
กรณีศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางย่ังยืนในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม
ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

อมรเศรษฐ  ปญญาเวชมนตรี 

สารนิพนธนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลัยการจัดการ  มหาวิทยาลัยมหดิล 
พ.ศ. 2561 

 
ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหิดล



สารนิพนธ 
เร่ือง 

กรณีศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางย่ังยืนในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม
ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

 
ไดรับการพิจารณาใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
วันท่ี  2  กนัยายน  พ.ศ. 2561 

 
 
 
 
 
 
   ....................................................................  
  นายอมรเศรษฐ  ปญญาเวชมนตรี 
 ผูวิจัย 
  
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
สุภรักษ  สุริยนัเกียรติแกว,  ผูชวยศาสตราจารยพรเกษม  กันตามระ,   
Ph.Ds.  Ed.D. 
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ 
 
 
 .......................................................................   .......................................................................  
ดวงพร  อาภาศิลป,  รองศาสตราจารยจุฑามาศ  แกวพิจิตร,  
Ph.D.  Ph.D. 
คณบดีวทิยาลัยการจัดการ  กรรมการสอบสารนิพนธ 
มหาวิทยาลัยมหิดล  



ข 

 
กิตติกรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี จากความเมตตากรุณาของหลายทานผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธซ่ึงทานไดใหความอนเุคราะห
ในการใหคําปรึกษา ใหความรู คําแนะนําและขอคิดเห็นตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางการดําเนินงาน ตลอดจน
ตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ของสารนิพนธฉบับนี้ใหสมบูรณ ขอกราบขอบพระคุณ อ.ดร.สุทธาทิพย 
กําธรพิพัฒนกุล ท่ีกรุณาใหคําแนะนําในการประมวลผลโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS และกราบ
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บทคัดยอ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีทําใหธุรกิจอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจใหบริการ 

ดานสุขภาพแบบองครวมโดยในกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังหมด 23 ปจจัยในการวัดผล 
ผานความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และนําขอมูลท่ีไดนํามาใชประโยชนทางธุรกิจ
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชรูปแบบเชิงปริมาณ แบบวัดผลคร้ังเดียว โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจการใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
และนํามาวิเคราะหผลดวยสถิติสหสัมพันธ (Correlations) 

จากผลการศึกษาพบวา การดําเนินการในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวมมี
ความสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบวามี 8 ปจจัย ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล 
ในองคกร การใหคุณคาของพนักงาน การแบงปนความรูและรักษาขององคกร วัฒนธรรมองคกร 
การสรางเครือขายในองคกร คุณภาพของสินคาและบริการขององค นวัตกรรมในองคกร 

 
คําสําคัญ: องคกรยั่งยืน/ Honeybee Leadership/ ธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ 
 
73 หนา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันนี้มีธุรกิจตางๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว การแขงขันท่ีเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่องสงผล
ทําใหทุกบริษัทตองปรับตัวและพัฒนาใหทันตอกระแสโลกาภิวัตน เพื่อธํารงไวซ่ึงความอยูรอดของ
บริษัทและมีศักยภาพในการแขงขันกับคูแขงทางธุรกิจ บริษัทจําเปนตองมีวิสัยทัศนและความสามารถ
ในการนําพาบริษัทหรือองคกรไปสูความสําเร็จหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยความสําเร็จนั้นสามารถ
เกิดข้ึนไดผานการท่ีทุกคนในองคกรใหความรวมมือท่ีดีและมีเปาหมายรวมกัน จึงจะทําทําใหบรรลุ
เปาหมายและนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได นั้นหมายถึง ธุรกิจสามารถเจริญเติบโต มีผลประกอบการดี 
พนักงานมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงแนวทางการบริหารอยางยั่งยืนนั้นมีความแตกตางไปจากการบริหาร
ท่ีมุงหวังไปท่ีกําไรเพียงเทานั้น ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดในระยะยาวและสามารถทําสรางผล
กําไรในระยะยาวไดอีกดวย ซ่ึงเปนความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ 

Honeybee Leadership โดย Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner (Avery & Bergsteiner, 
2010) เปนแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน ท่ีเนนบริหารในระยะยาว โดยมุงเนนความยั่งยืนโดยสวนหนึ่ง
ของความยั่งยืน เกิดจากความพึงพอใจกับองคกรท่ีทําใหพนักงานอยากเติบโตไปกับองคกรในระยะยาว 
ซ่ึงปจจุบันหลายองคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงาน ซ่ึงสงผลกระทบตอองคกรในดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน หากพนักงานทํางานอยูกับองคกรใน
ระยะยาวไดนั้นจะสะทอนไดถึงความยั่งยืนและการธํารงอยูขององคกร 

โดยสาเหตุท่ีเลือกบริการธุรกิจดานสุขภาพนั้น เนื่องจากธุรกิจดานสุขภาพแบบองครวม 
(Medical Center) กําลังเปนท่ีนิยมและมีแนวโนมท่ีเติบโตอยางตอเนื่องสาเหตุมาจากทุกคนใสใจเร่ือง
สุขภาพมากข้ึน ธุรกิจดานสุขภาพทุกแหงใหความสนใจกับคลีนิคนี้เปนพิเศษโดยเฉพาะโรงพยาบาล 
เพราะปจจุบันไมจําเปนตองปวยเสมอไปถึงตองไปโรงพยาบาล การรักษาดูแลแบบครบวงจรท้ังดาน 
สุขภาพ ความงาม สภาพจิตใจ ผานการวิเคราะหโดยแพทยมืออาชีพเพื่อรักษาปญหาสุขภาพจากตนเหตุ 
เพื่อสุขภาพท่ีแข็งแรงและมีจิตใจท่ีแจมใส (อาภรณ, 2544; AHNA, 2003; Bishop & Scudder, 1997; 
Dossey, 1998; Locsin 2002; White & Duncan, 2002; Williams, 1998) โดยปจจุบันมีคลีนิคดังกลาว 
เกิดข้ึนมากมาย การท่ีโรงพยาบาลใหความสําคัญในการพัฒนาคลีนิคดูแลสุขภาพครบวงจรนั้นจะชวย
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เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันในธุรกิจ ซ่ึงแตละแหงก็มีการใหบริการในรูปแบบท่ีแตกตางกันไป ข้ึนอยู
กับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร จึงเปนท่ีมาของหัวขอในการทําวิจัยในคร้ังนี้วาเหตุปจจัยอะไรบาง
ท่ีสามารถทําใหธุรกิจในกลุมนี้สามารถเติบโตไดอยางยั่งยืนภายใตสภาวะการแขงขันท่ีสูงในปจจุบัน 
บริษัท พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร จํากัด เปนอีกแหงท่ีเปนผูนําดานศูนยสุขภาพครบวงจร อีกทั้งยังไดรับ
ความรวมมือจากรัฐบาลเยอรมันโดยมีศูนยดูแลสุขภาพครบวงจรที่บาเดนไวเลอร เปนเมืองท่ีมีโอโซน
อันดับตนๆของโลก เพราะต้ังอยูในเขตแบล็คฟอเรสต ท้ังนี้เองมีความนาสนใจวาการทําธุรกิจที่มี
ความรวมมือกันระหวางประเทศนั้น จะมีรูปแบบการบริหารจัดการอยางไร 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการทํางานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพแบบองครวม โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารในธุรกิจสุขภาพแบบองครวม และนํามาพัฒนาปรับปรุง
คุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดอยางยั่งยืน 
 
 
1.3  คําถามงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด 23ขอ Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 
 
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต
การวิจัยดังนี้ 

1. ขอบเขตดานประชากร ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนพนักงานท่ีทํางานเกี่ยวของกับคลีนิคสุขภาพ

ครบวงจร จํานวน 200 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย การคํานวณหาขนาดตัวอยาง (Sample Size) ดวยวิธีการ 

คํานวณดวยสูตรสําเร็จรูป Yamane กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานท่ีทําท่ี บริษัท พานาซี 
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เมดิคอล เซ็นเตอร จํากัด ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 200 คน ซ่ึงคํานวณขนาด
ของตัวอยางตามกรณีไมทราบจํานวนประชากรแนนอน 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา
องคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ Avery และ Bergsteiner ในธุรกิจสุขภาพ  

3. ขอบเขตดานระยะเวลา งานวิจัยในคร้ังนี้เปนการจัดเก็บขอมูลปฐมภูมิจากการเก็บ
ตัวอยางโดยแจกแบบสอบถาม โดยใชเวลาท้ังส้ิน 10 วัน 15 – 25 มิถุนายน 2561 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ทราบถึงหลักการจัดการท่ีพนกังานสวนใหญคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา จะทําให
องคกรธํารงไดอยางยั่งยืน 

2. สามารถนําหลักปฏิบัติการท่ีพัฒนาใหเกิดความยั่งยืนขององคกรและสรางแรงจูงใจ
ใหพนักงานทํางานและเติบโตไปพรอมกันอยางยั่งยืนกับองคกร 
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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืนของธุรกิจสุขภาพของ
บริษัท เอกชน โดยศึกษาวาปจจัยใดสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เนื่องจากบริษัทกําลังเติบโต
อยางตอเนื่อง และเพื่อการเติบโตอยางยั่งยืนจึงตองทราบถึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานพึงพอใจท่ีจะทํางาน
ไปกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการ รวบรวมขอมูลจากเอกสาร บทความและ
งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีหัวขอท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ 

1. คําจํากัดความขององคกรท่ียั่งยืน 
2. แนวคิดดานการจัดการท่ีทําใหองคกรธํารงอยูไดอยางยั่งยนื 
3. บริษัทผูใหบริการดานสุขภาพครบวงจร และประวัติความเปนมาขององคกร  
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  คําจํากัดความขององคกรท่ียั่งยืน 

ความยั่งยืนขององคกรธุรกิจ (Corporate sustainability) คือ การท่ีองคกรสามารถประสบ
ความสําเร็จในการสรางผลกําไรในระยะยาว ซ่ึงเกิดจากการบูรณาการจากหลายปจจัย เชน เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย พนักงานในองคกรมีศักยภาพในการทํางาน หรือมีการวางแผนในการบริหารในระยะยาว 
การบริหารองคกรอยางยั่งยืนอาศัยหลายปจจัยท่ีแตกตางกันไปตามบริบทขององคกร ทรัพยากรบุคคล
หรือพนักงานในองคกร มีความสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรไปยังเปาหมายท่ีบริษัทไดกําหนดไวได 
หากพนักงานมีความสามารถหรือมีแรงจูงใจในการทํางานก็จะสามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมาย
ไดเร็วยิ่งข้ึน ดังนั้นการท่ีพนักงานจงรักภักดีตอองคจะเปนตัวแปรสําคัญท่ีสามารถทําใหองคกรสามารถ
ธํารงอยูไดในระยะยาว และมีผลการดําเนินงานท่ีดีไมวาจะเจอภาวะกัดดันทางเศรษฐกิจก็ตาม 

จากแนวคิดเร่ืององคกรธุรกิจท่ียั่งยืน ปจจุบันหลายองคกรชั้นนําหันมาใหความสําคัญ
กับการบริหารในรูปแบบนี้ เพราะเปนการใหความสําคัญกับการบริหารในระยะยาว จึงมีนักวิจัยหลาย
ทานใหคําจํากัดความของ “องคกรธุรกิจท่ียั่งยืน” โดย Ivan Bolis และ Sandra N.Morioka (2014) ได
แบงความยั่งยืนออกเปนสามแงมุมตามแนวคิดท่ียึดมนุษยเปนจุดศูนยกลาง (Anthropocentrism)  
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1. ความตองการที่สงผลใหพึงพอใจตอพนักงาน หมายถึง การที่พนักงานไดทํางานอยู
ในส่ิงแวดลอมท่ีทําใหตนเองเกิดความสบายใจและรูสึกตนเองมีคุณคาตอองคกร โดยผานการรับรูผาน
คําช่ืนชมจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานวามีความสามารถในการทํางานที่ดี และ พนักงานมี
ความรูสึกวาองคกรมีศักยภาพในการสรางผลกําไร หนวยงานมีความม่ันคง นาเช่ือถือ และเปนท่ียอมรับ
ของคนสวนใหญ 

2.  ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยู หมายถึง การท่ีองคกรใหความสําคัญตอทรัพยากรธรรมชาติ
ท่ีมีอยูอยางจํากัดหรือเปนเจาของแหลงพลังงานท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยมีธรรมมาภิบาลในการบริหาร
ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถประกอบธุรกิจไดอยางยั่งยืน โดยผานการสรางจิตสํานึกใหแกพนักงาน 
ใหคํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางเห็นคุณคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

3. การตัดสินใจบนพื้นศีลธรรมจรรยา หมายถึง การที่พนักงานทุกคนปฏิบัติไปในวิถีทาง
เดียวกันภายใตกรอบคุณธรรม ความซ่ือสัตย ยุติธรรม ในการทํางานและกับคูคาทางธุรกิจ โดยปฏิบัติ
ตอคูคาอยางเสมอภาคบนพ้ืนฐานของการแขงขันท่ีเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบไดจนทําใหคูคา
เกิดความเช่ือใจและอยากทําธุรกิจควบคูไปกับองคกรของเราในระยะยาว โดยเนน 2 ประเด็นสําคัญ
ทางดานสังคมและจริยธรรมในความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ หรือเรียกวา Corporate Social 
Responsibility (CSR) (ธุรกิจกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง,2555).ในการศึกษาของไทย อาจารย สุขสรรค 
กันตะบุตร (2553) ไดใหคํานิยาม “องคกรธุรกิจท่ียั่งยืน” โดยไดปรับปรุงมาจากเง่ือนไขของ Avery 
(2005) คือ องคกรท่ีมีเง่ือนไขครบ 3 ประการดังนี้ 

 มีผลการดําเนนิการด ี
 มีความสามารถท่ีจะทนทานตอความยากลําบากทางเศรษฐกิจและสังคม 
 มีความสามารถท่ีจะรักษาสถานะความเปนผูนําในอุตสาหกรรมท่ีตนเองดําเนินธุรกิจอยู 
การลงทุนอยางยั่งยืนและมีความรับผิดชอบตอสังคมไดรับความสนใจอยางกวางขวาง

จากนักลงทุนและผูลงทุนสถาบันท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยนักลงทุนดังกลาวเร่ิมใหความสําคัญ
และความสนใจในธุรกิจท่ีคํานึงถึงผลกระทบจากการประกอบธุรกิจตอสวนรวมพรอมท้ังตระหนักถึง
ความเช่ือมโยงระหวางการดําเนินงานดานส่ิงแวดลอม สังคม และบรรษัทภิบาล ซ่ึงหากองคกรใดสามารถ
บริหารไดดี ก็จะยิ่งสรางความนาเช่ือถือไวใจ ความเคารพซ่ึงกันและกัน ธุรกิจนั้นยอมไดเปนท่ียอมรับ
ในสังคม ซ่ึงจะสงผลใหธุรกิจดําเนินไดดี และทําใหสามารถแขงขันไดเหนือคูแขง 
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2.2  แนวคิดดานการจัดการที่ทําใหองคกรธํารงอยูไดอยางย่ังยืน 
จากเปาหมายท่ีตองการใหองคกรอยูไดอยางยั่งยืน จึงตองมีแนวทางการบริหารที่ยั่งยืน 

และสามารถวัดผลไดที่สะทอนถึงการปฏิบัติงานอยางยั่งยืนได ไมเพียงวัดผลเพียงผลกําไรหรือปริมาณ
ลูกคาเพียงเทานั้น การบริหารพนักงานใหอยูกับองคกรไดในระยะยาวเปนตัวแปรสะทอนผลลัพธ
ความยั่งยืนไดอยางชัดเจน ไมเพียงมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับเทานั้น ดังนั้นจึงมีการวิเคราะหวา
วิธีการดําเนินธุรกิจแบบใดสามารถนํามาซ่ึงความสําเร็จที่ยั่งยืน ในเวลาตอมา Avery and Bergsteiner 
(2011) ไดพัฒนาแนวคิดหรือวิธีปฏิบัติ 23 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวนหลักๆ ที่องคกรจะไดจาการ
ปฏิบัติตามแนวคิด Honeybee 
 

 
ภาพที่ 2.1 Sustainable Leadership Pyramid 
ที่มา: Avery and Bergsteiner (2011) ( Page 36-37) 
 

Honeybee Leadership มีแนวทางปฏิบัติอยู 23 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวนหลักๆ ดังนี ้
1. Foundation Practices: เปนสวนฐานของพีรามิด ซ่ึงเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงาน 

ขององคกรท่ีตองการเปนองคกรท่ียั่งยืน โดยระดับช้ัน Foundation Practices นั้นประกอบไปดวย 14 
แนวทาง ในทางปฏิบัตินั้นสามารถทําขอไหนกอนก็ไดตามบริบทของพนักงาน หรือ องคกร และช้ันนี้
เองยังเปนรากฐานไปสูการปฏิบัติในระดับช้ันถัดไปคือ Higher – Level Practices  
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2. Higher – Level Practices: เปนสวนที่อยูระดับกลางของพีรามิด ประกอบไปดวย 
แนวทางปฏิบัติจํานวน 6 ขอ ซ่ึงการท่ีจะปฏิบัติระดับช้ันนี้ได จะตองมีปฏิบัติตามระดับช้ัน Foundation 
Practices เปนท่ีเรียบรอยแลว มิฉะนั้นจะไมสามารถพัฒนาไปสูข้ัน Higher – Level Practices ไดอยาง
สมบูรณ 

3.  Key Performance Drivers: เปนสวนยอดของพีรามิด เกิดจากการพัฒนาท่ีเกิดจาก
การประสานกันระหวาง Higher – Level Practices และ Foundation Practices ซ่ึงเม่ือเกิดการรวมกัน
ท้ังสามระดับจะนํามาซ่ึง Performance Outcomes และเปนตัวสะทอนใหเห็นถึงการดําเนินงานขององคกร 

แนวทางปฏิบัติท้ัง 23 ขอนี้ จะนําพาไปสูผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร ผลลัพธท่ีสามารถวัดผลไดจะแสดงออกมาในรูปแบบของ ภาพลักษณท่ีดีขององคกร องคกร
มีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับของสังคม สรางความพึงพอใจใหแกลูกคา มีเสถียรภาพทางการเงินท่ีม่ันคง 
และมีผลการดําเนินงานท่ีดี ทําใหองคกรสามารถเขาไปอยูในใจของลูกคาทันทีเม่ือนึกถึงธุรกิจสุขภาพ 
แนวทางปฏิบัติ 23 ขอ ของ Honeybee Leadership แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 Sustainable leadership elements Honeybee Practices 

Leadership elements Honeybee Philosophy (Sophisticated, 
Stakeholder, Social, Sharing) 

Foundation Practices 
1.  Strong shared vision 
2.  Stakeholder approach  
3.  Social responsibility 
4.  Environmental responsibility 
5.  Independence from financial markets 
6.  Considered organizational change 
7.  Long-term perspective  
8.  Ethical behavior  
9.  Top-team leadership 
10.  Valuing people 
11.  Internal succession planning 
12.  Long-term retention of staff 
13.  Amicable labor relations 
14.  Developing people continuously

shared view of future is essential strategic tool
everyone matters 
values people and the community 
protects the environment 
seek maximum independence from others 
change is an evolving and considered process 
prefers the long term over the short term 
doing the right thing as explicit core value 
CEO works as top team member or speaker 
is concerned about employees’ welfare 
promotes from within wherever possible 
values long tenure at all levels 
seek operation 
develops everyone
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ตารางท่ี 2.1  Sustainable leadership elements Honeybee Practices (ตอ) 

Leadership elements Honeybee Philosophy (Sophisticated, 
Stakeholder, Social, Sharing) 

Higher – Level Practices 
15. Trust 
16.  Knowledge retention and sharing 
17.  Enabling culture  
18.  Team orientation  
19.  Self-management  
20.  Develop consensual / Decision making  

high trust through relationships and goodwill 
spreads throughout the organization 
fosters and enabling, widely shared culture 
teams are extensive and empowered 
staff and mostly self-managing 
consensual and devolved 

Key Performance Drivers 
21.  Quality 
 
22.  Staff engagement  
23.  Innovation 

values emotionally committed staff embedded 
in the culture 
al all levels 
strong, systematic, strategic innovation evident 

ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Avery and Bergsteiner (2011, 36-37) 
 
 
2.3  บริษัทผูใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม และประวัติความเปนมาขององคกร 

ธุรกิจดานสุขภาพมีแนวโนมการเติบโตท่ีสูงข้ึนอยางตอเนื่อง เม่ือทุกเพศทุกวัยหันมา
ใสใจสุขภาพและตระหนักถึงการมีสุขภาพท่ีดี ประกอบกับเทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัยมากยิ่งข้ึนทํา
ใหการรักษาทางการแพทยรวดเร็วและแมนยํากวาท่ีผานมา แตอยางไรก็ตามการปองกันไวกอนยอม
ดีกวามาแกปญหาในภายหลัง การออกกําลังกาย รับประทานของท่ีมีประโยชน ประกอบกับการมีจิตใจ
ท่ีแจมใสส่ิงเหลานี้เองเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะทําใหทุกคนเปนผูท่ีมีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีสมบูรณ 
จึงไดมีศูนยสุขภาพแบบองครวม (Medical Center) ท่ีเปนจุดสําคัญในการเปล่ียนทัศนคติของผูท่ีเขา
มาในโรงพยาบาล โดยท่ีไมจําเปนตองเปนผูปวยเสมอไปแตเปนกลุมคนท่ีรักสุขภาพและตองการให
ตนเองมีสุขภาพดีจากภายในสูภายนอกดวยโปรแกรมท่ีตรวจสอบไปลึกถึงระดับเซลล (Cell Therapy) 
ซ่ึงเปนการรักษาแบบองครวม (Holistic Medicine) เพื่อฟนฟูอวัยวะทุกสวนท่ีเกี่ยวของไปพรอมๆ กัน 
โดยนําเซลลเขาไปทดแทนและเสริมสรางเซลลท่ีบกพรอง ซ่ึงจะกระตุนใหเกิดการรักษาและฟนฟูเซลล
ท่ีมีปญหา ทําใหรางกายแข็งแรง มีสุขภาพดี และดูออนเยาวข้ึน 
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Holistic Nursing 

 
ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการพยาบาลแบบองครวมของแบลทเนอร 
ที่มา: Holistic nursing(p.24), by Blattner, 1981, Englewood Cliffs(NJ): Prentice Hall. 
 

ความหมายของการพยาบาลแบบองครวม หมายถึง การปฏิบัติการพยาบาลท่ีดูแลคนทั้งคน 
(whole person) โดยครอบคลุมองคประกอบทั้ง 4 มิติ คือ กาย จิต สังคม และ วิญญาณ รวมทั้ง
ส่ิงแวดลอมท่ีเช่ือมโยงกันอยางสมดุล เนนการดูแลใหครบทุกสวนไมแยกจากกัน (อาภรณ, 2544; AHNA, 
2003; Bishop & Scudder, 1997; Dossey, 1998; Locsin 2002; White & Duncan, 2002; Williams, 1998) 
ตลอดท้ังการคํานึงถึงทุกฝายท่ีเกี่ยวของ ทั้งผูดูแล และผูรับการดูแล โดยใชศาสตรและศิลปทางการ
พยาบาล (Dossey, 2001) นอกจากนนี้ แบลทเนอร (Blattner, 1981) ไดกลาววา การพยาบาลแบบองครวม
ยังรวมถึงภาวะมีสุขภาพดี  
 

2.3.1  ประวัตคิวามเปนมาขององคกร 
พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร ตั้งอยูที่ชั้น 3 อาคารแบงคอค เมดิเพล็กซ สุขุมวิท 42 เปดให 

บริการตั้งแตป พ.ศ.2552 เดิมใชชื่อ วิลลา เมดิกา (ประเทศไทย) เนื่องจากไดรวมลงทุนกับวิลลา เมดิกา 
ประเทศเยอรมนี จึงไดนําช่ือดังกลาวมาใชกับคลินิกท่ีประเทศไทยดวย กระท่ังในป พ.ศ.2556 ทีม
ผูบริหารของวิลลา เมดิกา (ประเทศไทย) ไดเล็งเห็นถึงความกาวหนาในการดูแลสุขภาพ จึงไดดําเนินการ
เปลี่ยนชื่อพรอมจัดตั้งคลินิกแหงใหมข้ึนท่ีเมืองบาเด็นไวเลอร ประเทศเยอรมนี ภายใตชื่อ พานาซี 
เมดิคอล เซ็นเตอร เพื่อการเปนผูนําดานการรักษาดวยเซลลบําบัด โดยผสานความหลากหลายทางการ
รักษาท่ีมีความปลอดภัยอยางสูงสุด และเทคโนโลยีทางการแพทยที่ไดรับมาตรฐานสากล เพื่อผลลัพธที่มี
ประสิทธิภาพในการดูแลรักษา พรอมปกปองรางกายจากความเจ็บปวยและมีสุขภาพที่ดีไปอยางยาวนาน 
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ท้ังนี้บาเด็นไวเลอรเปนเมืองท่ีรัฐบาลเยอรมนีกําหนดใหเปนเมืองสุขภาพ ดวยบรรยากาศ
ท่ีหอมลอมดวยธรรมชาติอันอุดมสมบูรณ เพราะอยูในเขตปาดํา (Black Forest) ซ่ึงเปนแหลงโอโซน
ท่ีสําคัญแหงหนึ่งของโลก ทําใหมีอากาศที่บริสุทธ์ิ ปลอดโปรง เย็นสบาย และเงียบสงบ มีแหลงน้ําแร
บริสุทธ์ิจากธรรมชาติท่ีดีตอสุขภาพในดานการบําบัดและผอนคลายอารมณ ท้ังยังเปนท่ีตั้งของโรง
อาบน้ํา ซ่ึงเปนแหลงอาบน้ําแรเกาแกในสมัยโรมันท่ีมีอายุกวา 2000 ป ทําใหเมืองแหงนี้เปนสถานท่ี
ท่ีเหมาะแกการฟนฟูรางกายและจิตใจเปนอยางยิ่ง 

ในป พ.ศ.2557 พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร ท่ีประเทศเยอรมนีไดเปดใหบริการอยางเต็ม
รูปแบบ ภายใตความรวมมือระหวางแพทยผูเช่ียวชาญทั้งชาวไทยและชาวเยอรมัน ซ่ึงมีความเช่ียวชาญ
ดานเซลลบําบัดมากวา 30 ป โดยใหการรักษาดวยเซลลท่ีไดรับมาตรฐาน GMP (GMP Certified cell) 
พรอมการบริการที่เหนือระดับจาก Panacee Grand Hotel Roemerbad ท่ีครบครัน หรูหรา สะดวกสบาย
ดวยหองพักกวา 75 หอง พรอมการบริการดวยมาตรฐานระดับพรีเม่ียม เคลาดวยบรรยากาศแสนโรแมนติก 
ทามกลางธรรมชาติอันงดงาม ใหสัมผัสแหงความผอนคลายและหลากหลายในการฟนฟูดูแลสุขภาพ 
สงผลใหการดูแลรางกายไดผลลัพธท่ีดียิ่งข้ึน ปจจุบันคลินิกท่ีประเทศไทยไดเปล่ียนช่ือเปน พานาซี 
เมดิคอล เซ็นเตอร เชนเดียวกับประเทศเยอรมนี โดยยังคงรูปแบบการใหบริการทางการแพทยแบบ
องครวม (holistic medical) ดวยการดูแลสุขภาพท่ีลึกถึงระดับเซลล พรอมคืนความออนเยาวใหรางกาย
ภายใตมาตรฐานของประเทศเยอรมนี เพื่อการรักษาโรคตางๆ ไดแก เบาหวาน ความดัน พารคินสัน 
อัลไซเมอร ออทิสติก และโรคท่ีเกิดจากความเส่ือมของเซลล ซ่ึงไดผลการตอบรับเปนอยางดีจากผูท่ีมา
รักษา 

พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอรไดยึดแนวทางในการดูแลรักษาดวยการแพทยแบบผสมผสาน
ท้ังการบําบัดเซลลดวยวิธีการตางๆ เชน การทําคีเลช่ัน การลางพิษ การทําทรีทเมนท รวมท้ังการตรวจ
ภูมิแพอาหารอันกอใหเกิดการเจ็บปวยตางๆ ดวยการใหอาหารเสริมและวิตามิน เพื่อเสริมสรางการรักษา
และสรางภูมิตานทานใหแกรางกาย รวมท้ังไดนําการรักษาดวยเซลลบําบัด ซ่ึงเปนการแพทยช้ันสูงจาก
ประเทศเยอรมนีมาใช เพื่อฟนฟูดูแลสุขภาพพรอมคืนความออนเยาวใหแกรางกาย และใชในการรักษา
โรคท่ีเกิดจากความเส่ือมของเซลล โดยแพทยผูเช่ียวชาญของพานาซี เมดิคอล เซ็นเตอรจะออกแบบ
การดูแลรักษาท่ีเหมาะสมกับแตละบุคคล เพื่อผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพในการรักษาเปนสําคัญพรอม
การดูแลจากแพทยผูเช่ียวชาญอยางใกลชิด จึงม่ันใจไดถึงความปลอดภัยและการรักษาท่ีไดผลลัพธอยาง
เต็มประสิทธิภาพ 
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคกรท่ียั่งยืนหลากหลาย

งานวิจัยดวยกัน มีท้ังงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไว โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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าม
สํา
คัญ

เกี่ย
วกั

บน
วัต

กร
รม

ที่ใ
หค

วาม
สํา
คัญ

เกี่ย
วกั

บน
วัต

กร
รม

กา
รม

ีคว
าม
ผูก

ผัน
ขอ

งพ
นัก

งาน
ใน

อง
คก

ร แ
ละ

 กา
รค

วบ
คุม

คุณ
ภา
พข

อง
อง
คก

ร 
10.

 ภา
วะผู

นํา
แบ

บ
พัฒ

นา
 กา

รจั
ดก

าร
คว
ามส

ุขแ
บบ

เปน
-อย

ู-
คือ

 แล
ะค

วาม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
น ก

รณี
ศึก

ษา
: 

อง
คก

ารส
ราง

สุข
 

อัญ
มณี

 วัฒ
นร

ัตน
 

(25
56)

 
เพื่อ

ศึก
ษา
แล

ะทํ
าค
วาม

เขา
ใจเ

รื่อ
งภ
าวะ

ผูนํ
าแบ

บ
พัฒ

นา
ที่ส

งผ
ลต

อค
วาม

สุข
ใน

กา
รท

ํางา
น เ

พื่อ
ศึก

ษา
แล

ะท
ําค
วาม

เขา
ใจเ

รื่อ
งภ
าวะ

ผูนํ
าแบ

บ
พัฒ

นา
ที่ส

งผ
ลต

อก
ารจ

ัดก
าร 

คว
าม
สุข

แบ
บเป

น-
อย
ู-คือ

เปน
กร
ณีศ

ึกษ
าใน

คร
ั้ง

นี้จ
ําน

วน
 7 อ

งค
กร

 
รว
มท

ั้งส
ิ้น 7

,89
0 ค

น ใ
ชวิ

ธีก
ารส

ุมแ
บบ

 
อา
สา
สมั

คร
 (V

olu
nte

er 
Sam

pli
ng)

 

Qu
ant

itat
ive

ผูนํ
าท
ี่มีล

ักษ
ณะ

ขอ
งผ
ูนํา

แบ
บพั

ฒน
าท
ุกป

ระ
กา
ร 

(Tr
ans

for
m a

tio
nal

 Le
ade

rsh
ip)

 คือ
ผูนํ

าท
ี่มีภ

าวะ
ผูนํ

า
แบ

บพั
ฒน

า ต
องเ

ปน
ผูนํ

ามี
การ

ปร
ะพ

ฤติ
ตน

เปน
แบ

บอ
ยาง

 
สา
มา
รถ
สร

างแ
รงบ

ันด
าล
ใจ 

มุง
สง

เสริ
มใ
หพ

นัก
งาน

มี
คว

าม
คิด

ริเร
ิ่มแ

ละ
สา
มา
รถ
จัด

กา
รม

อบ
หม

ายง
าน

ที่ 
ทา
ทา
ยแ
กพ

นัก
งาน

ได
 กา

รจ
ัดก

ารค
วาม

สุข
แบ

บเป
น-

อย
ู-คือ

 เรื่อ
งผู
นํา

มีค
วาม

สํา
คัญ

แล
ะเป

นส
วน

หนึ่
งข
อง

กา
รจ
ัดก

ารค
วาม

สุข
รูป

แบ
บ (

Ha
ppy

 M
ana

gem
ent

) 
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ตอ
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หัว
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นัก
วิจ
ัย 

ราย
ละ
เอีย

ด 
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sea
rch

 M
eth

od 
บท

สรุ
ป 

11.
 ทัศ

นค
ติเกี่

ยว
กับ

บร
รย
าก
าศ
กา
รทํ

างา
น

ที่ส
นุก

สน
าน

 คว
าม
พึง

พอ
ใจ 

กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ดี
คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร แ
ละ

คว
าม

ผูก
พัน

ใน
งาน

ยุว
รร
ณด

า ส
ังข
วาท

ิน
(25

57)
 

กา
รวิ
จัย
นี ้ศ

ึกษ
าค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
บร

รย
าก
าศ
กา
รทํ

างา
นท

ี่สนุ
กส

นา
น แ

ละ
คว

าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

 กา
รเป

นส
มา
ชิก

ที่ดี
 คว

าม
ผูก

พัน
ตอ

อง
คก

ร แ
ละ

คว
าม
ผูก

พัน
ใน

งาน
ใน

กล
ุมค

น G
en-

Y เ
ทา
นั้น

 ผา
นก

ารท
ําแบ

บส
อบ

ถา
ม 4

20 
ชุด

แก


กล
ุมค

นท
ํางา

นตั้
งแ
ตช

วงอ
ายุ 

13 
– 3

3 ป
 

Qu
ant

itat
ive

บร
รยา

กาศ
การ

ทํา
งาน

ที่ส
นุก

สน
าน
นั้ น

มีค
วาม

สัม
พัน

ธ
ทา
งบ
วก
กับ

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

 กา
รเป

นส
มา
ชิก

ขอ
ง  

อง
คก

รท
ี่สํา
นึก

ถึง
หน

าท
ี่ กา

รม
ีมา
รย
าท

 สง
ผล

ตอ
คว

าม
ผูก

พัน
ดา
นจ

ิตใ
จแ
ก ใ

นก
ลุม

คน
 Ge

n-Y
 ที่ร

ะดั
บ

นัย
สํา
คัญ

 

12.
 กา

รศึ
กษ

าป
จจ
ัยท

ี่
ทา
ให

อง
คก

รอ
ยูอ
ยาง

ยั่งย
ืนใ

นธ
ุรกิ
จก

ารใ
ห 

บร
ิกา
รข
ยาย

ตล
าด

 ตา
ม

แน
วค

ิด H
one

ybe
e 

Le
ade

rsh
ip 

ภร
พร

รณ
  จิร

ะถ
าวร

ฤก
ษ

(25
60)

 
ศึก

ษา
ปจ

จัย
ที่ม

ีผล
ตอ

กา
รพั

ฒน
าอ
งค
กร
อย
าง

ยั่งย
ืนต

าม
แน

วค
ิด H

one
ybe

e L
ead

ers
hip

 ใน
ธุร
กิจ

ให
บร

ิกา
รด
าน

กา
รข
ยาย

ตล
าด

 (M
ark

et 
Ex

pan
sio

n S
erv

ice
s) โ

ดย
วิเค

ราะ
หผ

าน
คว

าม
คิด

เห็น
เกี่ย

วกั
บ ส

ถา
นภ

าพ
ทา
งก
ารเ

งิน
แล

ะค
วาม

พึง
พอ

ใจข
องพ

นัก
งาน

โด
ยก
ารแ

จก
แบ

บส
อบ

ถาม
 

จําน
วน

 24
7 ชุ

ด แ
กพ

นัก
งาน

ที่ท
ํางา

นอ
ยูใน

ธุร
กิจ

ให
บร

ิกา
รข
ยาย

ตล
าด
โด
ยก
ารแ

ปล
ขอ

มูล
โด
ยใช


โป

รแ
กร
มส

ําเร
็จร
ูป S

tati
stic

s P
ack

age
 fo

r th
e 

So
cia

l S
cie

nce
s: S

PS
S 

Qu
ant

itat
ive

ผล
กา
รวิ
เคร

าะห
 คว

าม
สัม

พัน
ธต

าม
ปจ

จัย
จาก

แน
วคิ

ด 
Ho

ney
bee

 Le
ade

rsh
ip 
กับ

คว
าม
คิด

เห็น
เกี่ย

วกั
บ

สถ
าน

ภา
พท

างก
ารเ

งิน
ขอ

งอ
งค
กร
ธุร
กิจ

ให
บร

ิกา
รด
าน

กา
รข
ยาย

ตล
าด

 (M
ark

et E
xpa

nsi
on 

Ser
vic

es)
 มี

คว
ามส

ัมพั
นธ

 13
 ปจ

จัย
 คือ

 กา
รให

คุณ
คาข

องพ
นัก

งาน
 

กา
รมี

หล
ักจ

ริย
ธร
รม

แล
ะธ
รร
มา
ภิบ

าล
ใน

อง
คก

ร  
การ

วาง
แผ
นก

ารก
ารดํ

าเนิ
นก

ารข
อง
อง
คก

รใน
ระย

ะย
าว

กา
รเป

ลี่ย
นแ

ปล
งอ
งค
กร
เปน

ไป
อย
างนุ

มน
วล

  ก
ารม

ี
คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อส

ิ่งแว
ดล

อม
 กา

รม
ีคว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บ  
ตอ

สัง
คม

 กา
รส

ราง
เคร

ือข
ายใ

นอ
งค
กร

 กา
รแ
บง

ปน
คว

าม
รูแ
ละ

รัก
ษา
ขอ

งอ
งค
กร

 วัฒ
นธ

รร
มอ

งค
กร

 คว
าม

ไว
วาง

ใจแ
กพ

นัก
งาน

 นวั
ตก

รร
มใ
นอ

งค
กร

 พนั
กง
าน
มี

สว
นร

วม
กับ

องค
กร
ธุร
กิจ

คุณ
ภาพ

ขอ
งส
ินค

าแล
ะบ

ริก
าร
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13.
 กา

รส
ราง

คว
าม

ยั่งย
ืนด

วย
กา
รใช


เนื้อ

หา
เชิง

กา
รต
ลา
ด 

(Co
nte

nt 
Ma

rke
tin

g) 
เพื่อ

สร
างค

วาม
ได

 
เปร

ียบ
เชิง

กา
รแ
ขง
ขัน

ทา
งธ
ุรกิ
จผ

าน
สื่อ

สัง
คม

ออ
นไ

ลน
  

เสก
สร

ร ร
อด

กส
ิกร
รม

 
(25

58)
 

ศึก
ษา
ปจ

จัย
ที่ส

งผ
ลต

อค
วาม

ยั่งย
ืนใ

นก
ารใ

ช
เนื้อ

หา
เชิง

กา
รต
ลา
ด (

Co
nte

nt 
Ma

rke
tin

g) 
ผาน

สื่อ
สัง

คม
ออ

นไ
ลน

 ผา
นแ

บบ
สอ

บถ
าม

 20
0 ชุ

ด 
โด
ยส

ุมแ
บบ

ไม
ทร

าบ
จําน

วน
ปร

ะช
าก
รแ
นน

อน
โด
ยก
ารแ

ปล
ขอ

มูล
โด
ยใช

โป
รแ
กร
มส

ําเร
็จร
ูป 

Sta
tist

ics
 Pa

cka
ge 

for
 th

e S
oci

al S
cie

nce
s: 

SP
SS

 

Qu
ant

itat
ive

คว
าม
ได
เปร

ียบ
ทา
งก
ารแ

ขง
ขัน

อย
างย

ั่งยืน
 สา

มา
รถ

สร
างค

วาม
ยั่งย

ืนข
อง
กา
รใช

เนื้อ
หา

เชิง
กา
รต
ลา
ด 

(Co
nte

nt 
Ma

rke
tin

g) 
ได
โด

ยต
อง
สา
มา
รถ
ทํา
ซ้ํา
ได


อย
างต

อเนื่
อง
แล

ะท
ี่สํา
คัญ

ตอ
งม
ีกา
รเพิ่

ม ป
ระ
ยุก

ต
นวั

ตก
รร
ม เ

ทค
โน

โล
ยีให

มๆ
 อย

างส
ม่ํา
เสม

อเพื่
อเป

น
กา
รเพิ่

มป
ระ
โย
ชน

อย
างต

อเนื่
อง
ให

กับ
ลูก

คา
 

ปร
ะส

ิทธ
ิภา
พร

ะย
ะย
าว 

ผล
ลัพ

ธใ
นร

ะย
ะย
าวใ

นก
ารใ

ช
เนื้อ

หา
เชิง

กา
รต
ลา
ด ตั

วบ
ุคล

าก
ร ร

วม
ไป

ถึง
สื่อ

สัง
คม

ออ
นไ

ลน
ที่ต

อง
มีก

ารใ
ชอ

ยาง
เหม

าะส
มเพื่

อจ
ะท

ําให


เกิด
ผล

ลัพ
ธท

ี่ดีแ
ละ

มีป
ระ
สิท

ธิภ
าพ

มา
กท

ี่สุด
 

14.
 แน

วท
างก

ารพั
ฒน

า 
ธุร
กิจ

ให
มีค

วาม
ยั่งย

ืน 
ตา
มป

รัช
ญา

เศร
ษฐ

กิจ
พอ

เพีย
งข
อง
ธุร
กิจ

ขน
าด
กล

างแ
ละ

ขน
าด

ยอ
มใ
นจ

ังห
วัด

 ลํา
ปา
ง 

ลํา
พูน

 แล
ะเชี

ยงใ
หม

  

พร
ชน

ก ท
อง
ลา
ด 

(25
57)

 
ตร
วจส

อบ
คว
ามต

รงข
องโ

มเด
ลส

มก
ารโ

คร
งส
ราง

 
ขอ

งก
ารพั

ฒน
าธุร

กิจ
ให

มีค
วาม

ยั่งย
ืนต

าม
ปร

ัชญ
า

เศร
ษฐ

กิจ
พอ

เพีย
ง ป

จจ
ัยเชิ

งเห
ตุข

อง
กา
รพั

ฒน
า

ธุร
กิจ

ให
มีค

วาม
ยั่งย

ืนต
าม
ปร

ัชญ
าเศ

รษ
ฐกิ

จ
พอ

เพีย
งผ
าน

แบ
บส

อบ
ถา
ม 3

76 
ชุด

 โด
ยแ
บง

สัด
สว

นดั
งนี้

 ลํา
ปา
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4 ค
น ล

ําพู
น 3

8 ค
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ม 2
84 

คน
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ง 4

1-5
0 ป
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ภา
พส

มร
ส ร

ะดั
บก

ารศ
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าค
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เริ่ม
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น บ
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ะส
บก
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

ใน
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รทํ

าธุร
กิจ

มา
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ปข
ึ้นไ
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งให
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นส

วน
ให
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ณา
คาเ

ฉลี่
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นป
ระเ

ด็น
 

สํา
คัญ

ดัง
นี้ ม

ีคว
าม
เขา

ใจค
วาม
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จร
ิงท

างธ
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จ อ

ยู
ใน
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ดับ

สูง
สุด

 รอ
งล
งม
าค
ือ ค
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15.
 ปจ

จัย
จูงใ

จข
อง

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

ขอ
งพ

ยาบ
าล
วิช

าชี
พ

โร
งพ
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าล
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ชน
 

ปภ
ณวิ
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นุร
ัตน

 
(25

56)
 

ศึก
ษา
ปจ

จัย
จูงใ

จข
อง
คว

าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

ขอ
ง

พย
าบ
าล
วิช

าชี
พโ

รงพ
ยาบ

าล
เอก

ชน
 ซึ่ง

จะ
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ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํายั่งยืนในแตละธุรกิจ ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership  

NO Honeybee Element Significant 
1 Strong shared vision Health care, ESMEs 
2 Stakeholder approach Health care, ESMEs 
3 Social responsibility Health care, ESMEs 
4 Environmental responsibility Health care, 
5 Independence from financial markets Health care 
6 Considered organizational change Health care, ESMEs 
7 Long-term perspective Health care, ESMEs 
8 Ethical behavior Health care, Hospital, ESMEs 
9 Top-team leadership Health care 
10 Valuing people Health care, Hospital, ESMEs  
11 Internal succession planning Health care, ESMEs 
12 Long-term retention of staff Health care, ESMEs
13 Amicable labor relations ESMEs 
14 Developing people continuously Health care, ESMEs 
15 Trust Health care, ESMEs 
16 Knowledge retention and sharing Health care, ESMEs 
17 Enabling culture ESMEs 
18 Team orientation Health care, Hospital, ESMEs 
19 Self-management Health care, 
20 Develop consensual/ Decision making ESMEs 
21 Quality Health care, 
22 Staff engagement Health care, Hospital, ESMEs 
23 Innovation Health care, ESMEs 

หมายเหต:ุ ขอมูลอางอิงจากตารางท่ี 2.2 
Key: ESMEs = ความพึงพอใจของพนักงาน ในธุรกิจ SME 
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จากตารางท่ี 2.3 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัย
ในดานของ Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงาน พบวามีความสัมพันธ 14 ปจจัยคือ 
Strong shared vision, Stakeholder approach, Social responsibility, Considered organizational change, 
Long-term perspective, Ethical behavior, Internal succession planning, Long-term retention of staff, 
Developing people continuously, Trust, Knowledge retention and sharing, Team orientation, Staff 
engagement, Innovation (Suriyankietkaew, 2016) ขณะท่ีความสัมพันธท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนพบวา Ethical behavior, Valuing people, Team orientation, และ 
Staff engagement เปนปจจัยท่ีสอดคลองกัน (ปภณวิชษ พานุรัตน, 2556) 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในบริษัทใหบริการดานสุขภาพ 
(Health-care Company) เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) แบบ
วัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอมูลผานการเก็บแบบสอบถามใหกับกลุมพนักงานท่ีทํางานในบริษัทดังกลาว ซ่ึงกลุมตัวแทนดังกลาว
จะเปนผูตรวจแบบสอบถามดวยตนเองเพ่ือใหการวิจัยตรงตามวัตถุประสงค ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบ
วิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดังตอไปนี้  

1. กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
2. ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทําวิจัย  
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
6. การเก็บรวบรวมขอมูล 
7. การวิเคราะหขอมูล  
8. สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
ในการศึกษาปจจัยมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในบริษัทใหบริการดานสุขภาพ 

(Health-Care Company) ตามแนวคิด Honeybee Leadership มาใชในการศึกษา 
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 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพ 
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3.2  ขอมูลท่ีใชในงานวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) โดย

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีแหลงขอมูลแยกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหซ่ึงผูวิจัยไดทํา

การเก็บตัวอยางเองจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานท่ีทํางานอยูในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ (Health-
care Company) จํานวน 200 คน โดยเก็บแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต 15 – 25 มิถุนายน 
2561 โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผล
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ 
บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากทางอินเตอรเน็ต 
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ัง นี้ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของ บริษัท พานาซี เมดิคอล 
เซ็นเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีทํางานเกี่ยวของกับการใหบริการศูนยดูแลสุขภาพแบบองครวม 
พนักงานงานการตลาด (Marketer) ฝายบริการลูกคาสัมพันธ (Customer Relations), แผนกตอนรับ 
(Reception), พนักเก็บเงิน (Bill Collection), ฝายบุคคล (Human Resources), แผนกบัญชี (Department 
of Finance) ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจาก
ตารางสูตรสําเร็จรูป Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวนตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 200 ตัวอยาง
โดย คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได สามารถหาขนาดตัวอยางสําหรับการประมาณ
คาสัดสวนของประชากรจากสูตรดังนี้ 
 
 n = N

1+Ne2 

 n = 400
1+ 400(0.05)2 

 n = 200 
 

เม่ือ n = ขนาดของกลุมประชากรตัวอยางท่ีตองการ 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 
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3.4  ระยะเวลาในการทําวิจัย 
งานวิจัยในครั้งนี้เปนการจัดเก็บขอมูลขั้นปฐมภูมิจากการเก็บตัวอยางโดยการแจก

แบบสอบถามโดยใชเวลาในการดําเนินการ 10 วัน ตั้งแตวันท่ี 20 – 30 มิถุนายน 2561 
 
 
3.5  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ในการศึกษาในคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงสรางข้ึน
จากแนวคิดของ 23 Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถามของ 
ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดประยุกตแบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) มาประยุกตใช รวมถึงการขอคําปรึกษา
และคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
รวม 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ รายไดตอเดือน จํานวน 
7 ขอ เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด 
(Nominal scale) จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ และ ตําแหนงงาน ขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal 
scale) ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงาน จํานวน 4 ขอ 

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรโดยแบงออกเปน 23 ดาน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมท้ังส้ิน 53 ขอ โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 
(Likert scale) มี 5 ระดับ คือ 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นดวย 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง 
สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานจํานวน 4 ขอ โดยแบบสอบถาม

เปนมาตราสวนประเมินคา (Likert scale) มี 5 ระดับ คือ 
ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
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ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 
โดยแบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบมาตราสวน

ประเมินคาของ Likert มีการประเมินคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3.1 เกณฑมาตราสวนประเมินคาของ Likert 
คะแนน ความหมาย 

1 นอยท่ีสุด 
2 นอย 
3 ปานกลาง 
4 มาก 
5 มากท่ีสุด 

 
สวนการแปลผล (Interpretation) ของคาเฉลี่ยในการวิเคราะหขอมูล โดยการใชสูตร

การคํานวณความกวางของอัตราภาคช้ันแตละชวง ดังนี้ (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) 
 

 สูตรการหาอันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด - คาตํ่าสุด
จํานวนช้ันท่ีตองการ

  

  = 5 - 1
5    =   0.8 

 
การแปรผลขอมูลสวนท่ี 2 ของชุดคําถามเพื่อถามความคิดเห็นดานการบริหารองคกร

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
เกณฑการแปลความหมายดงันี้ 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับแปลผล 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับความคิดเห็นดวย 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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การแปรผลขอมูลสวนท่ี 3 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับแปลผล 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 

 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล  

การเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาปจจัยที่ทําใหองคกรอยูอยายั่งยืนในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพจามแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อนํามาวิเคราะหและเพื่อใหการวิจัยมีความสมบูรณ 
ผูวิจัยไดดา เนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมการเก็บขอมูล
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
ตามภาคผนวก ก และนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Sciences: SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ 
บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.7  การวิเคราะหขอมูล  

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือไดขอมูลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เม่ือไดขอมูลมาจากแบบสอบถามได นํามาลงรหัสในสวนของแบบสอบถามและบันทึกขอมูล
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS จากนั้นทําการอานผลวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรตามลักษณะของตัวแปรตางๆ แลวแปรผลวิเคราะหขอมูลควบคูไปกับการวิเคราะหจาก
ขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถาม 
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3.8  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยไดจัดทําและวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลมาตรวจทานแลวลงรหัสในแบบสอบถาม 

จากนั้นทําการแปลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
โดยใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้ 

1. การวิเคราะหรอยละ (Percentage)  
2. การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability)  
3. การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations)  
4. การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) จามแนวคิด Honeybee leadership โดยการใชแบบสอบถามจํานวน 
220 ชุด ผูวิจัยไดนําผลท่ีไดนํามาประมวลและวเิคราะหขอมูล เพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยและ
ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการวิเคราะหขอมูลไดทําตามลําดับดังนี้ 
 
 
4.1  ดานประชากรศาสตร 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

เพศ Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
ชาย 41 18.6 18.6 18.6 
หญิง 179 81.4 81.4 100.0 
Total 220 100.0 100.0  

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปนเพศชาย จํานวนรอยละ 

18.6 และเพศหญิงจํานวนรอยละ 81.4 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอาย ุ

อายุ Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
<25 77 35.0 35.0 35.0 

25 - 34 103 46.8 46.8 81.8 
35 - 44 32 14.5 14.5 96.4 
45 - 54 6 2.7 2.7 99.1 

>55 2 0.9 0.9 100.0 
Total 220 100.0 100.0  
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จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาชวงอายุของผูตอบแบบสอบถามแบงออกเปน 5 กลุม คือ    
ชวงอายุนอยกวา 25 ป คิดเปนจํานวนรอยละ 35 ชวงอายุ 25-34 ป คิดเปนรอยละ 46.8 ชวงอายุ 35-44 
ป คิดเปนรอยละ 14.5 ชวงอายุ 44-54 ป คิดเปนรอยละ 2.7 และชวงอายุมากกวา 55 ป คิดเปนรอยละ 0.9 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
โสด 168 76.4 76.4 76.4 
สมรส 41 18.6 18.6 95.0 
อยาราง 8 3.6 3.6 98.6 
แยกกันอยู 3 1.4 1.4 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนโสด คิดเปนรอยละ 
76.4 สมรสคิดเปนรอยละ 18.6 อยารางคิดเปนรอยละ 3.6 แยกกันอยูคิดเปนรอยละ 1.4 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษา 

ระดับการศึกษา Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
ต่ํากวาปริญญาตรี 48 21.8 21.8 21.8 
อนุปริญญา 18 8.2 8.2 30.0 
ปริญญาตรี 136 61.8 61.8 91.8 
ปริญญาโท 18 8.2 8.2 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

ตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาระดับการศึกษาผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.8 รองมาเปนตํ่ากวาอนุปริญญาคิดเปนรอยละ 21.8 สวนอนุปริญญา
คิดเปนรอยละ 8.2 ซ่ึงเทากับปริญญาโท ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามจํานวนปในการทํางาน 
ระยะเวลาในการทํางาน Frequency Percent Frequency Cumulative Percent

<1 92 41.8 41.8 41.8 
2 - 4 92 41.8 41.8 83.6 
4 – 6 28 12.7 12.7 96.4 
6 - 8 7 3.2 3.2 99.5 
>8 1 0.5 0.5 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาระยะเวลาจํานวนปในการทํางานสวนใหญอยูท่ี นอยกวา 1 ป 
และ 2-4 ป โดยคิดเปนรอยละ 41.8 และ 4-6 ป คิดเปนรอยละ 12.7 กลุมถัดมา 6-8 ป คิดเปนรอยละ 3.2 
กลุมสุดทายคือ มากกวา 8 ป คิดเปนรอยละ 0.5 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนง 

ตําแหนงงาน Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
ผูบริหารระดับสูง 4 1.8 1.8 1.8 
ผูจัดการ 12 5.5 5.5 7.3 
หัวหนาแผนก 18 8.2 8.2 15.5 
พนักงานทัว่ไป 186 84.5 84.5 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวาตําแหนงงานผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 กลุม 
คือ ผูบริหารระดับสูงคิดเปนรอยละ 1.8 ผูจัดการคิดเปนรอยละ 5.5 หัวหนาแผนกคิดเปนรอยละ 8.2 
พนักงานทั่วไปคิดเปนรอยละ 84.5 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายได 
รายได Frequency Percent Frequency Cumulative Percent

<20,000 108 49.1 49.1 49.1 
20,001 – 30,000 70 31.8 31.8 80.9 
30,001 – 40,000 21 9.5 9.5 90.5 
40,001 – 50,000 7 3.2 3.2 93.6 
50,001 – 60,000 1 0.5 0.5 94.1 
>60,001 13 5.9 5.9 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเห็นวา ชวงรายไดของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได
นอยกวา 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.1 รองลงมามีรายได 20,001 - 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 31.8 
รายไดท่ี 30,001 - 40,000 บาท คิดเปนรอยละ 9.5 ระดับรายไดท่ี 40,001 - 50,000 บาท คิดเปนรอยละ 
3.2 ระดับรายได 50,001 - 60,000 คิดเปนรอยละ 0.5 ระดับรายไดท่ี 60,000 ข้ึนไปคิดเปนรอยละ 5.9 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร 

(Developing People) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบใน
องคกร 

1. พนักงานในองคกรไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3.92 0.838 มาก 

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหา 
งบประมาณสําหรับการฝกอบรบและ
การพัฒนาบุคคลากรจะไมถูกตัดออก

3.47 1.004 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.733 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการพัฒนาบุคคลากร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.70 โดยพนักงานในองคกรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.92 รองลงมาคือ องคกรจะไมตัดงบประมาณสําหรับ
การฝกอบรบและการพัฒนาบุคคลากรเปนส่ิงแรกอยูในระดับมาก 3.47 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงงานสัมพันธ (Labor 
Relations) 

ปจจัยดานแรงงานสัมพันธ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
3. ทานไดรับความรวมมือและความ
ชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงาน (ในแผนก) เปนอยางดี 

4.34 0.617 มาก 

4. ทานไดรับความรวมมือและความ
ชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางดี 

3.60 0.948 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.597 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีแรงงานสัมพันธอยู
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.97 โดยไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (ในแผนก) เปนอยางดีอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.34 รองลงมาคือ ไดรับความ
รวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางดีอยูในระดับมาก 3.60 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาพนักงาน 

(Staff Retention) 
ปจจัยดานการรักษาพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน 
ผูบริหารมักสนับสนุนใหมีมาตรการ
ตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

3.85 1.018 มาก 

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะไมปลดพนักงาน
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกร
ในระยะส้ัน 

3.17 1.193 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.51 0.772 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการรักษาพนักงาน
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.51 โดยหากมีการเลิกจางพนักงานเกิดข้ึน ผูบริหารมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจางอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือผูบริหาร
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เลือกท่ีจะไมปลดพนักงานเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ันอยูในระดับปานกลาง
โดยมีคาเฉล่ีย 3.17 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการวางแผนการสืบทอด 

(Succession Plan) 
ปจจัยดานการวางแผนการสบืทอด คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

7. องคกรของทานใหโอกาส
ความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน 

3.85 0.641 มาก 

8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงใน
องคกรนี้มักจะถูกสรรหามาจากบุคคล
ภายใน 

3.09 1.084 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.582 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการวางแผนการ
สืบทอดอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.47 โดยองคกรใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแก
พนักงานอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.85 รองลงมาคือตําแหนงบริหารหลายๆ ตําแหนงในองคกรนี้
มักจะถูกสรรหามาจากบุคคลภายในอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียคือ 3.09 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 

(Valuing Staff) 
ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจ
และมีศีลธรรมจรรยา 

4.07 0.740 มาก 

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจ
ในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน 

4.10 0.767 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.667 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการใหคุณคากับ
พนักงาน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 4.08 โดยผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความ
เปนอยูของผูอ่ืนอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 4.07 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานซีอีโอและทีมผูบริหาร 

(CEO Top Team) 
ปจจัยดานซีอีโอและทีมผูบริหาร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

11. การตดัสินใจเกีย่วกับกลยทุธท่ีสําคัญ 
จะตัดสินใจโดยคณะผูบริหารระดับสูง 
มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียง
คนเดียว 

3.88 .953 มาก 

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงไมใชเพียงคน
เดียวในการแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ แตเปนคณะบริหาร 

2.98 1.176 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.43 0.787 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีซีอีโอและทีม
ผูบริหาร อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.43 โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจ
โดยคณะผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียวอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ีย
คือ 3.88 รองลงมาคือผูบริหารสูงสุดไมใชเพียงคนเดียวในการแกไขปญหาสถานการณยุงยากตางๆ 
แตเปนคณะบริหารอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ีย 2.98 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics) 

ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
13. องคกรดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/ 
มีจรรยาบรรณ (Code of Conduct) อยาง
เสมอตนเสมอปลาย 

3.95 0.738 มาก 

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงาน
ตามหลักจริยธรรม/หลักจรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบัติตามได 

3.95 0.688 มาก 

15. พนกังานทุกระดับเหน็พองตองกนัวา 
เราตองดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรม/
จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอ
ทุกสถานการณ 

4.10 0.679 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.592 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีพฤติกรรมทาง
จริยธรรมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.00 โดยพนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวาตองดําเนิน
กิจการอยางมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอทุกสถานการณอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือองคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม/หลักจรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามไดอยูในระดับมาก 3.95 และองคกร
ดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/มีจรรยาบรรณ (Code of Conduct) อยางเสมอตนเสมอปลาย 3.95 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานมุมมองระยะส้ันหรือยาว 
(Long-term Perspective) 

ปจจัยดานมุมมองระยะส้ันหรือยาว คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกร 
จะคํานึงถึงผลลัพธระยะยาวเปนหลัก 

4.10 0.849 มาก 

17. โดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการ
วางแผนและกลยุทธในระยะยาว เชน 
การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การ
บริหารจัดการทรัพยากรตางๆ 

3.97 0.799 มาก 

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางาน
เพื่อผลสําเร็จในระยะยาว 

4.04 0.722 มาก 

ภาพรวม 4.04 0.673 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีมุมมองระยะส้ันหรือยาว
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.04 โดยการตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึงผลลัพธ
ระยะยาวเปนหลักอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือบุคลากรในองคกรคิดและทํางาน
เพื่อผลสําเร็จในระยะยาวอยูในระดับมาก 4.04 ลําดับสุดทายโดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการวางแผน
และกลยุทธในระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ 3.97 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงของ

องคกร (Organization Change) 
ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงขององคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับ 
ผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุย 
และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงนัน้ได 

3.96 0.778 มาก 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงของ
องคกร (Organization Change) (ตอ) 

ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงขององคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลง 
ตางๆ ในองคกรอยางรอบคอบ เพื่อให
แนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหม 
ท่ีจะเกิดข้ึนนัน้เหมาะสมกบัวัฒนธรรม
องคกร (Corporate Culture) ท่ีเปนอยู   

4.00 0.749 มาก 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหารระดับสูง 
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงดวยความ
ระมัดระวัง เพือ่ใหเกดิความเสียหาย
นอยท่ีสุด 

3.99 0.764 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.588 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาการเปล่ียนแปลงขององคกรอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.98 โดยผูบริหารไดวางแผนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกรอยาง
รอบคอบ เพ่ือใหแนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) ท่ีเปน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.00 รองลงมาคือเม่ือมีความจําเปนท่ีจะตอง
มีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหารระดับสูง จัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวัง เพื่อให
เกิดความเสียหายนอยท่ีสุดอยูในระดับมาก 3.99 ลําดับสุดทายเม่ือมีการวางแผนเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับ
การเปล่ียนแปลงนั้นได 3.96 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานสถานภาพทางการเงิน 
(Financial Market) 

ปจจัยดานสถานภาพทางการเงิน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนด
ทิศทางการลงทุนในการดําเนินธุรกิจ 
แมวานกัวเิคราะหทางการเงินหรือฝาย
การเงินจะไมเห็นดวย 

3.11 1.005 ปานกลาง 

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกร
จะตองเติบโตขึ้นไมวาจะตองเผชิญกับ 
ปญหาทางการเงิน 

2.42 0.891 นอย 

ภาพรวม 2.77 0.664 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีสถานภาพทาง
การเงิน อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 2.77 โดยผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทาง 
การลงทุนในการดําเนินธุรกิจ แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไมเห็นดวยอยูใน
ระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.11 รองลงมาคือผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกรจะตองเติบโตข้ึน
ไมวาจะตองเผชิญกับปญหาทางการเงินอยูในระดับนอยมีคาเฉล่ีย 2.42 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานส่ิงแวดลอม (Environment) 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
24. องคกรของทาน มีการจดัการ
รณรงคเพื่อสง เสริมการประหยัด
พลังงานและทรัพยากร 

3.94 0.722 มาก 

25. องคกรของทานมีมาตรการในการ
ประหยดัพลังงาน 

2.70 1.106 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.32 0.629 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.32 โดยองคกรมีการจัดการรณรงคเพื่อสง เสริมการประหยัด
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พลังงานและทรัพยากรอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือองคกรมีมาตรการในการ
ประหยัดพลังงาน 2.70 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบทาง

สังคม (Social Responsibility) 
ปจจัยดานความรับผิดชอบทางสังคม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังาน
มีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

3.70 0.877 มาก 

27. องคกรของทานไดจดักจิกรรมท่ี
เกี่ยวของกับความรับผิดชอบตอสังคม 
หรือ CSR 

3.95 0.820 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.711 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีความรับผิดชอบ
ทางสังคม อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.82 โดยองคกรไดจัดกิจกรรมที่เกี่ยวของ กับ ความ
รับผิดชอบตอสังคมหรือ CSR อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.95 รองลงมาคือองคกรสงเสริมให
พนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 3.70 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholder) 
ปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหาร
ใหความสําคัญกับความตองการของคน
กลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนกังาน ผูรวมธุรกิจ 
ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

3.94 0.765 มาก 

29. ผูบริหารใหความเคารพและทํางาน
อยางใกลชิดกบัพนักงาน ลูกคา ผูมีสวน
ไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.88 0.745 มาก 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย 
(Stakeholder) (ตอ) 

ปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
30. องคกรเลือกผูรวมธุรกิจจากความ
สัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกรมากกวา 
ผลประโยชน 

2.64 1.203 ปานกลาง

ภาพรวม 3.48 0.516 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีผูมีสวนไดสวนเสีย
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.48 โดยนอกเหนือจากนักลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความ
ตองการของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน ผูรวมธุรกิจ ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือผูบริหารใหความเคารพและทํางาน
อยางใกลชิดกับพนักงาน ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 3.88 ลําดับสุดทายองคกร
เลือกผูรวมธุรกิจจากความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกร มากกวาผลประโยชนนั้นอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 2.64 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวิสัยทัศนทางธุรกิจ 

(Strong and share vision) 
ปจจัยดานวิสัยทัศนทางธุรกิจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

31.  ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมาก
ไปกวา การทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุด
เทาท่ีจะทําได 

3.54 0.957 มาก 

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิง
กระตุนและเปนแนวทางในการทํางาน
ของพนักงาน 

3.86 0.704 มาก 

33. องคกรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงาน
ทุกคนรับทราบรวมกัน แบงปนและพรอม 
ท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น

3.98 0.728 มาก 

34. ฉันทราบวา วิสัยทัศนเพือ่อนาคต
ขององคกรเปนอยางไร 

3.05 1.097 ปานกลาง

ภาพรวม 3.61 0.520 มาก 
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จากตารางท่ี 4.21 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีวิสัยทัศนทางธุรกิจ
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.61 โดยองคกรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบรวมกัน 
แบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.98 รองลงมา
คือวิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการทํางานของพนักงาน 3.86 และ
ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวา การทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 3.54 ลําดับสุดทาย
ทุกคนทราบวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไรอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.05 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision- 

making) 
ปจจัยดานการตัดสินใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

35. องคกรสนบัสนุนใหพนักงานโตแยง
ในการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร

3.64 0.928 มาก 

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหาร
มักจะตัดสินใจโดยมติจากเสียงสวนใหญ

3.85 1.007 มาก 

ภาพรวม 3.75 0.802 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการตัดสินใจอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.75 โดยเม่ือตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือองคกรสนับสนุนใหพนักงาน
โตแยงในการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร 3.64 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการจัดการตนเอง 

(Self-managing) 
ปจจัยดานการจัดการตนเอง คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

37. ทานไดรับอํานาจในการบริหารงานใน
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางเต็มท่ี

3.80 0.746 มาก 

38. หัวหนางานของทานอธิบาย
วัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ังให
อิสระในการทํางาน และคอยตรวจสอบ
ความคืบหนาตามระยะเวลาของแผนการ

2.35 1.033 นอย 

ภาพรวม 3.07 0.537 ปานกลาง
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จากตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาพนักงานมีการจัดการตนเอง 
อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.07 โดยไดรับอํานาจในการบริหารงานในความรับผิดชอบ
ของตนเองไดอยางเต็มท่ีอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.80 รองลงมาคือหัวหนางานของทานอธิบาย
วัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ังใหอิสระในการทํางาน และคอยตรวจสอบความคืบหนาตามระยะเวลา
ของแผนการอยูในระดับนอยโดยมีคาเฉล่ีย 2.3 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความสําคัญของทีมงาน 

(Team orientation) 
ปจจัยดานความสําคัญของทีมงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

39. องคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีม
อยางเขมแข็ง 

3.86 0.799 มาก 

40. ทุกคนทํางานรวมกนั เปนทีมไดดี
ในทุกระดับช้ันขององคกร 

3.97 0.898 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.784 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีความสําคัญของทีมงานอยู
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.92 โดยทุกคนทํางานรวมกัน เปนทีมไดดีในทุกระดับช้ันขององคกร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.97 รองลงมาคือองคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง 3.86 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

(Culture) 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

41. การรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความ
จริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ี
นําไปสูวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุก
คนปฏิบัติ 

3.94 0.741 มาก 

42. แนวทางในการทํางานตามหลักคานิยม
ขององคกร สามารถผูกรวมจิตใจของ
พนักงานเขาดวยกัน 

3.76 0.810 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.682 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีวัฒนธรรมองคการอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 โดยการรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความจริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ีนําไปสูวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุกคนปฏิบัติ
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือแนวทางในการทํางานตามหลักคานิยมขององคกร 
สามารถผูกรวมจิตใจของพนักงานเขาดวยกัน 3.86 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการแบงปน/เก็บรักษา

ความรู (Knowledge sharing and retention) 
ปจจัยดานการแบงปน/เก็บรักษาความรู คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
43. องคกรชอบใหพนกังานพบปะกนั
พูดคุยกนัอยางไมเปนทางการระหวาง
เวลาทํางาน เพือ่เปดโอกาสใหแลกเปล่ียน 
ขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการ
ทํางาน 

3.67 0.877 มาก 

44. องคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปน
ขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ท้ังใน
แบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

3.72 0.872 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.722 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีการแบงปน/เก็บรักษาความรู 
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.70 โดยองคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็น
ตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.72 รองลงมาคือ
องคกรชอบใหพนักงานพบปะกันพูดคุยกันอยางไมเปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพ่ือเปดโอกาส
ใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 3.67 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความไวเนื้อเชื่อใจ 
(Trust) 

ปจจัยดานความไวเนื้อเชื่อใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
45. ในองคกรเราสามารถไววางใจและ
เช่ือใจในคําพดูของทุกคนได 

3.16 1.193 ปานกลาง 

46. พนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัว
ตอกันดวยความเขาใจวาเราจะดูแลซ่ึง
กันและกันใหดีท่ีสุด 

3.78 0.935 มาก 

ภาพรวม 3.47 0.912 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีความไวเนื้อเช่ือใจอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.47 โดยพนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเรา
จะดูแลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุดอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.78 รองลงมาคือในองคกรเราสามารถ
ไววางใจและเช่ือใจในคําพูดของทุกคนไดอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.16 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานนวัตกรรม (Innovation) 

ปจจัยดานนวัตกรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
47. พนักงานทุกคนในองคกรสามารถ
ทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือ
สรางนวัตกรรมใหมๆ ได แมวาพวกเขา
จะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ี
เกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา 

3.75 0.893 มาก 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน 
ติดตามผล และใหรางวัลกับนวัตกรรม
และความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3.85 0.898 มาก 

49. องคกรยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลมเหลว 

3.70 0.948 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.723 มาก 
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จากตารางท่ี 4.28 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีนวตักรรมอยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉล่ียคือ 3.77 โดยองคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล และใหรางวัลกับนวัตกรรม
และความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือพนักงานทุกคนใน
องคกรสามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะ
ไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา 3.75 และองคกรยอมรับไดวา
นวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 3.70 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน 

(Staff engagement) 
ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอื่นๆ วาฉัน
ทํางานใหกับบริษัทนี ้

4.06 0.806 มาก 

51. พนักงานทุกคนในองคกรต้ังใจ
ทํางานอยางดท่ีีสุดเพื่อองคกร 

4.19 0.757 มาก 

ภาพรวม 4.12 0.681 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาพนักงานมีสวนรวมของพนักงาน
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.12 โดยพนักงานทุกคนในองคกรตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพ่ือองคกร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.19 รองลงมาคือภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาฉันทํางานใหกับ
บริษัทนี้ 4.06 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานคุณภาพของงาน 

(Quality) 
ปจจัยดานคุณภาพของงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

52. การใหบริการท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ี
องคกรภาคภูมิใจ 

4.33 0.705 มากท่ีสุด 

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการ
เพิ่มขีดความสามารถในการใหบริการ
เพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน 

4.34 0.699 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.618 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.30 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีคุณภาพของงานอยูใน
ระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.33 โดยการพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การใหบริการเพื่อผลกําไรที่มากข้ึนอยูในระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.34 รองลงมาคือการใหบริการ
ท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีองคกรภาคภูมิใจ 4.33 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความพึงพอใจ (Satisfaction) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
1. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับ
หัวหนางานมากนอยเพียงใด 

4.05 0.781 มาก 

2. ทานคิดวาหวัหนางานมีสวนในการ
ทําใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

3.95 0.801 มาก 

3. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการ
ทําใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

4.09 0.732 มาก 

4. โดยรวมๆทานมีความพึงพอใจกับ
บริษัท/องคกรนี้มากนอยเพยีงใด 

4.08 0.742 มาก 

ภาพรวม 4.04 0.567 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญตนเองมีความพึงพอใจ อยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉล่ียคือ 4.04 โดยคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการทําใหยังคงทํางานอยูในองคกรอยูในระดับ
มากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.09 รองลงมาคือโดยรวมๆมีความพึงพอใจกับบริษัท/องคกรนี้ 4.08 และ
รวมๆ มีความพึงพอใจกับหัวหนางาน 4.05 และสุดทายหัวหนางานมีสวนในการทําใหยังคงทํางาน
อยูในองคกร 3.95 
 
 
4.2  ทดสอบสมมุติฐาน  

ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
สําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพื่อทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช 
(Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิของความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวัดความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) ของขอความตางๆ ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปลวา
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มีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด เพ่ือประกอบการตัดสินใจวาจะคงขอความน้ันๆ ไวหรือตัดออก 
ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏวา แบบสอบถามมีคา Alpha ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงคา Cronbach’s Alpha 

No Honeybee Element Cronbach's Alpha 
1 Strong and share vision 0.363 
2 Stakeholder approach -0.101 
3 Social responsibility 0.572 
4 Environmental responsibility -0.206 
5 Independence from financial markets -0.043 
6 Considered organizational change 0.656 
7 Long-term perspective 0.780 
8 Ethics Behavior 0.797 
9 Top-team leadership 0.150 
10 Valuing people 0.724 
11 Internal succession planning -0.339 
12 Long-term retention of staff -0.062 
13 Amicable labor relations 0.205 
14 Developing people continuously 0.408 
15 Trust 0.619 
16 Knowledge sharing and retention 0.718 
17 Enabling culture 0.706 
18 Team orientation 0.824 
19 Self-managing -0.815 
20 Develop consensual / Decision making 0.541 
21 Quality 0.710 
22 Staff engagement 0.684 
23 Innovation 0.703 
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จากตารางท่ี 4.32 ท่ีทดสอบหาคา Cronbach's alpha (ครอนแบคอัลฟา) เปนการหาคา 
“สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร 
เกณฑยอมรับอยูท่ี 0.7 ข้ึนไป คายิ่งสูงยิ่งมีความนาเช่ือถือมาก (กันหลง, 2555) พบวาตัวแปรท่ีมีคา
มากกวา 0.7 มีจํานวน 8 ตัวแปร คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term 
perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคา ของ
พนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) 
วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของ
สินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) สวนผลการคํานวณไดคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาติดลบ อาจเกิดจากตัวแปรมีความคลาดเคล่ือนมากทําใหคาสัมประสิทธ์ิ ของ
ความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) มีคาติดลบ และสุดทายอาจจะเปนในกรณีของความแปรปรวนรวม
ระหวางขอสอบมีคาติดลบจริง ดังนั้นตัวแปรนั้นก็ไมสามารถใชประโยชนไดเนื่องจากคําถามแตละขอ
ไมไดวัดในส่ิงเดียวกัน (ปยะ พิมลสิทธ์ิ, 2544) จากการทดสอบคา “สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น” 
(Coefficient of reliability) จึงทําใหเกิดกรอบการวิจัยท่ีมีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 4.1 กรอบวิจยัท่ีมีความนาเช่ือถือ 
 

การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของปจจัย 8 ขอตามแนวคิด Honeybee Leadership 
กับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical center) 

Long-term perspective

Ethical behavior

Valuing people

Knowledge retention and sharing

Enabling culture

Team orientation

Quality 

Innovation 

ความพึงพอใจของพนักงาน
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ผูวิจัยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงคา Correlations ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ 

ครบวงจร(Medical Center) 

 
 

จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง 8 ปจจัยจากแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร
(Medical Center) ดวยสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0:  ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
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จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียด ดังนี้ 

การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) คา Sig. (2-tailed) เทา กับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การใหคุณคา
ของพนักงาน (Valuing Staff) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดาน
สุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.338 กลาวคือ การใหคุณคาของพนักงาน 
(Valuing Staff) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบ
วงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.369 กลาวคือ การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน
จะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-term perspective) คา Sig.  
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-term perspective) 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.302 กลาวคือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-
term perspective) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ
ครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการสราง
เครือขายในองคกร (Team Orientation) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.455 กลาวคือ การสรางเครือขายใน
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องคกร (Team Orientation) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีวัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการมีวัฒนธรรม 
องคกร (Enabling culture) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.367 กลาวคือ การมีวัฒนธรรมองคกร (Enabling 
culture) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
(Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention and sharing) คา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวาการแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention and sharing) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.325 กลาวคือ การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention 
and sharing) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
(Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

นวัตกรรมในองคกร (Innovation) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา นวัตกรรมในองคกร 
(Innovation) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบ
วงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี
คาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.375 กลาวคือ นวัตกรรมในองคกร (Innovation) เพิ่มข้ึนจะทําให
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึน
ในระดับปานกลาง 

คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง 
นอยกวา 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานใน
ธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.337 กลาวคือ คุณภาพ 
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ของสินคาและบริการขององคกร (Quality) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การวิเคราะหสมการพยากรณโดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
เพื่อทดสอบหาปจจัย 8 ขอ ตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่มีประสิทธิภาพในการ พยากรณ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให 

บริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
dimension0 1 .567a .322 .296 .47562 
a. Predictors: (Constant), Long term perspective, Ethics Behavior, Valuing people, Knowledge 
sharing and retention, Enabling culture, Team Orientation, Quality, Innovation 

 
จากตารางท่ี 4.34 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน

ในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี 8 ปจจัย คือ การวางแผนการดําเนินการ
ขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร 
(Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร 
(Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร 
(Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานไดรอยละ 29.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.35 แสดง Multi-regression ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของ
พนักงาน 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.265 .308  4.111 .000 

Long term perspective (LTP) -.014 .061 -.017 -.239 .811 
Ethics Behavior (ETH) .165 .066 .172 2.476 .014 
Valuing people (VAL) .124 .054 .146 2.314 .022 
Knowledge sharing and retention (KNO) .071 .050 .096 1.414 .159 
Enabling culture (CUL) .042 .063 .051 .673 .502 
Team Orientation (TEA) .163 .054 .226 3.006 .003 
Quality (QAL) .084 .064 .091 1.312 .191 
Innovation (INO) .065 .061 .083 1.070 .286 

a. Dependent Variable: Performance 
 

จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) ดวยสมมติฐาน 
ทางสถิติไดดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไมมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึง พอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมุติฐานมีรายละเอียดดังนี้  

พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ 
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี 3 ปจจัย คือ  

การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) มีคา Sig เทากับ 0.022 และคาคะแนนดิบ (β) 
เทากับ 0.146 กลาวคือ ถาการใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความ
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พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนตาม 0.146 
หนวย  

การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) มีคา Sig เทากับ 0.014 
และคาคะแนนดิบ (β) เทากับ 0.172 กลาวคือ การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics 
Behavior)  เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ
ครบวงจร (Medical Center)  เพิ่มข้ึนตาม 0.172 หนวย 

การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) มีคา Sig เทากับ 0.003 และคาคะแนนดิบ 
(β) เทากับ 0.226 กลาวคือ ถาการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผล
ใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึน
ตาม 0.226 หนวย 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 4.2 สรุปปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนกังาน 
 

Ethical behavior 

Valuing people 

Team orientation 

ความพึงพอใจของพนักงาน
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปจจัยใดท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center)” การวิเคราะหผานความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดและความพึงพอใจของพนักงาน จากแนวคิด Honeybee Leadership จํานวน 
23 ปจจัย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) 
มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพ โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารในธุรกิจสุขภาพ และนํามาพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดอยางยั่งยืน 

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของ บริษัท พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร (ประเทศ
ไทย) จํากัด ท่ีทํางานเกี่ยวของกับการใหบริการศูนยดูแลสุขภาพครบวงจร(Medical Center) พนักงาน
การตลาด (Marketer) ฝายบริการลูกคาสัมพันธ (Customer Relations), แผนกตอนรับ (Reception), 
พนักเก็บเงิน (Bill Collection), ฝายบุคคล (Human Resources), แผนกบัญชี (Department of Finance) 
ซ่ึงคํานวณขนาดของตัวอยางตามสูตรกรณีทราบจํานวนประชากรแนนอน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane, 1973: 727-728)  ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวนตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 200 ตัวอยาง
โดยคาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
รวม 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ รายไดตอเดือน 

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองคกร จํานวน 53 ขอ 
สวนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 4 ขอ 
ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามแบบ online ไปยังกลุมประชากรท้ังหมด 300 ชุด และไดรับ

แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 220 ชุด คิดเปนรอยละ 73.5% ของ
จํานวนประชากรทั้งหมด จากนั้นผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางดวยการหาคารอยละ วิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (coefficient of reliability) วิเคราะหความสัมพันธ



57 

ระหวางความสัมพันธของปจจัย 23 ขอตามแนวคิด Honeybee Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center)  ดวยการหาคาสัมปสิทธ์ิ 
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) จากน้ันใช
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อสรางสมการพยากรณความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
 
 
5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 81.4 มีอายุ 25-34 ป คิดเปนรอยละ 46.8 
มีสถานภาพโสด รอยละ 76.4 สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.8 อายุงาน 
0-4 ป คิดเปนรอยละ 83.6 และเปนพนักงานท่ัวไป คิดเปนรอยละ 84.5 โดยมีรายไดต่ํากวา 20,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 49.1 
 
 
5.2  ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Coefficient of relation)  

กลุมตัวอยางมีคาความเช่ือม่ัน (Coefficient of relation) โดยแยกตามแตละปจจัยตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ีอยูในระดับยอมรับต้ังแต 0.7 ข้ึนไป จํานวน 8 ตัวแปร คือ การวางแผนการ
ดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล
ในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและ
รักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสราง
เครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรม
ในองคกร (Innovation) ผูวิจัยจึงนําตัวแปรท่ีมีความนาเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 
 
 
5.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติสหสัมพันธอยางงายดายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามปจจัยจากแนวคิด Honeybee Leadership กับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี
ความสัมพันธ 8 ปจจัย คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) 
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การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing 
people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร 
(Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการของ
องคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) ซ่ึงมีปจจัยเหมือนกับงานวิจัยของ สุริยัน เกียรติแกว 
(Suriyankietkaew, 2016) จํานวน 8 ปจจัย และยังสอดคลองกับงานวิจัยความพึงพอใจของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 3 ปจจัย Ethical behavior, Valuing people, Team orientation 
(ปภณวิชษ พานุรัตน, 2556) 
 
 
5.4  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการพยากรณ 

ผลจากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
การพยากรณขององคกรธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มีประสิทธิภาพ

ในความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 3 ปจจัย คือ การใหคุณคาของพนักงาน 
(Valuing Staff) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) และการสรางเครือขาย 
ในองคกร (Team Orientation) ท่ีมีอิทธิผลอยางมีนัยสําคัญ จากผลการวิเคราะหแสดงให เห็นวา (Team 
Orientation) สามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดมากท่ีสุด ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจาก
สภาพองคกรท่ีทํางานรวมกันเปนทีมอยางดี คอยใหความชวยเหลือกันท้ังภายในแผนกและภายนอก
แผนกกอใหเกิดการสรางเครือขายการทํางานรวมกัน ท่ีมีเปาหมายเดียวกันคือ การใหบริการดานสุขภาพ 
ดวยการใหบริการที่ดีที่สุด การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) นั้น
ผูวิจัยคิดวาการท่ีพนักงานทุกคนประพฤติปฏิบัติตามหลักจริยธรรมอันดีและมีธรรมาภิบาลตามหลักของ
ธุรกิจการใหบริการดานสุขภาพ นอกจากจะทําใหลูกคาไดรับความเปนธรรมแลว พนักงานทุกคนยัง
ทํางานตามหลักมนุษยธรรมและเห็นแกสวนรวมสําคัญกวาตนเองซ่ึงเปนตัวแปรท่ีสําคัญซ่ึงสะทอนถึง
ความยั่งยืน (Valuing Staff) ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจากผูบริหารหรือหัวหนางานใหความใสใจและ
เห็นคุณคาของ พนักงาน และเม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา ก็จะรักองคกร พรอมทุมเททํางาน
อยางเต็มท่ี และอยากเติบโตไปพรอมๆ กับองคกร  
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5.5  ขอเสนอแนะ 
1. จากผลการวิเคราะหสมมติฐานแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวาง ปจจัย 8 ขอ คือ 

การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปน
ความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) 
การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) 
นวัตกรรมในองคกร (Innovation) กับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญ 

2. ธุรกิจท่ีใหบริการสุขภาพแบบครบวงจร ตองดูแลพนักงานในองคกรเปนสําคัญ
เนื่องจากธุรกิจการใหบริการ พนักงานทุกคนท่ีดูแลลูกคาท้ังทางตรงและทางออมเปรียบเสมือนกระจก
สะทอนศักยภาพขององคกร การที่พนักงานมีความพึงพอใจหรือรักในการทํางานจะสรางความไดเปรียบ
ทางธุรกิจ เปนตัวชวยใหพัฒนาธุรกิจใหสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเกิดไดจากการให
ความสําคัญแกการใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร 
(Ethics Behavior) และ การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 

3. ผูวิจัยขอเสนอความคิดเหน็ของพนักงานดังนี้ 
 องคกรจะเติบโตไดทุกระดบัช้ันตองรวมมือรวมใจปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกนั 
 ความสําคัญในการปฏิบัติงานใหราบร่ืนข้ึนอยูดับสภาพแวดลอมในองคกร และ

บุคลากรท่ีดี  
 
 
5.6  ขอจํากัดการวิจัย และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การเก็บขอมูลในคร้ังนี้ กลุมเปาหมายบางสวนเปนชาวตางชาติจึงไมสามารถเก็บ
แบบสอบถามไดอยางครอบคลุมกลุมประชากรทั้งหมดในธุรกิจใหบริการสุขภาพครบวงจร (Medical 
Center) จึงทําใหขอมูลท่ีไดอาจไมครอบคลุมองคกรทุกภาคสวน 

2. การศึกษาเพิ่มเติมควรมีการสัมภาษณเชิงลึก นอกเหนือไปจากการเก็บรวบรวมขอมูล 
จากการทําแบบสอบถามเพียงอยางเดียว เพื่อใหขอมูลท่ีไดมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน และมีความ 
นาเช่ือถือใหกับงานวิจัยในคร้ังตอไป 
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แบบสอบถาม 

 

 
กรณีศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยืนในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวมตาม

แนวคิด Honeybee Leadership 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมีการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา องคกรอยาง
ยั่งยืนของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (2010) ที่ไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจ
ใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม (Medical Center) จึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม
ทุกทาน กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบถวนตามความเปนจริง คําตอบทุกคําตอบถือเปนสวนหนึ่ง
ในการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัย 
มหิดล และถือเปนความลับไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด  

องคกรธุรกิจที่ยั่งยืน หมายถึง ความสามารถขององคกรที่จะตอบสนองตอความ
ตองการตางๆ ที่ เกิดข้ึนปจจุบันและอนาคตของผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมดท่ีเกี่ยวของกับองคกร 
ไมวาจะทางตรงหรือทางออม ผูมีสวนไดสวนเสียนี้จะรวมถึงผูถือหุน พนักงาน ลูกคา คนในชุมชน
และสังคม โดยท่ีการตอบสนองความตองการดังกลาวนั้นจะตองไมทําใหความสามารถในการ
ตอบสนองดานการดําเนินกิจการขององคกรลดลง 

ผูบริหารระดับสูงสุด หมายถึง รองประธานกรรมการ (Vice President: VP) กรรมการ
ผูจัดการ (Managing Director: MD) ผูจัดการท่ัวไป (General Manager: GM) ผูชวยผูจัดการท่ัวไป 
(Assistant General Manager: AGM)  

ผูจัดการ หมายถึง ผูจัดการบริหาร (Executive Manager: Ex. Mgr) ผูชวยผูจัดการอาวุโส 
(Senior Manager: Sr.Mgr) ผูจัดการ (Assistant Manager: Asst. Mgr)  
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แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน 
สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2: เปนคําถามความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองคกร 
สวนท่ี 3: เปนคําถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงาน 
สวนท่ี 4: ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

 
สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 
1. เพศ  
 1) ชาย  2) หญิง 

2. อายุ 
 1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25 - 34 ป 
 3) 35 – 44 ป  4) 45 – 54 ป 
 5) 55 ปข้ันไป 

3. สถานภาพ 
 1) โสด   2) สมรส 
 3) อยาราง  4) แยกกันอยู 

 
4. ระดับการศึกษา 
 1) ต่ํากวาอนุปริญญา  2) อนุปริญญา 
 3) ปริญญาตรี  4) ปริญญาโท 
 5) ปริญญาเอก  

5. ทํางานท่ีองคกรนี้มานานเทาไร (ป) 
 1) ต่ํากวา 1 ป  2) 2 - 4 ป 
 3) 4 - 6 ป  4) 6 - 8 ป  
 5) 8 ปข้ึนไป 

6. ทานเปนพนักงานระดับใดในองคกร 
 1) ผูบริหารระดับสูงสุด  2) ผูจัดการ 
 3) หัวหนาแผนก  4) พนักงานท่ัวไป 
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7. รายไดตอเดือน 
 1) นอยกวา 20,000 บาท   2) 20,001 – 30,000 บาท 
 3) 30,001 – 40,000 บาท  4) 40,001 – 50,000 บาท 
 5) 50,001 – 60,000 บาท  5) 60,001 บาทข้ึนไป 

 
สวนท่ี 2: เปนคําถามความคดิเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร 
ใหทานตอบคําถามโดยทํา เคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียว 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นดวย 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิง่ 

หมายเหตุ: ผูนําองคกรหรือผูบริหารสูงสุด หมายถึง เจาของกิจการ/ ประธานกรรมการ/ ผูอํานวยการ/ 
ซีอีโอ/ กรรมการผูจัดการ (เอ็มดี) หรือผูจัดการท่ัวไป (จีเอ็ม) 
 

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. พนักงานในองคกรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง      

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหา งบประมาณสําหรับการฝก
อบรบและการพัฒนาบุคคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดออก      

3. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (ในแผนก) เปนอยางด ี      

4. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางด ี

     

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน ผูบริหารมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง      

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือ มีความจําเปนเพือ่รักษา
สถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

7. องคกรของทานใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน   
8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงในองคกรนี้มักจะถูกสรรหามา
จากบุคคลภายนอก      

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพ เห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา      

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน   
11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจโดยคณะ
ผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว      

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ มิใช คณะบริหาร      

13. องคกรดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/มีจรรยาบรรณ (Code of 
Conduct) อยางเสมอตนเสมอปลาย      

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม/ หลัก
จรรยาบรรณ (Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบัติตามได 

     

15. พนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวา เราตองดําเนินกิจการ
อยางมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอทุก
สถานการณ

     

16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึงผลลัพธระยะ
ยาวเปนหลัก      

17. โดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการวางแผนและกลยุทธในระยะยาว 
เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ      

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว   
19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร 
ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและแสดง
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงนั้นได

     

20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตาง  ๆในองคกรอยางรอบคอบ
เพื่อใหแนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมท่ีจะเกดิข้ึนนั้น
เหมาะสมกับวฒันธรรมองคกร (Corporate Culture) ท่ีเปนอยู  
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหาร
ระดับสูง จัดการกับการเปล่ียนแปลง ดวยความระมัดระวัง เพื่อให
เกิดความเสียหายนอยท่ีสุด 

     

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนในการ
ดําเนินธุรกจิ แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไม
เห็นดวย 

     

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวาจะตอง
เผชิญกับ ปญหาทางการเงิน 

     

24. องคกรของทาน มีการจดัการรณรงคเพื่อสง เสริมการประหยดั
พลังงานและทรัพยากร      

25. องคกรของทานมีมาตรการบังคับใชในการประหยัดพลังงาน      
26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังานมีสวนรวมในกจิกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน      

27. องคกรของทานไดจดักจิกรรมท่ีเกี่ยวของ กับ ความรับผิดชอบ
ตอสังคม หรือ CSR      

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการ 
ของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน ผูรวมธุรกิจ ลูกคา และผูมี
สวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบริหารใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับพนักงาน 
ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder)      

30. องคกรเลือกผูรวมธุรกิจจากผลประโยชนมากกวา ความสัมพันธ 
อันยาวนานท่ีมีกับองคกร      

31.  ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวา การทําผลกําไรให
ไดมากท่ีสุดเพยีงเทานัน้      

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางใน
การทํางานของพนักงาน 

     

33. องคกรมีวสัิยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบรวมกัน 
แบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพื่อไปสูวิสัยทัศนนัน้      



70 

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

34. ฉันไมแนใจวา วิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไร      
35. องคกรสนับสนุนใหพนกังานโตแยงในการตัดสินใจตางๆ ของ
ผูบริหาร      

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญ      

37. ทานไดรับอํานาจในการบริหารงานในความรับผิดชอบของ
ตนเองไดอยางเต็มท่ี      

38. หัวหนางานของทานกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ัง
วิธีการทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนาใน
การทํางานอยางใกลชิด 

     

39. องคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง      
40. ทุกคนทํางานรวมกนั เปนทีมไดดใีนทุกระดับช้ันขององคกร      
41. การรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความจริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ีนําไปสู
วัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุกคนปฏิบัติ 

     

42. แนวทางในการทํางานตามหลักคานิยมขององคกร สามารถผูก
รวมจิตใจของพนักงานเขาดวยกัน 

     

43. องคกรชอบใหพนกังานพบปะกนัพูดคุยกันอยางไมเปน
ทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูล
หรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

     

44. องคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็น
ตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ      

45. ในองคกรเราสามารถไววางใจและเช่ือใจในคําพูดของทุกคนได      
46. พนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเรา
จะดแูลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด      

47. พนักงานทุกคนในองคกรสามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะไมไดถูก
จางมาทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพฒันา 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล และให
รางวัลกับนวตักรรมและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

49. องคกรยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกดิ
ความผิดพลาดและลมเหลว      

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอื่นๆ วาฉันทํางานใหกับบริษัทนี้       
51. พนักงานทุกคนในองคกรตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพือ่องคกร      
52. การใหบริการท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีองคกรภาคภูมิใจ      
53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การใหบริการเพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน      

 
สวนท่ี 3: เปนคําถามเกี่ยวกับความพงึพอใจของพนักงาน 
ใหทานตอบคําถามโดยทํา เคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียว 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ 1 2 3 4 5 
1. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับหัวหนางานมากนอยเพียงใด      
2. ทานคิดวา หัวหนางาน มีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูใน
องคกร      

3. ทานคิดวา เพื่อนรวมงาน มีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูใน
องคกร      

4. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับบริษัท/องคกรนี้มากนอยเพียงใด      
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สวนท่ี 4: ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
 

ขอขอบคุณสําหรับเวลาและความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามน้ี 




