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บทคัดยอ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีทําใหธุรกิจอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจใหบริการ 

ดานสุขภาพแบบองครวมโดยในกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ท้ังหมด 23 ปจจัยในการวัดผล 
ผานความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และนําขอมูลท่ีไดนํามาใชประโยชนทางธุรกิจ
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชรูปแบบเชิงปริมาณ แบบวัดผลคร้ังเดียว โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีทํางานในธุรกิจการใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
และนํามาวิเคราะหผลดวยสถิติสหสัมพันธ (Correlations) 

จากผลการศึกษาพบวา การดําเนินการในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวมมี
ความสอดคลองกับแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบวามี 8 ปจจัย ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล 
ในองคกร การใหคุณคาของพนักงาน การแบงปนความรูและรักษาขององคกร วัฒนธรรมองคกร 
การสรางเครือขายในองคกร คุณภาพของสินคาและบริการขององค นวัตกรรมในองคกร 

 
คําสําคัญ: องคกรยั่งยืน/ Honeybee Leadership/ ธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ 
 
73 หนา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันนี้มีธุรกิจตางๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว การแขงขันท่ีเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่องสงผล
ทําใหทุกบริษัทตองปรับตัวและพัฒนาใหทันตอกระแสโลกาภิวัตน เพื่อธํารงไวซ่ึงความอยูรอดของ
บริษัทและมีศักยภาพในการแขงขันกับคูแขงทางธุรกิจ บริษัทจําเปนตองมีวิสัยทัศนและความสามารถ
ในการนําพาบริษัทหรือองคกรไปสูความสําเร็จหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยความสําเร็จนั้นสามารถ
เกิดข้ึนไดผานการท่ีทุกคนในองคกรใหความรวมมือท่ีดีและมีเปาหมายรวมกัน จึงจะทําทําใหบรรลุ
เปาหมายและนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได นั้นหมายถึง ธุรกิจสามารถเจริญเติบโต มีผลประกอบการดี 
พนักงานมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงแนวทางการบริหารอยางยั่งยืนนั้นมีความแตกตางไปจากการบริหาร
ท่ีมุงหวังไปท่ีกําไรเพียงเทานั้น ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดในระยะยาวและสามารถทําสรางผล
กําไรในระยะยาวไดอีกดวย ซ่ึงเปนความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจ 

Honeybee Leadership โดย Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner (Avery & Bergsteiner, 
2010) เปนแนวคิดภาวะผูนําอยางยั่งยืน ท่ีเนนบริหารในระยะยาว โดยมุงเนนความยั่งยืนโดยสวนหนึ่ง
ของความยั่งยืน เกิดจากความพึงพอใจกับองคกรท่ีทําใหพนักงานอยากเติบโตไปกับองคกรในระยะยาว 
ซ่ึงปจจุบันหลายองคกรประสบปญหาการลาออกของพนักงาน ซ่ึงสงผลกระทบตอองคกรในดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน หากพนักงานทํางานอยูกับองคกรใน
ระยะยาวไดนั้นจะสะทอนไดถึงความยั่งยืนและการธํารงอยูขององคกร 

โดยสาเหตุท่ีเลือกบริการธุรกิจดานสุขภาพนั้น เนื่องจากธุรกิจดานสุขภาพแบบองครวม 
(Medical Center) กําลังเปนท่ีนิยมและมีแนวโนมท่ีเติบโตอยางตอเนื่องสาเหตุมาจากทุกคนใสใจเร่ือง
สุขภาพมากข้ึน ธุรกิจดานสุขภาพทุกแหงใหความสนใจกับคลีนิคนี้เปนพิเศษโดยเฉพาะโรงพยาบาล 
เพราะปจจุบันไมจําเปนตองปวยเสมอไปถึงตองไปโรงพยาบาล การรักษาดูแลแบบครบวงจรท้ังดาน 
สุขภาพ ความงาม สภาพจิตใจ ผานการวิเคราะหโดยแพทยมืออาชีพเพื่อรักษาปญหาสุขภาพจากตนเหตุ 
เพื่อสุขภาพท่ีแข็งแรงและมีจิตใจท่ีแจมใส (อาภรณ, 2544; AHNA, 2003; Bishop & Scudder, 1997; 
Dossey, 1998; Locsin 2002; White & Duncan, 2002; Williams, 1998) โดยปจจุบันมีคลีนิคดังกลาว 
เกิดข้ึนมากมาย การท่ีโรงพยาบาลใหความสําคัญในการพัฒนาคลีนิคดูแลสุขภาพครบวงจรนั้นจะชวย
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เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันในธุรกิจ ซ่ึงแตละแหงก็มีการใหบริการในรูปแบบท่ีแตกตางกันไป ข้ึนอยู
กับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร จึงเปนท่ีมาของหัวขอในการทําวิจัยในคร้ังนี้วาเหตุปจจัยอะไรบาง
ท่ีสามารถทําใหธุรกิจในกลุมนี้สามารถเติบโตไดอยางยั่งยืนภายใตสภาวะการแขงขันท่ีสูงในปจจุบัน 
บริษัท พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร จํากัด เปนอีกแหงท่ีเปนผูนําดานศูนยสุขภาพครบวงจร อีกทั้งยังไดรับ
ความรวมมือจากรัฐบาลเยอรมันโดยมีศูนยดูแลสุขภาพครบวงจรที่บาเดนไวเลอร เปนเมืองท่ีมีโอโซน
อันดับตนๆของโลก เพราะต้ังอยูในเขตแบล็คฟอเรสต ท้ังนี้เองมีความนาสนใจวาการทําธุรกิจที่มี
ความรวมมือกันระหวางประเทศนั้น จะมีรูปแบบการบริหารจัดการอยางไร 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการทํางานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพแบบองครวม โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารในธุรกิจสุขภาพแบบองครวม และนํามาพัฒนาปรับปรุง
คุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดอยางยั่งยืน 
 
 
1.3  คําถามงานวิจัย 

ปจจัยใดท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด 23ขอ Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 
 
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต
การวิจัยดังนี้ 

1. ขอบเขตดานประชากร ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ จํานวนพนักงานท่ีทํางานเกี่ยวของกับคลีนิคสุขภาพ

ครบวงจร จํานวน 200 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย การคํานวณหาขนาดตัวอยาง (Sample Size) ดวยวิธีการ 

คํานวณดวยสูตรสําเร็จรูป Yamane กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานท่ีทําท่ี บริษัท พานาซี 
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เมดิคอล เซ็นเตอร จํากัด ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 200 คน ซ่ึงคํานวณขนาด
ของตัวอยางตามกรณีไมทราบจํานวนประชากรแนนอน 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา
องคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ Avery และ Bergsteiner ในธุรกิจสุขภาพ  

3. ขอบเขตดานระยะเวลา งานวิจัยในคร้ังนี้เปนการจัดเก็บขอมูลปฐมภูมิจากการเก็บ
ตัวอยางโดยแจกแบบสอบถาม โดยใชเวลาท้ังส้ิน 10 วัน 15 – 25 มิถุนายน 2561 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

1. ทราบถึงหลักการจัดการท่ีพนกังานสวนใหญคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา จะทําให
องคกรธํารงไดอยางยั่งยืน 

2. สามารถนําหลักปฏิบัติการท่ีพัฒนาใหเกิดความยั่งยืนขององคกรและสรางแรงจูงใจ
ใหพนักงานทํางานและเติบโตไปพรอมกันอยางยั่งยืนกับองคกร 
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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืนของธุรกิจสุขภาพของ
บริษัท เอกชน โดยศึกษาวาปจจัยใดสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เนื่องจากบริษัทกําลังเติบโต
อยางตอเนื่อง และเพื่อการเติบโตอยางยั่งยืนจึงตองทราบถึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานพึงพอใจท่ีจะทํางาน
ไปกับองคกรในระยะยาว ซ่ึงการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดทําการ รวบรวมขอมูลจากเอกสาร บทความและ
งานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อนํามาเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีหัวขอท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ 

1. คําจํากัดความขององคกรท่ียั่งยืน 
2. แนวคิดดานการจัดการท่ีทําใหองคกรธํารงอยูไดอยางยั่งยนื 
3. บริษัทผูใหบริการดานสุขภาพครบวงจร และประวัติความเปนมาขององคกร  
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  คําจํากัดความขององคกรท่ียั่งยืน 

ความยั่งยืนขององคกรธุรกิจ (Corporate sustainability) คือ การท่ีองคกรสามารถประสบ
ความสําเร็จในการสรางผลกําไรในระยะยาว ซ่ึงเกิดจากการบูรณาการจากหลายปจจัย เชน เทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย พนักงานในองคกรมีศักยภาพในการทํางาน หรือมีการวางแผนในการบริหารในระยะยาว 
การบริหารองคกรอยางยั่งยืนอาศัยหลายปจจัยท่ีแตกตางกันไปตามบริบทขององคกร ทรัพยากรบุคคล
หรือพนักงานในองคกร มีความสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรไปยังเปาหมายท่ีบริษัทไดกําหนดไวได 
หากพนักงานมีความสามารถหรือมีแรงจูงใจในการทํางานก็จะสามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมาย
ไดเร็วยิ่งข้ึน ดังนั้นการท่ีพนักงานจงรักภักดีตอองคจะเปนตัวแปรสําคัญท่ีสามารถทําใหองคกรสามารถ
ธํารงอยูไดในระยะยาว และมีผลการดําเนินงานท่ีดีไมวาจะเจอภาวะกัดดันทางเศรษฐกิจก็ตาม 

จากแนวคิดเร่ืององคกรธุรกิจท่ียั่งยืน ปจจุบันหลายองคกรชั้นนําหันมาใหความสําคัญ
กับการบริหารในรูปแบบนี้ เพราะเปนการใหความสําคัญกับการบริหารในระยะยาว จึงมีนักวิจัยหลาย
ทานใหคําจํากัดความของ “องคกรธุรกิจท่ียั่งยืน” โดย Ivan Bolis และ Sandra N.Morioka (2014) ได
แบงความยั่งยืนออกเปนสามแงมุมตามแนวคิดท่ียึดมนุษยเปนจุดศูนยกลาง (Anthropocentrism)  
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1. ความตองการที่สงผลใหพึงพอใจตอพนักงาน หมายถึง การที่พนักงานไดทํางานอยู
ในส่ิงแวดลอมท่ีทําใหตนเองเกิดความสบายใจและรูสึกตนเองมีคุณคาตอองคกร โดยผานการรับรูผาน
คําช่ืนชมจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานวามีความสามารถในการทํางานที่ดี และ พนักงานมี
ความรูสึกวาองคกรมีศักยภาพในการสรางผลกําไร หนวยงานมีความม่ันคง นาเช่ือถือ และเปนท่ียอมรับ
ของคนสวนใหญ 

2.  ทรัพยากรธรรมชาติท่ีมีอยู หมายถึง การท่ีองคกรใหความสําคัญตอทรัพยากรธรรมชาติ
ท่ีมีอยูอยางจํากัดหรือเปนเจาของแหลงพลังงานท่ีมีอยูอยางจํากัด โดยมีธรรมมาภิบาลในการบริหาร
ซ่ึงจะทําใหองคกรสามารถประกอบธุรกิจไดอยางยั่งยืน โดยผานการสรางจิตสํานึกใหแกพนักงาน 
ใหคํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางเห็นคุณคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

3. การตัดสินใจบนพื้นศีลธรรมจรรยา หมายถึง การที่พนักงานทุกคนปฏิบัติไปในวิถีทาง
เดียวกันภายใตกรอบคุณธรรม ความซ่ือสัตย ยุติธรรม ในการทํางานและกับคูคาทางธุรกิจ โดยปฏิบัติ
ตอคูคาอยางเสมอภาคบนพ้ืนฐานของการแขงขันท่ีเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบไดจนทําใหคูคา
เกิดความเช่ือใจและอยากทําธุรกิจควบคูไปกับองคกรของเราในระยะยาว โดยเนน 2 ประเด็นสําคัญ
ทางดานสังคมและจริยธรรมในความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ หรือเรียกวา Corporate Social 
Responsibility (CSR) (ธุรกิจกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง,2555).ในการศึกษาของไทย อาจารย สุขสรรค 
กันตะบุตร (2553) ไดใหคํานิยาม “องคกรธุรกิจท่ียั่งยืน” โดยไดปรับปรุงมาจากเง่ือนไขของ Avery 
(2005) คือ องคกรท่ีมีเง่ือนไขครบ 3 ประการดังนี้ 

 มีผลการดําเนนิการด ี
 มีความสามารถท่ีจะทนทานตอความยากลําบากทางเศรษฐกิจและสังคม 
 มีความสามารถท่ีจะรักษาสถานะความเปนผูนําในอุตสาหกรรมท่ีตนเองดําเนินธุรกิจอยู 
การลงทุนอยางยั่งยืนและมีความรับผิดชอบตอสังคมไดรับความสนใจอยางกวางขวาง

จากนักลงทุนและผูลงทุนสถาบันท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยนักลงทุนดังกลาวเร่ิมใหความสําคัญ
และความสนใจในธุรกิจท่ีคํานึงถึงผลกระทบจากการประกอบธุรกิจตอสวนรวมพรอมท้ังตระหนักถึง
ความเช่ือมโยงระหวางการดําเนินงานดานส่ิงแวดลอม สังคม และบรรษัทภิบาล ซ่ึงหากองคกรใดสามารถ
บริหารไดดี ก็จะยิ่งสรางความนาเช่ือถือไวใจ ความเคารพซ่ึงกันและกัน ธุรกิจนั้นยอมไดเปนท่ียอมรับ
ในสังคม ซ่ึงจะสงผลใหธุรกิจดําเนินไดดี และทําใหสามารถแขงขันไดเหนือคูแขง 
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2.2  แนวคิดดานการจัดการที่ทําใหองคกรธํารงอยูไดอยางย่ังยืน 
จากเปาหมายท่ีตองการใหองคกรอยูไดอยางยั่งยืน จึงตองมีแนวทางการบริหารที่ยั่งยืน 

และสามารถวัดผลไดที่สะทอนถึงการปฏิบัติงานอยางยั่งยืนได ไมเพียงวัดผลเพียงผลกําไรหรือปริมาณ
ลูกคาเพียงเทานั้น การบริหารพนักงานใหอยูกับองคกรไดในระยะยาวเปนตัวแปรสะทอนผลลัพธ
ความยั่งยืนไดอยางชัดเจน ไมเพียงมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับเทานั้น ดังนั้นจึงมีการวิเคราะหวา
วิธีการดําเนินธุรกิจแบบใดสามารถนํามาซ่ึงความสําเร็จที่ยั่งยืน ในเวลาตอมา Avery and Bergsteiner 
(2011) ไดพัฒนาแนวคิดหรือวิธีปฏิบัติ 23 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวนหลักๆ ที่องคกรจะไดจาการ
ปฏิบัติตามแนวคิด Honeybee 
 

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

Honeybee Leadership มีแนวทางปฏิบัติอยู 23 ขอ ซ่ึงแบงออกเปน 3 สวนหลักๆ ดังนี ้
1. Foundation Practices: เปนสวนฐานของพีรามิด ซ่ึงเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงาน 

ขององคกรท่ีตองการเปนองคกรท่ียั่งยืน โดยระดับช้ัน Foundation Practices นั้นประกอบไปดวย 14 
แนวทาง ในทางปฏิบัตินั้นสามารถทําขอไหนกอนก็ไดตามบริบทของพนักงาน หรือ องคกร และช้ันนี้
เองยังเปนรากฐานไปสูการปฏิบัติในระดับช้ันถัดไปคือ Higher – Level Practices  
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2. Higher – Level Practices: เปนสวนที่อยูระดับกลางของพีรามิด ประกอบไปดวย 
แนวทางปฏิบัติจํานวน 6 ขอ ซ่ึงการท่ีจะปฏิบัติระดับช้ันนี้ได จะตองมีปฏิบัติตามระดับช้ัน Foundation 
Practices เปนท่ีเรียบรอยแลว มิฉะนั้นจะไมสามารถพัฒนาไปสูข้ัน Higher – Level Practices ไดอยาง
สมบูรณ 

3.  Key Performance Drivers: เปนสวนยอดของพีรามิด เกิดจากการพัฒนาท่ีเกิดจาก
การประสานกันระหวาง Higher – Level Practices และ Foundation Practices ซ่ึงเม่ือเกิดการรวมกัน
ท้ังสามระดับจะนํามาซ่ึง Performance Outcomes และเปนตัวสะทอนใหเห็นถึงการดําเนินงานขององคกร 

แนวทางปฏิบัติท้ัง 23 ขอนี้ จะนําพาไปสูผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร ผลลัพธท่ีสามารถวัดผลไดจะแสดงออกมาในรูปแบบของ ภาพลักษณท่ีดีขององคกร องคกร
มีช่ือเสียงเปนท่ียอมรับของสังคม สรางความพึงพอใจใหแกลูกคา มีเสถียรภาพทางการเงินท่ีม่ันคง 
และมีผลการดําเนินงานท่ีดี ทําใหองคกรสามารถเขาไปอยูในใจของลูกคาทันทีเม่ือนึกถึงธุรกิจสุขภาพ 
แนวทางปฏิบัติ 23 ขอ 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 (ตอ) 

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  บริษัทผูใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม และประวัติความเปนมาขององคกร 

ธุรกิจดานสุขภาพมีแนวโนมการเติบโตท่ีสูงข้ึนอยางตอเนื่อง เม่ือทุกเพศทุกวัยหันมา
ใสใจสุขภาพและตระหนักถึงการมีสุขภาพท่ีดี ประกอบกับเทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัยมากยิ่งข้ึนทํา
ใหการรักษาทางการแพทยรวดเร็วและแมนยํากวาท่ีผานมา แตอยางไรก็ตามการปองกันไวกอนยอม
ดีกวามาแกปญหาในภายหลัง การออกกําลังกาย รับประทานของท่ีมีประโยชน ประกอบกับการมีจิตใจ
ท่ีแจมใสส่ิงเหลานี้เองเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะทําใหทุกคนเปนผูท่ีมีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีสมบูรณ 
จึงไดมีศูนยสุขภาพแบบองครวม (Medical Center) ท่ีเปนจุดสําคัญในการเปล่ียนทัศนคติของผูท่ีเขา
มาในโรงพยาบาล โดยท่ีไมจําเปนตองเปนผูปวยเสมอไปแตเปนกลุมคนท่ีรักสุขภาพและตองการให
ตนเองมีสุขภาพดีจากภายในสูภายนอกดวยโปรแกรมท่ีตรวจสอบไปลึกถึงระดับเซลล (Cell Therapy) 
ซ่ึงเปนการรักษาแบบองครวม (Holistic Medicine) เพื่อฟนฟูอวัยวะทุกสวนท่ีเกี่ยวของไปพรอมๆ กัน 
โดยนําเซลลเขาไปทดแทนและเสริมสรางเซลลท่ีบกพรอง ซ่ึงจะกระตุนใหเกิดการรักษาและฟนฟูเซลล
ท่ีมีปญหา ทําใหรางกายแข็งแรง มีสุขภาพดี และดูออนเยาวข้ึน 
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Holistic Nursing 

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

ความหมายของการพยาบาลแบบองครวม หมายถึง การปฏิบัติการพยาบาลท่ีดูแลคนทั้งคน 
(whole person) โดยครอบคลุมองคประกอบทั้ง 4 มิติ คือ กาย จิต สังคม และ วิญญาณ รวมทั้ง
ส่ิงแวดลอมท่ีเช่ือมโยงกันอยางสมดุล เนนการดูแลใหครบทุกสวนไมแยกจากกัน (อาภรณ, 2544; AHNA, 
2003; Bishop & Scudder, 1997; Dossey, 1998; Locsin 2002; White & Duncan, 2002; Williams, 1998) 
ตลอดท้ังการคํานึงถึงทุกฝายท่ีเกี่ยวของ ทั้งผูดูแล และผูรับการดูแล โดยใชศาสตรและศิลปทางการ
พยาบาล (Dossey, 2001) นอกจากนนี้ แบลทเนอร (Blattner, 1981) ไดกลาววา การพยาบาลแบบองครวม
ยังรวมถึงภาวะมีสุขภาพดี  
 

2.3.1  ประวัตคิวามเปนมาขององคกร 
พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร ตั้งอยูที่ชั้น 3 อาคารแบงคอค เมดิเพล็กซ สุขุมวิท 42 เปดให 

บริการตั้งแตป พ.ศ.2552 เดิมใชชื่อ วิลลา เมดิกา (ประเทศไทย) เนื่องจากไดรวมลงทุนกับวิลลา เมดิกา 
ประเทศเยอรมนี จึงไดนําช่ือดังกลาวมาใชกับคลินิกท่ีประเทศไทยดวย กระท่ังในป พ.ศ.2556 ทีม
ผูบริหารของวิลลา เมดิกา (ประเทศไทย) ไดเล็งเห็นถึงความกาวหนาในการดูแลสุขภาพ จึงไดดําเนินการ
เปลี่ยนชื่อพรอมจัดตั้งคลินิกแหงใหมข้ึนท่ีเมืองบาเด็นไวเลอร ประเทศเยอรมนี ภายใตชื่อ พานาซี 
เมดิคอล เซ็นเตอร เพื่อการเปนผูนําดานการรักษาดวยเซลลบําบัด โดยผสานความหลากหลายทางการ
รักษาท่ีมีความปลอดภัยอยางสูงสุด และเทคโนโลยีทางการแพทยที่ไดรับมาตรฐานสากล เพื่อผลลัพธที่มี
ประสิทธิภาพในการดูแลรักษา พรอมปกปองรางกายจากความเจ็บปวยและมีสุขภาพที่ดีไปอยางยาวนาน 
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ท้ังนี้บาเด็นไวเลอรเปนเมืองท่ีรัฐบาลเยอรมนีกําหนดใหเปนเมืองสุขภาพ ดวยบรรยากาศ
ท่ีหอมลอมดวยธรรมชาติอันอุดมสมบูรณ เพราะอยูในเขตปาดํา (Black Forest) ซ่ึงเปนแหลงโอโซน
ท่ีสําคัญแหงหนึ่งของโลก ทําใหมีอากาศที่บริสุทธ์ิ ปลอดโปรง เย็นสบาย และเงียบสงบ มีแหลงน้ําแร
บริสุทธ์ิจากธรรมชาติท่ีดีตอสุขภาพในดานการบําบัดและผอนคลายอารมณ ท้ังยังเปนท่ีตั้งของโรง
อาบน้ํา ซ่ึงเปนแหลงอาบน้ําแรเกาแกในสมัยโรมันท่ีมีอายุกวา 2000 ป ทําใหเมืองแหงนี้เปนสถานท่ี
ท่ีเหมาะแกการฟนฟูรางกายและจิตใจเปนอยางยิ่ง 

ในป พ.ศ.2557 พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร ท่ีประเทศเยอรมนีไดเปดใหบริการอยางเต็ม
รูปแบบ ภายใตความรวมมือระหวางแพทยผูเช่ียวชาญทั้งชาวไทยและชาวเยอรมัน ซ่ึงมีความเช่ียวชาญ
ดานเซลลบําบัดมากวา 30 ป โดยใหการรักษาดวยเซลลท่ีไดรับมาตรฐาน GMP (GMP Certified cell) 
พรอมการบริการที่เหนือระดับจาก Panacee Grand Hotel Roemerbad ท่ีครบครัน หรูหรา สะดวกสบาย
ดวยหองพักกวา 75 หอง พรอมการบริการดวยมาตรฐานระดับพรีเม่ียม เคลาดวยบรรยากาศแสนโรแมนติก 
ทามกลางธรรมชาติอันงดงาม ใหสัมผัสแหงความผอนคลายและหลากหลายในการฟนฟูดูแลสุขภาพ 
สงผลใหการดูแลรางกายไดผลลัพธท่ีดียิ่งข้ึน ปจจุบันคลินิกท่ีประเทศไทยไดเปล่ียนช่ือเปน พานาซี 
เมดิคอล เซ็นเตอร เชนเดียวกับประเทศเยอรมนี โดยยังคงรูปแบบการใหบริการทางการแพทยแบบ
องครวม (holistic medical) ดวยการดูแลสุขภาพท่ีลึกถึงระดับเซลล พรอมคืนความออนเยาวใหรางกาย
ภายใตมาตรฐานของประเทศเยอรมนี เพื่อการรักษาโรคตางๆ ไดแก เบาหวาน ความดัน พารคินสัน 
อัลไซเมอร ออทิสติก และโรคท่ีเกิดจากความเส่ือมของเซลล ซ่ึงไดผลการตอบรับเปนอยางดีจากผูท่ีมา
รักษา 

พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอรไดยึดแนวทางในการดูแลรักษาดวยการแพทยแบบผสมผสาน
ท้ังการบําบัดเซลลดวยวิธีการตางๆ เชน การทําคีเลช่ัน การลางพิษ การทําทรีทเมนท รวมท้ังการตรวจ
ภูมิแพอาหารอันกอใหเกิดการเจ็บปวยตางๆ ดวยการใหอาหารเสริมและวิตามิน เพื่อเสริมสรางการรักษา
และสรางภูมิตานทานใหแกรางกาย รวมท้ังไดนําการรักษาดวยเซลลบําบัด ซ่ึงเปนการแพทยช้ันสูงจาก
ประเทศเยอรมนีมาใช เพื่อฟนฟูดูแลสุขภาพพรอมคืนความออนเยาวใหแกรางกาย และใชในการรักษา
โรคท่ีเกิดจากความเส่ือมของเซลล โดยแพทยผูเช่ียวชาญของพานาซี เมดิคอล เซ็นเตอรจะออกแบบ
การดูแลรักษาท่ีเหมาะสมกับแตละบุคคล เพื่อผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพในการรักษาเปนสําคัญพรอม
การดูแลจากแพทยผูเช่ียวชาญอยางใกลชิด จึงม่ันใจไดถึงความปลอดภัยและการรักษาท่ีไดผลลัพธอยาง
เต็มประสิทธิภาพ 
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคกรท่ียั่งยืนหลากหลาย

งานวิจัยดวยกัน มีท้ังงานวิจัยเชิงปริมาณและงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมไว โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.3 การเปรียบเทียบงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํายั่งยืนในแตละธุรกิจ 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:ุ ขอมูลอางอิงจากตารางท่ี 2.2 
Key: ESMEs = ความพึงพอใจของพนักงาน ในธุรกิจ SME 
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จากตารางท่ี 2.3 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัย
ในดานของ Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงาน พบวามีความสัมพันธ 14 ปจจัยคือ 
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) ขณะท่ีความสัมพันธท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนพบวา Ethical behavior, Valuing people, Team orientation, และ 
Staff engagement เปนปจจัยท่ีสอดคลองกัน (ปภณวิชษ พานุรัตน, 2556) 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในบริษัทใหบริการดานสุขภาพ 
(Health-care Company) เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) แบบ
วัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอมูลผานการเก็บแบบสอบถามใหกับกลุมพนักงานท่ีทํางานในบริษัทดังกลาว ซ่ึงกลุมตัวแทนดังกลาว
จะเปนผูตรวจแบบสอบถามดวยตนเองเพ่ือใหการวิจัยตรงตามวัตถุประสงค ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบ
วิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดังตอไปนี้  

1. กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
2. ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
3. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทําวิจัย  
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
6. การเก็บรวบรวมขอมูล 
7. การวิเคราะหขอมูล  
8. สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
ในการศึกษาปจจัยมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในบริษัทใหบริการดานสุขภาพ 

(Health-Care Company) ตามแนวคิด Honeybee Leadership มาใชในการศึกษา 
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 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพ 
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3.2  ขอมูลท่ีใชในงานวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) โดย

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีแหลงขอมูลแยกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหซ่ึงผูวิจัยไดทํา

การเก็บตัวอยางเองจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานท่ีทํางานอยูในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ (Health-
care Company) จํานวน 200 คน โดยเก็บแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต 15 – 25 มิถุนายน 
2561 โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผล
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ 
บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากทางอินเตอรเน็ต 
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ัง นี้ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของ บริษัท พานาซี เมดิคอล 
เซ็นเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีทํางานเกี่ยวของกับการใหบริการศูนยดูแลสุขภาพแบบองครวม 
พนักงานงานการตลาด (Marketer) ฝายบริการลูกคาสัมพันธ (Customer Relations), แผนกตอนรับ 
(Reception), พนักเก็บเงิน (Bill Collection), ฝายบุคคล (Human Resources), แผนกบัญชี (Department 
of Finance) ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวน กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจาก
ตารางสูตรสําเร็จรูป Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวนตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 200 ตัวอยาง
โดย คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได สามารถหาขนาดตัวอยางสําหรับการประมาณ
คาสัดสวนของประชากรจากสูตรดังนี้ 
 
 n = N

1+Ne2 

 n = 400
1+ 400(0.05)2 

 n = 200 
 

เม่ือ n = ขนาดของกลุมประชากรตัวอยางท่ีตองการ 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมรับได 
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3.4  ระยะเวลาในการทําวิจัย 
งานวิจัยในครั้งนี้เปนการจัดเก็บขอมูลขั้นปฐมภูมิจากการเก็บตัวอยางโดยการแจก

แบบสอบถามโดยใชเวลาในการดําเนินการ 10 วัน ตั้งแตวันท่ี 20 – 30 มิถุนายน 2561 
 
 
3.5  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

ในการศึกษาในคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงสรางข้ึน
จากแนวคิดของ 23 Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถามของ 
ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดประยุกตแบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) มาประยุกตใช รวมถึงการขอคําปรึกษา
และคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
รวม 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ รายไดตอเดือน จํานวน 
7 ขอ เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด 
(Nominal scale) จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ และ ตําแหนงงาน ขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal 
scale) ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอายุงาน จํานวน 4 ขอ 

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรโดยแบงออกเปน 23 ดาน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมท้ังส้ิน 53 ขอ โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 
(Likert scale) มี 5 ระดับ คือ 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นดวย 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง 
สวนท่ี 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานจํานวน 4 ขอ โดยแบบสอบถาม

เปนมาตราสวนประเมินคา (Likert scale) มี 5 ระดับ คือ 
ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
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ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 
โดยแบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 เปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบมาตราสวน

ประเมินคาของ Likert มีการประเมินคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3.1 เกณฑมาตราสวนประเมินคาของ Likert 
คะแนน ความหมาย 

1 นอยท่ีสุด 
2 นอย 
3 ปานกลาง 
4 มาก 
5 มากท่ีสุด 

 
สวนการแปลผล (Interpretation) ของคาเฉลี่ยในการวิเคราะหขอมูล โดยการใชสูตร

การคํานวณความกวางของอัตราภาคช้ันแตละชวง ดังนี้ (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) 
 

 สูตรการหาอันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด - คาตํ่าสุด
จํานวนช้ันท่ีตองการ

  

  = 5 - 1
5    =   0.8 

 
การแปรผลขอมูลสวนท่ี 2 ของชุดคําถามเพื่อถามความคิดเห็นดานการบริหารองคกร

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
เกณฑการแปลความหมายดงันี้ 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับแปลผล 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับความคิดเห็นดวย 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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การแปรผลขอมูลสวนท่ี 3 ของชุดคําถามเพ่ือถามความคิดเห็นดานความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับแปลผล 
คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40  ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60  ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80  ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 

 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล  

การเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาปจจัยที่ทําใหองคกรอยูอยายั่งยืนในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพจามแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อนํามาวิเคราะหและเพื่อใหการวิจัยมีความสมบูรณ 
ผูวิจัยไดดา เนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมการเก็บขอมูล
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
ตามภาคผนวก ก และนําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Sciences: SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ 
บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.7  การวิเคราะหขอมูล  

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือไดขอมูลการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เม่ือไดขอมูลมาจากแบบสอบถามได นํามาลงรหัสในสวนของแบบสอบถามและบันทึกขอมูล
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS จากนั้นทําการอานผลวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรตามลักษณะของตัวแปรตางๆ แลวแปรผลวิเคราะหขอมูลควบคูไปกับการวิเคราะหจาก
ขอมูลท่ีไดมาจากแบบสอบถาม 
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3.8  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยไดจัดทําและวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลมาตรวจทานแลวลงรหัสในแบบสอบถาม 

จากนั้นทําการแปลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
โดยใชวิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้ 

1. การวิเคราะหรอยละ (Percentage)  
2. การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability)  
3. การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations)  
4. การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) จามแนวคิด Honeybee leadership โดยการใชแบบสอบถามจํานวน 
220 ชุด ผูวิจัยไดนําผลท่ีไดนํามาประมวลและวเิคราะหขอมูล เพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยและ
ผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยการวิเคราะหขอมูลไดทําตามลําดับดังนี้ 
 
 
4.1  ดานประชากรศาสตร 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

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 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปนเพศชาย จํานวนรอยละ 

18.6 และเพศหญิงจํานวนรอยละ 81.4 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามชวงอาย ุ

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 แสดงใหเห็นวาชวงอายุของผูตอบแบบสอบถามแบงออกเปน 5 กลุม คือ    
ชวงอายุนอยกวา 25 ป คิดเปนจํานวนรอยละ 35 ชวงอายุ 25-34 ป คิดเปนรอยละ 46.8 ชวงอายุ 35-44 
ป คิดเปนรอยละ 14.5 ชวงอายุ 44-54 ป คิดเปนรอยละ 2.7 และชวงอายุมากกวา 55 ป คิดเปนรอยละ 0.9 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
โสด 168 76.4 76.4 76.4 
สมรส 41 18.6 18.6 95.0 
อยาราง 8 3.6 3.6 98.6 
แยกกันอยู 3 1.4 1.4 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนโสด คิดเปนรอยละ 
76.4 สมรสคิดเปนรอยละ 18.6 อยารางคิดเปนรอยละ 3.6 แยกกันอยูคิดเปนรอยละ 1.4 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษา 

ระดับการศึกษา Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
ต่ํากวาปริญญาตรี 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 แสดงใหเห็นวาระดับการศึกษาผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.8 รองมาเปนตํ่ากวาอนุปริญญาคิดเปนรอยละ 21.8 สวนอนุปริญญา
คิดเปนรอยละ 8.2 ซ่ึงเทากับปริญญาโท ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามจํานวนปในการทํางาน 
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 แสดงใหเห็นวาระยะเวลาจํานวนปในการทํางานสวนใหญอยูท่ี นอยกวา 1 ป 
และ 2-4 ป โดยคิดเปนรอยละ 41.8 และ 4-6 ป คิดเปนรอยละ 12.7 กลุมถัดมา 6-8 ป คิดเปนรอยละ 3.2 
กลุมสุดทายคือ มากกวา 8 ป คิดเปนรอยละ 0.5 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนง 

ตําแหนงงาน Frequency Percent Frequency Cumulative Percent
ผูบริหารระดับสูง 4 1.8 1.8 1.8 
ผูจัดการ 12 5.5 5.5 7.3 
หัวหนาแผนก 18 8.2 8.2 15.5 
พนักงานทัว่ไป 186 84.5 84.5 100.0 

Total 220 100.0 100.0  
 

จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวาตําแหนงงานผูตอบแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 กลุม 
คือ ผูบริหารระดับสูงคิดเปนรอยละ 1.8 ผูจัดการคิดเปนรอยละ 5.5 หัวหนาแผนกคิดเปนรอยละ 8.2 
พนักงานทั่วไปคิดเปนรอยละ 84.5 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายได 
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 แสดงใหเห็นวา ชวงรายไดของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได
นอยกวา 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.1 รองลงมามีรายได 20,001 - 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 31.8 
รายไดท่ี 30,001 - 40,000 บาท คิดเปนรอยละ 9.5 ระดับรายไดท่ี 40,001 - 50,000 บาท คิดเปนรอยละ 
3.2 ระดับรายได 50,001 - 60,000 คิดเปนรอยละ 0.5 ระดับรายไดท่ี 60,000 ข้ึนไปคิดเปนรอยละ 5.9 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร 

(Developing People) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับท่ีพบใน
องคกร 

1. พนักงานในองคกรไดรับการ
ฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3.92 0.838 มาก 

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหา 
งบประมาณสําหรับการฝกอบรบและ
การพัฒนาบุคคลากรจะไมถูกตัดออก

3.47 1.004 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.733 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการพัฒนาบุคคลากร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.70 โดยพนักงานในองคกรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.92 รองลงมาคือ องคกรจะไมตัดงบประมาณสําหรับ
การฝกอบรบและการพัฒนาบุคคลากรเปนส่ิงแรกอยูในระดับมาก 3.47 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงงานสัมพันธ (Labor 
Relations) 

ปจจัยดานแรงงานสัมพันธ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
3. ทานไดรับความรวมมือและความ
ชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงาน (ในแผนก) เปนอยางดี 

4.34 0.617 มาก 

4. ทานไดรับความรวมมือและความ
ชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือน
รวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางดี 

3.60 0.948 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.597 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีแรงงานสัมพันธอยู
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.97 โดยไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (ในแผนก) เปนอยางดีอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.34 รองลงมาคือ ไดรับความ
รวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจากเพ่ือนรวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางดีอยูในระดับมาก 3.60 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาพนักงาน 

(Staff Retention) 
ปจจัยดานการรักษาพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน 
ผูบริหารมักสนับสนุนใหมีมาตรการ
ตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

3.85 1.018 มาก 

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะไมปลดพนักงาน
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกร
ในระยะส้ัน 

3.17 1.193 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.51 0.772 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการรักษาพนักงาน
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.51 โดยหากมีการเลิกจางพนักงานเกิดข้ึน ผูบริหารมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจางอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือผูบริหาร
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เลือกท่ีจะไมปลดพนักงานเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ันอยูในระดับปานกลาง
โดยมีคาเฉล่ีย 3.17 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการวางแผนการสืบทอด 

(Succession Plan) 
ปจจัยดานการวางแผนการสบืทอด คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

7. องคกรของทานใหโอกาส
ความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน 

3.85 0.641 มาก 

8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงใน
องคกรนี้มักจะถูกสรรหามาจากบุคคล
ภายใน 

3.09 1.084 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.582 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการวางแผนการ
สืบทอดอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.47 โดยองคกรใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแก
พนักงานอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.85 รองลงมาคือตําแหนงบริหารหลายๆ ตําแหนงในองคกรนี้
มักจะถูกสรรหามาจากบุคคลภายในอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ียคือ 3.09 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 

(Valuing Staff) 
ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจ
และมีศีลธรรมจรรยา 

4.07 0.740 มาก 

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจ
ในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน 

4.10 0.767 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.667 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการใหคุณคากับ
พนักงาน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 4.08 โดยผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความ
เปนอยูของผูอ่ืนอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 4.07 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานซีอีโอและทีมผูบริหาร 

(CEO Top Team) 
ปจจัยดานซีอีโอและทีมผูบริหาร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

11. การตดัสินใจเกีย่วกับกลยทุธท่ีสําคัญ 
จะตัดสินใจโดยคณะผูบริหารระดับสูง 
มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียง
คนเดียว 

3.88 .953 มาก 

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงไมใชเพียงคน
เดียวในการแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ แตเปนคณะบริหาร 

2.98 1.176 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.43 0.787 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีซีอีโอและทีม
ผูบริหาร อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.43 โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจ
โดยคณะผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียวอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ีย
คือ 3.88 รองลงมาคือผูบริหารสูงสุดไมใชเพียงคนเดียวในการแกไขปญหาสถานการณยุงยากตางๆ 
แตเปนคณะบริหารอยูในระดับปานกลางมีคาเฉล่ีย 2.98 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics) 

ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
13. องคกรดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/ 
มีจรรยาบรรณ (Code of Conduct) อยาง
เสมอตนเสมอปลาย 

3.95 0.738 มาก 

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงาน
ตามหลักจริยธรรม/หลักจรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบัติตามได 

3.95 0.688 มาก 

15. พนกังานทุกระดับเหน็พองตองกนัวา 
เราตองดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรม/
จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอ
ทุกสถานการณ 

4.10 0.679 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.592 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีพฤติกรรมทาง
จริยธรรมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.00 โดยพนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวาตองดําเนิน
กิจการอยางมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอทุกสถานการณอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือองคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม/หลักจรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามไดอยูในระดับมาก 3.95 และองคกร
ดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/มีจรรยาบรรณ (Code of Conduct) อยางเสมอตนเสมอปลาย 3.95 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานมุมมองระยะส้ันหรือยาว 
(Long-term Perspective) 

ปจจัยดานมุมมองระยะส้ันหรือยาว คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกร 
จะคํานึงถึงผลลัพธระยะยาวเปนหลัก 

4.10 0.849 มาก 

17. โดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการ
วางแผนและกลยุทธในระยะยาว เชน 
การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การ
บริหารจัดการทรัพยากรตางๆ 

3.97 0.799 มาก 

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางาน
เพื่อผลสําเร็จในระยะยาว 

4.04 0.722 มาก 

ภาพรวม 4.04 0.673 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีมุมมองระยะส้ันหรือยาว
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.04 โดยการตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึงผลลัพธ
ระยะยาวเปนหลักอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือบุคลากรในองคกรคิดและทํางาน
เพื่อผลสําเร็จในระยะยาวอยูในระดับมาก 4.04 ลําดับสุดทายโดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการวางแผน
และกลยุทธในระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ 3.97 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงของ

องคกร (Organization Change) 
ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงขององคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับ 
ผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุย 
และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงนัน้ได 

3.96 0.778 มาก 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงของ
องคกร (Organization Change) (ตอ) 

ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงขององคกร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลง 
ตางๆ ในองคกรอยางรอบคอบ เพื่อให
แนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหม 
ท่ีจะเกิดข้ึนนัน้เหมาะสมกบัวัฒนธรรม
องคกร (Corporate Culture) ท่ีเปนอยู   

4.00 0.749 มาก 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหารระดับสูง 
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงดวยความ
ระมัดระวัง เพือ่ใหเกดิความเสียหาย
นอยท่ีสุด 

3.99 0.764 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.588 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาการเปล่ียนแปลงขององคกรอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.98 โดยผูบริหารไดวางแผนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกรอยาง
รอบคอบ เพ่ือใหแนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) ท่ีเปน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.00 รองลงมาคือเม่ือมีความจําเปนท่ีจะตอง
มีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหารระดับสูง จัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวัง เพื่อให
เกิดความเสียหายนอยท่ีสุดอยูในระดับมาก 3.99 ลําดับสุดทายเม่ือมีการวางแผนเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับ
การเปล่ียนแปลงนั้นได 3.96 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานสถานภาพทางการเงิน 
(Financial Market) 

ปจจัยดานสถานภาพทางการเงิน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนด
ทิศทางการลงทุนในการดําเนินธุรกิจ 
แมวานกัวเิคราะหทางการเงินหรือฝาย
การเงินจะไมเห็นดวย 

3.11 1.005 ปานกลาง 

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกร
จะตองเติบโตขึ้นไมวาจะตองเผชิญกับ 
ปญหาทางการเงิน 

2.42 0.891 นอย 

ภาพรวม 2.77 0.664 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีสถานภาพทาง
การเงิน อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 2.77 โดยผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทาง 
การลงทุนในการดําเนินธุรกิจ แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไมเห็นดวยอยูใน
ระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.11 รองลงมาคือผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกรจะตองเติบโตข้ึน
ไมวาจะตองเผชิญกับปญหาทางการเงินอยูในระดับนอยมีคาเฉล่ีย 2.42 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานส่ิงแวดลอม (Environment) 

ปจจัยดานส่ิงแวดลอม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
24. องคกรของทาน มีการจดัการ
รณรงคเพื่อสง เสริมการประหยัด
พลังงานและทรัพยากร 

3.94 0.722 มาก 

25. องคกรของทานมีมาตรการในการ
ประหยดัพลังงาน 

2.70 1.106 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.32 0.629 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีปจจัยดานส่ิงแวดลอม 
อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.32 โดยองคกรมีการจัดการรณรงคเพื่อสง เสริมการประหยัด
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พลังงานและทรัพยากรอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือองคกรมีมาตรการในการ
ประหยัดพลังงาน 2.70 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบทาง

สังคม (Social Responsibility) 
ปจจัยดานความรับผิดชอบทางสังคม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังาน
มีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

3.70 0.877 มาก 

27. องคกรของทานไดจดักจิกรรมท่ี
เกี่ยวของกับความรับผิดชอบตอสังคม 
หรือ CSR 

3.95 0.820 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.711 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีความรับผิดชอบ
ทางสังคม อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.82 โดยองคกรไดจัดกิจกรรมที่เกี่ยวของ กับ ความ
รับผิดชอบตอสังคมหรือ CSR อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.95 รองลงมาคือองคกรสงเสริมให
พนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 3.70 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholder) 
ปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหาร
ใหความสําคัญกับความตองการของคน
กลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนกังาน ผูรวมธุรกิจ 
ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

3.94 0.765 มาก 

29. ผูบริหารใหความเคารพและทํางาน
อยางใกลชิดกบัพนักงาน ลูกคา ผูมีสวน
ไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.88 0.745 มาก 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย 
(Stakeholder) (ตอ) 

ปจจัยดานผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
30. องคกรเลือกผูรวมธุรกิจจากความ
สัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกรมากกวา 
ผลประโยชน 

2.64 1.203 ปานกลาง

ภาพรวม 3.48 0.516 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีผูมีสวนไดสวนเสีย
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.48 โดยนอกเหนือจากนักลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความ
ตองการของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน ผูรวมธุรกิจ ลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือผูบริหารใหความเคารพและทํางาน
อยางใกลชิดกับพนักงาน ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 3.88 ลําดับสุดทายองคกร
เลือกผูรวมธุรกิจจากความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกร มากกวาผลประโยชนนั้นอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 2.64 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวิสัยทัศนทางธุรกิจ 

(Strong and share vision) 
ปจจัยดานวิสัยทัศนทางธุรกิจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

31.  ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมาก
ไปกวา การทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุด
เทาท่ีจะทําได 

3.54 0.957 มาก 

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิง
กระตุนและเปนแนวทางในการทํางาน
ของพนักงาน 

3.86 0.704 มาก 

33. องคกรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงาน
ทุกคนรับทราบรวมกัน แบงปนและพรอม 
ท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น

3.98 0.728 มาก 

34. ฉันทราบวา วิสัยทัศนเพือ่อนาคต
ขององคกรเปนอยางไร 

3.05 1.097 ปานกลาง

ภาพรวม 3.61 0.520 มาก 
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จากตารางท่ี 4.21 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีวิสัยทัศนทางธุรกิจ
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.61 โดยองคกรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบรวมกัน 
แบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.98 รองลงมา
คือวิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการทํางานของพนักงาน 3.86 และ
ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวา การทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 3.54 ลําดับสุดทาย
ทุกคนทราบวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไรอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.05 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision- 

making) 
ปจจัยดานการตัดสินใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

35. องคกรสนบัสนุนใหพนักงานโตแยง
ในการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร

3.64 0.928 มาก 

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหาร
มักจะตัดสินใจโดยมติจากเสียงสวนใหญ

3.85 1.007 มาก 

ภาพรวม 3.75 0.802 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาองคกรมีการตัดสินใจอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.75 โดยเม่ือตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือองคกรสนับสนุนใหพนักงาน
โตแยงในการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร 3.64 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการจัดการตนเอง 

(Self-managing) 
ปจจัยดานการจัดการตนเอง คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

37. ทานไดรับอํานาจในการบริหารงานใน
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางเต็มท่ี

3.80 0.746 มาก 

38. หัวหนางานของทานอธิบาย
วัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ังให
อิสระในการทํางาน และคอยตรวจสอบ
ความคืบหนาตามระยะเวลาของแผนการ

2.35 1.033 นอย 

ภาพรวม 3.07 0.537 ปานกลาง
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จากตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาพนักงานมีการจัดการตนเอง 
อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.07 โดยไดรับอํานาจในการบริหารงานในความรับผิดชอบ
ของตนเองไดอยางเต็มท่ีอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยคือ 3.80 รองลงมาคือหัวหนางานของทานอธิบาย
วัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ังใหอิสระในการทํางาน และคอยตรวจสอบความคืบหนาตามระยะเวลา
ของแผนการอยูในระดับนอยโดยมีคาเฉล่ีย 2.3 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความสําคัญของทีมงาน 

(Team orientation) 
ปจจัยดานความสําคัญของทีมงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

39. องคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีม
อยางเขมแข็ง 

3.86 0.799 มาก 

40. ทุกคนทํางานรวมกนั เปนทีมไดดี
ในทุกระดับช้ันขององคกร 

3.97 0.898 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.784 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีความสําคัญของทีมงานอยู
ในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.92 โดยทุกคนทํางานรวมกัน เปนทีมไดดีในทุกระดับช้ันขององคกร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.97 รองลงมาคือองคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง 3.86 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 

(Culture) 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

41. การรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความ
จริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงานอยางจริงจัง 
และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ี
นําไปสูวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุก
คนปฏิบัติ 

3.94 0.741 มาก 

42. แนวทางในการทํางานตามหลักคานิยม
ขององคกร สามารถผูกรวมจิตใจของ
พนักงานเขาดวยกัน 

3.76 0.810 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.682 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีวัฒนธรรมองคการอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 โดยการรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความจริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ีนําไปสูวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุกคนปฏิบัติ
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือแนวทางในการทํางานตามหลักคานิยมขององคกร 
สามารถผูกรวมจิตใจของพนักงานเขาดวยกัน 3.86 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการแบงปน/เก็บรักษา

ความรู (Knowledge sharing and retention) 
ปจจัยดานการแบงปน/เก็บรักษาความรู คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
43. องคกรชอบใหพนกังานพบปะกนั
พูดคุยกนัอยางไมเปนทางการระหวาง
เวลาทํางาน เพือ่เปดโอกาสใหแลกเปล่ียน 
ขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการ
ทํางาน 

3.67 0.877 มาก 

44. องคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปน
ขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ท้ังใน
แบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

3.72 0.872 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.722 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีการแบงปน/เก็บรักษาความรู 
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.70 โดยองคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็น
ตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.72 รองลงมาคือ
องคกรชอบใหพนักงานพบปะกันพูดคุยกันอยางไมเปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพ่ือเปดโอกาส
ใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 3.67 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความไวเนื้อเชื่อใจ 
(Trust) 

ปจจัยดานความไวเนื้อเชื่อใจ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
45. ในองคกรเราสามารถไววางใจและ
เช่ือใจในคําพดูของทุกคนได 

3.16 1.193 ปานกลาง 

46. พนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัว
ตอกันดวยความเขาใจวาเราจะดูแลซ่ึง
กันและกันใหดีท่ีสุด 

3.78 0.935 มาก 

ภาพรวม 3.47 0.912 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีความไวเนื้อเช่ือใจอยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.47 โดยพนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเรา
จะดูแลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุดอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.78 รองลงมาคือในองคกรเราสามารถ
ไววางใจและเช่ือใจในคําพูดของทุกคนไดอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ีย 3.16 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานนวัตกรรม (Innovation) 

ปจจัยดานนวัตกรรม คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
47. พนักงานทุกคนในองคกรสามารถ
ทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือ
สรางนวัตกรรมใหมๆ ได แมวาพวกเขา
จะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ี
เกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา 

3.75 0.893 มาก 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน 
ติดตามผล และใหรางวัลกับนวัตกรรม
และความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3.85 0.898 มาก 

49. องคกรยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลมเหลว 

3.70 0.948 มาก 

ภาพรวม 3.77 0.723 มาก 
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จากตารางท่ี 4.28 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีนวตักรรมอยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉล่ียคือ 3.77 โดยองคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล และใหรางวัลกับนวัตกรรม
และความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 3.85 รองลงมาคือพนักงานทุกคนใน
องคกรสามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะ
ไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา 3.75 และองคกรยอมรับไดวา
นวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 3.70 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน 

(Staff engagement) 
ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอื่นๆ วาฉัน
ทํางานใหกับบริษัทนี ้

4.06 0.806 มาก 

51. พนักงานทุกคนในองคกรต้ังใจ
ทํางานอยางดท่ีีสุดเพื่อองคกร 

4.19 0.757 มาก 

ภาพรวม 4.12 0.681 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาพนักงานมีสวนรวมของพนักงาน
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.12 โดยพนักงานทุกคนในองคกรตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพ่ือองคกร
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.19 รองลงมาคือภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาฉันทํางานใหกับ
บริษัทนี้ 4.06 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานคุณภาพของงาน 

(Quality) 
ปจจัยดานคุณภาพของงาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร

52. การใหบริการท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ี
องคกรภาคภูมิใจ 

4.33 0.705 มากท่ีสุด 

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการ
เพิ่มขีดความสามารถในการใหบริการ
เพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน 

4.34 0.699 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.618 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.30 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญคิดวาองคกรมีคุณภาพของงานอยูใน
ระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.33 โดยการพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การใหบริการเพื่อผลกําไรที่มากข้ึนอยูในระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.34 รองลงมาคือการใหบริการ
ท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีองคกรภาคภูมิใจ 4.33 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความพึงพอใจ (Satisfaction) 

ปจจัยดานการพัฒนาบุคคลากร คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับท่ีพบในองคกร
1. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับ
หัวหนางานมากนอยเพียงใด 

4.05 0.781 มาก 

2. ทานคิดวาหวัหนางานมีสวนในการ
ทําใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

3.95 0.801 มาก 

3. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการ
ทําใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

4.09 0.732 มาก 

4. โดยรวมๆทานมีความพึงพอใจกับ
บริษัท/องคกรนี้มากนอยเพยีงใด 

4.08 0.742 มาก 

ภาพรวม 4.04 0.567 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญตนเองมีความพึงพอใจ อยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉล่ียคือ 4.04 โดยคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการทําใหยังคงทํางานอยูในองคกรอยูในระดับ
มากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียคือ 4.09 รองลงมาคือโดยรวมๆมีความพึงพอใจกับบริษัท/องคกรนี้ 4.08 และ
รวมๆ มีความพึงพอใจกับหัวหนางาน 4.05 และสุดทายหัวหนางานมีสวนในการทําใหยังคงทํางาน
อยูในองคกร 3.95 
 
 
4.2  ทดสอบสมมุติฐาน  

ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
สําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพื่อทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช 
(Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิของความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวัดความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) ของขอความตางๆ ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปลวา



48 

มีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด เพ่ือประกอบการตัดสินใจวาจะคงขอความน้ันๆ ไวหรือตัดออก 
ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏวา แบบสอบถามมีคา Alpha ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.32 แสดงคา 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 ท่ีทดสอบหาคา Cronbach's alpha (ครอนแบคอัลฟา) เปนการหาคา 
“สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร 
เกณฑยอมรับอยูท่ี 0.7 ข้ึนไป คายิ่งสูงยิ่งมีความนาเช่ือถือมาก (กันหลง, 2555) พบวาตัวแปรท่ีมีคา
มากกวา 0.7 มีจํานวน 8 ตัวแปร คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term 
perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคา ของ
พนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) 
วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของ
สินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) สวนผลการคํานวณไดคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาติดลบ อาจเกิดจากตัวแปรมีความคลาดเคล่ือนมากทําใหคาสัมประสิทธ์ิ ของ
ความนาเช่ือถือ (Coefficient Alpha) มีคาติดลบ และสุดทายอาจจะเปนในกรณีของความแปรปรวนรวม
ระหวางขอสอบมีคาติดลบจริง ดังนั้นตัวแปรนั้นก็ไมสามารถใชประโยชนไดเนื่องจากคําถามแตละขอ
ไมไดวัดในส่ิงเดียวกัน (ปยะ พิมลสิทธ์ิ, 2544) จากการทดสอบคา “สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น” 
(Coefficient of reliability) จึงทําใหเกิดกรอบการวิจัยท่ีมีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 4.1 กรอบวิจยัท่ีมีความนาเช่ือถือ 
 

การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของปจจัย 8 ขอตามแนวคิด 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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ผูวิจัยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของ เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 
 
ตารางท่ี 4.33 แสดงคา Correlations ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ 

ครบวงจร(Medical Center) 

 
 

จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง 8 ปจจัยจากแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร
(Medical Center) ดวยสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0:  ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
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จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียด ดังนี้ 

การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) คา Sig. (2-tailed) เทา กับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การใหคุณคา
ของพนักงาน (Valuing Staff) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดาน
สุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.338 กลาวคือ การใหคุณคาของพนักงาน 
(Valuing Staff) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบ
วงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.369 กลาวคือ การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน
จะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-term perspective) คา Sig.  
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-term perspective) 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.302 กลาวคือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long-
term perspective) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ
ครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการสราง
เครือขายในองคกร (Team Orientation) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.455 กลาวคือ การสรางเครือขายใน
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องคกร (Team Orientation) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีวัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา
0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาการมีวัฒนธรรม 
องคกร (Enabling culture) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพ
แบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.367 กลาวคือ การมีวัฒนธรรมองคกร (Enabling 
culture) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
(Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention and sharing) คา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวาการแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention and sharing) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.325 กลาวคือ การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge retention 
and sharing) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร 
(Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

นวัตกรรมในองคกร (Innovation) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา นวัตกรรมในองคกร 
(Innovation) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบ
วงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี
คาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.375 กลาวคือ นวัตกรรมในองคกร (Innovation) เพิ่มข้ึนจะทําให
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึน
ในระดับปานกลาง 

คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึง 
นอยกวา 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานใน
ธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.337 กลาวคือ คุณภาพ 
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ของสินคาและบริการขององคกร (Quality) เพิ่มข้ึนจะทําใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การวิเคราะหสมการพยากรณโดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
เพื่อทดสอบหาปจจัย 8 ขอ ตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่มีประสิทธิภาพในการ พยากรณ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) 
 
ตารางท่ี 4.34 แสดงปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให 

บริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (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 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน

ในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี 8 ปจจัย คือ การวางแผนการดําเนินการ
ขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร 
(Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร 
(Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร 
(Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานไดรอยละ 29.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.35 แสดง Multi-regression ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของ
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 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) ดวยสมมติฐาน 
ทางสถิติไดดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไมมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึง พอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมุติฐานมีรายละเอียดดังนี้  

พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการ 
ดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี 3 ปจจัย คือ  

การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) มีคา Sig เทากับ 0.022 และคาคะแนนดิบ (β) 
เทากับ 0.146 กลาวคือ ถาการใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความ
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พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึนตาม 0.146 
หนวย  

การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) มีคา Sig เทากับ 0.014 
และคาคะแนนดิบ (β) เทากับ 0.172 กลาวคือ การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics 
Behavior)  เพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบ
ครบวงจร (Medical Center)  เพิ่มข้ึนตาม 0.172 หนวย 

การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) มีคา Sig เทากับ 0.003 และคาคะแนนดิบ 
(β) เทากับ 0.226 กลาวคือ ถาการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) เพิ่ม 1 หนวยจะสงผล
ใหความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) เพิ่มข้ึน
ตาม 0.226 หนวย 
 
 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 4.2 สรุปปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนกังาน 
 

Ethical behavior 

Valuing people 

Team orientation 

ความพึงพอใจของพนักงาน
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ปจจัยใดท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center)” การวิเคราะหผานความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดและความพึงพอใจของพนักงาน จากแนวคิด Honeybee Leadership จํานวน 
23 ปจจัย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) 
มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ในธุรกิจสุขภาพ โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาแนวทางการบริหารในธุรกิจสุขภาพ และนํามาพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทําใหองคกรสามารถธํารงอยูไดอยางยั่งยืน 

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของ บริษัท พานาซี เมดิคอล เซ็นเตอร (ประเทศ
ไทย) จํากัด ท่ีทํางานเกี่ยวของกับการใหบริการศูนยดูแลสุขภาพครบวงจร(Medical Center) พนักงาน
การตลาด (Marketer) ฝายบริการลูกคาสัมพันธ (Customer Relations), แผนกตอนรับ (Reception), 
พนักเก็บเงิน (Bill Collection), ฝายบุคคล (Human Resources), แผนกบัญชี (Department of Finance) 
ซ่ึงคํานวณขนาดของตัวอยางตามสูตรกรณีทราบจํานวนประชากรแนนอน โดยใชสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane, 1973: 727-728)  ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ไดจํานวนตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 200 ตัวอยาง
โดยคาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปของประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
รวม 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และ รายไดตอเดือน 

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองคกร จํานวน 53 ขอ 
สวนท่ี 3  เปนคําถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 4 ขอ 
ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามแบบ online ไปยังกลุมประชากรท้ังหมด 300 ชุด และไดรับ

แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 220 ชุด คิดเปนรอยละ 73.5% ของ
จํานวนประชากรทั้งหมด จากนั้นผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยางดวยการหาคารอยละ วิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (coefficient of reliability) วิเคราะหความสัมพันธ
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ระหวางความสัมพันธของปจจัย 23 ขอตามแนวคิด Honeybee Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center)  ดวยการหาคาสัมปสิทธ์ิ 
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) จากน้ันใช
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อสรางสมการพยากรณความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) 
 
 
5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 81.4 มีอายุ 25-34 ป คิดเปนรอยละ 46.8 
มีสถานภาพโสด รอยละ 76.4 สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 61.8 อายุงาน 
0-4 ป คิดเปนรอยละ 83.6 และเปนพนักงานท่ัวไป คิดเปนรอยละ 84.5 โดยมีรายไดต่ํากวา 20,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 49.1 
 
 
5.2  ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Coefficient of relation)  

กลุมตัวอยางมีคาความเช่ือม่ัน (Coefficient of relation) โดยแยกตามแตละปจจัยตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ีอยูในระดับยอมรับต้ังแต 0.7 ข้ึนไป จํานวน 8 ตัวแปร คือ การวางแผนการ
ดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล
ในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปนความรูและ
รักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) การสราง
เครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) นวัตกรรม
ในองคกร (Innovation) ผูวิจัยจึงนําตัวแปรท่ีมีความนาเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 
 
 
5.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติสหสัมพันธอยางงายดายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามปจจัยจากแนวคิด Honeybee Leadership กับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มี
ความสัมพันธ 8 ปจจัย คือ การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) 
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การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing 
people) การแบงปนความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร 
(Enabling culture) การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการของ
องคกร (Quality) นวัตกรรมในองคกร (Innovation) ซ่ึงมีปจจัยเหมือนกับงานวิจัยของ สุริยัน เกียรติแกว 
(Suriyankietkaew, 2016) จํานวน 8 ปจจัย และยังสอดคลองกับงานวิจัยความพึงพอใจของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน จํานวน 3 ปจจัย Ethical behavior, Valuing people, Team orientation 
(ปภณวิชษ พานุรัตน, 2556) 
 
 
5.4  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการพยากรณ 

ผลจากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
การพยากรณขององคกรธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical Center) มีประสิทธิภาพ

ในความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 3 ปจจัย คือ การใหคุณคาของพนักงาน 
(Valuing Staff) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) และการสรางเครือขาย 
ในองคกร (Team Orientation) ท่ีมีอิทธิผลอยางมีนัยสําคัญ จากผลการวิเคราะหแสดงให เห็นวา (Team 
Orientation) สามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดมากท่ีสุด ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจาก
สภาพองคกรท่ีทํางานรวมกันเปนทีมอยางดี คอยใหความชวยเหลือกันท้ังภายในแผนกและภายนอก
แผนกกอใหเกิดการสรางเครือขายการทํางานรวมกัน ท่ีมีเปาหมายเดียวกันคือ การใหบริการดานสุขภาพ 
ดวยการใหบริการที่ดีที่สุด การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) นั้น
ผูวิจัยคิดวาการท่ีพนักงานทุกคนประพฤติปฏิบัติตามหลักจริยธรรมอันดีและมีธรรมาภิบาลตามหลักของ
ธุรกิจการใหบริการดานสุขภาพ นอกจากจะทําใหลูกคาไดรับความเปนธรรมแลว พนักงานทุกคนยัง
ทํางานตามหลักมนุษยธรรมและเห็นแกสวนรวมสําคัญกวาตนเองซ่ึงเปนตัวแปรท่ีสําคัญซ่ึงสะทอนถึง
ความยั่งยืน (Valuing Staff) ผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจากผูบริหารหรือหัวหนางานใหความใสใจและ
เห็นคุณคาของ พนักงาน และเม่ือพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา ก็จะรักองคกร พรอมทุมเททํางาน
อยางเต็มท่ี และอยากเติบโตไปพรอมๆ กับองคกร  
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5.5  ขอเสนอแนะ 
1. จากผลการวิเคราะหสมมติฐานแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวาง ปจจัย 8 ขอ คือ 

การวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว (Long term perspective) การมีหลักจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) การใหคุณคาของพนักงาน (Valuing people) การแบงปน
ความรูและรักษาขององคกร (Knowledge sharing and retention) วัฒนธรรมองคกร (Enabling culture) 
การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร (Quality) 
นวัตกรรมในองคกร (Innovation) กับความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสุขภาพแบบครบวงจร (Medical 
Center) มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญ 

2. ธุรกิจท่ีใหบริการสุขภาพแบบครบวงจร ตองดูแลพนักงานในองคกรเปนสําคัญ
เนื่องจากธุรกิจการใหบริการ พนักงานทุกคนท่ีดูแลลูกคาท้ังทางตรงและทางออมเปรียบเสมือนกระจก
สะทอนศักยภาพขององคกร การที่พนักงานมีความพึงพอใจหรือรักในการทํางานจะสรางความไดเปรียบ
ทางธุรกิจ เปนตัวชวยใหพัฒนาธุรกิจใหสามารถแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเกิดไดจากการให
ความสําคัญแกการใหคุณคาของพนักงาน (Valuing Staff) การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร 
(Ethics Behavior) และ การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 

3. ผูวิจัยขอเสนอความคิดเหน็ของพนักงานดังนี้ 
 องคกรจะเติบโตไดทุกระดบัช้ันตองรวมมือรวมใจปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกนั 
 ความสําคัญในการปฏิบัติงานใหราบร่ืนข้ึนอยูดับสภาพแวดลอมในองคกร และ

บุคลากรท่ีดี  
 
 
5.6  ขอจํากัดการวิจัย และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การเก็บขอมูลในคร้ังนี้ กลุมเปาหมายบางสวนเปนชาวตางชาติจึงไมสามารถเก็บ
แบบสอบถามไดอยางครอบคลุมกลุมประชากรทั้งหมดในธุรกิจใหบริการสุขภาพครบวงจร (Medical 
Center) จึงทําใหขอมูลท่ีไดอาจไมครอบคลุมองคกรทุกภาคสวน 

2. การศึกษาเพิ่มเติมควรมีการสัมภาษณเชิงลึก นอกเหนือไปจากการเก็บรวบรวมขอมูล 
จากการทําแบบสอบถามเพียงอยางเดียว เพื่อใหขอมูลท่ีไดมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน และมีความ 
นาเช่ือถือใหกับงานวิจัยในคร้ังตอไป 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 

 
กรณีศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยืนในธุรกิจใหบริการดานสุขภาพแบบองครวมตาม

แนวคิด Honeybee Leadership 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมีการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา องคกรอยาง
ยั่งยืนของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (2010) ที่ไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจ
ใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม (Medical Center) จึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถาม
ทุกทาน กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบถวนตามความเปนจริง คําตอบทุกคําตอบถือเปนสวนหนึ่ง
ในการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัย 
มหิดล และถือเปนความลับไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด  

องคกรธุรกิจที่ยั่งยืน หมายถึง ความสามารถขององคกรที่จะตอบสนองตอความ
ตองการตางๆ ที่ เกิดข้ึนปจจุบันและอนาคตของผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมดท่ีเกี่ยวของกับองคกร 
ไมวาจะทางตรงหรือทางออม ผูมีสวนไดสวนเสียนี้จะรวมถึงผูถือหุน พนักงาน ลูกคา คนในชุมชน
และสังคม โดยท่ีการตอบสนองความตองการดังกลาวนั้นจะตองไมทําใหความสามารถในการ
ตอบสนองดานการดําเนินกิจการขององคกรลดลง 

ผูบริหารระดับสูงสุด หมายถึง รองประธานกรรมการ (Vice President: VP) กรรมการ
ผูจัดการ (Managing Director: MD) ผูจัดการท่ัวไป (General Manager: GM) ผูชวยผูจัดการท่ัวไป 
(Assistant General Manager: AGM)  

ผูจัดการ หมายถึง ผูจัดการบริหาร (Executive Manager: Ex. Mgr) ผูชวยผูจัดการอาวุโส 
(Senior Manager: Sr.Mgr) ผูจัดการ (Assistant Manager: Asst. Mgr)  
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แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน 
สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2: เปนคําถามความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองคกร 
สวนท่ี 3: เปนคําถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงาน 
สวนท่ี 4: ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ 

 
สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 
1. เพศ  
 1) ชาย  2) หญิง 

2. อายุ 
 1) ต่ํากวา 25 ป  2) 25 - 34 ป 
 3) 35 – 44 ป  4) 45 – 54 ป 
 5) 55 ปข้ันไป 

3. สถานภาพ 
 1) โสด   2) สมรส 
 3) อยาราง  4) แยกกันอยู 

 
4. ระดับการศึกษา 
 1) ต่ํากวาอนุปริญญา  2) อนุปริญญา 
 3) ปริญญาตรี  4) ปริญญาโท 
 5) ปริญญาเอก  

5. ทํางานท่ีองคกรนี้มานานเทาไร (ป) 
 1) ต่ํากวา 1 ป  2) 2 - 4 ป 
 3) 4 - 6 ป  4) 6 - 8 ป  
 5) 8 ปข้ึนไป 

6. ทานเปนพนักงานระดับใดในองคกร 
 1) ผูบริหารระดับสูงสุด  2) ผูจัดการ 
 3) หัวหนาแผนก  4) พนักงานท่ัวไป 
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7. รายไดตอเดือน 
 1) นอยกวา 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 

 
สวนท่ี 2: เปนคําถามความคดิเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร 
ใหทานตอบคําถามโดยทํา เคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียว 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นดวย 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิง่ 

หมายเหตุ: ผูนําองคกรหรือผูบริหารสูงสุด หมายถึง เจาของกิจการ/ ประธานกรรมการ/ ผูอํานวยการ/ 
ซีอีโอ/ กรรมการผูจัดการ (เอ็มดี) หรือผูจัดการท่ัวไป (จีเอ็ม) 
 

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. พนักงานในองคกรไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง      

2. ในชวงเวลาที่องคกรประสบปญหา งบประมาณสําหรับการฝก
อบรบและการพัฒนาบุคคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดออก      

3. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (ในแผนก) เปนอยางด ี      

4. ทานไดรับความรวมมือและความชวยเหลือในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงาน (นอกแผนก) เปนอยางด ี

     

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึน ผูบริหารมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง      

6. ผูบริหารเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือ มีความจําเปนเพือ่รักษา
สถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

7. องคกรของทานใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน   
8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงในองคกรนี้มักจะถูกสรรหามา
จากบุคคลภายนอก      

9. ผูบริหาร/หัวหนางาน ปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพ เห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา      

10. ผูบริหาร/หัวหนางาน ใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน   
11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินใจโดยคณะ
ผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว      

12. ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ มิใช คณะบริหาร      

13. องคกรดําเนินธุรกิจอยางมีจริยธรรม/มีจรรยาบรรณ (Code of 
Conduct) อยางเสมอตนเสมอปลาย      

14. องคกรมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม/ หลัก
จรรยาบรรณ (Code of Conduct) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบัติตามได 

     

15. พนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวา เราตองดําเนินกิจการ
อยางมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอทุก
สถานการณ

     

16. การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ภายในองคกรจะคํานึงถึงผลลัพธระยะ
ยาวเปนหลัก      

17. โดยปกติผูบริหารจะมุง เนนการวางแผนและกลยุทธในระยะยาว 
เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ      

18. บุคลากรในองคกรคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว   
19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร 
ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและแสดง
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงนั้นได

     

20. ผูบริหารไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตาง  ๆในองคกรอยางรอบคอบ
เพื่อใหแนใจวา วิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมท่ีจะเกดิข้ึนนั้น
เหมาะสมกับวฒันธรรมองคกร (Corporate Culture) ท่ีเปนอยู  
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหาร
ระดับสูง จัดการกับการเปล่ียนแปลง ดวยความระมัดระวัง เพื่อให
เกิดความเสียหายนอยท่ีสุด 

     

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนในการ
ดําเนินธุรกจิ แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไม
เห็นดวย 

     

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวา องคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวาจะตอง
เผชิญกับ ปญหาทางการเงิน 

     

24. องคกรของทาน มีการจดัการรณรงคเพื่อสง เสริมการประหยดั
พลังงานและทรัพยากร      

25. องคกรของทานมีมาตรการบังคับใชในการประหยัดพลังงาน      
26. องคกรของทานสงเสริมใหพนกังานมีสวนรวมในกจิกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน      

27. องคกรของทานไดจดักจิกรรมท่ีเกี่ยวของ กับ ความรับผิดชอบ
ตอสังคม หรือ CSR      

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการ 
ของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน ผูรวมธุรกิจ ลูกคา และผูมี
สวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบริหารใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับพนักงาน 
ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder)      

30. องคกรเลือกผูรวมธุรกิจจากผลประโยชนมากกวา ความสัมพันธ 
อันยาวนานท่ีมีกับองคกร      

31.  ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวา การทําผลกําไรให
ไดมากท่ีสุดเพยีงเทานัน้      

32. วิสัยทัศนขององคกรเปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางใน
การทํางานของพนักงาน 

     

33. องคกรมีวสัิยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบรวมกัน 
แบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพื่อไปสูวิสัยทัศนนัน้      
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

34. ฉันไมแนใจวา วิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรเปนอยางไร      
35. องคกรสนับสนุนใหพนกังานโตแยงในการตัดสินใจตางๆ ของ
ผูบริหาร      

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูบริหารมักจะตัดสินใจโดยมติ
จากเสียงสวนใหญ      

37. ทานไดรับอํานาจในการบริหารงานในความรับผิดชอบของ
ตนเองไดอยางเต็มท่ี      

38. หัวหนางานของทานกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมท้ัง
วิธีการทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนาใน
การทํางานอยางใกลชิด 

     

39. องคกรมีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง      
40. ทุกคนทํางานรวมกนั เปนทีมไดดใีนทุกระดับช้ันขององคกร      
41. การรักษาสัญญา ทุมเทดวยใจ ความจริงใจในหนาท่ี ปฏิบัติงาน
อยางจริงจัง และคิดอยางเจาของกิจการ คือคานิยมท่ีนําไปสู
วัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานทุกคนปฏิบัติ 

     

42. แนวทางในการทํางานตามหลักคานิยมขององคกร สามารถผูก
รวมจิตใจของพนักงานเขาดวยกัน 

     

43. องคกรชอบใหพนกังานพบปะกนัพูดคุยกันอยางไมเปน
ทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูล
หรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

     

44. องคกรเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็น
ตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ      

45. ในองคกรเราสามารถไววางใจและเช่ือใจในคําพูดของทุกคนได      
46. พนักงานทุกคนในองคกรปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเรา
จะดแูลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด      

47. พนักงานทุกคนในองคกรสามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะไมไดถูก
จางมาทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพฒันา 
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ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล และให
รางวัลกับนวตักรรมและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

49. องคกรยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกดิ
ความผิดพลาดและลมเหลว      

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอื่นๆ วาฉันทํางานใหกับบริษัทนี้       
51. พนักงานทุกคนในองคกรตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพือ่องคกร      
52. การใหบริการท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีองคกรภาคภูมิใจ      
53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การใหบริการเพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน      

 
สวนท่ี 3: เปนคําถามเกี่ยวกับความพงึพอใจของพนักงาน 
ใหทานตอบคําถามโดยทํา เคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียว 

ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ 1 2 3 4 5 
1. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับหัวหนางานมากนอยเพียงใด      
2. ทานคิดวา หัวหนางาน มีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูใน
องคกร      

3. ทานคิดวา เพื่อนรวมงาน มีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูใน
องคกร      

4. โดยรวมๆ ทานมีความพงึพอใจกับบริษัท/องคกรนี้มากนอยเพียงใด      
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สวนท่ี 4: ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
 

ขอขอบคุณสําหรับเวลาและความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามน้ี 




