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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จากความเมตตากรุณาของบุคคลหลายท่าน 
ผูว้ิจยัขอกรอบขอบพระคุณ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ซ่ึงท่านไดใ้ห้
ความอนุเคราะห์ในการใหค้าํปรึกษา ใหค้วามรู้ คาํแนะนาํ และขอ้คิดเห็นต่างๆ อนัเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ในการทาํวิจยั อีกทั้งยงัช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการดาํเนินงาน ตลอดจนตรวจ 
แกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของสารนิพนธ์ฉบบัน้ีใหส้มบูรณ์ ขอกราบขอบพระคุณ ดร.สุทธาทิพย ์
กาํธรพิพฒันกุล ท่ีกรุณาให้คาํแนะนาํในการประมวลผลโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS และกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยข์องวิทยาลยัการจดัการทุกท่าน ท่ีไดถ่้ายทอดความรู้และประสบการณ์ ทั้ง
ในทางทฤษฎีและปฏิบติัอนัเป็นประโยชน์ต่อผูว้ิจยัเป็นอยา่งยิง่ 

นอกจากน้ี ผูว้ิจยัขอขอบคุณผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการประสานงานในการกระจายและ
รวบรวมแบบสอบถาม และผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีไดเ้สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม
สาํหรับงานวิจยัฉบบัน้ี และท่ีสาํคญัคือ ขอขอบพระคุณครอบครัวสาํหรับกาํลงัใจและการช่วยเหลือ
ท่ีดีเสมอมา ตลอดจน หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน รุ่นพี่ รุ่นนอ้ง และเพื่อน BM 19C ทุกคน ท่ี
สนบัสนุน ใหค้วามช่วยเหลือ และคอยใหก้าํลงัใจผูว้ิจยัเสมอมา ส่งผลใหง้านวิจยัฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี      
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บทคดัยอ่ 
การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลสาํเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้ม
ชาติในประเทศไทย และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ทางธุรกิจ ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชรู้ปแบบการ
วจิยัเชิงปริมาณ โดยวธีิวจิยัแบบสาํรวจ และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวมรวมขอ้มูลจากผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วายท่ีทาํงานในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยจาํนวน 373 คน แลว้นาํมาประมวลผลทางสถิติดว้ย
โปรแกรม SPSS โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน กาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership มี
ความสัมพนัธ์กบัผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย โดย มี 12 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย 
และมี 11 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย โดยปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนั
เป็นทีมในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยมากท่ีสุด และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มี 4 ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย คือ การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติในองคก์ร การ
มีนวตักรรมในองค์กร การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์ร โดยปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติในองคก์ร และมีเพียง 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย คือ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมใน
องคก์รและการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รโดยปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมใน
องคก์ร 
 
คาํสาํคญั : การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื/ Honeybee Leadership/ บริษทัยาขา้มชาติ 
 
137 หนา้ 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม Pilot Study โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Cronbach’s Alpha) 

 

ปัจจัยการพฒันาองค์กร
อย่างยัง่ยนืตามแนวคดิ 
Honeybee Leadership 

จํานวน
คาํถาม 

คาํถาม
ทีต่ัด
ออก 

คาํถาม 
Corrected 
Item Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 
(Cronbach’s 
Alpha) เม่ือ N=30 

1. การพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 1 
ขอ้ 2 

-.324 
-.324 

 
-.921 

2. ความสมัพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor relations) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 3 
ขอ้ 4 

.840 

.840 
 

.931 
3. การรักษาพนกังาน 
(Retaining staff) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 5 
ขอ้ 6 

-.075 
-.075 

 
-.160 

4. การวางแผนการสืบทอด 
(Succession planning) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 7 
ขอ้ 8 

.114 

.114 
 

.197 
5. การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน (Valuing staff) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 9 
ขอ้ 10 

.821 

.821 
 

.901 
6. ประธานบริหารและทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and top 
team) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 11 
ขอ้ 12 

.066 

.066 
 

.119 

7. การมีจริยธรรมและ   
ธรรมาภิบาลในองคก์ร 
(Ethics behavior) 

3 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 13 
ขอ้ 14 
ขอ้ 15 

.871 

.945 

.878 

 
 

.951 
8. มุมมองระยะยาวในการ
ดาํเนินธุรกิจ (Long-term 
perspective) 

3 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 16 
ขอ้ 17 
ขอ้ 18 

.849 

.878 

.791 

 
 

.920 
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ปัจจัยการพฒันาองค์กร
อย่างยัง่ยนืตามแนวคดิ 
Honeybee Leadership 

จํานวน
คาํถาม 

คาํถาม
ทีต่ัด
ออก 

คาํถาม 
Corrected 
Item Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 
(Cronbach’s 
Alpha) เม่ือ N=30 

9. การเปล่ียนแปลงองคก์ร 
(Organizational change) 

3 ขอ้ 
 

0 ขอ้ ขอ้ 19 
ขอ้ 20 
ขอ้ 21 

.458 

.698 

.680 

 
 

.765 
10. ตลาดการเงิน 
(Financial markets 
orientation) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 22 
ขอ้ 23 

-.614 
-.614 

 
-3.170 

11. ความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for 
environment) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 24 
ขอ้ 25 

.781 

.781 
 

.877 

12. ความรับผดิชอบต่อ
สงัคม (Social 
responsibility, CSR) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 26 
ขอ้ 27 

.899 

.899 
 

.945 

13. การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ 
(Stakeholders 
consideration) 

3 ขอ้ 
 

1 ขอ้ ขอ้ 28 
ขอ้ 29 

.861 

.861 
 

.924 

14. วิสยัทศัน์ขององคก์ร 
(Strong and Shared vision) 

4 ขอ้ 1 ขอ้ ขอ้ 31 
ขอ้ 32 
ขอ้ 33 

.758 

.881 

.808 

 
 

.906 
15. การตดัสินใจร่วมกนั
อยา่งฉนัทามติ 
(Decision making) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 35 
ขอ้ 36 

.554 

.554 
 

.711 

16. การจดัการตนเอง 
(Self-management) 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 37 
ขอ้ 38 

-.695 
-.695 

 
-4.545 

17. การทาํงานร่วมกนัเป็น 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 39 .755  
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ปัจจัยการพฒันาองค์กร
อย่างยัง่ยนืตามแนวคดิ 
Honeybee Leadership 

จํานวน
คาํถาม 

คาํถาม
ทีต่ัด
ออก 

คาํถาม 
Corrected 
Item Total 
Correlation 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา 
(Cronbach’s 
Alpha) เม่ือ N=30 

ทีมในองคก์ร (Team 
orientation) 

ขอ้ 40 .755 .859 

18. วฒันธรรมในองคก์ร 
(Culture) 

2 0 ขอ้ ขอ้ 41 
ขอ้ 42 

.700 

.700 
 

.793 
19. การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองคก์ร 
(Knowledge sharing and 
retention) 

2 0 ขอ้ ขอ้ 43 
ขอ้ 44 

.774 

.774 
 

.872 

20. ความไวว้างใจแก่
พนกังาน (Trust) 

2 0 ขอ้ ขอ้ 45 
ขอ้ 46 

.665 

.665 
 

.799 
21. นวตักรรมในองคก์ร 
(Innovation) 

3 0 ขอ้ ขอ้ 47 
ขอ้ 48 
ขอ้ 49 

.811 

.684 

.745 

 
 

.866 
22. ความผกูพนัของ
พนกังาน (Staff 
engagement) 

2 0 ขอ้ ขอ้ 50 
ขอ้ 51 

.886 

.886 
 

.937 

23. คุณภาพของสินคา้และ
บริการขององคก์ร 
(Quality) 

2 0 ขอ้ ขอ้ 52 
ขอ้ 53 

.857 

.857 
 

.914 
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แบบสอบถามทีใ่ช้ในงานวจิยั 
 

 
 

การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยนืทีส่่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้และความพงึ
พอใจของผู้แทนยาเจเนอเรช่ันวาย ตามแนวคดิ Honeybee Leadership 

ในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย 
 

หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนืของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ
แกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลสาํเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย จึงขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความ
เป็นจริง คาํตอบทุกคาํตอบถือเป็นส่วนหน่ึงในการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรการจัดการธุรกิจ 
วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล และถือเป็นความลบัไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด 
องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององคก์รท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการต่างๆของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทั้งหมดขององคก์รไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุน้ พนกังาน 
ลูกคา้ ชุมชนและสงัคม โดยท่ีการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่ทาํใหค้วามสามารถในการ
ตอบสนองดา้นการดาํเนินกิจการขององคก์รลดลง 
ผูน้าํองคก์รหรือผูบ้ริหารระดบัสูง หมายถึง ประธานกรรมการ (Vice President: VP) กรรมการผูจ้ดัการ 
(Managing Director: MD) หรือ ผูจ้ดัการทัว่ไป (General Manager: GM) 

แบบสอบถามนีแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้
ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3: ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ส่วนท่ี 4: ความพึงพอใจของพนงังาน  
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ส่วนที ่1: ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง ใหท่้านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
1. เพศ 
 1) ชาย      2) หญิง  
2. อายุ 
 1) ตํ่ากวา่ 25 ปี     2) 25 – 38 ปี 
 3) 39 - 53 ปี     4) 54 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพ 
 1) โสด      2) สมรส 
 3) หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
4. ระดับการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบัน 
 1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตรี 
 3) ปริญญาโท     4) ปริญญาเอก 
5. สาขาวชิาทีจ่บการศึกษา 
 1) เภสชัศาสตร์ 
 2) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .........................................  
6. ท่านทาํงานในองค์กรนีม้านานเท่าไหร่ 
 1) ตํ่ากวา่ 1 ปี     2) 1 – 3 ปี 
 3) 4 – 6 ปี     4) 7 – 10 ปี 
 5) 10 ปีข้ึนไป 
7. ตําแหน่งงานในปัจจุบัน 
 1) ผูแ้ทนยา (Medical Representative) 
 2) ผูแ้ทนยาอาวโุส (Senior Medical Representative) 
 3) ผูจ้ดัการฝ่ายขาย (Sales Manager) 
8. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
 1) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 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    6) 60,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2: ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร 
คาํช้ีแจง ใหท่้านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด  2 หมายถึง น้อย  3 หมายถึง ปานกลาง  4 หมายถึง มาก  5 หมายถึง มากทีสุ่ด 

โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง   

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา  ส่ิงแรกท่ีถูกตดัคือ 
งบประมาณสาํหรับการฝึกอบรบและการพฒันาบุคคลากร 

     

3. ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือในการทาํงาน
จากเพื่อนร่วมงานในแผนกเป็นอยา่งดี 

     

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือในการทาํงาน
จากเพื่อนร่วมงานนอกแผนกเป็นอยา่งดี 

     

5. หากองคก์รของท่านมีการเลิกจา้งหรือปลดพนกังานออก 
(Lay off) ผูบ้ริหารมกัมีมาตรการต่างๆ เท่าท่ีทาํได ้เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้งหรือถูกปลดออกจากงาน 

     

6. ผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจาํเป็น เพือ่
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังาน 

     

8. ตาํแหน่งบริหารหลายๆ ตาํแหน่งในองคก์รมกัจะถูกสรร
หามาจากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ  
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่
ของพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสาํคญัจะตดัสินโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
12. ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13 .องคก์รของท่านดาํเนินธุรกิจอยา่งมีจริยธรรม/
จรรยาบรรณ (Code of Conduct) อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

14. พนกังานทุกคนในองคก์รสามารถประพฤติปฏิบติัไดต้าม
แนวทางการดาํเนินงานตามหลกัจริยธรรม/จรรยาบรรณ 
(Code of Conduct) ท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้

     

15. พนกังานทุกคนในองคก์รเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ดาํเนินกิจการอยา่งมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of 
Conduct) เสมอไม่วา่สถานการณ์จะยากเยน็เพียงใด 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์รจะคาํนึงถึงผลลพัธ์
ระยะยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารจะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะ
ยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่างๆ   

     

18. พนกังานในองคก์รมีการคิดและทาํงานเพ่ือผลสาํเร็จใน
ระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุย
และแสดงความคิดเห็นก่อนท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์ร
อยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วิธีการทาํงานและพฤติกรรม
ใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture)  ท่ีเป็นอยู ่

     

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงัเพือ่ใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
22. ผูบ้ริหารระดบัสูงจะเป็นผูต้ดัสินใจกาํหนดทิศทางการ
ลงทุนในการการดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงิน
หรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาทางการเงิน 

     

24. องคก์รของท่านมีการจดัการรณรงคห์รือการรักษา
ส่ิงแวดลอ้มเพือ่ส่งเสริมการประหยดัพลงังานและทรัพยากร 

     

25. องคก์รของท่านมีมาตรการ/กฎ/ระเบียบบงัคบัใชใ้นการ
ประหยดัพลงังานและทรัพยากร 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

     

27. องคก์รของท่านไดจ้ดักิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
รับผดิชอบต่อสงัคม หรือ CSR 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความ
ตอ้งการของกลุ่มคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน ลูกคา้ คู่คา้/
ซพัพลายเออร์ (Supplier) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพและทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบั
พนกังาน ลูกคา้ คู่คา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

     

30. องคก์รเลือกคู่คา้/ซพัพลายเออร์ (Supplier) โดยพิจารณา
ในดา้นราคามากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสยัทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผลกาํไร
ใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

     

32. วิสยัทศัน์ขององคก์รเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน 
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
33. องคก์รมีการกาํหนดวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนัแบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพ่ือไปสู่
วิสยัทศันน์ั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสยัทศันเ์พื่ออนาคตขององคก์รท่ีท่าน
ทาํงานอยูเ่ป็นอยา่งไร 

     

35. องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจ
โดยมติจากเสียงส่วนใหญ่ 

     

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจ การจดัการงานในความ
รับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

38. หวัหนา้งานของท่านกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน 
รวมทั้งวิธีการทาํงานอยา่งละเอียดและคอยตรวจสอบความ
คืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. ทุกคนทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้ในทุกระดบัชั้นของ
องคก์ร 

     

41. ผูบ้ริหารดูแลพนกังานทุกคนราวกบัวา่ พนกังานทุกคน
เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร 

     

42. แนวทางในการทาํงานตามหลกัค่านิยมขององคก์ร
สามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รชอบใหพ้นกังานพบปะกนัพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็น
ทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการทาํงาน 

     

44. องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจไดว้า่
ทุกคนจะรักษาคาํพดูได ้
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โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
46. พนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจ
วา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่
จะไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รของท่านมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล
และใหร้างวลักบัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมต่างๆ 

     

49. องคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ๆ มีความ
เส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆวา่ “ฉนัทาํงานใหก้บั
บริษทัน้ี” 

     

51. พนกังานทุกคนในองคก์รมีความตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร   

     

52. การจดัหา/การผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด
เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิม่ขีดความสามารถ
ในการดาํเนินธุรกิจเพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึน 

     

 
  



135 
 

ส่วนที ่3: ผลสําเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
คําช้ีแจง ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ให้ตรงตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
1 หมายถึง แย่กว่ามาก  2 หมายถึง แย่กว่า  3 หมายถึง เหมือนกัน  4 หมายถึง ดีกว่า  5 หมายถึง 
ดีกว่ามาก 

โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1.ท่านจะเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ บริษทัของท่าน
กบัคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ (แพทย/์
บุคลากรทางการแพทย)์ ต่อบริษทัของท่านกบัคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านจะเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไร (อตัรา
การเติบโตเทียบกบัปีก่อนหนา้) ของบริษทัของท่านกบัคู่แข่ง
อยา่งไร 

     

4. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของคู่คา้ 
(โรงพยาบาล/คลินิก/Supplier/Distributor) ต่อบริษทัของท่าน
กบัคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



136 
 

ส่วนที ่4: ความพงึพอใจของพนักงาน 
คําช้ีแจง ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย  ในช่อง  ให้ตรงตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด 
1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด  2 หมายถึง น้อย  3 หมายถึง ปานกลาง  4 หมายถึง มาก  5 หมายถึง มากทีสุ่ด  

โปรดระบุความพงึพอใจของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความพงึพอใจ 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานของท่านในบริษทัน้ีในระดบั
ใด  

     

2. ท่านมีความพึงพอใจกบัทีมงาน/เพื่อนร่วมงานในแผนกใน
บริษทัน้ีในระดบัใด 

     

3. ท่านมีความพึงพอใจกบัทีมงาน/เพื่อนร่วมงานนอกแผนก
ในบริษทัน้ีในระดบัใด 

     

4. ท่านมีความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน (Supervisor หรือ Sale 
Manager) ของท่านในระดบัใด 

     

5. โดยรวมท่านมีความพึงพอใจกบับริษทัน้ีมากนอ้ยเพยีงใด      
  
ความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถา้มีโปรดระบุ )  
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านทีส่ละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามนี ้
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บทท ี 1 

บทนํา 

 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

อุตสาหกรรมยาเป็นอุตสาหกรรมหนึงทีมีความสาํคญัทางเศรษฐกิจและเป็นหนึงใน

ธุรกิจทีมีการแข่งขนัสูง ในช่วงหลายปีทีผา่นมาอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยก็มีการขยายตวั

เพมิขึนอยา่งต่อเนืองทุกปีและคาดวา่ระหวา่งปี - 2 มูลค่าตลาดอุตสาหกรรมยาของไทยจะ

ขยายตวัต่อเนืองในอตัราเฉลีย . % ต่อปี (สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560) เนืองจากปัจจยั

หนุนต่างๆ เช่น การเจบ็ป่วยทีเพมิขึนจากพฤติกรรมเสียงของการเกิดโรค การเขา้ถึงช่องทางการ

รักษาทีดีขึนภายใตร้ะบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ อีกทงัประเทศไทยกาํลงักา้วเขา้สู่สังคม

ผูสู้งอายสุ่งผลใหค้วามตอ้งการใชย้ารักษาโรคเพมิสูงขึน (Krungsri Research, 2560) การขยายตวั

ของอุตสาหกรรมยาของไทยทีเพมิขึนยงัสะทอ้นถึงขีดความสามารถในการแข่งขนั ทงัในดา้นการ

พฒันาคน้ควา้ผลิตภณัฑใ์หม่ๆ และการทาํตลาด การมีผลิตภณัฑย์าออกสู่ทอ้งตลาดจาํนวนมากทาํ

ใหแ้พทยมี์ทางเลือกในการใชย้าให้กบัผูป่้วย ซึงการทีแพทยจ์ะเลือกใชย้าของบริษทัใดนนัขึนอยูก่บั

หลายปัจจยัรวมถึง “ผูแ้ทนยา” ก็เป็นอีกปัจจยัหนึงทีมีผลต่อการสงัใชย้าของแพทยอ์ยา่งมาก จึงทาํ

ใหเ้กือบทุกบริษทัยามีการดาํเนินกลยทุธ์ทางการขายโดยใชผู้แ้ทนยาเป็นตวัแทนของบริษทัเพอืให้

ขอ้มูลยาแก่แพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทย ์เพือให้เกิดการสงัใชย้าโดยมีเป้าหมายสําคญัคือเพมิ

ยอดขายและขยายตลาด (อรรณพ สุนทรนนท ์และ วรรณี ชยัเฉลิมพงษ,์ 2556) 

จากสภาวการณ์ต่างๆมีการเปลียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง เทคโนโลยี หรือแมก้ระทงัทรัพยากรบุคคลทีทาํงานในองคก์รก็มีการเปลียนแปลงเช่นกนั 

จากพนกังานรุ่นเก่าทีมีการทยอยเกษียณออกไป พร้อมกบัการกา้วเขา้มาของคนรุ่นใหม่ทีเรียกวา่ “เจ

เนอเรชันวาย (Generation Y)” ซึงมีแนวโน้มเพิมมากขึนเรือยๆ และก้าวขึนสู่การเป็นผูบ้ริหาร

องค์กรในอนาคต เจเนอเรชนัวายมีลกัษณะต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างเห็นไดช้ดั ทงัแนวคิด ทศันคติ 

ค่านิยม พฤติกรรม ตลอดจนมีความตอ้งการในการดาํเนินชีวติทีต่างกนั เช่น ตอ้งการทาํงานทีตนเอง

ไดม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ มีค่าจา้งและสวสัดิการทีเหมาะสม มี

ความยืดหยุน่ในการทาํงาน ทงัในเรืองเวลาและสถานที และมกัเอาตวัเองเป็นทีตงั มีความเชือมนัใน

ตนเองสูง บางครังทาํให้ผูร่้วมงานรู้สึกอึดอดัไดง่้าย โดยเฉพาะอยา่งยิงสําหรับบุคคลทีมีบุคลิกภาพ
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และค่านิยมทีแตกต่างกนัในแต่ละรุ่นอย่างสังคมไทย อาจจะมองเจเนอเรชนัวายเป็นคนกา้วร้าว ไม่มี

ความเกรงใจ ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ในองคก์รอยูบ่่อยครัง (Zemke et al., 2000) บางครังถูกมองว่า

ไม่มีความอดทนในการทาํงานพร้อมจะลาออก ดังนัน เรืองราวของกลุ่มเจเนอเรชันวายจึงเป็น

ประเด็นทีหลายองค์กรให้ความสนใจเป็นอยา่งมาก และเป็นภารกิจสําคญัของฝ่ายทรัพยากรบุคคล

ในการรักษาและพฒันาบุคลากรทีมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูงใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้าน 

การสร้างความยงัยืนให้กบัองค์กรได้เขา้มามีบทบาทสําคญัในการรับมือกับสภาวะ

วิกฤตการณ์ต่างๆ มากขึน แนวคิดหนึงทีสําคญั คือ Honeybee Leadership ของ Gayle C. Avery and 

Harald Bergsteiner ทีมีแนวคิดในการดาํเนินธุรกิจ โดยคาํนึงถึงผูที้มีส่วนร่วมส่วนได้ส่วนเสียกบั

องคก์รธุรกิจอยา่งรอบดา้น ตงัแต่ สังคม สิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากรในอนาคต 

ซึงจะทาํให้ธุรกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่งมนัคง เป็นองค์กรทีสร้างผลกาํไรและให้ผลตอบแทนแก่ผู ้

ถือหุ้นขององค์กรในระยะยาวได้ดีกว่าและยงัยืนกว่าการแสวงหาแต่ผลกําไรในระยะสันและ

คาํนึงถึงผลตอบแทนสูงสุดใหแ้ก่ผูถื้อหุน้เพียงอยา่งเดียว (Avery & Bergsteiner, 2011) 

จากแนวโน้มอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยทีมีการขยายตวัเพิมขึนอย่างต่อเนืองและ

ความตอ้งการทีจะเติบโตต่อไปของบริษทัยาขา้มชาติในภาวะทีมีการแข่งขนัสูง ผูว้ิจยัจึงตอ้งการ

ศึกษาวา่ มีปัจจยัใดบา้งของการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีส่งผล

ต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย เพือนาํผลการวจิยัที

ได้ใช้เป็นแนวทางการพฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ อนัเป็นหัวใจสําคญั

ของความสําเร็จขององคก์ร เพือช่วยขบัเคลือนใหอ้งค์กรสามารถบรรลุถึงเป้าหมายและมุ่งสู่การเป็น

องคก์รทียงัยนื 

 

 

1.2  คาํถามงานวิจัย 

ปัจจยัใดบ้างของการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ที

ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย  
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1.3  วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 

1. เพอืศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยืนทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ได้

และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

2. เพือศึกษาขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ในการพฒันาปรับปรุงปัจจยัด้านต่างๆ เพือสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ ทาํให้ธุรกิจสามารถ

แข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเติบโตอยา่งยงัยนืในอุตสาหกรรมยาในประเทศไทย 

 

 

1.4  ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจยัครังนีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยัได้กาํหนด

ขอบเขตการวจิยัไวด้งันี 

 

1.4.1  ขอบเขตด้านเนือหา 

เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ เพือศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยงัยืนทีส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยโดยศึกษาตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงันี 

1.4.1.1  ตัวแปรอิสระ จําแนกเป็น 23 ตัวแปร ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร (Developing people) ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor 

relations) การรักษาพนกังาน (Retaining staff) การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) การ

ให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) การมี

จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-

term perspective) การเปลียนแปลงองค์กร(Organizational change) ตลาดการเงิน (Financial markets 

orientation) ความรับผิดชอบต่อสิงแวดล้อม (Responsibility for environment) ความรับผิดชอบต่อ

สังคม (Social responsibility, CSR) การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ (Stakeholders 

consideration) วิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉันทามติ 

(Decision making) การจัดการตนเอง (Self-management) การทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร 

(Team orientation) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge 

sharing and retention) ความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) นวตักรรมในองค์กร (Innovation) ความ

ผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) และคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) 
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1.4.1.2 ตัวแปรตาม มี 2 ตัวแปร ได้แก่ ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได ้

(Sustainability Performance Outcome: SPO) และ ความพึงพ อใจของผู ้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

(Satisfaction of Generation Y Medical Representative: ES) 

 

1.4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างทใีช้ในการวิจัย 

ในงานวิจยันี กลุ่มประชากรตวัอย่าง คือ ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย โดยทาํการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability 

sampling) ตามความสะดวก คาํนวณด้วยสูตรกรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรแน่นอนของ W.G. 

Cochran (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554, น.13) จาํนวน 323 คน 

 

1.4.3  ขอบเขตเครืองมือ 

ใชแ้บบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

 

1.4.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ใชร้ะยะเวลาประมาณ 20 วนั  ตงัแต่วนัที 24 มิถุนายน - 14 กรกฎาคม 2561 

 

 

1.5  ประโยชน์ทคีาดว่าจะได้รับ 

1. เพอืทราบถึงปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างยงัยนืทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ได้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย 

2. สามารถใชข้อ้มูลทีไดเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงปัจจยัด้านต่างๆของ

การพฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

เพอืสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจและพฒันาธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทงั

ยงัช่วยลดอตัราการลาออก (Turnover Rate) ของผูแ้ทนยาใหน้อ้ยลง ช่วยลดค่าใชจ้่ายจากการสรรหา

และอบรมพนักงานใหม่ของบริษทั และเป็นการรักษาความรู้ขององค์กรไวไ้ด ้ซึงจะช่วยเป็นแรง

ขบัเคลือนใหอ้งคก์รสามารถบรรลุถึงเป้าหมายและมุ่งสู่การเป็นองคก์รทียงัยนื 
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1.6  นิยามคําศัพท์เฉพาะ 

  

คาํศพัทเ์ฉพาะ ความหมาย 

1. เจเนอเรชนัวาย (Y 

Generation หรือ Gen-Y) 

กลุ่มคนทีเกิดในช่วง พ.ศ. 2523 - 2537 (Zemke et al., 2000) หรือ

ปัจจุบนัมีอายรุะหวา่ง 24-38 ปี ลกัษณะเด่นคือ กลา้แสดงออก มี

ความมนัใจ เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดสร้างสรรค ์ไม่อดทน

อดกลนั ชอบการสือสารทีกระชบั สนั ยึดความคิดทีมีเหตุผลและ

ชาํนาญในการใชเ้ทคโนโลย ี(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2554) 

2. ผูแ้ทนยา (Pharmaceutical sale 

representative) 

ผูท้าํหนา้ทีเป็นตวัแทนของบริษทัในการเขา้พบผูป้ระกอบวิชาชีพ

เวชกรรม เพอืเสนอขอ้มูลและ/หรือเพือจุดประสงคอื์นเกียวกบั

ผลิตภณัฑห์รือบริการของบริษทั (สมาคมผูวิ้จยัและผลิตเภสชั

ภณัฑ,์ 2561) 

3. บุคลากรทางการแพทย ์

(Healthcare Professionals) 

สมาชิกของวชิาชีพเวชกรรม ทนัตกรรม เภสชักรรม พยาบาล หรือ

บุคคลใดทีมีหนา้ทีตามสายอาชีพในการสงัใช ้แนะนาํ สงัซือ จดัหา 

หรือจดัการเภสัชภณัฑ ์และบุคลากรผูใ้หก้ารพยาบาลอืนๆตามที

กาํหนดไวใ้นพระราชบญัญติัยา ปี พ.ศ. 2510, 2522 และ 2530 และ

ทีแกไ้ขเพิมเติมภายหลงั (สมาคมผูวิ้จัยและผลิตเภสัชภัณฑ์, 

2561) 

4. บริษทัยาขา้มชาติ (Multinational 

Company) 

บริษทัผูผ้ลิตยาต่างชาติ อาทิ ยโุรป อเมริกา และญีปุ่น ซึงจะผลิตยา

ทีมาจากการคน้ควา้วิจยัพฒันาหรือเป็นยาทีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ 

และมีการจดัจาํหน่าย 2 แบบ คือ การให ้license และการเขา้มาเปิด

บริษทัตวัเองในแต่ละประเทศ ซึงการเขา้มาเปิดบริษทัเองนนัมีทงั

แบบเขา้มาบริหารการตลาดเองและแบบผา่นตวัแทนจาํหน่าย 

(Distributor) (สมาคมผูวิ้จัยและผลิตเภสัชภัณฑ์, 2561) 

สมาคมผูวิ้จยัและผลิตเภสชัภณัฑ ์

(Pharmaceutical Research and 

Manufacturers Association หรือ 

PReMA) 

องค์กรเอกชนในรูปแบบสมาคมทีไม่แสวงหาผลกาํไร(ไม่ใช่

บริษัททีผลิตหรือขายยา) มุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนายาใหม่ๆ

หรือยาต้นแบบ (Original Drug) เพือต่อสู้กับโรคร้ายทียงัไม่

สามารถรักษาได้และพัฒนายาให้มีประสิทธิภาพมากขึน 

ปัจจุบันมีสมาชิกทังหมด 2 บริษัท (สมาคมผูว้ิจ ัยและผลิต

เภสัชภัณฑ์, 2561) 
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บทท ี 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทเีกยีวข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัครังนี เป็นการศึกษาเรือง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืทีส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจอเรชนัวายตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย” ผูว้ิจยัได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที

เกียวขอ้ง เพือเป็นแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามลาํดบัหวัขอ้ ดงันี 

2.1  อุตสาหกรรมยาในประเทศไทย 

2.2  บทบาท หนา้ที และความสาํคญัของผูแ้ทนยา 

2.3  แนวคิดเกียวกบัเจเนอเรชนั 

2.4  คาํนิยามขององคก์รธุรกิจทียงัยนื 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (Sustainable Leadership) 

2.6  งานวจิยัทีเกียวขอ้ง 

 

 

2.1  อตุสาหกรรมยาในประเทศไทย 

 

2.1.1  ข้อมูลพนืฐาน 

 อุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์ หมายรวมถึงยาแผนปัจจุบนัและสารเคมีทีใช้ในการ

วนิิจฉยัและรักษาโรคทุกประเภท โดยยาแผนปัจจุบนัแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. ยาตน้ตาํรับหรือยาตน้แบบ (Original drugs) คือ ยาทีผา่นการวจิยัและพฒันาซึงตอ้ง

ใช้ระยะเวลานานในการศึกษาวิจยั จึงทาํให้มีค่าใช้จ่ายสูง โดยผูผ้ลิตยาตน้แบบจะไดรั้บสิทธิบตัร

ผูกขาดในการผลิตยาเป็นเวลา 20 ปี เมือสิทธิบัตรสินสุดลง ผูผ้ลิตรายอืนจึงสามารถผลิตยานัน

ออกจาํหน่ายได ้

 2. ยาชือสามญั (Generic drugs) เป็นการผลิตลอกเลียนสูตรยาต้นแบบโดยผลิตขึน

ภายใต้เครืองหมายการคา้ทีไม่ใช่เครืองหมายการค้าตามสิทธิของผูค้รองสิทธิบตัรยา แต่มีตวัยา

สําคัญเป็นชนิดเดียวกันกับยาต้นแบบ เป็นการผลิตเมือยาต้นแบบนันได้หมดสิทธิบัตรไปแล้ว 
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เนืองจากการผลิตใชว้ตัถุดิบทีมีตน้ทุนตาํและไม่มีค่าใชจ่้ายในการวจิยัตวัยา ทาํใหต้น้ทุนในการผลิต

ยาชือสามญัตาํกวา่ยาตน้แบบมาก (ข้อมูลจากสมาคมผูว้ิจ ัยและผลิตเภสัชภัณฑ์, 2561) 

 อุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑ์เป็นอุตสาหกรรมทีจาํเป็นตอ้งมีฐานตลาดขนาดใหญ ่

เนืองจากตอ้งใชเ้งินลงทุนสูงในการวจิยัและพฒันาวตัถุดิบและตวัยาใหม่ๆ อยา่งต่อเนือง ทาํให้ฐาน

การผลิตยาและเวชภณัฑ์หลกัของโลกโดยเฉพาะยาสิทธิบตัรหรือยาตน้แบบ กระจุกตวัอยู่ในกลุ่ม

ประเทศพฒันาแลว้ ไดแ้ก่ สหรัฐฯ ยโุรป และญีปุ่น ซึงเป็นประเทศทีมีศกัยภาพดา้นบุคลากรทีมีองค์

ความรู้ และมีเทคโนโลยีในการผลิตขนัสูง โดยประเทศเหล่านีสามารถผลิตเพือส่งออกยาและ

เวชภณัฑ์ตอบสนองความตอ้งการในตลาดโลกได ้(ภาพที 2.1) ขณะทีประเทศกาํลงัพฒันาส่วนใหญ่

ยงัเป็นเพียงผูน้าํเขา้ยาตน้แบบซึงมีราคาสูง 

 

 
ภาพท ี2.1 แสดงการกระจายรายไดจ้ากตลาดเภสัชกรรมทวัโลกตงัแต่ปี  -  ตามภูมิภาค 

ทีมา: Statista, 2018, www.statista.com/statistics/275535/distribution-of-global-pharmaceutical-

market-revenue 

 

สาํหรับผูป้ระกอบการในตลาดยาในประเทศไทย แบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม (ภาพที 2.2) ดงันี 

กลุ่มที 1 หน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ องค์การเภสัชกรรม และโรงงานเภสัชกรรมทหาร 

เนน้ผลิตยาชือสามญั (Generic drugs) เพอืทดแทนยานาํเขา้จากต่างประเทศ 

กลุ่มที 2 บริษทัยาภาคเอกชน แบ่งเป็น 1) บริษทัยาของคนไทย เป็นบริษทัทีคนไทยถือ

หุ้นใหญ่ ส่วนใหญ่จะเน้นผลิตยาชือสามญัทวัไป และมีราคาไม่สูง ตวัอย่างเช่น บริษทัสยาม ฟาร์

มาซูติคอล บริษทัเบอร์ลินฟาร์มาซูติคอล อินดสัตรี บริษทัไทยนครพฒันา บริษทัไบโอฟาร์ม เคมิ

คอล บริษทัสยามเภสัช เป็นตน้ ส่วนผูผ้ลิตทีมีการรับจ้างผลิตร่วมด้วย (Contract manufacturers) 
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ไดแ้ก่ บริษทัไบโอแลป  บริษทัเมกา้ ไลฟ์ไซแอน็ซ์  บริษทัโอลิค (ประเทศไทย) เป็นตน้ 2) บริษทัยา

ของต่างชาติ (Multinational companies: MNCs) ถือหุ้นส่วนใหญ่โดยต่างชาติ โดยจะเป็นตวัแทน

นําเข้ายาต้นแบบ (Original drugs) มาจําหน่ายในราคาทีค่อนข้างสูงและมีบางรายเข้ามาตัง

โรงงานผลิตยาสําเร็จรูป รายสําคญัคือ Pfizer, Novartis, Roche, Sanofi-Aventis เป็นต้น (ตารางที 

2.1) (ขอ้มูลจากวจิยัเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมกรุงศรี, 2561) 

 

 
ภาพท ี2.2 แสดงผูผ้ลิตยาในตลาดภายในประเทศ 

ที ม า: Government Pharmaceutical Organization (GPO), 2561 อ้ างอิ งจ าก  วิ จัย เศ ร ษ ฐ กิ จ แ ล ะ

อุตสาหกรรมกรุงศรี, 2561 

 

2.1.2  แนวโน้มอุตสาหกรรมยาในประเทศไทย 

อุตสาหกรรมยาเป็นอุตสาหกรรมหนึงทีมีความสําคญัทางเศรษฐกิจและเป็นหนึงใน

ธุรกิจทีมีสภาวะการแข่งขนัสูง ในช่วงหลายปีทีผา่นมา อุตสาหกรรมยาในประเทศไทยมีการขยายตวั

เพิมขึนอยา่งต่อเนืองทุกปี โดยในปี 2560 ตลาดอุตสาหกรรมยาของไทยมีมูลค่าประมาณ ,  

ลา้นบาท แบ่งเป็นตลาดโรงพยาบาลและคลินิกประมาณ ,  ลา้นบาท และตลาดร้านขายยากวา่ 

,  ล้านบาท (ขอ้มูลจากสํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560)  และคาดว่าระหว่างปี 2560-

2562 มูลค่าตลาดอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยจะขยายตวัต่อเนืองในอตัราเฉลียที 5.4% ต่อปี ทงั

ดา้นการผลิต การจาํหน่าย และการส่งออก โดยเฉพาะดา้นการจาํหน่ายยาของไทย ในระยะ 1-3 ปี

ขา้งหน้า (ปี 2561-2563) คาดวา่มีแนวโน้มขยายตวัอยูใ่นอตัราเฉลียที 5-6% ต่อปี โดยระบบประกนั

สุขภาพของภาครัฐทีส่งผลให้มีผูม้าใชบ้ริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขมากยิงขึน จะหนุนให้

มูลค่าการจาํหน่ายยาผา่นโรงพยาบาลมีอตัราการขยายตวัเพิมขึนต่อเนือง ขณะทีมูลค่าการจาํหน่ายยา

ผา่นร้านขายยาขยายตวัชะลอลง (ภาพที 2.3) เนืองจากผูบ้ริโภคบางส่วนหนัไปใชบ้ริการผ่านระบบ

ประกนัสุขภาพของภาครัฐแทนการซือยาเอง 
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ภาพท ี2.3 แสดงมูลค่าการจาํหน่ายยาช่องทางต่างๆในประเทศไทย 

ทีมา: Business Monitor International (BMI), 2016 อา้งอิงจาก วิจยัเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมกรุง

ศรี, 2561 

 

ภาพรวมอุตสาหกรรมยาในประเทศไทยมีปัจจยัหนุน (ขอ้มูลจากฝ่ายวจิยัเศรษฐกิจและ

อุตสาหกรรมกรุงศรี, 2561) ดงันี  

1. การเจ็บป่วยทีเพิมขึนจากพฤติกรรมเสียงของการเกิดโรค โดยเฉพาะจาํนวนผูป่้วย

จากโรคเฉพาะทาง อาทิ โรคความดนัโลหิตสูง โรคเบาหวาน โรคหวัใจ โรคหลอดเลือดสมอง และ

โรคมะเร็ง ทีมีแนวโน้มเพิมขึน (ข้อมูลจากกระทรวงสาธารณสุข, 2561) และจาํนวนประชากร

ผูสู้งอายุทีมีมากขึน ซึงการเจ็บป่วยของผูสู้งอายุส่วนใหญ่จะเป็นโรคความดันโลหิตสูง สัดส่วน

ประมาณ 31% รองลงมาคือ โรคเบาหวาน โรคหัวใจ โรคหลอดเลือดในสมองตีบ และโรคมะเร็ง 

ตามลาํดับ โดยสํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2561) คาดว่า 

จาํนวนผูสู้งอายุในประเทศไทย (มากกว่า 60 ปี) จะเพิมขึนจาก 9.1 ลา้นคนในปัจจุบนัเป็น 10.3 ลา้น

คนในปี 2562 และจากประมาณการงบประมาณสาํหรับผูสู้งอาย ุพบวา่ รัฐตอ้งใช้งบประมาณเพมิขึน

ถึง 2 เท่า จึงชีวา่ความตอ้งการใชย้าเฉพาะทางและบริการทางการแพทยม์ีแนวโนม้เพมิขึน 

2. การเขา้ถึงช่องทางการรักษาทีดีขึนภายใตร้ะบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ ส่งผล

ให้ค่าใชจ้่ายในการรักษาพยาบาล (ค่ายาและค่ารักษา) ขยายตวัต่อเนือง โดยคาดวา่น่าจะอยู่ในอตัรา

เฉลีย 5.4% ต่อปีในช่วงปี 2561-2563 โดยค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของภาคเอกชนจะขยายตวั

เพิมขึนอยู่ในอตัราเฉลีย 3.3% ต่อปี ส่วนค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลของภาครัฐจะขยายตวัใน

อตัราเฉลีย 6.0% ต่อปี 

3. การท่องเทียวเชิงการแพทยที์มีแนวโน้มขยายตวั จากความไดเ้ปรียบของไทยทงัใน

ด้านคุณภาพการบริการและมาตรฐานการรักษาทีเอือต่อนโยบายการเป็นศูนยก์ลางบริการทาง
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การแพทย ์(Medical Hub) เนืองจากโรงพยาบาลของไทยมีความกา้วหนา้และมีความพร้อมดา้นศูนย์

การแพทยเ์ฉพาะทาง โดยเฉพาะการรักษาโรคเรือรัง อาทิ โรคหวัใจ โรคกระดูก โรคมะเร็ง เป็นตน้ 

รวมทงัศูนยดู์แลและบริบาลผูป่้วยสูงอายุ ประกอบกับยงัมีค่าใช้จ่ายทีตาํกว่าเมือเทียบกบัประเทศ

คู่แข่ง อาทิ สิงคโปร์ มาเลเซีย และอินเดีย ทาํให้มีผูป่้วยต่างชาติเขา้มาใช้บริการในไทยมากขึน คาด

วา่ในช่วง ปี 2561-2563 จาํนวนผูป่้วยต่างชาติทีเขา้มาใชบ้ริการในไทยจะขยายตวัเพมิขึนประมาณ 7-

8% ต่อปี จากทีขยายตวั 5.1% ในช่วงปี 2559-2560 

4. นโยบายส่งเสริมการลงทุนของ BOI เพือช่วยลดภาระตน้ทุนของผูผ้ลิตยาทีตอ้งใช้

เงินลงทุนเพือปรับปรุงโรงงานผลิตให้ไดม้าตรฐาน GMP ตามแนวทาง PIC/S โดยผูผ้ลิตทียนืขอรับ

การส่งเสริมการลงทุนภายในปี 2560-2561 จะได้รับการยกเวน้ภาษีเงินได้นิติบุคคลเป็นเวลา 8 ปี 

ส่วนผูผ้ลิตทียืนขอรับการส่งเสริมการลงทุนตงัแต่ปี 2561 เป็นตน้ไป จะไดรั้บการยกเวน้ภาษีเงินได้

นิติบุคคลเป็นเวลา 5 ปี คาดวา่จะจูงใจใหผู้ผ้ลิตยารายใหม่เขา้มาลงทุนมากขึน 

นอกจากนี ผูป้ระกอบการยงัมีโอกาสขยายตลาดส่งออกยาและเวชภณัฑ์ในภูมิภาค

อาเซียน เนืองจากแรงหนุนจากการไดม้าตรฐาน GMP-PIC/S และญีปุ่นใชป้ระเทศไทยเป็นฐานผลิต

ส่งออกไปยงัประเทศของตนเองและประเทศในแถบอาเซียน ทาํให้ตลาดส่งออกยอมรับยาทีผลิตใน

ไทยมากขึน จากข้อมูลของกระทรวงพาณิชย์ ณ ไตรมาสที 1 ปี 2561 การส่งออกยาในปี 2560 มี

มูลค่า 375.24 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ เพิมขึนจากปี 2559 13.39% (ภาพที 2.4) จากการขยายตวัของความ

ตอ้งการบริโภคในภูมิภาคอาเซียน โดยเฉพาะ CLMV (กมัพูชา สปป.ลาว เมียนมา และเวียดนาม) ซึง

มีสัดส่วนการส่งออกรวมกนั 58% ของมูลค่าการส่งออกยาทงัหมด ส่วนหนึงเป็นผลจากการทีไทย

ไดรั้บการรับรองใหเ้ป็นสมาชิก ASEAN Listed Inspection Service ทาํให้ผูผ้ลิตยาสามารถส่งออกยา

ไปยงัประเทศสมาชิกในภูมิภาคอาเซียนไดส้ะดวกขึน แต่อย่างไรก็ตาม แมว้่าตลาดการส่งออกยา

ของไทยจะมีแนวโนม้ขยายตวัไดดี้ แต่ผูผ้ลิตยงัคงเสียเปรียบดา้นการแข่งขนัในตลาดโลก โดยมีการ

ส่งออกประมาณ 5% ของปริมาณการผลิตยาทงัหมด (ภาพที 2.4) ทีผ่านมาการส่งออกยาของไทยมี

อตัราการเติบโตประมาณ 9% ต่อปีในช่วงปี 2555-2560 และยงัมีสัดส่วนนอ้ยเพียง 0.20% ของมูลค่า

ส่งออกสินคา้ทงัหมดของไทย  เนืองจากยาทีส่งออกเป็นยาสามญัทวัไปทีมีมูลค่าตาํ ในขณะทีการ

นาํเข้ายาของไทยมีอตัราทีสูงกว่ามาก สัดส่วนระหว่างมูลค่าการผลิตและมูลค่าการนําเข้ายาจาก

ต่างประเทศอยู่ทีประมาณ 30:70 เนืองจากยาทีผลิตในประเทศส่วนใหญ่เป็นยาสามัญ (Generic 

Drugs) ทีมีราคาไม่สูงและผลิตเพือตอบสนองตลาดภายในประเทศเป็นหลกั สําหรับยาทีมีมูลค่าการ

นําเข้าสูง ส่วนใหญ่เป็นยาทีไม่สามารถผลิตได้ในประเทศ เนืองจากเป็นยาสิทธิบัตรของผูผ้ลิต

เวชภณัฑ์ชนันาํของโลกหรือส่วนหนึงเนืองมาจากการจดัหาแหล่งวตัถุดิบและปัญหาการผลิตใน

ประเทศทีเทคโนโลยียงัไม่ไดม้าตรฐาน หรือเป็นยานวตักรรมทียงัไม่สามารถผลิตได้ในประเทศ 
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ตลาดสําคัญของไทยในการนําเข้ายารักษาโรค ได้แก่ เยอรมนี สวิตเซอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา 

ฝรังเศส และสหราชอาณาจกัร จึงส่งผลให้อุตสาหกรรมยาของไทยขาดดุลการค้ามาโดยตลอด 

(ขอ้มูลจากกระทรวงพาณิชย,์ 2561 และสมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ์, 2561) จากขอ้มูลในปี 

2560 พบว่า ประเทศไทยมีมูลค่าการนําเข้ายาสูงถึง 1,591.80 ล้านเหรียญสหรัฐฯ ขยายตวั 3.7% 

YOY จากทีหดตวั 1.1% ในปี 2559 (ภาพที 2.5) ยาทีนาํเขา้ส่วนใหญ่เป็นยาตน้แบบ โดยเฉพาะยา

โรคความดันโลหิตสูง ยาโรคเบาหวาน ยาลดไขมนัในเลือด โดยตลาดนาํเขา้หลัก ไดแ้ก่ เยอรมนี 

สวิตเซอร์แลนด์ สหรัฐอเมริกา เปอร์โตริโก และฝรังเศส ตามลาํดบั รวมมูลค่าการนาํเขา้จากตลาด

สาํคญัทงัสิน 189.81 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ คิดเป็น 46.71% ของมูลค่าการนาํเขา้ยาทงัหมดของไทย ซึง

เพิมขึน 5.3% YOY ส่วนการนําเขา้ยาราคาถูกจากอินเดียและจีน มีสัดส่วนรวมกนัคิดเป็น 10.45% 

ของมูลค่าการนําเข้ายาทังหมดของไทย การนําเข้ายาราคาถูกจากอินเดียมีสัดส่วนเฉลีย 6.7% 

ขยายตัวเพิมขึน 2.6% YoY ส่วนใหญ่เป็นยาสามญัราคาถูก เนืองจากอินเดียได้รับอานิสงค์ผ่าน

ช่องทางสิทธิเหนือสิทธิบัตร (Compulsory Licensing: CL) ในการผลิตยาสามญั (Generic drugs) 

จากสิทธิบตัรของยาตน้แบบ ทาํให้สามารถผลิตยาสามญัไดด้ว้ยตน้ทุนตาํ ขณะทีการนาํเขา้ยาจากจีน

มีสัดส่วน 3.7% หดตวั 24.4% YoY (ภาพที 2.6) ส่วนหนึงเป็นผลจากจีนมีการปรับขึนราคายา อีกทงั

การนําเขา้ยาส่วนใหญ่เป็นกลุ่มยาสามญัทวัไปทีไทยเริมผลิตวตัถุดิบตวัยาสําคญัได้ (ข้อมูลจาก

กระทรวงพาณิชย,์ 2561) 

 

 
ภาพท ี2.4 แสดงสัดส่วนตลาดยา (Pharmaceutical Markets) ของประเทศไทย 

ทีมา: กระทรวงพาณิชย,์ 2561 
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ภาพท ี2.5 แสดงมูลค่าการส่งออกและนาํเขา้ยาของไทย (ลา้นเหรียญสหรัฐฯ) ปี 2012 - 2017 

(ปี 2555 - 2560) 

ทีมา: กระทรวงพาณิชย,์ 2561 

 

 
ภาพท ี2.6 แสดงสัดส่วนการนาํเขา้ยาของไทยจากต่างประเทศปี 2012 - 2017 (ปี 2555-2560) 

ทีมา: กระทรวงพาณิชย,์ 2561 

 

ดา้นการผลิตยาในประเทศไทยในปี 2560 มีปริมาณการผลิตรวม 42,695.73 ตนั (ภาพที 

2.7) เพิมขึนจากปีก่อน 4.93% โดยเป็นการเพิมขึนของการผลิตยาเม็ด ยานาํ ยาแคปซูล ยาฉีด และยา

ครีม ตามคาํสังซือทีเพิมขึนทงัตลาดในประเทศและต่างประเทศ ในขณะทีการผลิตยาผงมีปริมาณ

ลดลง เนืองจากผูผ้ลิตยาผงรายใหญ่บางรายยงัอยูร่ะหวา่งปรับปรุงระบบการผลิต ทาํให้มีปริมาณการ

ผลิตทีไม่สมาํเสมอในแต่ละเดือน นอกจากนี ยาทีผลิตในประเทศ ส่วนใหญ่จะใชบ้ริโภคในประเทศ

เป็นหลกั สัดส่วนราว 95% ของปริมาณการผลิตทงัหมด สําหรับการจาํหน่ายยาในประเทศ ในปี 

2560 มีปริมาณ 41,898.81 ตนั (ภาพที 2.7) เพิมขึนจากปีก่อน 0.02% ในภาพรวมการจาํหน่ายยาของ

ผูผ้ลิตในประเทศยงัขยายตวัไดใ้นอตัราทีค่อนขา้งชะลอตวั โดยมีการจาํหน่ายยาเม็ด ยาแคปซูล ยา
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ฉีด ยาครีมและยาผงเพิมขึน ในขณะทีมีการจาํหน่ายยานาํลดลง เนืองจากผูผ้ลิตรายใหญ่บางรายมี

คาํสงัซือจากโรงพยาบาลของรัฐลดลง 

 

 
ภาพท ี2.7 แสดงปริมาณการผลิตและจาํหน่ายยาในประเทศไทย (ตนั) ปี 2556-2560 

ทีมา: สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2561 

 

สําหรับช่องทางการจาํหน่ายยาในประเทศไทยมี 2 ช่องทาง (ภาพที 2.4) ได้แก่ ช่อง

ทางการจาํหน่ายหลัก ได้แก่ โรงพยาบาล มีสัดส่วน 80% ของมูลค่าตลาดยาทังหมด แบ่งเป็น

โรงพยาบาลรัฐบาลและโรงพยาบาลเอกชน โดยสัดส่วนมูลค่าการขายระหว่างโรงพยาบาลรัฐบาล

และเอกชนคือ ประมาณร้อยละ 75:25 ส่วนอีกช่องทางหนึงในการจาํหน่าย ไดแ้ก่ ช่องทางร้านขาย

ยา (Over-The-Counter: OTC) มีสัดส่วนทีประมาณ 20% ของมูลค่าตลาดยารวม ร้านขายยาเป็น

ตลาดทีมีการเติบโตดี ในปี 2560 พบวา่ ช่องทางร้านขายยามีมูลค่าประมาณ ,  ลา้นบาท คิดเป็น 

28.6% ซึงเติบโตเพิมขึนจากปี 2559 ในขณะทีช่องทางโรงพยาบาลการเติบโตลดลง โดยมีมูลค่า

ประมาณ ,  ลา้นบาท หรือคิดเป็น 71.4% (สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2560) เนืองจาก

โรงพยาบาลของรัฐมีแนวโนม้ทีจะใชย้าสามญัมากขึน เพือควบคุมการใชย้าให้มีความเหมาะสมและ

ลดค่าใชจ่้ายลง แต่อยา่งไรก็ตาม ยาส่วนใหญ่ทีจาํหน่ายผา่นโรงพยาบาลเป็นยาจาํเป็นพนืฐานทีใชใ้น

การรักษาโรคเรือรังเฉพาะโรค ซึงตอ้งมีการใชย้าอยา่งต่อเนืองและมีการสังจ่ายโดยแพทย ์ จึงทาํให้

มีปริมาณการใชย้ายงัค่อนขา้งสูง เช่น ยารักษาโรคหวัใจ เบาหวาน ความดนั ยาลดไขมนัในเส้นเลือด 

ยารักษาโรคขอ้ เป็นตน้ ทาํให้ตลาดยาโรงพยาบาลยงัคงเป็นตลาดทีสาํคญัของบริษทัยา 

(ข้อมูลจากศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจ และเศรษฐกิจฐานราก, 2561 และฝ่ายวิจัยเศรษฐกิจและ

อุตสาหกรรมกรุงศรี, 2561) 

  



14 

 

อุตสาหกรรมยาข้ามชาติ (International Pharmaceutical Industry) มีแนวโน้มจะเป็น

ธุรกิจชนิดคู่แข่งนอ้ยราย (Oligopoly) เพิมมากขึน ทงันี เนืองจากจาํนวนบริษทัใหญ่มีจาํนวนนอ้ยลง 

เพราะเกิดการเขา้ซือและควบรวมกิจการ (Galambos, n.d. อา้งใน ปริญญาวฒัก์ เหน่งแดง และ อาคม 

ศกัดิอมตพนัธ์, 2555) ซึงก่อนปี 2004 ไดมี้การรวมกนัของหลายบริษทั ตวัอย่างเช่น บริษทั Pfizer 

รวมกบับริษทั Warner Lamdert บริษทั Glaxo Wellcime รวมกบับริษทั SmithKline Beecham บริษทั 

Astra Zeneca บริษทั Sanofi-Aventis และ บริษทั Bistol-Meyers Squibb รวมตวักนั ต่อมาในปี 2009 

ยงัได้มีการรวมกันอีกครัง คือ บริษัท Pfizer รวมกับบริษัท Wyeth บริษัท Merck รวมกับบริษัท 

Schering-Plough บริษัท Roche และ Genetech บริษัท Abbott รวมกับบริษัท Solvay แต่อย่างไรก็

ตาม การแข่งขนัในอุตสาหกรรมยาในไทยมีแนวโน้มการแข่งขนัทีสูงมากขึน โดยเฉพาะดา้นราคา 

เนืองจาก 1) การแข่งขนักบัยานาํเขา้ทีมีราคาถูกจากอินเดียและจีนทีมีตน้ทุนการผลิตตาํกว่า เพราะ

สามารถผลิตวตัถุดิบตวัยาไดเ้อง 2) จากการทีรัฐบาลประกาศใชพ้ระราชบญัญตัิ (พ.ร.บ.) การจดัซือ

จัดจ้างและการบริหารพัสดุภาครัฐ พ.ศ. 2560 (มีผลบังคับใช้ใน เดือนสิงหาคม 2560) ซึงมี

วตัถุประสงคใ์ห้ผูป้ระกอบกิจการยาทงัภาครัฐและเอกชนมีการแข่งขนักนัมากขึน รวมถึงระบุให้

องค์การเภสัชกรรม (Government Pharmaceutical Organization: GPO) เป็นผูป้ระกอบการ ซึงเน้น

ผลิตยาชือสามญั (Generic drugs) เพือทดแทนยานําเขา้จากต่างประเทศ มีผลให้เกิดการแข่งขนัที

เข้มข้นขึนระหว่างองค์การเภสัชกรรมและผูป้ระกอบการเอกชน (ข้อมูลจากวิจัยเศรษฐกิจและ

อุตสาหกรรมกรุงศรี, 2561) ตามตารางที 2.1 แสดงอนัดบับริษทัยาในประเทศไทย มูลค่ายอดขายใน

ปี 2559 (จากการพยากรณ์) 
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ตารางท ี2.1 แสดงอนัดบับริษทัยาในประเทศไทย  มูลค่ายอดขายปี 2559 (จากการพยากรณ์) 

อนัดบั ชือบริษทั มูลค่า (ลา้นบาท) 

Distributors 

1. Pfizer (Thailand) 8,202.8* 

2. Novartis (Thailand) 6,754 

3. Roche (Thailand) 4,842 

4. Sanofi-Aventis (Thailand) 4,590 

5. Merck Limited 2,460 

Manufacturers 

1. Better Pharma 3,968 

2. Mega Lifesciences 2,907 

3. Berlin Pharma Ind 2,645 

4. Takeda (Thailand) 2,520 

5. Thai Nakorn Patana 2,254 

6. Thai Meiji Pharmaceutical 1,882 

7. Siam Bheasach 1,110 

8. Biolab 812 

9. Olic (Thailand) 741 

ทีมา: Government Pharmaceutical Organization (GPO), Business Online (BOL) และ Complied by 

Krungsri Research, 2561 อา้งอิงจาก วจิยัเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมกรุงศรี, เมษายน 2561 

หมายเหตุ: * มกราคม-พฤศจิกายน 2559 
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2.2  บทบาท หน้าท ีและความสําคัญของผู้แทนยา  

จากการขยายตวัของอุตสาหกรรมยาของไทยทีเพิมขึนสะทอ้นถึงขีดความสามารถใน

การแข่งขนั ทงัในดา้นการพฒันาคน้ควา้ผลิตภณัฑ์ใหม่ๆ และการทาํตลาด การมีผลิตภณัฑ์ยาออกสู่

ทอ้งตลาดจาํนวนมากทาํให้แพทยมี์ทางเลือกในการใชย้าให้กบัผูป่้วย ซึงการทีแพทยจ์ะเลือกใช้ยา

ของบริษทัใดนนัขึนอยู่กบัหลายปัจจยั รวมถึง “ผูแ้ทนยา” เป็นอีกปัจจยัหนึงทีมีผลต่อการตดัสินใจ

เลือกใช้ยาของแพทยอ์ยา่งมาก จึงทาํให้เกือบทุกบริษทัยาใช้ผูแ้ทนยาเป็นตวัแทนของบริษทัเพือให้

ขอ้มูลยาแก่แพทยแ์ละบุคลากรทางการแพทย ์ซึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลในสหรัฐอเมริกาทีวา่บริษทัยา

ได้ใช้งบประมาณในการส่งเสริมการขายโดยผ่านทางผูแ้ทนยาเป็นมูลค่าสูงถึง 20.4 ล้านเหรียญ

สหรัฐ หรือคิดเป็น 35% ของงบประมาณทีใช้ทาํการตลาดทงัหมด (Mahmoud, 2013) ผูแ้ทนยาจึงมี

บทบาทสําคญัในกิจกรรมส่งเสริมการตลาดเนืองจากเป็นอีกหนึงช่องทางในการเขา้ถึงลูกคา้ โดยทาํ

หน้าทีเป็นตัวกลางระหว่างบริษัทยาและโรงพยาบาล มีหน้าทีรับผิดชอบในการนําเสนอยาเข้า

โรงพยาบาล ดูแลการสังซือยา แลกเปลียนยาทีหมดอายหุรือชาํรุด ให้ขอ้มูลยากบัแพทยแ์ละเภสัชกร 

มีงานวิจยัพบว่า แพทยส่์วนใหญ่จะใช้ขอ้มูลทีไดจ้ากผูแ้ทนยาในการสังจ่ายยาให้กบัคนไข ้(อนนัต ์

รุ่งผ่องศรีกุล, 2541) และแพทยส่์วนมากคิดว่าผูแ้ทนยาควรจะเป็นเภสัชกรเพราะมีความรู้พืนฐาน

เรืองโรคและยา สามารถให้ขอ้มูลทีสําคญัและอธิบายได้อย่างถูกต้อง มีความน่าเชือถือในการให้

ข้อมูล (ชูเพ็ญ วิบุลสันติ และคณะ, 2552) นอกจากนี ผูแ้ทนยายงัต้องดูแลให้บริการและสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ รวมถึงการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าต่างๆ ทีตอ้งอาศยัความรู้ทางดา้นเภสัช

วิทยา ความรู้ทางดา้นการตลาด และทกัษะการขาย โดยอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบของบริษทัและกฎของ

สมาคมผูว้ิจยัและผลิตเภสัชภณัฑ์ หรือ PReMA (The Pharmaceutical Research and Manufacturers 

Association) ทีมีหลกัเกณฑ์ทางการขายและการตลาดออกมากาํกบัอยา่งชดัเจน 

 

 

2.3  แนวคดิเกยีวกบัเจเนอเรชัน 

เจเนอเรชนั คือ การแบ่งคนออกเป็นกลุ่มยอ่ยโดยพิจารณาจากช่วงปีเกิดและเหตุการณ์

สําคญัทีเกิดขึนในช่วงชีวิต คนทีอยู่ในเจเนอเรชันเดียวกนัจะมีลักษณะเฉพาะทีคล้ายคลึงกนั เช่น 

ความเชือค่านิยม ลกัษณะนิสัย เป็นตน้ ซึงแต่ละเจเนอเรชนัจะมีลกัษณะเฉพาะทีแตกต่างกนั (Lyons, 

2003; Mannheim, 1952) 

ในปัจจุบนัสามารถจดักลุ่มและอธิบายลกัษณะเด่นของแต่ละกลุ่มไดด้งันี 

1. เบบีบูมเมอร์ส (Baby Boomer หรือ Gen B) คือ คนทีเกิดหลงัสงครามโลกครังทีสอง

หรือเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2507 (Zemke et al., 2000) สาเหตุทีเรียกว่า “เบบีบูมเมอร์ส” มาจาก
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หลงัจากผ่านสงครามโลกครังทีสอง ประชากรทีเหลืออยูใ่นแต่ละประเทศมีน้อย หน่วยราชการใน

หลายประเทศจึงส่งเสริมให้ประชากรมีลูกหลายๆคน เพือสร้างแรงงานขึนมาพฒันาประเทศชาติ 

นอกจากนีในช่วงเวลาดงักล่าว การรณรงค์เรืองการควบคุมกาํเนิดยงัไม่แพร่หลายมากนัก แต่ละ

ครอบครัวมีบุตรกนัหลายคน (SHRM, 2004) คนยุคนีเริมเขา้สู่วยัชราแลว้จึงเป็นคนทีมีชีวิตเพือการ

ทาํงาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับการทํางานและองค์กรมาก สู้งาน 

พยายามคิดและทาํอะไรดว้ยตวัเอง เป็นเจา้คนนายคน ถูกครอบครัวสังสอนมาให้เป็นคนประหยดั 

อดออม จึงมีการใชจ่้ายอยา่งรอบคอบและระมดัระวงัคน 

2. เจเนอเรชนัเอ็กซ์ (Generation X หรือ Gen X) หมายถึง คนทีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2508 

- 2522 เป็นรุ่นลูกๆของ Gen B ทีเกิดมาพร้อมกบัโลกทีเริมมีการแข่งขนัทางดา้นเศรษฐกิจสูง จึงเริม

ไม่นิยมมีลูกมาก คน Gen X จะมีความคิดกวา้ง ช่วยเหลือตวัเองไดเ้ก่ง มีความเชือมนัในตวัเองสูง 

ชอบพูดคุยสนทนาแบบผูใ้หญ่ ไขว่ควา้หาความมนัคงทางอารมณ์ ความรู้สึก รู้รอบ ใฝ่ศึกษาหา

ความรู้ สงัสมบทเรียนประสบการณ์ใส่ตน ใหค้วามสาํคญัในเรืองงานและครอบครัวอยา่งเท่าเทียมกนั 

3. เจเนอเรชันวาย (Generation Y หรือ Gen Y หรือ Why Generation) หมายถึง คนที

เกิดระหวา่งพ.ศ. 2523 - 2537 (ค.ศ.1980 - 1994) เป็นเด็กยคุใหม่ ตอ้งการเหตุผลในทุกเรือง คนกลุ่ม

นีจะกลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่แคร์ต่อคาํวิจารณ์ มีความมนัใจในตวัเองสูง เชียวชาญ

ด้านเทคโนโลยี มีความคิดสร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย และต้องการประสบความสําเร็จอย่าง

รวดเร็ว (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2548ก; เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร, 2550; Zemke et al., 2000) 

 

 

2.4  คํานิยามขององค์กรธุรกจิทยีงัยืน 

จากการศึกษาค้นควา้ได้มีนักวิชาการและองค์กรธุรกิจหลายท่านได้ให้ความหมาย

เกียวกบัองคก์รธุรกิจทียงัยนืไว ้ดงันี 

องคก์รธุรกิจทียงัยืน หมายถึง ความสามารถขององคก์รธุรกิจทีจะตอบสนองต่อความ

ตอ้งการต่างๆ ของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียทงัหมดขององค์กร ไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียนีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยทีการตอบสนองดงักล่าวนนัจะตอ้ง

ไม่ทาํให้ความสามารถในการตอบสนองขององค์กรต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียใน

อนาคตลดลงดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002 อา้งถึงใน ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ,์ 2560, น.7) 
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องค์กรธุรกิจทียงัยืน หมายถึง องค์กรทีดาํเนินธุรกิจทีคาํนึงถึงผูที้มีส่วนร่วมส่วนได้

ส่วนเสียกบัองค์กรธุรกิจจาํนวนมาก ตงัแต่สังคม สิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากร

ในอนาคต มีกิจกรรมเพือพฒันาสังคมและเพิมมูลค่าให้กบัชุมชนทีอยู ่โดยรอบใหม้ีความมนัคงและ

มีความสุข (บริษทั เอเอสทีวผีูจ้ดัการ จาํกดั, 2555)  

ความยงัยนืขององคก์ร (Corporate Sustainability) หมายถึง การเติบโตของธุรกิจควบคู่

ไปกบัการเพิมโอกาสในการทาํงานและการส่งเสริมการกระจายรายได ้รวมทงัการสร้างความเสมอ

ภาคและความเป็นธรรมทางสังคมธุรกิจทีสามารถตอบสนองความตอ้งการพืนฐานของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียทีกล่าวไปขา้งตน้ และสามารถตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียราย

กลุ่มอยา่งเจาะจงได ้จะช่วยรักษาและเพมิพูนสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

กลุ่มต่างๆ ทาํให้ธุรกิจนนัไม่เพียงแต่บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ แต่ยงัช่วยให้ธุรกิจสามารถดาํ เนิน

การไปอยา่งตอ่เนืองและยงัยนืได ้(Inkong, 2558)  

การพฒันาองค์กรอย่างยงัยืน หมายถึง การผสมผสานการพฒันาอย่างยงัยืนเขา้ไปใน

ทุกมิติของธุรกิจ โดยไม่เพียงมองว่าเป็นสิงที “น่าทาํ” แต่เป็นสิงที “ตอ้งทาํ” โดยมีเป้าหมายเพือทาํ

ให้เกิดผลกระทบในทางทีดี ทงัจากการปฏิบติัการและจากความร่วมมือต่างๆ กบัผูมี้ส่วนได้เสีย 

ตลอดจนสายห่วงโซ่คุณค่า(value chain) และช่วยลดผลกระทบในเชิงลบอีกดว้ย ซึงวิธีการดงักล่าว

ช่วยเพิมโอกาสในการพฒันาทงัด้านเศรษฐกิจ สังคมและสิงแวดล้อมให้แก่ผูมี้ส่วนได้เสีย ได้แก่ 

พนักงาน พนัธมิตรทางธุรกิจ คู่คา้ ลูกคา้ ชุมชน หรือสังคมส่วนรวม (MINOR INTERNATIONAL 

PCL., 2011)  

กล่าวโดยสรุป องคก์รธุรกิจทียงัยนื หมายถึง ความสามารถขององคก์รทีจะตอบสนอง

ต่อความตอ้งการต่างๆ ทีเกิดขึนปัจจุบนัและอนาคตของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทงัหมดทีเกียวขอ้งกบั

องคก์ร ไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนีจะรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ คนใน

ชุมชน และสังคม โดยทีการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวนนัจะตอ้งไม่ทาํให้ความสามารถใน

การตอบสนองดา้นการดาํเนินกิจการขององคก์รลดลง 

 

 

2.5  แนวคดิและทฤษฎเีกยีวกบัภาวะผู้นําทยีงัยืน (Sustainable Leadership) 

ภ าว ะ ผู ้นํ าอ งค์ ก ร อ ย่างย ังยืน  (Sustainable Leadership) ต าม แ น ว คิ ด  Honeybee 

Leadership มีแนวคิดในการดาํเนินธุรกิจทีคาํนึงถึงผูท้ีมีส่วนร่วมส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ

จาํนวนมาก ตงัแต่ สังคม สิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากรในอนาคต แนวคิดภาวะ

ผูน้ําองค์กรอย่างยงัยืนจะให้ผลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุ้นและเป็นแนวทางทีทาํให้ธุรกิจ
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สามารถเติบโตได้อย่างมนัคงและยงัยืน และส่วนใหญ่จะเป็นองค์กรทีเติบโตและเป็นผูน้ําอยู่ใน

ธุรกิจและอุตสาหกรรมของตนเองและสามารถผา่นวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมไปไดด้ว้ยดี 

(Avery & Bergsteiner, 2011)  

แนวคิด Honeybee Leadership เป็นหลกัปฏิบติัทงัหมด  ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ 

คือ ระดบัการดาํเนินการขนัพืนฐาน (Foundation Practices) ระดบัการดาํเนินการทีสูงขึน (Higher - 

Level Practices) ระดบักุญแจสําคญัในการขบัเคลือนองคก์ร (Key Performance Practices) ทีผลกัดนั

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Performance Outcomes) ทีนาํไปสู่ความยงัยืนขององค์กร ( Avery และ

สุขสันต,์ )  ซึงมีการวางรูปแบบไดเ้ป็นแบบพีระมิด ดงัแสดงในภาพที 2.8 

1. ระดับการดําเนินการขนัพืนฐาน (Foundation Practices) เป็นส่วนทีเป็นฐานของ

พีระมิด มีวิธีปฏิบัติขนัพืนฐานอยู่ 14 ข้อ แต่ละข้อสามารถนําไปใช้ปฏิบัติได้โดยทนัที เพือเป็น

องค์กรทียงัยืนโดยจะลงทุนในการพฒันาและฝึกฝนพนักงานดว้ยความสามารถทางดา้นสังคมและ

ด้านทางเทคนิค ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์และเพิมศกัยภาพให้กับบริษทั ประกอบด้วย (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

การพัฒนาบุคลากร (Developing people) เป็นการพัฒนาทุกๆคนในบริษัทอย่าง

ต่อเนือง ซึงในแนวคิด Honeybee Leadership นีเป็นการให้ความสําคัญถึงการฝึกฝนทักษะการ

ทาํงานและการจดัการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของพนักงาน โดยในโปรแกรมการฝึกจะถูก

ออกแบบและวางแผนออกมาอยา่งดีเพือให้มนัใจไดว้า่จะพนกังานไดรั้บทกัษะทางดา้นเทคนิคและ

สังคม ซึงจะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายของบริษทัได ้นอกจากนีไดม้ีการทาํการสํารวจจาก Herwitt 

Association ในปี 2001 กบัพนกังาน 13,000 คน ไดพ้บว่า พนักงานทียอดเยียมจะมีคุณลกัษณะหลกั

ทีแตกต่างจากพนกังานคนอืน 2 อยา่ง คือ การทีพนกังานไดโ้อกาสในการพฒันาผา่นการเรียนรู้และ

คุณภาพชีวติในการทาํงาน  

ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดความ

ร่วมมือกนัภายในบริษทั โดยความร่วมมือนีเป็นระหว่างนายจา้ง พนกังาน และตวัแทนของบริษทั 

เช่น สหภาพ ซึงการสร้างความร่วมมือกนัเป็นสิงทีสําคญัในการทาํให้องคก์รยงัยืน ดงันนัจึงตอ้งมี

ความสัมพนัธ์ทีดี รวมถึงกบัสหภาพด้วย และความสัมพนัธ์ทีดีจะก่อให้เกิดความร่วมมือในการ 

เปลียนแปลงทีสาํคญั เกิดผลกาํไร และเกิดความยงัยนืในระยะยาวกบับริษทั  

การรักษาพนกังาน (Retaining staff) เป็นการรักษาพนกังานพนกังานในทุกระดบัใหค้ง

อยู่กบับริษทั ซึงเป็นสิงทีสําคญัอยา่งมากยิงในอุตสาหกรรมทีคุณภาพและนวตักรรมเป็นสิงสําคญั 

การไล่พนักงานออกเป็นการสร้างผลเสีย ไม่เป็นผลดีต่อบริษัท เนืองจากการเปลียนพนักงาน

บ่อยครังจะสร้างความยุง่ยากในการสือสารและการทกัษะความรู้สาํคญัให้คงอยู ่ยงิไปกวา่นนัการไล่
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พนักงานออกจะทาํให้พนักงานทียงัคงอยู่เกิดขวญักาํลงัใจเสียและต้องรับความเครียดจากงานที

เพมิขึนจากพนกังานทีถูกไล่ออก ดว้ยเหตุนีจะมีการจา้งคนเขา้มาทาํงานในระยะสนั แตผ่ลทีไดจ้ะไม่

มีความคิดใหม่ๆ เกิดขึน ดงันนัใน Honeybee Leadership พนกังานจึงเป็นหัวใจและจิตวิญญาณของ

บริษัท ทําให้เกิดคุณค่าขึนในบริษัท การรักษาพนักงานไว้จึงเป็นสิงสําคัญแม้จะต้องเผชิญกับ

เหตุการณ์ทียากลาํบาก และก่อใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดีตอ่องคก์รกลบัมา  

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) เป็นการวางแผนอนาคตส่งมอบอาํนาจ 

เลือนขนัให้กบัพนกังาน โดยจะทาํกบัพนกังานภายในบริษทัทีไม่ใช่พนกังานทีเขา้มาใหม่ แมอ้ยูใ่น

สถานการณ์ทีบริษัทมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว พนักงานทีมีอยู่ไม่เพียงพอต้องทาํการรับสมัคร

พนักงานภายนอกเข้ามาเพิม พนักงานทีรับเข้ามาก็จะต้องถูกคดัเลือกและเข้ากับวฒันธรรมของ

บริษัทได้ นอกจากนี พนักงานทีเข้าใหม่จะไม่ถูกแต่งตงัขึนอยู่ระดับบนของบริษัท การทีจะถูก

แต่งตังขึนต้องผ่านการดูเป็นเวลาปีหรือสองปีก่อน เพือให้แน่ใจว่าสามารถเข้ากับหน้าทีและ

วฒันธรรมบริษทัได ้ซึงสิงเหล่านีไม่เพียงแต่รักษาและสร้างความแข็งแกร่งให้กบัวฒันธรรมของ

องคก์รไว ้แตย่งัทาํให้รักษากลยทุธ์และแผนระยะยาว 

การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) เป็นการให้ความสําคัญกับสวสัดิการของ

พนักงาน โดยจะให้ความปลอดภยัแก่พนักงาน คดัเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับวฒันธรรมของ

บริษทั ทาํการแบ่งปันขอ้มูล ให้พนกังานมีส่วนร่วม มอบอาํนาจ ฝึกการทาํงานเป็นทีม ฝึกทกัษะและ

ฝึกพนกังานผา่นหลายๆกิจกรรม ซึงสิงเหล่านีจะช่วยรักษาพนกังานให้คงอยูก่บับริษทั  

ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) เป็นการที CEO ปฏิบติัตวัเป็น

สมาชิกผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูพู้ด ไม่ปฏิบติัตวัเป็นฮีโร่ทาํหนา้ทีบทบาทจนมากเกินไป โดยในการ

ทาํงานคุณลกัษณะของผูน้าํระดบับริหารจะมีการทาํงานเป็นทีม CEO จะมีบทบาทเป็นผูพู้ดหรือผูม้ี

อาํนาจในขันสุดท้ายในการตัดสินใจกําหนดกลยุทธ์และนําทีมไปสู่ความสําเร็จ ยิงไปกว่านี

คุณลกัษณะพิเศษของ CEO จะไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัในการเดินหนา้ของบริษทั แต่จะเป็นการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีมทีมีความสาํคญัยงิกวา่ โดยจะแบ่งความรับผดิชอบและกระจายอาํนาจการตดัสินใจ  

จริยธรรม (Ethical behavior) เป็นการทําสิงทีถูกต้องตามค่านิยมหลัก (Core value) 

ของบริษทั โดยมีผูจ้ดัการ Warren Bennis ไดก้ล่าวไวว้า่ ความโปร่งใสและการเปิดเผยจะช่วยลดการ

ทุจริตในบริษทัได ้ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ผูน้าํไม่แสดงซึงความโปร่งใสในการทาํงานมกัจะพบว่า

พนักงานจะมีความศรัทธาหรือความจงรักภักดีในตวัผูน้ําน้อยและจะแสดงพฤติกรรมบางอย่าง

ออกมา เช่น การไม่มาทาํงาน นอกจากนี ความโปร่งใสยงัเป็นสิงทีสําคญัในการช่วยสร้างและรักษา

ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูน้าํและพนกังานโดยเฉพาะในช่วงเวลาทีไม่มีความแน่นอน ดงันนั การ

ปฏิบติัถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมไม่เพียงแต่จะปกป้องแบรนด์และชือเสียงบริษทั แต่ยงัสร้างความ
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มนัใจดว้ยวา่ ทรัพยากรของบริษทัและทกัษะงานจะถูกนาํมาใช้อย่างเหมาะสม ซึงจากงานวิจยัของ 

Eberl and Schwaiger (2004 อา้งใน พงษ์เกียรติ แซ่ลิม, 2560) ยงัแสดงให้เห็นว่า ชือเสียงบริษทัมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสาํเร็จทางการเงินในอนาคต 

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) เป็นการมองผล

กาํไรในระยะยาวแทนทีจะมองเป็นการทาํกาํไรในระยะสันในการทีจะประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมายของบริษทั โดยสร้างผลกาํไรในการจดัการระยะยาวจะตอ้งเผชิญกบัความกดดนัในการทาํ

ผลกาํไรในระยะสันจากผูบ้ริหารทีหวงัแต่ผลกาํไร ซึงหลกัการของแนวคิด Honeybee Leadership 

จะนาํความรู้มาใช้ต่อตา้นทาํให้ประสิทธิภาพโดยรวมในระยะยาวจะทาํไดดี้กวา่ นอกจากนี ในระยะ

ยาวจะคํานึงถึงความสัมพันธ์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวางแผน การเงิน หรือการว ัดผล

ประสิทธิภาพการทาํงาน นวตักรรม และการจดัการกบัพนกังาน  

การเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) เป็นการเปลียนแปลงเพือการพฒันา 

และเป็นไปตามกระบวนการทีไดพิ้จารณาอย่างดี ไม่เปลียนอยา่งรวดเร็วและทาํเพือจุดประสงคอ์นั

ใดอันหนึงตามทีผูร้อบรู้การจัดการ Peter Drucker ได้กล่าวว่า การเปลียนแปลงนวตักรรมอย่าง

ต่อเนืองท่ามกลางสถานการณ์การตลาดสถานการณ์ของโลกและความทา้ทายทางการแข่งขนั ปัจจยั

เหล่านีจะเป็นโอกาสให้กบับริษทัในการเปลียนแปลงพฒันาผา่นสิงเหล่านีแมจ้ะเป็นไปไดย้าก 

ในทางปฏิบตัิ เนืองจากมีการเปลียนแปลงในหลายระดบัของบริษทั โดยระดบัพืนฐาน

ทีสุดจะมีสถานการณ์ใหม่ให้เขา้มาเรียนรู้ในทุกๆวนั ซึงบริษทัจะตอ้งพฒันาและปรับปรุงให้เขา้กบั 

สถานการณ์นันๆ นอกจากนีพบว่าหนึงในสามของการเกิดการเปลียนแปลงมาจากสถานการณ์

ภายนอกหรือมาจากการเปลียนแปลงทางความคิดของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย ยิงไปกวา่นนั บริษทัควร

จะมีการพฒันาและเตรียมตวัใหก้บัพนกังานใหพ้ร้อมรับมือกบัการเปลียนแปลงทีจะเกิดขึน  

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) เป็นการเป็นอิสระอย่างเต็มทีจากตลาด 

การเงินหรือสิงทีมีอิทธิพลเหล่านันทีซึงจะมีผลต่อการตัดสินใจและต่อการถูกควบคุมในการ

ดาํเนินงานของบริษทั โดยบริษทัตอ้งควบคุมความสมดุลระหวา่งผูถื้อหุ้นและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียให้

ดี นอกจากนี นกัวิชาการบางท่าน (Avery & Bergsteiner, 2010) ไดก้ล่าวว่า ตลาดการเงินจะทาํร้าย

บริษทัโดยการสร้างผลกาํไรและให้ความสําคญักบัผูถื้อหุ้นในระยะสัน ซึงจะไม่สนใจผลในระยะ

ยาวหรือความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และสุดทา้ยจะมีผลต่อความยงัยนืของบริษทั  

ความรับผิดชอบต่อสิงแวดล้อม (Responsibility for environment) เป็นการปกป้อง 

สิงแวดล้อมและไม่เอาเปรียบกบัสิงแวดล้อมซึงเป็นหัวใจหลกัของแนวคิด Honeybee Leadership 

โดยมี 2 แนวทางในการรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม คือ ทางจริยธรรมและทางการปฏิบติั ซึงในทาง

จริยธรรมมองว่าผู ้คนไม่มีสิทธิในการทําร้ายสุขภาพ ความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตของผู ้อืน 
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เนืองจากทุกคนมีสิทธิในการได้รับอากาศ นาํ และทรัพยากรต่างๆทีสะอาดร่วมกนัโดยไม่มีการ

ปนเปือนสารพิษในสิงแวดลอ้ม ส่วนในทางปฏิบติัมองว่าแรงจูงใจในการการปกป้องสิงแวดลอ้มมา

จากนักลงทุน บริษัทประกันภัย ลูกค้า และพนักงาน กฎหมายหรือจริยธรรม การควบคุมดูแล 

ความสัมพนัธ์กบัสาธารณะและการปกป้องแบรนด ์ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) เป็นการให้คุณค่ากบัผูค้นและ

สังคม ไม่เอารัดเอาเปรียบพวกเขา โดยกลยุทธ์ทางธุรกิจทีรวมเขา้กบัความรับผิดชอบทางสังคม จะ

ทาํให้ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย และนีเป็นการปกป้องชือเสียงของบริษทัทางหนึง 

เช่น การทํา CSR โดยการบริจาคให้แก่ชุมชน การรับสมัครคนไม่มีประสบการณ์และทํางาน

อาสาสมคัรใหแ้ก่ชุมชน  

ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) เป็นการคาํนึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียส่วนเสียทุกๆ 

คน ไม่เฉพาะผูถื้อหุ้นเท่านนั โดยจะให้ความสนใจทงัผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียและผูถื้อหุ้นร่วมกนั ซึงผูม้ี

ส่วนไดส่้วนเสียนี จะรวมไปถึงพนกังาน ลูกคา้ ผูผ้ลิต ผูจ้ดัการ กรรมการบริษทั ผูอุ้ปการะ รัฐบาล 

กฎหมาย พันธมิตรทางธุรกิจ และคนรุ่นต่อไป เพราะว่าผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกคนมีผลต่อ

ความสําเร็จของบริษทัทงัสิน นอกจากนียงัมีหลายการศึกษาทีพบวา่ความพึงพอใจของลูกคา้ทีมีมาก

สามารถสร้างผลตอบแทนทางการเงินทีกลบัมาไดเ้พิมขึน 

บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) เป็นการให้พนกังานไดรั้บรู้

ถึงภาพในอนาคตของบริษทัและเป็นสิงจาํเป็นในการขบัเคลือนธุรกิจ โดยวิสยัทศัน์นีจะตอ้งทาํ ให้เห็น

ทิศทางทีชดัเจนหรือยกระดบับริษทัในอนาคต ซึงพนกังานจะตอ้งมีส่วนร่วมกบัวิสัยทศัน์ เนืองจากจะ

ทาํให้พนักงานเขา้ใจไดอ้ย่างชัดเจนในทิศทางและเป้าหมายทีจะตอ้งไปถึง ดงันนั การให้ พนักงานมี

ส่วนร่วมในวิสัยทศัน์จะเป็นการรับประกนัถึงการประสบความสําเร็จ ซึงกระบวนการ เหล่านีทงัหมด

จะตอ้งคาํนึงการรับสมคัรและคดัเลือกคนทีเหมาะสมกบัวฒันธรรมของบริษทัเขา้มาดว้ย 

2. ระดับการดําเนินการทีสูงขึน (Higher -Level Practices) เป็นระดับทีสูงขึนมาจาก

ระดบัพืนฐาน มีขนัตอนการปฏิบติัอยู ่6 ขอ้ ซึงจะช่วยเพมิและพฒันาศกัยภาพทีสูงเพิมขึนของบริษทั 

ประกอบดว้ย (Avery & Bergsteiner, 2011) 

การตัดสินใจ (Decision making) เป็นการให้การตัดสินใจร่วมกัน โดยผู ้ทีท ําการ

ตดัสินใจนีควรจะกระจายอยู่ในบริษทั ไม่ใช่เป็นการตดัสินใจทีอยูใ่นระดบัของผูจ้ดัการอย่างเดียว 

ซึงพนกังานระดบัปฏิบตัิการควรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในระดบัสูงของบริษทัดว้ย ถึงแมว้า่จะ

เป็นการตดัสินใจในระดบักลยทุธ์ โดยทงัหมดนีจะทาํให้พนกังานไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจและ

รู้สึกเป็นส่วนหนึงของบริษทั  
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การจดัการตนเอง (Self-management) เป็นการให้พนักงานจดัการดูแลตวัเองได ้โดย 

ผูจ้ดัการไม่ตอ้งเป็นคนจดัการ ซึงการจดัการตนเองคือการควบคุมเกียวกบัพฤติกรรม การริเริมและ

เป็นผูน้าํของตนเอง อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่วา่พนกังานทุกคนจะสามารถทาํได้หรือจดัการตวัพวกเขา

เองได้ เป็นเพราะความไม่ต้องการและจากทักษะส่วนตัวของเขา จึงมีความต้องการในการขอ

คาํแนะนาํ นอกจากนี การให้พนกังานจดัการดูแลตนเองผ่านการให้ทิศทางและวิสัยทศัน์ของผูน้าํ

บางคนจะสามารถกาํหนดและตามวิสัยทศัน์ของตนเองได ้ทาํให้เดินหน้าได้อย่างถูกต้องโดยใช้

ประโยชน์จาก ทกัษะในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย  

การทาํงานร่วมกนั (Team orientation) เป็นการให้อาํนาจแก่ทีม ไม่เป็นแบบรวมศูนย์

อยูที่ผูจ้ดัการ เนืองจากการทาํงานเป็นทีมและการมีความร่วมมือกนัเป็นสิงทีมีความสําคญัเพิมขึน

อยา่งยิงในการทีจะประสบความสําเร็จบรรลุเป้าหมายและพฒันาทางความสามารถทางการแข่งขนั

ของบริษทั อย่างไรก็ตาม การทาํงานเป็นทีมทาํไม่ไดใ้นระยะเวลาอนัสัน ตอ้งใช้ระยะเวลาในการ

สร้างวิสัยทศัน์และวฒันธรรมขึนมา การทาํงานเป็นทีมจะช่วยในการแบ่งปันขอ้มูลและความรู้ใน

การทาํงานร่วมกนั ซึงจะเป็นการสร้างความไวเ้นือเชือใจกนั ไม่แข่งขนักนั ตวัอยา่งเช่น ความสําเร็จ

ของ BMW ในการสร้างความร่วมมือกนัเป็นทีมก่อใหเ้กิดคุณภาพของงาน (Avery, 2005)  

วฒันธรรม (Culture) เป็นการสามารถรักษาและให้รับรู้ถึงวฒันธรรมของบริษทัได ้

และไม่มองแค่ผลความสําเร็จในระยะสัน ซึงวฒันธรรมของบริษทัจะรวมถึงขอ้กาํหนดในบริษทั

และบรรทดัฐานทีไม่เป็นทางการในบริษทั โดยผูค้นในบริษทัเดียวกนัจะแบ่งปันความรู้สึก ความเชือ 

และคุณค่าร่วมกนั นอกจากนีจะยงัส่งต่อเรืองราวทีดีของบริษทัให้คนภายนอกรับทราบดว้ย อยา่งไร

ก็ตามกระบวนการในการรักษาวฒันธรรมของบริษทัทีดีตอ้งใช้เวลาซึงเป็นกระบวนการทีใช้ระยา

เวลานาน เพราะความแตกต่างของผูค้น ความแตกต่างทางภูมิหลงั ความแตกต่างของความรู้ และ

ความแตกต่างของความเชือ  

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) เป็นการส่งต่อความรู้

ให้กบัคนในบริษทั ไม่จาํกดัอยู่ทีบางคน ดงันนั บริษทัควรทีจะสร้างบรรยากาศทีดีส่งเสริมให้เกิด

การแลกเปลียน แบ่งปันความรู้กนัระหวา่งพนกังาน ยงิไปกวา่นนั การแบ่งปันความรู้ตอ้งไม่ใช่แค่ใน

ภายในเท่านนั เช่น กรณีศึกษาของศาสตราจารย ์Karl-Erik Sveily รายงานว่า การจดัการให้ความรู้ 

สามารถช่วยลดความกลวัของคนไขไ้ด้และเพิมคุณค่าให้แก่โรงพยาบาล Norwegian ดงันัน การ

แบ่งปันขอ้มูลใหก้บัลูกคา้จะช่วยเพมิคุณค่าใหก้บับริษทัในมุมมองของลูกคา้  

ความไวว้างใจ (Trust) เป็นการไวเ้นือเชือใจในตัวของพนักงานและเป็นการสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังาน ไม่คอยควบคุมและติดตามพนกังาน แมค้วามไวเ้นือเชือใจจะเป็นสิง

ทีจบัตอ้งไม่ได ้ซบัซ้อน และยากในการวดั แต่ความไวเ้นือเชือใจกนัก็เป็นการสร้างความจงรักภกัดี 
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ของพนกังาน และเป็นประโยชน์ต่อบริษทั ซึงในทางปฏิบติันี ความไวเ้นือเชือใจจะแสดงออกมาใน 

ความสัมพนัธ์ในหลายๆระดบัของบริษทั ทงัพนกังาน ผูผ้ลิต นกัลงทุน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

3. ระดบักุญแจสําคญัในการขบัเคลือนองคก์ร (Key Performance Drivers) เป็นระดับ

ขนัยอดของพีระมิด ซึงมีความสําคญัอย่างมากและช่วยขบัดนัศกัยภาพขององค์กรให้เดินหน้าไป

อย่างยงัยืน โดยมีทงัหมด 3 ขอ้ทีเกิดจากการไดป้ฏิบติัในขนัแรกและขนัทีสองของพีระมิด และยงั

เกียวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง ประกอบดว้ย (Avery & Bergsteiner, 2011) 

นวตักรรม (Innovation) เป็นการนาํนวตักรรมมาใชใ้นทุกระดบัของบริษทัไม่ใช่เพียงที

ใดทีหนึง ซึงจะใชใ้นทงัตวัสินคา้ การบริการ กระบวนการ และการจดัการ โดยนวตักรรมถือวา่เป็น

เครืองมือทางกลยุทธ์ช่วยเพิมความสามารถด้านต่างๆภายในบริษทั นอกจากนี นวตักรรมใหม่ๆ 

สามารถไดจ้ากหลายแหล่ง เช่น จากขอ้เสนอแนะของลูกคา้ ผูผ้ลิต และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียคนอืนๆ 

ทาํให้เกิดแนวคิดใหม ่วธีิการแกปั้ญหาใหม่ๆ และสร้างโอกาสให้กบับริษทั ส่งผลให้เกิดความยงัยืน 

ภายในบริษทั  

ความผูกพันของพนักงาน (Staff engagement) ความผูกพันของพนักงานเป็นตัว

ขบัเคลือนหลกัทีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจของพนักงาน โดยความผูกพนัจะ 

สะทอ้นถึงความรู้สึกร่วมของพนกังานทีมีต่อบริษทัและจะทาํให้อยูก่บันายจา้งและจูงใจให้เขาทาํดี 

ทีสุด (Allen and Meyer, 1990) ยิงไปกว่านนั เราสามารถตรวจสอบความผกูพนัของพนกังานไดด้ว้ย 

3 คาํถาม คือ 1. พนกังานพูดถึงบริษทัในทางบวกไหม 2. แสดงความตงัใจจะอยูก่บับริษทัไหม และ 

3. ปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์รไหม ซึงคาํถามเหล่านีจะเป็นสัญญาณเตือน ถา้หากมีพนกังาน

มีความผูกพนัตาํและมีความพร้อมทีจะลาออกจากงาน นอกจากนี การทีความผูกพนัของพนกังาน

เชือมโยงถึงประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน จึงส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้จากการดูแล

ของพนักงานด้วย ดงันัน การทีสร้างความสัมพนัธ์ทีดีกบัพนักงานจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั

ความพึงพอใจของลูกคา้  

คุณภาพ (Quality) ในการสร้างคุณภาพจะอยู ่ภายในว ัฒนธรรมของบริษทั ไม่ใช่สิงที

ตอ้งทาํ เพือการควบคุมคุณภาพ โดยจากการศึกษาพบวา่ 27% จากหนึงพนัอนัดบัตน้ของ CEO มอง

ว่าคุณภาพของสินค้าและบริการมีความสําคญัทีสุดต่อการวดัความสําเร็จของบริษทั ซึงการสร้าง

คุณภาพทีสูงทีสุดนี เป็นการปฏิบติัตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยจะเป็นส่วนประกอบใน

การสร้างวฒันธรรมของบริษทั ซึงผูบ้ริหารระดบับนจะตอ้งให้การสนบัสนุนกบัผูค้น นอกจากนีใน

เรืองคุณภาพทางบริษทัก็ตอ้งการพนักงานทีมีคุณภาพ มีความจงรักภกัดี มีทกัษะ และมีศกัยภาพใน

การทาํงาน เพอืเพมิคุณภาพของสินคา้และบริการดว้ย 
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จากแรงขบัเคลือนของทงั 3 ระดบั โดยมี 23 องค์ประกอบ จากระดบัต่างๆในพีรามิด

เป็นแรงผลกัดนัส่งผลต่อผลการดาํเนินการ (Performance Outcomes) ทีสร้างภาวะผูน้ําอย่างยงัยืน 

ได้แก่ แบรนด์และชือเสียงของบริษัท (Brand and reputation) สร้างความพึงพอใจของลูกคา้ให้

เพิมขึน (Customer Satisfaction) ผลประกอบการทีดีทาํให้บริษทัอยูร่อดได ้ทงัในระยะสนัและระยะ

ยาว (Financial Performance) มูลค่าหุ้นเพิมขึนในระยะยาว (Long-term shareholder value) สร้าง

ประโยชน์ระยะยาวแก่ผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสียทังหลาย (Long-term stakeholder value) (Avery & 

Bergsteiner, 2011) 

 

 
ภาพท ี2.8 แสดงพรีามิด 23 ขนัสู่องคก์รทียงัยนื 

ทีมา: Avery & Bergsteiner (2011 อา้งอิงใน Catherine le Roux & Marius Pretorius, 2016,  p. 18) 
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2.6  งานวจิยัทเีกยีวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ผลงานการศึกษาเกียวกับภาวะผู ้นําทียงัยืน 

(Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership มีการศึกษากนัอย่างแพร่หลายใน

ต่างประเทศ (Avery & Suriyankietkaew, 2014; Avery & Suriyankietkaew, 2016) แต่ยงัมีการศึกษา

ไม่มากนักในบริบทของประเทศไทย (WONGWIBOONSAT, 2015; ISARAKANKUL, 2015; 

MUSIKA, 2015; Suriyankietkaew, 2016) การวิจัยครังนีจึงได้ท ําการทบทวนวรรณกรรมจาก

การศึกษาทีผา่นมาทีมีความเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื พบผลการวจิยัดงัตารางต่อไปนี 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื 

ชือผู้วจิัย หวัข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

ภรพรรณ 

จิระถาวรฤกษ ์

(2560) 

การศึกษาปัจจยัทีทาํให้

องคก์รอยูอ่ยา่งยงัยนืในธุรกิจ

การใหบ้ริการขยายตลาดตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

พนกังานของ บริษทั ดีเคเอสเอช 

(ประเทศไทย) จาํกดั เพือศึกษาปัจจยัทีมี

ผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจ

ใหบ้ริการดา้นการขยายตลาด (Market 

Expansion Services) โดยวเิคราะห์ผา่น

ความคิดเห็นเกียวกบัสถานภาพทาง

การเงินและความพึงพอใจของพนกังาน 

(Quantitative) 

ผลการวจิยั พบวา่ การดาํเนินการในธุรกิจให้บริการขยายตลาด

มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบวา่ 

มี 13 ปัจจยั ทีมีผลต่อการดาํเนินธุรกิจ คือ การให้คุณค่าของ

พนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร การ

วางแผนการดาํเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การ

เปลียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล การมีความ

รับผดิชอบต่อสิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อสังคม การ

สร้างเครือข่ายในองคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาของ

องคก์ร วฒันธรรมองคก์ร ความไวว้างใจแก่พนกังาน 

นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และ

คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร และมี 5 ปัจจยัทีมี

อิทธิพลต่อการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการดาํเนินการ

ขององคก์รไปในระยะยาว การแบ่งปันความรู้และรักษาของ

องคก์ร การใหคุ้ณค่าของพนกังาน พนกังานมีส่วนร่วมกบั

องคก์รธุรกิจ และการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

ชลลนา คงัคายะ 

(2560) 

การศึกษาภาวะผูน้าํอยา่ง

ยงัยนืขององคใ์หบ้ริการดา้น

สุขภาพ 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

บุคลากรทีทาํงานในโรงพยาบาล

กรุงเทพ จาํนวน 9 คน โดยการ

สัมภาษณ์เชิงลึก เพือศึกษาการบริหาร

จดัการของโรงพยาบาลกบัหลกัปฏิบติั

ของ Honeybee practice 

(Qualitative) 

ผลการวจิยั พบวา่ การบริหารจดัการของโรงพยาบาลมีความ

สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Honeybee practice 22 ขอ้ จาก

ทงัหมด 23 ขอ้ ในระดบัความสอดคลอ้งทีแตกต่างกนั 

โดยสอดคลอ้งในระดบัสูง 17 ขอ้ คือ Developing people, 

Retaining staffs, Succession Planning, Valuing staff, CEO 

and Top Team, Ethics behavior, Long-term perspective, 

Organization change, Responsibility for environment, Social 

Corporate Response, Stakeholder consideration, Vision’s role 

in the business, Team orientation, Culture, Knowledge 

sharing and retention, Innovation และ Quality ส่วนความ

สอดคลอ้งในระดบัปานกลางมี 5 ขอ้ คือ Financial markets 

orientation, Decision making, Self management, Trust และ 

Staff engagement 

พงษเ์กียรติ แซ่ลิม 

(2560) 

 Sustainable leadership: 

กรณีศึกษาเรืองภาวะผูน้าํ

ยงัยนืกบัธุรกิจครอบครัว

ขนาดเล็กในอุตสาหกรรม

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

เจา้ของกิจการ พนกังาน และผูม้ีส่วนได้

ส่วนเสียกบัธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก

ในอุตสาหกรรมแป้งมนัสาํปะหลงั 

จากแนวคิด Honeybee Leadership พบวา่ มี 11 ปัจจยัที

สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการของธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กใน

อุตสาหกรรมแป้งมนัสําปะหลงัในระดบัมาก คือ ความสัมพนัธ์

กบัพนกังาน การรักษาพนกังาน การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน การมี
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

แป้งมนัสาํปะหลงั จาํนวน 10 คน โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

เพือศึกษาการบริหารจดัการของธุรกิจ

ครอบครัวขนาดเล็กกบัปัจจยัตาม

แนวคิด Honeybee Leadership  

(Qualitative) 

 

จริยธรรม การคาํนึงถึงผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการตนเอง การ

ทาํ งานร่วมกนั วฒันธรรม ความไวว้างใจ ความผกูพนัของ

พนกังาน และคุณภาพ นอกจากนียงัมีอีก 11 ปัจจยั ทีสอดคลอ้ง

กนัในระดบัปานกลาง คือ การพฒันาบุคลากร การวางแผนการ

สืบทอด ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร มุมมองระยะ การ

เปลียนแปลงองคก์ร ความรับผดิชอบต่อสิงแวดลอ้ม ความ

รับผิดชอบต่อสังคม บทบาทของวสิัยทศัน์ในธุรกิจ การตดัสินใจ 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ และนวตักรรม (Innovation) 

Sooksan 

Kantabutra, 

Thachapong 

Thepha-Aphiraks 

(2016) 

Sustainable leadership and 

consequences at Thailand’s 

Kasikornbank 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา ประกอบ

ไปดว้ย CEO หวัหนา้แผนก พนกังาน ผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสียของธุรกิจ คือ ผูถื้อ

หุ้น ทงัรายใหญแ่ละรายยอ่ย ทีปรึกษา 

บริษทั และลูกคา้ จาํนวน 26 คน โดย

การสัมภาษณ์เชิงลึก เพอืศึกษาหลกั

ปฏิบติัขององคก์รทียงัยนื Avery’s 19 

Sustainable leadership กบัหลกัในการ

จดัการธุรกิจของธนาคารกสิกรไทย 

ผลการวจิยั พบวา่ หลกัในการจดัการธุรกิจของธนาคารกสิกร

ไทยมีความสอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Avery จาํนวน  ขอ้ 

จาก  ขอ้ โดยแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งในระดบัทีแตกต่าง

กนั คือหลกัการทีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence จาํนวน 

 ขอ้ และสอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence  ขอ้ ซึง

เป็นหลกัการในหัวขอ้อาํนาจในการตดัสินใจและบริหาร

จดัการตนเอง เนืองมาจาก วฒันธรรมไทยค่อนขา้งมีมิติความ

แตกต่างในเรืองของอาํนาจสูงและมีมิติความแตกต่างในเรือง

ของการหลีกเลียงความเสียง ส่วนหลกัปฏิบติัทีสอดคลอ้งใน
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

(Qualitative) ระดบั Most evidence คือ องคก์รมีมุมมองการบริหารธุรกิจ

แบบระยะยาว เนน้การพฒันาบุคลากร โดยมีงบประมาณ

สนบัสนุนการอบรมพนกังานทุกๆ ปี และสนบัสนุนให้

พนกังานในองคก์รมีความกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน 

Suparak 

Suriyankietkaew 

(2016) 

Effect of sustainable 

leadership on customer 

satisfaction: Evidence from 

Thailand  

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

ผูจ้ดัการธุรกิจ SMEs ในประเทศไทย 

จาํนวน  คน เป็นการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งหลกัปฏิบติัของ

องคก์รทียงัยนื Avery’s 23 sustainable 

leadership กบัความพึงพอใจของลูกคา้ 

(Quantitative) 

ผลการวจิยั พบวา่  หลกัปฏิบติัขององคก์รทียงัยนืของ Avery 

จาํนวน  ขอ้ จาก  ขอ้ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ

ของผูรั้บบริการอยา่งมีนยัสําคญั โดยหลกัปฏิบติัทีมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอยา่งมาก คือ การมีวสิัยทศัน์ของ

องคก์รทีชดัเจน การให้ความสาํคญัเกียวกบันวตักรรม ความ

ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร และการควบคุมคุณภาพของ

องคก์ร 

Sooksan 

Kantrabutra. 

(2012) 

 

Sweet success beyond the 

triple bottom line: Honey 

bee practices  

lead to sustainable 

leadership at Thailand’s 

True Corp 

เพือวิเคราะห์แนวทางการบริหารความ

เป็นผูน้าํที บริษทั ทรูคอร์ปอเรชนั โดย

แบ่งหลกัปฏิบติั Honeybee  leadership  

23 ขอ้ ของ Avery และ Bergsteiner 

ออกเป็น 6 หมวด ไดแ้ก่ มุมมองใน

ระยะยาว การลงทุนในคน วฒันธรรม

ผลจากการวจิยั พบวา่ องคก์รมีแนวทางการบริหารสอดคลอ้ง

กบัหลกัปฏิบติัของผูน้าํทียงัยืน Honeybee Leadership แมจ้ะมี

ความทา้ทายในการดาํเนินงานในสภาวะเศรษฐกิจทีเกิดขึน แต่

องคก์รก็สามารถมีส่วนร่วมในการเป็นผูน้าํทีมีประสิทธิภาพ

และยงัยนืในตลาดทีมีการแข่งขนัได ้ซึงช่วยส่งเสริม

ความสาํเร็จขององคก์รไดอ้ยา่งต่อเนือง 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

องคก์ร นวตักรรม ความรับผิดชอบต่อ

สังคม และจริยธรรม  

ลกัษณวดี 

บุญยะศิรินนัท ์

(2558) 

ปัจจยัทีมีอิทธิผลต่อแนว

ทางการพฒันาธุรกิจเพือเขา้สู่

ธุรกิจทีเป็นมิตรต่อ

สิงแวดลอ้มอยา่งยงัยนืใน

ประเทศไทย 

ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ

บุคลากรในองคก์รทีเป็นมิตรตอ่

สิงแวดลอ้ม การปฏิบติัการของ

พนกังานขององคก์รเพือพฒันาสู่องคก์ร

ทีเป็นมิตรต่อสิงแวดลอ้มอยา่งยงัยนืใน

ประเทศไทย ผา่นแบบสอบถาม 400 ชุด 

และสัมภาษณ์เชิงลึกผูท้รงคุณวฒิุที

ทาํงานเรืองความรับผิดชอบต่อสังคม 2 

ท่าน จากสถาบนัไทยพฒัน์ และ บริษทั 

ไทยออยล์ จาํกดั (มหาชน) 

(Quantitative & Qualitative) 

การปฏิบติัการของพนกังานขององคก์รเพือพฒันาสู่องคก์รที

เป็นมิตรต่อสิงแวดลอ้มอยา่งยงัยนื การมีส่วนร่วมในความ

รับผดิชอบต่อสังคมของธุรกิจ (Corporate Social 

Responsibility (CSR)) เป็นสิงทีทุกองคก์รควรใหค้วามสาํคญั 

ซึงมีหลกัการและเหตุผลทีดี หลายองคก์รไดถู้กบรรจุเป็น

นโยบายทีผนวกควบคู่เขา้กบัการดาํเนินธุรกิจให้มีความ

เจริญเติบโตทางผลกาํไร และคาํนึงถึงการทีเป็น 

มิตรต่อสิงแวดลอ้มไปพร้อมๆ กนั 

Kanaporn 

Thepthong (2014) 

An exploration study of 

honeybee sustainable 

leadership in a 

pharmaceutical company 

การศึกษา เพอืตรวจสอบการดาํเนิน

ธุรกิจของ บริษทั แบก็ซ์เตอร์เฮลธ์แคร์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั วา่บริษทัมีการ

ปฏิบติัตามแนวทางปฏิบติัการเป็นผูน้าํ

1. จากการตรวจสอบและวเิคราะห์ขอ้มูล แสดงใหเ้ห็นวา่ 

บริษทัปฏิบติัอยา่งเคร่งครัดในการปฏิบติัตามแนวทาง 

Honeybee 21 ใน 23 ปัจจยัทีสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานใน

บริษทั (ยกเวน้ engage and retaining staff) 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

ทียงัยนืหรือไม่ โดย ใชแ้บบสอบถาม

สัมภาษณ์เชิงลึก ประกอบดว้ย 4 

managers (GM, HR Manager, 

Business Manager and Marketer) , 

3 employees  (financial, sales 

coordination and sales representative ที

ทาํงาน 1-10 ปี), 2 suppliers, 

1 customer, 1 stakeholder 

(Qulitative) 

2. All employees are eligible for training big a huge budget. 

The training budget has never been cut in any economic 

crisis. All sustainable companies focus on developing people 

for promotion, they prefer promote within organization rather 

than appoint outsider to top position 

3. From this research, company promotes insider to be top 

management, however, company prefers to appoint some 

manager from outside organization. .Baxter performs 

different from the sustainable practice in term of succession 

planning 

ยุวรรณดา 

สังขะวาทิน 

(2557) 

ทศันคติเกียวกบับรรยากาศ

การทาํงานทีสนุกสนาน 

ความพึงพอใจ การเป็น

สมาชิกทีดี ความผกูพนัต่อ

องคก์ร และความผูกพนัใน

งาน 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่ม

คน Gen-Y (เกิดในช่วงปีพ.ศ.  - 

2543 (Weiler, ) ซึงมีอายุ  -  ปี 

(ณ ปีทีทาํวจิยั)) จาํนวน  คน เพือ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ

การทาํงานทีสนุกสนานและความพึง

พอใจในงาน การเป็นสมาชิกทีดี ความ

ผลการวจิยั พบวา่ บรรยากาศการทาํงานทีสนุกสนานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน การเป็น

สมาชิกขององคก์รทีสาํนึกถึงหนา้ทีและการมีมารยาทส่งผลต่อ

ความผกูพนัดา้นจิตใจในกลุ่มคน Gen-Y อยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

ผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงาน 

(Quantitative) 

Sooksan 

Kantabutra (2014) 

Sustainable leadership at 

Thai President Food 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

ประธานบริษทั ผูจ้ดัการแผนกต่างๆ 

พนกังาน retailer ลูกคา้ และ supplier 

ของบริษทัผลิตบะหมีกึงสาํเร็จรูป Thai 

President Foods 

- เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิง

โครงสร้าง การสังเกตแบบมีส่วนร่วม

และการสืบคน้ขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ 

(Qualitative) 

หลกัในการจดัการธุรกิจของบริษทั Thai President Foods 

สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Avery จาํนวน 18 ขอ้ จาก 19 ขอ้ 

โดยในแต่ละขอ้จะมีความสอดคลอ้งในระดบัทีแตกต่างกนั มี

หลกัการทีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence จาํนวน 13 ขอ้ 

และอีก 5 ขอ้สอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence โดยจะ

เป็นหลกัปฏิบติัทีเกียวกบัอาํนาจในการตดัสินใจ การให้

ความสาํคญักบันวตักรรมและการบริหารจดัการตนเอง โดย

อาจเนืองมาจากวฒันธรรมไทยทีมีมิติความแตกต่างในเรือง

ของอาํนาจส่วนบุคคล ความสอดคลอ้งในระดบั Most 

evidence คือ มีกลยทุธ์การดาํเนินธุรกิจแบบมองการณ์ไกล ไม่

เนน้การทาํผลกาํไรระยะสนั มีนโยบายขยายกิจการอยา่ง

ระมดัระวงั ให้ความสาํคญักบัการพฒันาบุคลากร และมีความ

รับผดิชอบต่อสังคมและสิงแวดลอ้ม 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

Suparak 

Suriyankietkaew 

and Gayle Avery 

(2014) 

Employee satisfaction and 

sustainable leadership 

practices in Thai SMEs 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

พนกังาน ,  คนในบริษทั SME ของ

ประเทศไทย เพือศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งหลกัปฏิบติัขององคก์รทียงัยนื 

Avery’s 23 sustainable leadership กบั

ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร 

(Quantitative) 

ผลการวจิยั พบวา่ หลกัปฏิบตัิขององคก์รทียงัยนืของ Avery มี

ความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมี

นยัสาํคญัและมีขอ้ปฏิบติัทีไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน คือ สภาวะการเงินของตลาด การบริหารจดัการ

ตนเอง และการรับผดิชอบต่อสิงแวดลอ้ม โดยขอ้ปฏิบติัทีเป็น

ตวัทาํนายความพึงพอใจของพนกังานมากทีสุด คือ ความ

ผกูพนัของพนกังานทีมีต่อองคก์ร 

Suparak 

Suriyankietkaew 

and Gayle Avery 

(2014) 

Leadership practices 

influencing stakeholder 

satisfaction in Thai SMEs 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

ผูจ้ดัการจาํนวน 439 คนในธุรกิจ SME 

ของประเทศไทย 

(Quantitative) 

ผลการวิจยั พบวา่ หลกัปฏิบติัขององคก์รทียงัยนืของ Avery มี

ความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียของ

ธุรกิจอยา่งมีนยัสาํคญัและมีขอ้ปฏิบติัทีไม่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจของพนกังาน คือ สภาวะการเงินของตลาด และยงิองคก์รมี

การนาํหลกัปฏิบติัไปใชม้ากเท่าไหร่ ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียกบัธุรกิจก็จะยงิเพมิขึนตาม โดยหลกัปฏิบติัทีมีอิทธิพล

มากในการทาํนายความพึงพอใจของ Stakeholder มีดงันี คือ การ

รักษาพนกังานในองคก์ร การมีวสิัยทศัน์ในการดาํเนินธุรกิจที

ชดัเจน การให้ความสาํคญักบันวตักรรม และความผกูพนัของ

พนกังานทีมีต่อองคก์ร รวมไปถึงคุณภาพของสินคา้และการบริการ 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

Suparak 

Suriyankietkaew 

(2014) 

Leadership and Management 

Factors Predicting 

performance outcome and 

organizational sustainability 

in Thai SMEs: An Empirical 

Investigation 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา  คือ 

พนกังาน ,  คน จากบริษทั SME 

 บริษทัในประเทศไทย เพือศึกษา

แนวทางบริหารองคก์รทียงัยนื Avery’s 

23 sustainable leadership ทีส่งเสริมใน

การเกิดผลประกอบการทีดีและทาํให้

องคก์รธาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งยงัยนื 

(Quantitative) 

จากผลการศึกษา พบวา่ มี 5 ปัจจยัทีมีผลต่อผลลพัธ์ในการทาํ

ใหอ้งคก์รมีผลประกอบการทียงัยนื คือ การใหคุ้ณค่ากบั

พนกังาน การมีมุมมองในการบริหารธุรกิจแบบมองการณ์ไกล 

การกระจายอาํนาจในการตดัสินใจ การมีคุณภาพสินคา้และ

การบริหารทีดี การมีนวตักรรมหรือเทคโนโลยีทีทนัสมยั ซึง

ปัจจยัเหล่านีมีอิทธิพลต่อการมีสถานภาพทางการเงินทีดีและ

ทาํให้องคก์รเกิดความยงัยนื 

Sooksan 

Kantabutra and 

Suparak 

Suriyankietkaew 

(2013) 

Sustainable leadership: 

Rhineland practice at a Thai 

small enterprise 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ ผูม้ี

ส่วนไดส่้วนเสียกบัธุรกิจ ไดแ้ก่ เจา้ของ

กิจการ พนกังานอาวุโส ลูกคา้ของ

บริษทั Sa paper และคนทีอาศยัใน

ชุมชนใกลเ้คียง 

- เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิง

โครงสร้าง การสืบคน้ขอ้มูลจากเอกสาร

ต่างๆ และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 

(Qualitative) 

หลกัในการจดัการธุรกิจของบริษทั Sa paper สอดคลอ้งกบั

หลกัปฏิบติัของ Avery จาํนวน 14 ขอ้ จาก 19 ขอ้ โดยมีจาํนวน 

10 ขอ้ทีมีความสอดคลอ้งในระดบั Most evidence และอีก 4 

ขอ้สอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence 

การบริหารจดัการของบริษทัมุ่งเนน้การทาํธุรกิจแบบระยะยาว 

ไม่เนน้การสร้างผลกาํไรในระยะสัน การพฒันาบุคลากร การ

รักษาพนกังานเอาไว ้ไม่มีการไล่พนกังานออกแมอ้ยูใ่นช่วง

วกิฤตเศรษฐกิจ มีวฒันธรรมองคก์รทีแขง็แกร่งและมีความ

รับผดิชอบต่อสิงแวดลอ้ม 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

Sooksan 

Kantabutra and 

Gayle Avery 

(2013) 

Sustainable leadership: 

honeybee practices at a 

leading Asian industrial 

conglomerate 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา  คือ CEO 

CFO ผูอ้าํนวยการ ผูจ้ดัการแผนก ผูถื้อ

หุ้นทงัรายเล็กและรายใหญ ่ลูกคา้และ

พนกังานของบริษทั สยาม ซีเมนตก์รุ๊ป 

(SCG) 

- เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิง

โครงสร้าง การสังเกตแบบมีส่วนร่วม 

และการสืบคน้ขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ 

(Qualitative) 

หลกัในการจดัการธุรกิจของ SCG สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติั

ของ Avery ทงัหมด 23 ขอ้ โดยในแต่ละขอ้จะมีความ

สอดคลอ้งในระดบัทีแตกต่างกนั โดยมีหลกัปฏิบติัทีสอดคลอ้ง

ในระดบั Most evidence จาํนวน 19 ขอ้ ระดบั Moderate 

evidence จาํนวน 3 ขอ้ และระดบั Least evidence จาํนวน 1 ขอ้ 

ซึงเป็นหลกัการในหวัขอ้เกียวกบัการมีอาํนาจในการตดัสินใจ

และการทาํงานไดด้ว้ยตวัเองและการทีผูบ้ริหารยงัมีอาํนาจใน

การตดัสินใจเป็นหลกั อาจเกียวเนืองมาจากวฒันธรรมไทยที

ค่อนขา้งมีมิติความแตกต่างในเรืองของการมีอาํนาจ  

ปภณวชิษ ์

พานุรัตน์  

(2556) 

ปัจจยัจูงใจของความพึงพอใจ

ในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลเอกชน 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

จาํนวน  คน โดยใชแ้บบสอบถาม 

(Quantitative) 

ปัจจยัทีทาํให้พยาบาลมีความพึงพอใจคือ ดา้นสัมพนัธภาพ

ระหวา่งเพือนร่วมงาน และดา้นรายได ้รวมถึงผลประโยชน์

ตอบแทน ซึงทาํให้พยาบาลมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบั

มากทีสุด ส่งผลใหพ้ยาบาลวชิาชีพตงัใจทาํงานและองคก์รมี

บุคลากรทีมีคุณภาพและประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายของ

องคก์ร 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

Sooksan 

Kantabutra (2009) 

Sustainable leadership in a 

Thai healthcare services 

provider 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการแผนก พนกังาน

ผูรั้บบริการและทีปรึกษาโรงพยาบาล

เทพธารินทร์ 

- เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิง

โครงสร้าง การสังเกตแบบมีส่วนร่วม 

และการสืบคน้ขอ้มูลจากเอกสารต่างๆ 

(Qualitative) 

หลกัในการจดัการธุรกิจของโรงพยาบาลเทพธารินทร์มีความ

สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Avery จาํนวน 15 ขอ้ จาก 19 ขอ้ 

โดยมีจาํนวน 11 ขอ้ทีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence มี

จาํนวน 3 ขอ้ทีสอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence และ 1 ขอ้

ทีสอดคลอ้งระดบั Least evidence ซึงโรงพยาบาลเทพธารินทร์มี

มุมมองในการบริหารธุรกิจแบบมองการณ์ไกล โรงพยาบาลไม่จด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์เนืองจากตอ้งการหลีกเลียงการทาํ

กาํไรเพือตอบแทนผูถื้อหุ้น เนน้การสนบัสนุนการพฒันาของ

บุคลากรภายในโรงพยาบาล ผลกัดนัพนกังานให้เติบโตไปตาม

สายงานหนา้ที ไม่มีการปลดพนกังานออกแมใ้นช่วงวกิฤต

เศรษฐกิจ และมีการถ่ายทอดความรู้ต่างๆ ออกสู่ทีสาธารณะ 

เนืองจากถือวา่เป็นประโยชน์ต่อผูป่้วย 

Seungtae Son 

(2015) 

Sustainability in the health 

care industry 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

บุคลากร จาํนวน 50 คนใน 50 

โรงพยาบาลต่างๆ เพือตรวจสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัชีวดัความ

ยงัยนื 23 ปัจจยัตาม Honeybee practice 

ผลจากการวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ พบวา่  มี 10 จาก 23 

ปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญั ไดแ้ก่ Valuing people, 

Ethical behavior, Organizational change และ Trust สัมพนัธ์

กบัตวัแปรตามทงั 5 ตวั Culture, Staff engagement สัมพนัธ์กบั 

Brand and reputation, Customer satisfaction, Long-term 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

กบัตวัแปรตาม 5 ตวั ไดแ้ก่ Brand and 

reputation, Customer satisfaction, 

Financial performance, Long-term 

shareholder value และ Long-term 

stakeholder value โดยใชแ้บบสอบถาม 

 (Quantitative) 

shareholder value ส่วน  Stakeholders สัมพนัธ์กบั Long-term 

stakeholder value, Self managing สัมพนัธ์กบั Financial 

performance , Knowledge sharing สัมพนัธ์กบั Long-term 

shareholder value และ Quality สัมพนัธ์กบั Customer 

satisfaction และผลทีไดย้งัแสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่ 23 ตวั

แปรมีความสัมพนัธ์ดา้นความยงัยนืขององคก์ร โดยเฉพาะ 3 

ดา้น คือ Valuing people, Organization change และ Ethical 

behavior (most evident) 

Kanchalika 

Musika (2015) 

The examining the 

relationship between 

management practices in 

pharmacy businesses in 

bangkok 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา คือ 

บุคลากรในร้านขายยา จาํนวน 23 แห่ง

ในกรุงเทพฯ เพือตรวจสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิดการเป็น

ผูน้าํทียงัยนืของ Avery และ Bergsteiner 

(2011) กบัแนวทางการบริหารในธุรกิจ

ร้านขายยา โดยพิจารณาจากผลการ

ดาํเนินงาน (Performance outcomes) ใน

ดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ brand and reputation, 

ผลจากการทดสอบ พบวา่ มี 19 ปัจจยัทีสัมพนัธ์กนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ แสดงให้เห็นวา่ ธุรกิจร้านขายยาตอบสนอง

ต่อหลกัปฏิบติั Honeybee ซึงเป็นปัจจยัสําคญัทีผลกัดนัองคก์ร

เพือการปรับปรุงและบรรลุเป้าหมายและมีส่วนร่วมดว้ยการ

พฒันาอยา่งยงัยนื 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

customer satisfaction, financial 

performance, long-term shareholder and 

long-term stakeholder value โดยใช้

แบบสอบถาม (Quantitative)  

Kanaporn 

Thepthong (2014) 

An exploration study of 

honeybee sustainable 

leadership in a 

pharmaceutical company 

กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษา 

ประกอบดว้ย 4 managers (GM, HR 

Manager, Business Manager and 

Marketer) , 3 employees  (financial, 

sales coordination and sales 

representative ทีทาํงาน 1-10 ปี),  

2 suppliers, 1 customer และ   

1 stakeholder เพือตรวจสอบการดาํเนิน

ธุรกิจของ บริษทั แบก็ซ์เตอร์เฮลธ์แคร์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั วา่มีการปฏิบติั

ตามแนวทางปฏิบติัการเป็นผูน้าํทียงัยนื

หรือไม่ โดยใชแ้บบสอบถามสัมภาษณ์

เชิงลึก (Qulitative) 

จากการตรวจสอบและวเิคราะห์ขอ้มูล แสดงใหเ้ห็นวา่ บริษทั

ปฏิบติัอยา่งเคร่งครัดในการปฏิบตัิตามแนวทาง Honeybee  

21 ใน 23 ปัจจยัทีสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในบริษทั  

(ยกเวน้ engage and retaining staff) 
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ตารางท ี2.2 แสดงงานวิจยัทีเกียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํทียงัยนื (ต่อ)  

ชือผู้วจิัย หัวข้องานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการวจิัย 

Irada Udomrat 

(2014) 

Putting honeybee principle 

into practice in Thai family 

business at Lime Master Co., 

Ltd. 

เพือตรวจสอบการดาํเนินธุรกิจของ

ครอบครัวไทย (บริษทั ไลมม์าสเตอร์ 

จาํกดั (LMC)) และเพือสร้างและขยาย

การศึกษาของ Kantabutra และ Avery 

และองคป์ระกอบให้เหมาะกบัธุรกิจ

ครอบครัวไทย โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก

ดว้ยแบบสอบถาม (Qualitative) 

พบวา่ มี 9 ขอ้ที Strongly evident จากมุมมองของ CEO ไดแ้ก่ 

Valuing staff, Ethical behavior, Organizational change, 

Responsibility for environment, Social responsibility, 

Stakeholders focused, Innovation, Staff engagement และ 

Quality 
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ตารางท ี2.3 แสดงทบทวนวรรณกรรมทีเกียวขอ้งจาํแนกตามปัจจยั Honeybee Leadership 

NO Honeybee Element Significant 

1 Developing people Pharmacy, SSMEs, ESMEs, Pharmaceutical Company 

2 Labor relations Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager, Pharmaceutical Company 

3 Staff retention Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager 

4 Succession planning Hotel, SSMEs, ESMEs, Manager, Pharmaceutical 

Company 

5 Valuing staff Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Market Expansion Service, Health Care Industry, 

Pharmaceutical Company 

6 CEO and top team Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, Manager, 

Pharmaceutical Company 

7 Ethics Behavior Hotel, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market 

Expansion Service, Health Care Industry, 

Pharmaceutical Company 

8 Long-term perspective  Rice Mill, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Manager, 

Market Expansion Service, Pharmaceutical 

Company 

9 Organizational change Hotel, Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

Manager, Market Expansion Service, Health Care 

Industry, Pharmaceutical Company 

10 Financial market independence FSMSs, Manager, Pharmaceutical Company 

11 Responsibility for environment Hotel, SSMEs, Market Expansion Service, 

Pharmaceutical Company 

12 Social responsibility Rice Mill, SSMEs, ESMEs, FSMSs, Market 

Expansion Service, Pharmaceutical Company 
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ตารางท ี2.3 แสดงทบทวนวรรณกรรมทีเกียวขอ้งจาํแนกตามปัจจยั Honeybee Leadership (ต่อ) 

NO Honeybee Element Significant 

13 Stakeholder consideration Rice Mill, SSMEs, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

Health Care Industry, Pharmaceutical Company 

14 Strong and Share Vision Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager, Pharmaceutical Company 

15 Decision-making Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager, Pharmaceutical Company 

16 Self-managing Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, Manager, Health Care 

Industry, Pharmaceutical Company 

17 Team Orientation  ESMEs, SSMEs, FSMSs, Market Expansion 

Service, Pharmaceutical Company 

18 Knowledge sharing and 

retention  

Hotel, Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

FSMSs, Manager, Market Expansion Service, Health 

Care Industry, Pharmaceutical Company 

19 Culture Hotel, Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

FSMSs, Manager, Market Expansion Service, 

Pharmaceutical Company 

20 Trust  Hotel, Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

FSMSs, Manager, Market Expansion Service, Health 

Care Industry, Pharmaceutical Company 

21 Innovation  Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager, Market Expansion Service, Pharmaceutical 

Company 

22 Staff Engagement  Hotel, Rice Mill, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, 

FSMSs, Manager, Market Expansion Service 

23 Quality  Hotel, Pharmacy, SSMEs, ESMEs, FSMSs, 

Manager, Market Expansion Service, Health Care 

Industry, Pharmaceutical Company 
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Key: SSMEs = ความพึงพอใจของผูถื้อหุ้นในธุรกิจ SMEs; ESMEs = ความพึงพอใจของพนักงาน

ในธุรกิจ SMEs; FSMSs = ความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs 

จากตาราง 2.1 ทบทวนวรรณกรรมทีเกียวข้อง พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัของ 

Honeybee Leadership กับความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs พบว่า มีความสัมพนัธ์กนั 16 

ปัจจัย  คือ Labor relations, Staff retention, Valuing staff, Ethics behavior, Long-term perspective, 

Financial market independence, Social responsibility, Strong and shared vision, Decision-making, 

Team orientation, Knowledge sharing and retention, Culture, Trust, Innovation, Staff engagement, 

Quality (Avery & Suriyankietkaew, 2016) สอดคล้องกับความสัมพันธ์ของความสามารถทาง

การเงิน ธุรกิจ SMEs ผ่านความพึ งพอใจของผู ้ถือหุ้น ที มี  22 ปัจจัย ยกเว ้น  Financial market 

independence ทีต่างกัน ในขณ ะทีด้านความพึงพ อใจของพนักงานในธุรกิจ SMEs พบว่า มี

ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กัน  20 ปั จ จัย  ย ก เว ้น  Financial markets independence, Self-management and 

Environmental responsibility (Avery & Suriyankietkaew, 2014) และยงัพบอีกว่า ความพึงพอใจ

ของพนักงานในภาคธุรกิจต่างๆ มีความสัมพนัธ์กนั 20 ปัจจยั คือ Labor relations, Staff retention, 

Succession planning, CEO and top team, Long-term perspective, Organizational change, Financial 

market  independence, Strong and shared vision, Decision-making, Self-managing, Knowledge 

sharing and retention, Culture, Trust, Innovation, Staff engagement แ ล ะ  Quality 

(Suriyankietkaew, 2016) ขณะทีความสัมพนัธ์ของปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพการดาํ เนินการใน

ธุรกิจโรงสีขา้ว ร้านยา โรงแรมและรีสอร์ท พบว่า Organizational change, Knowledge sharing and 

retention, Culture, Trust แ ล ะ  Staff engagement เ ป็ น ปั จ จั ย ที มี ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง กั น 

(WONGWIBOONSAT, 2015; ISARAKANKUL,2015; MUSIKA, 2015) 
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บทท ี 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

ในการศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งยงัยนืทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ได้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย” เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบเปรียบเทียบ

สาเหตุ (Causal research) เพือทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีวิจยัแบบสํารวจ (Survey method) และใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึงกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูต้อบ

แบบสอบถามดว้ยตนเอง เพือให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค์ ผูว้ิจยัจึงได้กาํหนดระเบียบวิธีวิจยั

โดยมีขอบเขตและขนัตอนตามรายละเอียดทีจะเสนอดงัตอ่ไปนี  

3.1  กรอบแนวคิดทีใชศึ้กษา 

3.2  ขอ้มูลทีใชใ้นการวจิยั  

3.3  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยั  

3.4  ระยะเวลาในการทาํวจิยั  

3.5  เครืองมือทีใชใ้นการวจิยั  

3.6  การทดสอบเครืองมือในการวจิยั 

3.7  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

3.8  การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

 

3.1  กรอบแนวคดิทใีช้ศึกษา 

ในการศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งยงัยนืทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ได้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย” ไดน้าํกรอบแนวคิดมาใชศึ้กษา ดงัภาพ 
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                          ตัวแปรอสิระ                                                        ตัวแปรตาม 
 

 
 

ภาพท ี3.1 กรอบแนวคิดทีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืทีส่งผลต่อผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละ

ความพงึพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
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3.2  แหล่งข้อมูลทใีช้ในการวจิัย  

การวิจยัครังนีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) (Hair et al., 2010) โดยมี

แหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงันี 

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยการสร้างแบบสอบถาม เพือสอบถามถึง

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งยงัยืนทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวชิาการ 

บทความทางวชิาการ วทิยานิพนธ์ สารนิพนธ์ รายงานการวิจยัทีเกียวขอ้ง และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 

เพอืใชข้อ้มูลพืนฐานเป็นแนวทางในการศึกษา 

 

 

3.3  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทใีช้ในการวจิัย 

ประชากรทีใช้ในการวิจยัครังนี คือ ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานอยู่ในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย เช่น บริษทั ไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั, บริษทั แกล็กโซสมิทไคล์น 

(ประเทศไทย) จาํกัด, บริษทั โนวาร์ตีส (ประเทศไทย) จาํกัด, บริษทั ซาโนฟี-อเวนตีส (ประเทศ

ไทย) จาํกดั, บริษทั แจนเซ่น-ซีแลก จาํกดั เป็นตน้ ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะ

เป็ น  (Non-probability sampling) ตาม ความ ส ะดวก  (Convenience sampling) แต่ด้วยไม่ท ราบ

ประชากรทีแน่นอน จึงใช้การคาํนวณโดยใช้สูตรของ W.G.cochran (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554, น.

13) ทีระดบัความเชือมนัร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลือนทีระดบั 0.05 ทีสามารถยอมรับได ้สัดส่วน

ของประชากรทีผูว้ิจยัต้องการจะสุ่มทีร้อยละ 30 สามารถคาํนวณหาขนาดตวัอย่างจากสูตรดังนี 

 

𝑛 =
𝑃(1 − 𝑃)𝑧

𝑑
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เมือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P = สัดส่วนของประชากรทีผูว้จิยัตอ้งการจะสุ่ม 

       (โดยทวัไปนิยมใชส้ดัส่วน 30% หรือ 0.30) 

z = ระดบัความเชือมนัทีผูว้จิยักาํหนด 

   •ระดบัค่าความเชือมนัที ร้อยละ 90 ค่า z คือ 1.645 

   •ระดบัค่าความเชือมนัที ร้อยละ 95 ค่า z คือ 1.960 

   •ระดบัค่าความเชือมนัที ร้อยละ 99 ค่า z คือ 2.576 

d = ค่าความคลาดเคลือนทียอมใหเ้กิดขึนได ้ร้อยละ 5 หรือ 0.05 

แทนค่า 

𝑛 =
0.30(1 − 0.30)1.960

0.05
 

                                                              = 322.69 

ดงันนั จะใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 323 คน 

 

  

3.4  ระยะเวลาในการทาํวจิัย  

งานวิจยัครังนีจดัเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดย

การแจกแบบสอบถามออนไลน์ ใชร้ะยะเวลา 20 วนั ตงัแต่วนัที 24 มิถุนายน - 14 กรกฎาคม 2561 

 

 

3.5  เครืองมือทใีช้ในการวจิัย 

การศึกษาครังนีใช้แบบสอบถามเป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึงสร้างขึน 

จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม

ของ ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (Suriyankietkaew, 2016) ทีได้ดัดแปลงแบบสอบถามเกียวกับ

ภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งยงัยนืภายใตลิ้ขสิทธิ © แฮรี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยกุตใ์ช ้(ภรพรรณ 

จิระถาวรฤกษ์, 2560) รวมถึงการขอคาํแนะนาํจากอาจารยที์ปรึกษา ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว 

โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วน ที  1 เป็นคําถ าม เกียวกับลักษ ณ ะทัวไปทางประชาก รศาสตร์ของผู ้ตอบ

แบบสอบถามรวม 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาวิชาทีจบการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน อายุการทาํงาน และรายไดเ้ฉลียต่อเดือน ซึงมีลกัษณะแบบเลือกตอบ (Check list) โดย

ใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภทนามกําหนด (Nominal scale) จาํนวน 4 ข้อ ได้แก่ เพศ สถานภาพ 
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สาขาวิชาทีจบการศึกษา และ ตาํแหน่งงาน ขอ้มูลประเภทจดัลาํดบั (Ordinal scale) จาํนวน 4 ข้อ 

ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารทาํงาน และรายไดเ้ฉลียต่อเดือน 

ส่วนที 2 เป็นคาํถามความคิดเห็นเกียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทังสิน 53 ข้อ โดยแบบสอบถามเป็นการวดัข้อมูลแบบ 

อนัตรภาคชนั (Interval Scale) และใชม้าตรวดัแบบประมาณค่า (Rating scales) มี 5 ระดบั ตามแบบ 

Likert’s Scale ดงัแสดงในตารางที 3.1 

 

ตารางท ี3.1 เกณฑใ์นการกาํหนดค่านาํหนกัคะแนนสาํหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม

เกียวกบัการบริหารองคก์ร (23 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership) 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

มากทีสุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอ้ย 2 

นอ้ยทีสุด 1 

 

โดยคะแนนทีได้จะนาํมาวิเคราะห์และแปรผลของค่าเฉลีย โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดบั

ตามแบบเบสท ์(Best, 1977) ดงันี 

ช่วงการวดั =   
คะแนนสูงสุด คะแนนตาํสุด

จาํนวนชนั
    =      = 0.80 

แบ่งออกเป็น 5 ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัการบริหารองคก์ร ดงัแสดงในตารางที 3.2 

 

ตารางท ี3.2 เกณฑก์ารแปลผลระดบัค่าเฉลียความคิดเห็นเกียวกบัการบริหารองคก์ร 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

มากทีสุด 4.21 - 5.00 

มาก 3.41 - 4.20 

ปานกลาง 2.61 - 3.40 

นอ้ย 1.81 - 2.60 

นอ้ยทีสุด 1.00 - 1.80 
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ส่วนที 3 เป็นคาํถามความคิดเห็นเกียวกบัผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ จาํนวน 4 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามเป็นการวดัข้อมูลแบบอันตรภาคชัน (Interval Scale) และใช้มาตรวดัแบบ

ประมาณค่า (Rating scales) มี  ระดบั ตามแบบ Likert’s Scale ดงัแสดงในตารางที 3.3 

 

ตารางท ี3.3 เกณฑใ์นการกาํหนดคา่นาํหนกัคะแนนสาํหรับความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถาม

เกียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ได ้

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

ดีกวา่มาก 5 

ดีกวา่ 4 

เหมือนกนั 3 

แยก่วา่ 2 

แยก่วา่มาก 1 

 

โดยคะแนนทีได้จะนาํมาวิเคราะห์และแปรผลของค่าเฉลีย โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดบั

ตามแบบเบสท์ (Best, 1977) แบ่งออกเป็น 5 ระดบัความคิดเห็นเกียวกบัผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้

ได ้ดงัแสดงในตารางที 3.4 

 

ตารางท ี3.4 เกณฑก์ารแปลผลระดบัค่าเฉลียความคิดเห็นเกียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ได ้

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

ดีกวา่มาก 4.21 - 5.00 

ดีกวา่ 3.41 - 4.20 

เหมือนกนั 2.61 - 3.40 

แยก่วา่ 1.81 - 2.60 

แยก่วา่มาก 1.00 - 1.80 

 

ส่วนท ี4 เป็นคาํถามเกียวกบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย จาํนวน 5 ขอ้  

โดยแบบสอบถามเป็นการวดัข้อมูลแบบอันตรภาคชัน (Interval Scale) และใช้มาตรวดัแบบ

ประมาณคา่ (Rating scales) มี  ระดบั ตามแบบ Likert’s Scale ดงัแสดงในตารางที 3.5 
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ตารางที 3.5 เกณฑ์ในการกาํหนดค่านาํหนกัคะแนนสําหรับความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายจากการตอบแบบสอบถาม 

ระดับความพงึพอใจ ระดับคะแนน 

มากทีสุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอ้ย 2 

นอ้ยทีสุด 1 

 

โดยคะแนนทีได้จะนาํมาวิเคราะห์และแปรผลของค่าเฉลีย โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดบั

ตามแบบเบสท์ (Best, 1977) แบ่งออกเป็น 5 ระดบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวาย ดงั

แสดงในตารางที 3.6 

 

ตารางท ี3.6 เกณฑก์ารแปลผลระดบัค่าเฉลียความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย 

ระดับความพงึพอใจ ระดับคะแนน 

มากทีสุด 4.21 - 5.00 

มาก 3.41 - 4.20 

ปานกลาง 2.61 - 3.40 

นอ้ย 1.81 - 2.60 

นอ้ยทีสุด 1.00 - 1.80 

 

 

3.6  การทดสอบเครืองมือในการวจิัย 

เป็นการทดสอบความน่าเชือถือของขอ้มูล (Reliability Test) ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถาม

ไปทดลองกบักลุ่มประชากรทีคลา้ยคลึงกบักลุ่มประชากรทีตอ้งการศึกษา ถือเป็น Pilot Study 

จาํนวน 30 คน แลว้นาํแบบสอบถามทีไดต้อบแลว้มาทดสอบความเชือมนั โดยวธีิการหาค่า

สัมประสิทธิแอลฟา (Cronbach’s Alpha) จากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลชุด Pilot พบวา่ ค่า

สัมประสิทธิแอลฟาของตวัแปรแต่ละตวั มีค่าตงัแต่ -4.545 - 0.951 (ตามภาคผนวก ก) และมีตวัแปร 

17 ตวั ทีมีค่าสัมประสิทธิแอลฟามากกวา่ 0.70 จึงถือวา่ขอ้มูลนีมีความน่าเชือถือทียอมรับไดแ้ละ

สามารถจะนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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3.7  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยันาํแบบสอบถาม (ตามภาคผนวก ข) มาทาํการสํารวจ โดยกระจายแบบสอบถาม

ตังแต่ว ันที  24 มิ ถุนายน - 14 กรกฎาคม 2561 ผ่านทางอี เมลและสือออนไลน์  เช่น เฟสบุค 

(Facebook) ไลน์แอพพลิเคชนั (Line Application) ซึงคาํตอบของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกส่งไป

เก็บรวบรวมฐานขอ้มูลกูเกิลด๊อก (Google Docs) เพือรอนาํไปใช้ประมวลผลทางสถิติดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS ต่อไป  

จากการคาํนวณเพือหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีจะใชใ้นเก็บรวบรวมขอ้มูลจาํนวน 323 คน 

ผูว้จิยัไดรั้บขอ้มูลจาํนวน 373 คน คิดเป็นร้อยละ 115.48 

 

 

3.8  การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามทีไดรั้บมา ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบความสมบูรณ์

และความถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั แล้วนาํมาลงรหัสเพือนําไปคาํนวณด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science for Window version 17) และใช้

สถิติวเิคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ดงันี 

 

3.8.1  วเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

3.8.1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลทวัไปเกียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ค่าสถิติทีใช้

ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

3.8.1.2 ค่ า เฉ ลี ย  (Mean) แ ล ะ ส่ ว น เบี ย ง เบ น ม า ต ร ฐ าน  (Standard 

Deviation) ของขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

ทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยา

ขา้มชาติในประเทศไทย 

 

3.8.2  วเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

3.8 2.1 การทดสอบความเชือมันของข้อมูล (Reliability Test) ในกลุ่ม

ตัวอย่างจริง 373 คน โดยการใช้ค่ าสัมประสิ ทธิแอลฟ าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient)(Cronbach, 1984, p. 169) ทีอยู่ในระดับทียอมรับตังแต่ 0.70 ขึนไป (Corrected-Item 

Total Correlation > 0.3) 
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3.8.2.2 ก าร วิ เค ราะ ห์ ส ห สั ม พัน ธ์  (Correlation Analysis) เป็ น ก าร

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีได้จากการ

ทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง กบัผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ว่ามีความสัมพนัธ์กนัมากน้อยเพียงใด 

(แต่ไม่ได้หมายความถึงว่าตัวแปรอิสระและตวัแปรตามจะเป็นเหตุและผลซึงกันและกัน) โดย

พิจารณ าจาก ค่าสั มป ระสิ ทธิส ห สัมพันธ์อย่าง ง่ายของเพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ซึงมีค่าอยู่ระหว่าง - .   ถึง + .   โดยค่าทีอยู่ใกล้ - .  หรือ + .  ถือว่ามี

ความสัมพนัธ์กนัมากทีสุด ส่วน  หมายความว่า ตวัแปรทงัสองไม่มีความสัมพนัธ์กนัแมแ้ต่น้อย 

ส่วนเครืองหมาย + หรือ - บ่งบอกวา่ความสัมพนัธ์นนั เป็นตามกนัหรือตรงกนัขา้ม 

 

ตารางท ี3.7 แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) และระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Hinkle D.E., 1998, p. 118) 

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สัน ระดับความสัมพนัธ์ 

0.81 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัมาก 

0.51 - 0.80 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

0.21 - 0.50 มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยหรือตาํ 

0.01 - 0.20 มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก 

0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 

3.8.2.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจ ัยด้วยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการศึกษาว่าปัจจยัหรือตวัแปรอิสระตวัใดบ้างทีส่งผล

ต่อตัวแปรตามในสมมติฐาน โดยกาํหนดค่านัยสําคญัทางสถิติทีระดับ 0.05 ค่าสถิติทีใช้ในการ

ทดสอบได้แก่ ค่าสัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients: Beta) 

และค่าสัมประสิทธิการตดัสินใจทีปรับแก้แล้ว (Adjusted Coefficient of Determination: Adjusted 

R-Square) 
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บทท ี4 

ผลการวจิัย 

 

 

การศึกษาวิจยัครังนีเป็นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างยงัย ืนทีส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับ รู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย โดยใชแ้บบสอบถามเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 373 คน ไดผ้ลการวิจยัดงัต่อไปนี 

 

 

4.1  ข้อมูลเกยีวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

 

ตารางท ี4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. ตําแหน่งงานในปัจจุบัน 

          ผูแ้ทนยา (Medical Representative) 348 93.3 

          ผูแ้ทนยาอาวโุส (Senior Medical   

          Representative) 

25 6.7 

          รวม 373 100.0 

2. อายุ 

          25 - 38 ปี 373 100.0 

          รวม 373 100.0 

3. เพศ  

           หญิง 326 87.4 

           ชาย 47 12.6 

           รวม 373 100.0 

 



54 

 

ตารางท ี4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

4. สถานภาพ 

          โสด 347 93.0 

          สมรส 26 7.0 

          รวม 373 100.0 

5. ระดับการศึกษาสูงสุดในปัจจุบัน 

          ตาํกวา่ปริญญาตรี 4 1.1 

          ปริญญาตรี 336 90.1 

          ปริญญาโท 33 8.8 

          รวม 373 100.0 

6. วุฒิการศึกษา 

          เภสัชศาสตร์ 335 89.8 

          วิศวกรรมศาสตร์ 1 0.3 

          พยาบาล 4 1.1 

          นกัโภชนาการ 1 0.3 

          บริหารธุรกิจ 1 0.3 

          นกักายภาพ 4 1.1 

          เทคนิคการแพทย ์ 2 0.5 

          ไม่ระบุ 25 6.6 

          รวม 373 100.0 

7. ระยะเวลาทีทํางานในบริษัทนี 

          ตาํกวา่ 1 ปี 4 1.1 

          1 - 3 ปี 82 22.0 

          4 - 6 ปี 257 68.9 

          7 - 10 ปี 25 6.7 

          10 ปีขึนไป 5 1.3 

          รวม 373 100.0 
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ตารางท ี4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) ร้อยละ 

8. รายได้รวมเฉลียต่อเดือน 

          20,001 - ,  บาท 1 0.3 

          30,001 - ,  บาท 10 2.7 

          40,001 - ,  บาท 13 3.5 

          50,001 - 6 ,  บาท 54 14.5 

          60,  บาทขึนไป 295 79.1 

          รวม 373 100.0 

 

จากตารางที .1  ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซึง

เป็นผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ซึงมีอายรุะหว่าง 25 - 38 ปี (ณ ปี 2561) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (87.4%) 

โสด (93.0%) จบการศึกษาปริญญาตรี (90.1%) วุฒิการศึกษาจบเภสัชศาสตร์ (89.8%) ระยะเวลาการ

ทาํงานทีทาํงานในบริษทั 4 - 6 ปี (68.9%) และมีรายไดร้วมเฉลียต่อเดือน  60,001 บาท (79.1%) โดย

มีรายละเอียดดงันี 

ตําแหน่งงานในปัจจุบัน 

ผูว้ิจยัได้จาํแนกตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ผูแ้ทนยา 

(Medical Representative) และผู ้แทนยาอาวุโส (Senior Medical Representative) จ ํานวน 373 คน 

จากการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นผูแ้ทนยา (Medical Representative) 348 คน 

คิดเป็นร้อยละ 93.3 และผูแ้ทนยาอาวโุส (Senior Medical Representative) 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

อายุ 

ผูว้ิจ ัยได้ตรวจสอบข้อมูลทีเก็บรวบรวมและนําข้อมูลเฉพาะทีตรงกับกลุ่มตัวอย่าง

เป้าหมายมาใช้ในการวิเคราะห์และประมวลผลทางสถิติ ดังนัน จากการวิจยั ผูต้อบแบบสอบถาม

ทงัหมด 373 คน มีอายรุะหวา่ง 25 - 38 ปี (ณ ปี 2561) ซึงเป็นกลุ่มเจเนอเรชนัวาย คิดเป็นร้อยละ 100.0 

เพศ 

ผูว้ิจยัไดจ้าํแนกเพศของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชายและเพศหญิง 

จากการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 326 คน คิดเป็นร้อยละ 87.4 และเพศ

ชาย 47 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 
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สถานภาพ 

ผูว้ิจยัได้จาํแนกสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด  สมรส 

และหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่แต่จากการวิจยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีเพียง 2 กลุ่ม ส่วนใหญ่มี

สถานภาพโสด 347 คน คิดเป็นร้อยละ 93.0 และสถานภาพสมรสแลว้ 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 

ระดับการศึกษา 

ผูว้ิจยัไดจ้าํแนกระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มระดบั

ตํากว่าปริญญาตรี  กลุ่มระดับปริญญาตรี  และกลุ่มระดับปริญญาโท จากการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 336 คน คิดเป็นร้อยละ 90.1  รองลงมาคือ ระดบั

ปริญญาโท 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8  และนอ้ยทีสุดคือ ตาํกวา่ปริญญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

วุฒิการศึกษา 

ผูว้ิจยัไดจ้าํแนกวุฒิการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ เภสัชศาสตร์

และอืนๆ จากการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาจบเภสัชศาสตร์ จาํนวน 

335 คน คิดเป็นร้อยละ 89.8 ส่วนวุฒิการศึกษาอืนๆมีดังนี พยาบาล 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1  นัก

กายภาพ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1  เทคนิคการแพทย ์2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  วศิวกรรมศาสตร์ 1 คน 

คิดเป็นร้อยละ 0.5  นักโภชนาการ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  บริหารธุรกิจ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

และไม่ระบุ 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 

ระยะเวลาททีํางานในบริษัทนี 

ผูว้ิจยัไดจ้าํแนกระยะเวลาทีทาํงานในบริษทันีของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่ม 

จากการวิจยัพบวา่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามสามารถเรียงลาํดบัไดด้งันี กลุ่มทีทาํงานในบริษทั 4 - 6 

ปี มีจาํนวนมากทีสุดคือ 257 คน คิดเป็นร้อยละ 68.9  รองลงมาคือ กลุ่มทีทาํงานในบริษทั 1-3 ปี มี

จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0  กลุ่มทีทาํงานในบริษทั 7-10 ปี มีจาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 

6.7  กลุ่มทีทาํงานในบริษทั 10 ปีขึนไป มีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  และนอ้ยทีสุดคือ กลุ่มที

ทาํงานในบริษทัตาํกวา่ 1 ปี มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 

รายได้รวมเฉลยีต่อเดือน 

ผูว้จิยัไดจ้าํแนกระดบัรายไดร้วมเฉลียต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่ม 

จากการวจิยัพบวา่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามสามารถเรียงลาํดบัไดด้งันี กลุ่มรายไดร้วมเฉลียต่อเดือน 

60,001 บาทขึนไป มีจาํนวนมากทีสุดคือ 295 คน คิดเป็นร้อยละ 79.1  รองลงมาคือ กลุ่มรายไดร้วม

เฉลียต่อเดือน 50,001 - 6 ,  บาท มีจาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5  กลุ่มรายไดร้วมเฉลียต่อ

เดือน ,  - ,  บาท มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5  กลุ่มรายได้รวมเฉลียต่อเดือน 
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30,001 - ,  บาท มีจาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7  และนอ้ยทีสุดคือ กลุ่มรายไดร้วมเฉลียต่อ

เดือน ,  - ,  บาท มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

 

 

4.2  ข้อมูลเกยีวกบัปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืนตามแนวคดิ Honeybee 

Leadership ทส่ีงผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทรัีบรู้ได้และความพงึพอใจของผู้แทนยา    

เจเนอเรชันวายในบริษทัยาข้ามชาติในประเทศไทย 

 

ตารางท ี .2 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งยงัยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย 

ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่าง

ยงัยืนตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.86 0.440 มาก 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.99 0.383 มาก 

3. ดา้นการรักษาพนกังาน 3.63 0.555 มาก 

4. ดา้นการวางแผนการสืบทอด 3.97 0.452 มาก 

5. ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน 3.93 0.358 มาก 

6. ดา้นประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหาร 

3.89 0.482 มาก 

7. ดา้นจริยธรรมและธรรมาภิ

บาลในองคก์ร 

4.05 0.381 มาก 

8. ดา้นมุมมองระยะยาวในการ

ดาํเนินธุรกิจ 

4.11 0.436 มาก 

9. ดา้นการเปลียนแปลงองคก์ร 3.71 0.494 มาก 

10. ดา้นตลาดการเงิน 3.03 0.295 ปานกลาง 

11. ดา้นความรับผิดชอบต่อ

สิงแวดลอ้ม 

3.80 0.488 มาก 
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ตารางท ี .2 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งยงัยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย (ต่อ) 

ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่าง

ยงัยืนตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

12. ดา้นความรับผิดชอบต่อ

สังคม 

3.84 0.489 มาก 

13. ดา้นผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียกบั

องคก์รธุรกิจ 

3.83 0.416 มาก 

14. ดา้นวสิัยทศัน์ขององคก์ร 3.80 0.398 มาก 

15. ดา้นการตดัสินใจ 2.85 0.910 ปานกลาง 

16. ดา้นการจดัการตนเอง 3.28 0.504 ปานกลาง 

17. ดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีมในองคก์ร 

3.93 0.418 มาก 

18. ดา้นวฒันธรรมในองคก์ร 3.76 0.480 มาก 

19. ดา้นการแบ่งปันและรักษา

ความรู้ในองคก์ร 

3.83 0.466 มาก 

20. ดา้นความไวว้างใจแก่

พนกังาน 

3.48 0.546 มาก 

21. ดา้นนวตักรรมในองคก์ร 3.94 0.417 มาก 

22. ดา้นความผกูพนัของ

พนกังาน 

3.96 0.406 มาก 

23. ดา้นคุณภาพของสินคา้และ

บริการขององคก์ร 

4.53 0.626 มากทีสุด 

ภาพรวม 3.78 0.471 มาก 
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ตารางที .3 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัด้านการ

พฒันาบุคลากร (Developing people) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 

(Developing people) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

1. พนกังานทุกคนในองคก์ร

ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเนือง 

4.15 0.489 มาก 

2. ในช่วงเวลาทีองคก์รประสบ

ปัญหา สิงแรกทีถูกตดัคือ 

งบประมาณสาํหรับการฝึกอบรม

และการพฒันาบุคลากร 

3.57 0.739 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.440 มาก 

 

จากตารางที 4.3 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการพฒันาบุคลากร

ขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.86 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ กลุ่ม

ตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ พนักงานได้รับการ

ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างต่อเนือง ค่าเฉลีย 4.15 ขณะเดียวกนั ในช่วงเวลาทีองค์กรประสบ

ปัญหา สิงแรกทีถูกตดัคือ งบประมาณสาํหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลากร ค่าเฉลีย 3.57 
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ตารางที 4.4 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับ

พนักงาน (Labor relations) 
ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

3. ท่านไดรั้บความร่วมมือและ

ความช่วยเหลือในการทาํงานจาก

เพือนร่วมงานในแผนกเป็นอยา่งดี 

4.05 0.409 มาก 

4. ท่านไดรั้บความร่วมมือและ

ความช่วยเหลือในการทาํงานจาก

เพอืนร่วมงานนอกแผนกเป็น

อยา่งดี 

3.93 0.441 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.383 มาก 

 

จากตารางที .4 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านความสัมพนัธ์กับ

พนกังานในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั .99 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ พนกังานไดรั้บ

ความร่วมมือและความช่วยเหลือในการทาํงานจากเพือนร่วมงานในแผนกเป็นอย่างดี ค่าเฉลีย 4.05 

และ พนกังานไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือในการทาํงานจากเพือนร่วมงานนอกแผนกเป็น

อยา่งดี ค่าเฉลีย 3.93 
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ตารางที 4.5 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

รักษาพนกังาน (Retaining staff) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 

(Retaining staff) 
ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

5. หากองค์กรของท่านมีการ

เลิกจ้างหรือปลดพนักงานออก 

(Lay off) ผูบ้ริหารมกัมี

มาตรการต่างๆ เท่าทีทาํได้ 

เพือช่วยเหลือผูที้ถูกเลิกจ้าง

หรือถูกปลดออกจากงาน 

3.96 0.580 มาก 

6. ผูบ้ริหารเลือกทีจะปลด

พนกังานเมือมีความจาํเป็น เพือ

รักษาสถานะทางการเงินของ

องคก์รในระยะสนั 

3.31 0.876 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.63 0.555 มาก 

 

จากตารางที .5 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการรักษาพนกังาน

ขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั .63 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารมกัมีมาตรการต่างๆเท่าทีทาํไดเ้พอืช่วยเหลือผูที้ถูกเลิกจา้งหรือถูก

ปลดออกจากงาน หากองค์กรมีการเลิกจา้งหรือปลดพนักงานออกอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลีย 3.96 

ในขณะที ความคิดเห็นว่า ผูบ้ริหารเลือกทีจะปลดพนักงานเมือมีความจาํเป็นเพือรักษาสถานะ

ทางการเงินขององคก์รระยะสนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย 3.31 
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ตารางที 4.6 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

วางแผนการสืบทอด (Succession planning) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบ

ทอด (Succession planning) 
ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

7. องคก์รของท่านให้โอกาส

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่

พนกังาน 

4.09 0.538 มาก 

8. ตาํแหน่งบริหารหลายๆ 

ตาํแหน่งในองคก์รมกัจะถูกสรร

หามาจากบุคคลภายนอก 

3.85 0.691 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.452 มาก 

 

จากตารางที .6 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการวางแผนการสืบ

ทอดขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั .97 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านการวางแผนการสืบทอดขององค์กรอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ  

องค์กรให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงานในองค์กร ค่าเฉลีย 4.09 ขณะเดียวกัน 

ตาํแหน่งบริหารหลายๆตาํแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหามาจากบุคคลภายนอก ค่าเฉลีย 3.85  

 

ตารางท ี4.7 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการให้

คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั

พนักงาน (Valuing staff) 
ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

9. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานปฏิบติัต่อ

พนกังานดว้ยความเคารพ  เห็น

อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.95 0.384 มาก 

10. ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งานให้

ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยู่

ของพนกังาน 

3.91 0.411 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.358 มาก 
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จากตารางที 4.7 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านการให้คุณค่ากับ

พนกังานขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.93 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็น

วา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังานขององค์กรอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คือ 

ผูบ้ริหารและ/หรือหัวหน้างานปฏิบติัต่อพนักงานด้วยความเคารพ  เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม

จรรยา ค่าเฉลีย 3.95 และ ผูบ้ริหารและ/หรือหัวหน้างานให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของ

พนกังาน ค่าเฉลีย 3.91 

 

ตารางที 4.8 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) 

ปัจจัยด้านประธานบริหารและ

ทีมผู้บริหาร (CEO and top 

team) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

11. การตดัสินใจเกียวกบักลยทุธ์ที

สาํคญัจะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหาร

ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหาร

ตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

4.02 0.548 มาก 

12. ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว

เป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์

ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

3.75 0.747 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.482 มาก 

 

จากตารางที 4.8 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นประธานบริหารและ

ทีมผูบ้ริหาร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.89 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่ง มีความคิดเห็นดา้นประธานบริหารและทีมผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ การตดัสินใจ

เกียวกบักลยทุธ์ทีสาํคญัจะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียง

คนเดียว ค่าเฉลีย 4.02 ขณะเดียวกนั ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์

ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร ค่าเฉลีย 3.75 
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ตารางที 4.9 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจําแนกตามปัจจยัด้าน

จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics behavior) 

ปัจจัยด้านจริยธรรมและธรรมาภิ

บาลในองค์กร (Ethics behavior) 
ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 

ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

13. องคก์รของท่านดาํเนินธุรกิจ

อยา่งมีจริยธรรม/จรรยาบรรณ 

(Code of Conduct) อยา่ง

สมาํเสมอ 

4.16 0.535 มาก 

14. พนกังานทุกคนในองคก์ร

สามารถประพฤติปฏิบติัไดต้าม

แนวทางการดาํเนินงานตามหลกั

จริยธรรม/จรรยาบรรณ (Code of 

Conduct) ทีองคก์รไดก้าํหนดไว ้

4.02 0.384 มาก 

15. พนกังานทุกคนในองคก์ร

เห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนิน

กิจการอยา่งมีจริยธรรม/

จรรยาบรรณ (Code of Conduct) 

เสมอไม่วา่สถานการณ์จะยากเยน็

เพียงใด 

3.97 0.439 มาก 

ภาพรวม 4.05 0.381 มาก 

 

จากตารางที 4.9 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการมีจริยธรรมและ

ธรรมาภิบาลในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.05 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะ

เห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรอยู่ในระดบัมาก

ทุกข้อ คือ องค์กรดําเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรมและ/หรือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) อย่าง

สมาํเสมอ ค่าเฉลีย 4.16 พนักงานทุกคนในองค์กรสามารถประพฤติปฏิบัติได้ตามแนวทางการ

ดาํเนินงานตามหลักจริยธรรมและ/หรือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) ทีองค์กรได้กําหนดไว ้

ค่าเฉลีย 4.02  และ พนักงานทุกคนในองค์กรเห็นพ้องต้องกันว่าเราต้องดําเนินกิจการอย่างมี

จริยธรรมและ/หรือจรรยาบรรณ (Code of Conduct) เสมอไม่ว่าสถานการณ์จะยากเย็นเพียงใด 

ค่าเฉลีย 3.97 
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ตารางที 4.10 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) 

ปัจจัยด้านมุมมองระยะยาวใน

การดําเนินธุรกจิ (Long-term 

perspective) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

16. การตดัสินใจเรืองต่างๆ 

ภายในองคก์รจะคาํนึงถึงผลลพัธ์

ระยะยาวเป็นหลกั 

4.17 0.516 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารจะมุ่งเนน้

การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว 

เช่น การลงทุนเกียวกบั

เทคโนโลยี การบริหารจดัการ

ทรัพยากรต่างๆ  

4.17 0.578 มาก 

18. พนกังานในองค์กรมีการคิด

และทาํงานเพือผลสาํเร็จใน

ระยะยาว 

3.99 0.461 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.436 มาก 

 

จากตารางที 4.10 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นมุมมองระยะยาวใน

การดาํเนินธุรกิจขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.11 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

จะเห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจขององค์กรอยู่ใน

ระดบัมากทุกข้อ คือ การตดัสินใจเรืองต่างๆ ภายในองค์กรจะคาํนึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 

ค่าเฉลีย 4.17 โดยปกติผูบ้ริหารจะมุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเกียวกบั

เทคโนโลยี การบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ ค่าเฉลีย 4.17  และ พนักงานในองค์กรมีการคิดและ

ทาํงานเพอืผลสาํเร็จในระยะยาว ค่าเฉลีย 3.99  
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ตารางที 4.11 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

เปลียนแปลงองคก์ร (Organizational change) 

ปัจจัยด้านการเปลยีนแปลง

องค์กร (Organizational 

change) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

19. เมือมีการวางแผนเกียวกบัการ

เปลียนแปลงครังใหญใ่นองคก์ร 

ผูที้ไดรั้บผลกระทบสามารถมี

ส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดง

ความคิดเห็นก่อนทีจะเกิดการ

เปลียนแปลงนนั 

3.07 0.911 ปานกลาง 

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการ

เปลียนแปลงต่างๆ ในองคก์ร

อยา่งรอบคอบ เพอืให้แน่ใจว่า

วธีิการทาํงานและพฤติกรรมใหม่

ทีจะเกิดขึนนนัเหมาะสมกบั

วฒันธรรมองคก์ร (Corporate 

Culture)  ทีเป็นอยู ่

4.01 0.539 มาก 

21. เมือมีความจาํเป็นทีจะตอ้งมี

การเปลียนแปลงครังใหญ่ 

ผูบ้ริหารระดบัสูงจดัการกบัการ

เปลียนแปลงดว้ยความ

ระมดัระวงัเพอืให้เกิดความ

เสียหายนอ้ยทีสุด 

4.05 0.519 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.494 มาก 

 

จากตารางที 4.11 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการเปลียนแปลง

องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.71 เมือพิจารณาเป็นรายข้อ จะเห็นว่า กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นว่า เมือมีการวางแผนเกียวกบัการเปลียนแปลงครังใหญ่ในองค์กร ผูที้ไดรั้บ

ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นก่อนทีจะเกิดการเปลียนแปลงนนั
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อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย 3.07 ในขณะที ความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปลียนแปลง

ต่างๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพือให้แน่ใจว่าวิธีการทาํงานและพฤติกรรมใหม่ทีจะเกิดขึนนัน

เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture)  ทีเป็นอยู ่และ เมือมีความจาํเป็นทีจะตอ้งมีการ

เปลียนแปลงครังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงจดัการกบัการเปลียนแปลงดว้ยความระมดัระวงัเพือให้เกิด

ความเสียหายนอ้ยทีสุด อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉลีย 4.01 และ 4.05 ตามลาํดบั 

 

ตารางท ี4.12 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นตลาด

การเงิน  (Financial markets orientation) 

ปัจจัยด้านสภาพการเงิน 

(Financial markets 

orientation) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงจะเป็นผู ้

ตดัสินใจกาํหนดทิศทางการ

ลงทุนในการการดาํเนินธุรกิจ 

แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงิน

หรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.71 0.709 มาก 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเชือว่า

องคก์รจะตอ้งเติบโตขึนไม่วา่

จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาทางการเงิน 

2.35 0.712 นอ้ย 

ภาพรวม 3.03 0.295 ปานกลาง 

 

จากตารางที 4.12 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นด้านตลาดการเงินของ

องค์กร ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.03 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นว่า ผูบ้ริหารระดับสูงจะเป็นผูต้ดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุนในการการ

ดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นักวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย 

3.71 ในขณะที ความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงเชือว่าองค์กรจะตอ้งเติบโตขึนไม่ว่าจะตอ้งเผชิญ

กบัปัญหาทางการเงินอยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉลีย 2.35 
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ตารางท ี4.13 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นความ

รับผดิชอบตอ่สิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ

สิงแวดล้อม (Responsibility for 

environment) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

24. องคก์รของท่านมีการจดัการ

รณรงคห์รือการรักษาสิงแวดลอ้ม

เพอืส่งเสริมการประหยดั

พลงังานและทรัพยากร 

3.94 0.488 มาก 

25. องคก์รของท่านมีมาตรการ/

กฎ/ระเบียบบงัคบัใชใ้นการ

ประหยดัพลงังานและทรัพยากร 

3.67 0.624 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.488 มาก 

 

จากตารางที 4.13 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผดิชอบต่อ

สิงแวดล้อมขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.80 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะ

เห็นว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้มขององค์กรอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ คือ องค์กรมีการจดัการรณรงค์หรือการรักษาสิงแวดลอ้มเพือส่งเสริมการประหยดัพลงังาน

และทรัพยากร ค่าเฉลีย 3.94  และ องคก์รมีมาตรการและ/หรือกฎและ/หรือระเบียบบงัคบัใช้ในการ

ประหยดัพลงังานและทรัพยากร ค่าเฉลีย 3.67 
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ตารางท ี4.14 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นความ

รับผดิชอบตอ่สังคม (Social responsibility, CSR) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ

สังคม (Social responsibility, 

CSR) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้

พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ทางสังคมหรือกิจกรรมของ

ชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

3.67 0.682 มาก 

27. องคก์รของท่านไดจ้ดั

กิจกรรมทีเกียวขอ้งกบัความ

รับผดิชอบต่อสังคมหรือ CSR 

4.01 0.437 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.489 มาก 

 

จากตารางที 4.14 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผดิชอบต่อ

สังคมขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.84 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ องคก์รส่งเสริม

ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน ค่าเฉลีย 

3.67 และ องคก์รไดจ้ดักิจกรรมทีเกียวขอ้งกบัความรับผิดชอบต่อสังคมหรือ CSR ค่าเฉลีย 4.01 
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ตารางที 4.15 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ (Stakeholders) 

ปัจจัยด้านผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกบั

องค์กรธุรกจิ (Stakeholders 

consideration) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน 
ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน 

ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความ

ตอ้งการของกลุ่มคนกลุ่มอืนๆ 

ดว้ย เช่น พนกังาน ลูกคา้ คู่คา้/

ซพัพลายเออร์ (Supplier) และผูม้ี

ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 

(Stakeholder) 

3.98 0.424 มาก 

29. ผูบ้ริหารใหค้วามเคารพและ

ทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน 

ลูกคา้ คู่คา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.94 0.420 มาก 

30. องคก์รเลือกคู่คา้/ซพัพลาย

เออร์ (Supplier) โดยพิจารณาใน

ดา้นราคามากกวา่ความสัมพนัธ์

อนัยาวนานทีมีกบัองคก์ร 

3.59 0.852 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.416 มาก 

 

จากตารางที 4.15 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านการคาํนึงถึงผูมี้

ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.84 เมือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกับ

องค์กรธุรกิจขององคก์รอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้ความสําคญั

กบัความตอ้งการของกลุ่มคนกลุ่มอืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน ลูกคา้ คู่คา้หรือซพัพลายเออร์ (Supplier) 

และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) ค่าเฉลีย 3.98 ผูบ้ริหารให้ความเคารพและทาํงาน

อย่างใกล้ชิดกบัพนกังาน ลูกคา้ คู่คา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) ค่าเฉลีย 3.94 
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ในขณะเดียวกัน องค์กรเลือกคู่ค้าและ/หรือซัพพลายเออร์ (Supplier) โดยพิจารณาในด้านราคา

มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานทีมีกบัองคก์ร ค่าเฉลีย 3.59 

 

ตารางท ี4.16 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้น

วสิัยทศัน์ขององคก์ร (Strong shared vision) 

ปัจจัยด้านวสัิยทัศน์ขององค์กร 

(Strong and Shared vision) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์

ทีมากไปกวา่การทาํผลกาํไรให้

ไดม้ากทีสุดเท่าทีจะทาํได ้

4.01 0.558 มาก 

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รเป็น

เสมือนสิงกระตุน้และเป็น

แนวทางในการทาํงานของ

พนกังานทุกคน 

3.92 0.555 มาก 

33. องคก์รมีการกาํหนดวสิัยทศัน์

ทีชดัเจนทีพนกังานทุกคน

รับทราบร่วมกนัแบ่งปันและ

พร้อมทีจะทาํงานเพือไปสู่

วสิัยทศัน์นนั 

3.91 0.494 มาก 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพอื

อนาคตขององคก์รทีท่านทาํงาน

อยูเ่ป็นอยา่งไร 

3.37 0.815 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.80 0.398 มาก 

 

จากตารางที 4.16 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านวิสัยทัศน์ของ

องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.80 เมือพิจารณาเป็นรายข้อ จะเห็นว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ทีมากไปกว่าการทาํผลกาํไรให้ไดม้ากทีสุด

เท่าทีจะทําได้, วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นเสมือนสิงกระตุ้นและเป็นแนวทางในการทํางานของ

พนักงานทุกคน และ องค์กรมีการกําหนดวิสัยทัศน์ทีชัดเจนทีพนักงานทุกคนรับทราบร่วมกัน

แบ่งปันและพร้อมทีจะทาํงานเพือไปสู่วิสัยทศัน์นนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย 4.01, 3.92 และ 3.91 
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ตามลาํดบั ในขณะที ความคิดเห็นว่า ไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพืออนาคตขององค์กรทีทาํงานอยู่เป็น

อยา่งไร อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย 3.37 

 

ตารางที 4.17 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

ตดัสินใจ (Decision making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 

(Decision making) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

35. องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังาน

สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจ

ต่างๆ ของผูบ้ริหารได ้

2.94 0.954 ปานกลาง 

36. เมือตอ้งตดัสินใจในเรือง

ต่างๆ ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจ

โดยมติจากเสียงส่วนใหญ่ 

2.77 0.978 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.85 0.910 ปานกลาง 

 

จากตารางที 4.17 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านการตดัสินใจใน

องค์กร ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 2.85 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการตดัสินใจในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ คือ องค์กรสนบัสนุน

ให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารได ้ค่าเฉลีย 2.94 และ เมือตอ้งตดัสินใจ

ในเรืองต่างๆ ผูบ้ริหารมกัจะตดัสินใจโดยมติจากเสียงส่วนใหญ ่ค่าเฉลีย 2.77 
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ตารางที 4.18 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

จดัการตนเอง (Self-management) 

ปัจจัยด้านการจัดการตนเอง 

(Self-management) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการ

ตดัสินใจ การจดัการงานในความ

รับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่ง

เต็มที 

3.87 0.526 มาก 

38. หวัหนา้งานของท่านกาํหนด

วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน 

รวมทงัวธีิการทาํงานอยา่ง

ละเอียดและคอยตรวจสอบความ

คืบหนา้ในการทาํงานอยา่ง

ใกลชิ้ด 

2.68 0.891 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.28 0.504 ปานกลาง 

 

จากตารางที 4.18 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการจดัการตนเอง

ในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.28 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า ตนเองได้รับอํานาจในการตัดสินใจ การจัดการงานในความ

รับผิดชอบของตนเองไดอ้ย่างเต็มทีอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลีย 3.87 ขณะเดียวกนั หัวหน้างานมีการ

กาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงาน รวมทงัวิธีการทาํงานอย่างละเอียดและคอยตรวจสอบความ

คืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉลีย 2.68 
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ตารางที 4.19 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์ร (Team orientation) 

ปัจจัยด้านการทาํงานร่วมกันเป็น

ทีม (Team orientation) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

39. องคก์รมีการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 

3.94 0.436 มาก 

40. ทุกคนทาํงานร่วมกนัเป็นทีม

ไดดี้ในทุกระดบัชนัขององคก์ร 

3.92 0.493 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.418 มาก 

 

จากตารางที 4.19 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.93 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการทาํงานร่วมกันเป็นทีมในองค์กรอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ 

องคก์รมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แข็ง ค่าเฉลีย 3.94 และ ทุกคนทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้

ในทุกระดบัชนัขององคก์ร ค่าเฉลีย 3.92 

 

ตารางที 4.20 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

วฒันธรรมในองคก์ร (Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมในองค์กร 

(Culture) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคดิเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

41. ผูบ้ริหารดูแลพนกังานทุกคน

ราวกบัวา่ พนกังานทุกคนเป็น

ทรัพยากรทีมีค่าทีสุดขององคก์ร 

3.86 0.534 มาก 

42. แนวทางในการทาํงานตาม

หลกัค่านิยมขององคก์รสามารถ

ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคน

ไวด้ว้ยกนั 

3.81 0.531 มาก 

ภาพรวม 3.76 0.480 มาก 
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จากตารางที 4.20 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านวฒันธรรมใน

องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.76 เมือพิจารณาเป็นรายข้อ จะเห็นว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมในองคก์รอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ ผูบ้ริหารดูแลพนกังานทุก

คนราวกบัวา่ พนกังานทุกคนเป็นทรัพยากรทีมีค่าทีสุดขององคก์ร ค่าเฉลีย 3.86 และ แนวทางในการ

ทาํงานตามหลกัค่านิยมขององคก์รสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั ค่าเฉลีย 3.81 

 

ตารางที 4.21 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นการ

แบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge sharing and retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษา

ความรู้ในองค์กร (Knowledge 

sharing and retention) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

43. องคก์รชอบใหพ้นกังาน

พบปะกนัพูดคุยกนัอยา่งไม่เป็น

ทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพอื

เปิดโอกาสใหแ้ลกเปลียนขอ้มูล

หรือความคิดเห็นต่างๆ ในการ

ทาํงาน 

3.65 0.593 มาก 

44. องคก์รเปิดโอกาสให้

พนกังานมีการแบ่งปันขอ้มูลและ

ความคิดเห็นต่างๆ ทงัในแบบที

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.87 0.617 มาก 

ภาพรวม 3.83 0.466 มาก 

 

จากตารางที 4.21 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านการแบ่งปันและ

รักษาความรู้ในองค์กร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.83 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะ

เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กรอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

คือ องค์กรชอบให้พนักงานพบปะกนัพูดคุยกนัอย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาทาํงาน เพือเปิด

โอกาสให้แลกเปลียนข้อมูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการทาํงาน ค่าเฉลีย 3.65 และ องค์กรเปิด

โอกาสให้พนกังานมีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทงัในแบบทีเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ ค่าเฉลีย 3.87 
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ตารางท ี4.22 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นความ

ไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจแก่

พนักงาน (Trust) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

45. ในองคก์รของท่าน ท่าน

สามารถไวว้างใจและเชือใจไดว้า่

ทุกคนจะรักษาคาํพูดได ้

3.43 0.607 มาก 

46. พนกังานทุกคนในองคก์ร

ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจ

วา่เราจะดูแลซึงกนัและกนัให้ดี

ทีสุด 

3.54 0.597 มาก 

ภาพรวม 3.48 0.546 มาก 

 

จากตารางที 4.22 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความไวว้างใจแก่

พนักงานในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.48 เมือพิจารณาเป็นรายข้อ จะเห็นว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านความไวว้างใจแก่พนักงานในองค์กรอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ ใน

องคก์รทีทาํงานอยูส่ามารถไวว้างใจและเชือใจไดว้า่ทุกคนจะรักษาคาํพูดได ้ค่าเฉลีย 3.43 และ พนกังาน

ทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่จะดูแลซึงกนัและกนัให้ดีทีสุด ค่าเฉลีย 3.54 
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ตารางที 4.23 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวัตกรรมในองค์กร 

(Innovation) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

47. พนกังานทุกคนในองคก์ร

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความคิด

ริเริมสร้างสรรคห์รือสร้าง

นวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่จะ

ไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วนที

เกียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและ

พฒันา 

3.88 0.485 มาก 

48. องคก์รของท่านมีระบบที

คอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล

และใหร้างวลักบัความคิดริเริม

สร้างสรรคแ์ละนวตักรรมต่างๆ 

3.94 0.538 มาก 

49. องคก์รของท่านยอมรับไดว้า่

นวตักรรมใหม่ๆ มีความเสียงที

จะเกิดความผิดพลาดและ

ลม้เหลว 

3.99 0.466 มาก 

ภาพรวม 3.94 0.417 มาก 

 

จากตารางที 4.23 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านนวตักรรมใน

องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลียเท่ากับ 3.93 เมือพิจารณาเป็นรายข้อ จะเห็นว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นนวตักรรมในองคก์รอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ คือ ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน

ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ  เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา ค่าเฉลีย 3.95 และ ผูบ้ริหาร

หรือหวัหนา้งานให้ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน ค่าเฉลีย 3.91 
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ตารางท ี4.24 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) 

ปัจจัยด้านความผูกพันของ

พนักงาน (Staff engagement) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

50. ท่านภูมิใจทีจะบอกกบัคนอืนๆ 

วา่ “ฉนัทาํงานให้กบับริษทันี” 

3.96 0.438 มาก 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รมี

ความตงัใจทาํงานอยา่งดีทีสุดเพอื

องคก์ร 

3.97 0.493 มาก 

ภาพรวม 3.96 0.406 มาก 

 

จากตารางที 4.24 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นความผูกพนัของ

พนกังานในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.96 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นวา่ 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านความผูกพนัของพนักงานในองค์กรอยู่ในระดับมากทุกขอ้ คือ มี

ความภูมิใจทีจะบอกกบัคนอืนๆวา่ตนเองทาํงานใหก้บับริษทันี ค่าเฉลีย 3.96 และ พนกังานทุกคนใน

องคก์รมีความตงัใจทาํงานอยา่งดีทีสุดเพอืองคก์ร ค่าเฉลีย 3.97 

 

ตารางที 4.25 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามปัจจยัด้าน

คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพของสินค้าและ

บริการขององค์กร (Quality) 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของ

ผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

52. การจดัหา/การผลิตสินคา้และ

บริการทีมีคุณภาพทีดีทีสุดเป็น

สิงทีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.50 0.671 มากทีสุด 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึน

เป็นการเพิมขีดความสามารถใน

การดาํเนินธุรกิจเพือผลกาํไรที

มากขึน 

4.55 0.623 มากทีสุด 

ภาพรวม 4.53 0.626 มากทสุีด 
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จากตารางที 4.25 ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นคุณภาพของสินคา้

และบริการขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุด มีค่าเฉลียเท่ากบั 4.53 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

จะเห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก

ทีสุดทุกขอ้ คือ การจดัหาและ/หรือการผลิตสินคา้และบริการทีมีคุณภาพทีดีทีสุดเป็นสิงทีองค์กร

ของท่านภูมิใจ ค่าเฉลีย 4.50 และ การพฒันาคุณภาพให้สูงขึนเป็นการเพิมขีดความสามารถในการ

ดาํเนินธุรกิจเพอืผลกาํไรทีมากขึน ค่าเฉลีย 4.55 

 

ตารางที .26 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcome) 

ผลสําเร็จขององค์กรทรัีบรู้ได้

ของผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านจะเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ 

(แบรนด์) บริษทัของท่านกบั

คู่แข่งอยา่งไร 

3.93 0.438 ดีกวา่ 

2. ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความ

พึงพอใจของลูกคา้ (แพทย/์

บุคลากรทางการแพทย)์ ตอ่

บริษทัของท่านกบัคู่แข่งอยา่งไร 

3.62 0.600 ดีกวา่ 

3. ท่านจะเปรียบเทียบ

ความสามารถในการทาํกาํไร 

(อตัราการเติบโตเทียบกบัปีก่อน

หนา้) ของบริษทัของท่านกบั

คู่แข่งอยา่งไร 

3.82 0.529 ดีกวา่ 

4.ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความ

พึงพอใจของคู่คา้ (โรงพยาบาล/

คลินิก/Supplier/Distributor) ต่อ

บริษทัของท่านกบัคู่แข่งอยา่งไร 

3.60 0.586 ดีกวา่ 

ภาพรวม 3.74 0.422 ดีกว่า 
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จากตารางที 4.26 ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในผลสําเร็จขององคก์ร

ทีรับรู้ได้ ภาพรวมอยู่ในระดบัดีกว่าคู่เข่ง มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.74 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ จะเห็นว่า 

กลุ่มตัวอย่างมีค ว าม คิด เห็น ว ่า บ ริษ ัท ที ท ําง าน อ ยู ่ดีก ว ่า คู ่แ ข ่งใ น ทุก ข ้อ  ทัง ใน เรือ งข อ ง

ภาพลักษณ์หรือแบรนด์ของบริษัท ความสามารถในการทาํกาํไรหรืออัตราการเติบโตของ

บริษัทเมือเทียบกับปีทีผ่านมา ระดบัความพึงพอใจของลูกค้าต่อบริษทั เช่น แพทย์ บุคลากร

ทางการแพทย์ เป็นต้น และระดับความพึงพอใจของคู่ค้าต่อบริษทั เช่น โรงพยาบาล ค ลินิก 

Supplier และ Distributor เป็นตน้ ค่าเฉลีย 3.93, 3.82, 3.62 และ 3.60 ตามลาํดบั 

 

ตารางที .27 แสดงค่าเฉลียและส่วนเบียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามความพึงพอใจ 

(Satisfaction of Generation Y Medical Representative) 

ความพงึพอใจของผู้แทนยาเจ

เนอเรชันวาย 

ค่าเฉลยี ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดับความพงึพอใจ 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังาน

ของท่านในบริษทันีในระดบัใด 

3.89 0.459 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจกบั

ทีมงาน/เพือนร่วมงานในแผนก

ในบริษทันีในระดบัใด 

3.99 0.370 มาก 

3. ท่านมีความพึงพอใจกบั

ทีมงาน/เพือนร่วมงานนอกแผนก

ในบริษทันีในระดบัใด 

3.82 0.480 มาก 

4. ท่านมีความพึงพอใจกบัหวัหนา้

งาน (Supervisor หรือ Sale 

Manager) ของท่านในระดบัใด 

4.02 0.452 มาก 

5.โดยรวมท่านมีความพึงพอใจ

กบับริษทันีมากน้อยเพียงใด 

3.95 0.405 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.325 มาก 

 

จากตารางที 4.27 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจ ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉลียเท่ากบั 3.93 โดยมีความพึงพอใจในระดบัมากทุกขอ้ คือ มีความพึงพอใจกบัหัวหน้า

งาน (Supervisor หรือ Sale Manager) ค่าเฉลีย 4.02 รองลงมา มีความพึงพอใจกบัทีมงานหรือเพือน
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ร่วมงานในแผนก ค่าเฉลีย 3.99 มีความพึงพอใจกบับริษทั ค่าเฉลีย 3.95 มีความพึงพอใจกบังานทีทาํ 

ค่าเฉลีย 3.89 และ มีความพึงพอใจกบัทีมงานหรือเพือนร่วมงานนอกแผนก ค่าเฉลีย 3.82  

 

 

4.3  การทดสอบความเชือมนัของข้อมูล (Reliability Test)  

ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS) เพอืทดสอบความเชือมนัของขอ้มูล (Reliability Test) โดยการคาํนวณหาค่า

สัมประสิทธิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha) เพอืวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal 

Consistency) ของขอ้ความต่างๆในคาํถามทีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้ง

กนัมากนอ้ยเพียงใด เพือประกอบการตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความนนัๆไวห้รือตดัออก (ภรพรรณ จิระ

ถาวรฤกษ,์ 2560, น.23) ซึงไดผ้ลการทดสอบดงันี 

 

ตารางท ี4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชือมนัของขอ้มูล (Reliability Test) ในกลุ่มตวัอยา่ง 

      (N=373) 

ตวัแปรอสิระ 
จํานวน

คาํถาม 

คาํถามที

ตดัออก 
คาํถาม 

Corrected Item 

Total 

Correlation 

ค่าสัมประสิทธิ

แอลฟา (Cronbach’s 

Alpha) 

1. การพฒันาบุคลากร 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 1 

ขอ้ 2 

-.018 

-.018 

 

-.034 

2. ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 3 

ขอ้ 4 

.629 

.629 

 

.771 

3. การรักษาพนกังาน  2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 5 

ขอ้ 6 

.127 

.127 

 

.209 

4. การวางแผนการสืบทอด 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 7 

ขอ้ 8 

.067 

.067 

 

.122 

5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 9 

ขอ้ 10 

.615 

.615 

 

.761 

6. ประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหาร 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 11 

ขอ้ 12 

.085 

.085 

 

.150 

7. การมีจริยธรรมและธรรมาภิ

บาลในองคก์ร 

3 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 13 

ขอ้ 14 

ขอ้ 15 

.573 

.708 

.624 

 

 

.782 
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ตารางท ี4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชือมนัของขอ้มูล (Reliability Test) ในกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ตวัแปรอสิระ 
จํานวน

คาํถาม 

คาํถามที

ตดัออก 
คาํถาม 

Corrected Item 

Total 

Correlation 

ค่าสัมประสิทธิ

แอลฟา (Cronbach’s 

Alpha) 

8. มุมมองระยะยาวในการ

ดาํเนินธุรกิจ 

3 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 16 

ขอ้ 17 

ขอ้ 18 

.705 

.714 

.493 

 

 

.788 

9. การเปลียนแปลงองคก์ร 3 ขอ้ 1 ขอ้ ขอ้ 20 

ขอ้ 21 

.749 

.749 

 

.856 

10. ตลาดการเงิน 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 22 

ขอ้ 23 

.655 

.655 

-3.790 

11. ความรับผดิชอบต่อ

สิงแวดลอ้ม 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 24 

ขอ้ 25 

.536 

.536 

 

.684 

12. ความรับผดิชอบต่อสังคม 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 26 

ขอ้ 27 

.506 

.506 

 

.630 

13. การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียกบัองคก์รธุรกิจ 

3 ขอ้ 

 

1 ขอ้ ขอ้ 28 

ขอ้ 29 

.702 

.702 

 

.825 

14. วสิยัทศันข์ององคก์ร 4 ขอ้ 

 

1 ขอ้ ขอ้ 31 

ขอ้ 32 

ขอ้ 33 

.567 

.620 

.580 

 

 

.757 

15. การตดัสินใจร่วมกนัอยา่ง

ฉนัทามติ 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 35 

ขอ้ 36 

.774 

.774 

 

.872 

16. การจดัการตนเอง 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 37 

ขอ้ 38 

-.058 

-.058 

 

-.107 

17. การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม

ในองคก์ร 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 39 

ขอ้ 40 

.615 

.615 

 

.758 

18. วฒันธรรมในองคก์ร 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 41 

ขอ้ 42 

.259 

.259 

 

.411 

19. การแบ่งปันและรักษา

ความรู้ในองคก์ร 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 43 

ขอ้ 44 

.529 

.529 

 

.692 

20. ความไวว้างใจแก่พนกังาน 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 45 

ขอ้ 46 

.643 

.643 

 

.782 
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ตารางท ี4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความเชือมนัของขอ้มูล (Reliability Test) ในกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ตวัแปรอสิระ 
จํานวน

คาํถาม 

คาํถามที

ตดัออก 
คาํถาม 

Corrected Item 

Total 

Correlation 

ค่าสัมประสิทธิ

แอลฟา (Cronbach’s 

Alpha) 

21. นวตักรรมในองคก์ร 3 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 47 

ขอ้ 48 

ขอ้ 49 

.620 

.639 

.640 

 

 

.790 

22. ความผกูพนัของพนกังาน 2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 50 

ขอ้ 51 

.516 

.516 

 

.677 

23. คุณภาพของสินคา้และ

บริการขององคก์ร 

2 ขอ้ 0 ขอ้ ขอ้ 52 

ขอ้ 53 

.877 

.877 

 

.933 

 

จากตารางที 4.28 จะเห็นวา่ ผูว้ิจยัมีการตดัขอ้คาํถามบางขอ้ออกไป เพือให้สามารถนาํ

ขอ้มูลเหล่านีไปใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปร

ตามไดอ้ย่างน่าเชือถือ โดยผลการวิเคราะห์เพือทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่างจริง 

โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิแอลฟา (Cronbach's Alpha) พบวา่ ค่าสัมประสิทธิแอลฟาของตวัแปร

แต่ละตวัมีค่าตงัแต่ -3.790 - 0.933  และตวัแปรทีมีค่าสัมประสิทธิแอลฟามากกวา่ 0.70 มีจาํนวน 12 

ตวัแปร คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การให้คุณค่าของพนกังาน (Valuing Staff) 

การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ 

(Long-term perspective) การเปลียนแปลงองคก์รเป็นไปอย่างนุ่มนวล (Organizational change) การ

คํานึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร 

(Strong and Shared Vision) การตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) การทํางาน

ร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) นวตักรรมใน

องค์กร (Innovation) และ คุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร (Quality) ส่วนผลการคาํนวณที

ไดค่้าสัมประสิทธิแอลฟาติดลบ อาจเกิดจากตวัแปรมีความคลาดเคลือนมากหรืออาจเป็นในกรณีของ

ความแปรปรวนร่วมระหว่างข้อคาํถามมีค่าติดลบจริง ดังนัน ตัวแปรนันจึงไม่สามารถนํามาใช้

ประโยชน์ได ้เนืองจากคาํถามแต่ละขอ้ไม่ไดว้ดัในสิงเดียวกนั (ปิยะ พิมลสิทธิ, 2544 อา้งใน ภรพรรณ 

จิระถาวรฤกษ,์ 2560, น.25) 

จากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลโดยการหาค่าสัมประสิทธิแอลฟา (Cronbach's 

Alpha) จึงทาํใหเ้กิดกรอบงานวจิยัทีมีความน่าเชือถือจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 373 คน ดงันี 
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                    ตัวแปรอสิระ                      ตัวแปรตาม 

 

ภาพท ี4.1 กรอบงานวจิยัทีมีความน่าเชือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง 

เพือเป็นแนวทางในการศึกษา ผูว้ิจยัได้ตงัสมมติฐานการวิจยัหลงัการทดสอบความ

เชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี 

H1: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H2: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์ร

ทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H3: ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H4: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
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H5: ปัจจยัดา้นการเปลียนแปลงองคก์ร (Organizational change) ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H6: ปัจจัยด้านการคํานึงถึงผู ้มี ส่ วน ได้ส่ วน เสียกับองค์ก รธุรกิ จ (Stakeholders 

consideration) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

H7: ปัจจยัดา้นวิสัยทศัน์ขององคก์ร (Strong and Shared vision) ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H8: ปัจจัยด้านการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H9: ปัจจัยด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H10: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H11: ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้

ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H12: ปัจจยัด้านคุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร (Quality) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H13: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H14: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) ส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H15: ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H16: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H17: ปัจจัยด้านการเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H18: ปั จจัยด้านการคํานึ งถึ งผู ้มี ส่ วนได้ ส่ วน เสี ยกับองค์กรธุ รกิ จ (Stakeholders 

consideration) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
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H19: ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H20: ปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกนัอย่างฉันทามติ (Decision making) ส่งผลต่อความ

พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H21: ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์ร (Team orientation) ส่งผลต่อความ

พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H22: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยา

เจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H23: ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยา

เจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H24: ปัจจยัด้านคุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร (Quality) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

 

 

4.4  ผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

จากตารางที 4.29 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย

ของเพี ยร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ระห ว่างปัจจัย 12 ปัจจัยตาม

แนวคิด Honeybee Leadership (ทีได้จากการทดสอบความเชือมันของข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง) กับ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติใน

ประเทศไทย แสดงให้เห็นวา่ 

1. มี 11 ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีมีความสัมพันธ์กับผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ทีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.01 (ค่า Sig. (2-tailed) < 0.01) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การให้

คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) 

การเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ 

(Stakeholder consideration) วิสัยทศัน์ขององคก์ร (Strong and Shared Vision) การตดัสินใจร่วมกนั

อย่างฉันทามติ (Decision making) การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร (Team Orientation) ความ

ไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองค์กร (Innovation) และคุณภาพสินคา้และบริการของ

องค์กร (Quality) ค่า Pearson Correlation มีค่าระหว่าง .158 ถึง .307 โดยทงั 11 ปัจจยัตามแนวคิด 

Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย
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ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยในทิศทางเดียวกนัหรือความสัมพนัธ์เชิงบวก เมือพิจารณาใน

รายละเอียดจากค่า Pearson Correlation พบว่า ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร มีค่า 

Pearson Correlation (r = .307) สูงสุด แสดงว่า ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กรจะมี

ความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติใน

ประเทศไทย มากทีสุด นนัหมายถึง ยงิมีปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์รมากเท่าไหร่ 

จะยิงทาํให้ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยรับรู้ได้ถึงผลสําเร็จของ

องค์กรมากขึนตามไปดว้ย นอกจากนี ยงัมีอีก 1 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership  คือ การมี

จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) มีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององค์กรที

รับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ทีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 (ค่า Sig. (2-tailed) < 0.05) โดยมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัหรือความสัมพนัธ์เชิงบวก 

ค่า Pearson Correlation เท่ากบั .116 (ตามตารางที 4.30) 

2. มี 10 ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ทีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 (ค่า 

Sig. (2-tailed) < 0.01) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การให้คุณค่ากบัพนกังาน 

(Valuing Staff) มุมมองระยะยาวในการดําเนินธุรกิจ (Long term perspective) การเปลียนแปลง

องค์กร (Organizational change) การคาํนึงถึงผูม้ี ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder 

consideration) วิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Shared Vision) การตดัสินใจร่วมกนัอย่างฉันทา

มติ (Decision making) การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ความไวว้างใจแก่

พนกังาน (Trust) และนวตักรรมในองค์กร (Innovation) ค่า Pearson Correlation มีค่าระหวา่ง .145 

ถึง .324 โดยทงั 10 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยในทิศทางเดียวกนัหรือความสัมพนัธ์

เชิงบวก เมือพิจารณาในรายละเอียดจากค่า Pearson Correlation พบว่า ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมในองคก์ร มีค่า Pearson Correlation (r = .324) สูงสุด แสดงวา่ ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมในองค์กรจะมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย มากทีสุด นนัหมายถึง ยงิมีปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กรมาก

เท่าไหร่ จะยงิทาํให้ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยมีความพึงพอใจมาก

ขึนตามไปดว้ย นอกจากนี ยงัมีอีก 1 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership คือ คุณภาพสินคา้และ

บริการขององคก์ร (Quality) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทั

ยาข้ามชาติในประเทศไทย ทีระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 (ค่า Sig. (2-tailed) < 0.05) โดยมี

ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัหรือความสัมพนัธ์เชิงบวก ค่า Pearson Correlation เท่ากบั .123  
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แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics 

behavior) กับความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย         

(p > 0.05) (ตามตารางที 4.31) 
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ตารางที 4.29 แสดงค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างปัจจัย 12 ปัจจัย ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership (ทีไดจ้ากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง) กบัผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ได ้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1. ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน               

2. การให้คุณค่ากบัพนักงาน .469**              

3. จริยธรรมในองค์กร .418** .511**             

4. มุมมองระยะยาวในการ

ดาํเนินธุรกจิ 

.453** .523** .694**            

5. การเปลยีนแปลงองค์กร .459** .478** .449** .635**           

6. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย .460** .490** .471** .556** .589**          

7. วิสัยทัศน์ขององค์กร .458** .513** .560** .615** .668** .706**         

8. การตัดสินใจร่วมกนั .151** .118* .034 .109* .104* .127* .096        

9. การทํางานร่วมกนัเป็นทีม .498** .587** .428** .491** .490** .519** .610** .277**       

10. ความไว้วางใจ .314** .341** .293** .319** .300** .389** .387** .386** .472**      

11. นวัตกรรมในองค์กร .395** .500** .525** .544** .542** .543** .640** .112* .611** .319**     

12. คุณภาพสินค้าและบริการ .390** .405** .399** .389** .436** .443** .540** -.163** .470** .082 .557**    

13. ผลสําเร็จขององค์กรที

รับรู้ได้ 

.269** .159** .116* .228** .236** .299** .281** .252** .307** .233** .158** .190**   

14. ความพงึพอใจของผู้แทน

ยาเจเนอเรชันวาย 

.229** .222** .058 .148** .166** .152** .145** .185** .324** .233** .166** .123* .341**  

*p ≤ 0.05; ** p ≤ 0.01

89 
 



90 

 

ตารางที 4.30 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 12 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีได้

จากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง) กบัผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยา

เจเนอเรชนัวาย โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

ตัวแปรอสิระ 
Pearson 

Correlation 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

ทิศทางของ

ความสัมพนัธ์ 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน .269** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน .159** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

จริยธรรม .116* นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

มุมมองระยะยาวในการดาํเนิน

ธุรกิจ 

.228** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การเปลียนแปลงองคก์ร .236** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย .299** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

วสิัยทศัน์ขององคก์ร .281** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การตดัสินใจร่วมกนั .252** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การทํางานร่วมกันเป็นทมี .307** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

ความไวว้างใจแก่พนกังาน .233** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

นวตักรรมในองคก์ร .158** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

คุณภาพสินคา้และบริการ .190** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

    *p ≤ 0.05  ** p ≤ 0.01 
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ตารางที 4.31 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 12 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีได้

จากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง) กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย 

โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 

ตัวแปรอสิระ 
Pearson 

Correlation 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

ทิศทางของ

ความสัมพนัธ์ 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน .229** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน .222** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

จริยธรรม         .058   

มุมมองระยะยาวในการดาํเนิน

ธุรกิจ 

.148** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การเปลียนแปลงองคก์ร .166** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย .152** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

วสิัยทศัน์ขององคก์ร .145** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การตดัสินใจร่วมกนั .185** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

การทํางานร่วมกันเป็นทมี .324** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

ความไวว้างใจแก่พนกังาน .233** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

นวตักรรมในองคก์ร .166** นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

คุณภาพสินคา้และบริการ .123* นอ้ย ทิศทางเดียวกนั 

*p ≤ 0.05  ** p ≤ 0.01 
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4.5  การทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Linear Regression) 

เป็นการทดสอบสมมติฐานว่ามี ปัจจยัใดบ้างของการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืนตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้และความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย โดยกาํหนดค่านัยสําคญัทางสถิติไวท้ี   

p < 0.05 ไดผ้ลการทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดดงันี 

ตัวแปรอิสระทีใช้ทดสอบมี 12 ตัวแปร ได้แก่ ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor 

relations) การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร 

(Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) การเปลียนแปลง

องค์กร (Organizational change) การคํานึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder 

consideration) วสิัยทศัน์ขององคก์ร (Strong and Shared Vision) การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ 

(Decision making) การทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ความไว้วางใจแก่

พนักงาน (Trust) นวตักรรมในองค์กร (Innovation) และ คุณภาพสินค้าและบริการขององค์กร 

(Quality) 

สมมติฐานของงานวจิยั มีดงันี 

H0: ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ไม่ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได ้และ ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

HX: ปัจจยัการพัฒนาองค์กรอย่างยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได ้และ ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

เมือ x  แทน ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership (ที

ไดจ้ากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง) แต่ละปัจจยั จาํนวน 12 ปัจจยั 
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ตารางท ี4.32 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

กรณีตวัแปรตาม คือ ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

ตัวแปรอสิระ B S.E. Beta t Sig. 

(ค่าคงที) 2.179 .276  7.893 .000 

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน  .118 .066 .107 1.794 .074 

การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน  -.115 .076 -.098 -1.508 .132 

จริยธรรม -.136 .078 -.123 -1.741 .083 

มุมมองระยะยาวในการ

ดาํเนินธุรกิจ 

.110 .075 .114 1.461 .145 

การเปลียนแปลงองคก์ร  .000 .061 .000 -.002 .998 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย .155 .077 .143 2.005 .046* 

วสิัยทศัน์ขององคก์ร .089 .081 .093 1.102 .271 

การตดัสินใจ .092 .025 .198 3.614 .000* 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม .144 .075 .143 1.912 .057 

ความไวว้างใจแก่พนกังาน  .030 .046 .039 .667 .505 

นวตักรรมในองคก์ร -.167 .072 -.166 -2.320 .021* 

คุณภาพสินคา้และบริการ  .090 .044 .134 2.043 .042* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

ตวัแปรตาม ผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

R2 = 0.196; Adjusted R2 = 0.169; F = 7.304; Sig = .000 

 

จากตารางที 4.32 ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี Enter โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients: Beta) ทีระดบันัยสําคญั

ทางสถิติ 0.05 (ค่า Sig. (2-tailed) < 0.05) พบว่า มี 4 ปัจจยั จาก 12 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยืน

ตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีได้จากการทดสอบความเชือมนัของข้อมูลกลุ่มตวัอย่าง) ที

ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศ

ไทย คือ 

ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ร่ ว ม กั น อ ย่ า ง ฉั น ท า ม ติ ใ น อ ง ค์ ก ร  (Decision making) (H15)                      

ค่า Beta = 0.198 กล่าวคือ ถ้าการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติในองค์กร เพิมขึน 1 หน่วย
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มาตรฐาน จะส่งผลให้ผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทยเพิมขึนตาม 0.198 หน่วยมาตรฐาน 

นวตักรรมในองค์กร (Innovation) (H21) ค่า Beta = -0.167 กล่าวคือ ถ้านวตักรรมใน

องค์กรเพิมขึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะส่งผลให้ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ลดลง 0.167 หน่วยมาตรฐาน 

การคํานึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) (H13)    

ค่า Beta = 0.046 กล่าวคือ ถ้าการคาํนึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ เพิมขึน 1 หน่วย

มาตรฐาน จะส่งผลให้ผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย เพมิขึน 0.143 หน่วยมาตรฐาน 

คุณภาพสินค้าและบริการขององค์กร (Quality) (H23) ค่า Beta = 0.042 กล่าวคือ        

ถา้คุณภาพสินคา้และบริการขององคก์รเพิมขึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะส่งผลให้ผลสาํเร็จขององคก์รที

รับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย เพิมขึน 0.134 หน่วย

มาตรฐาน 

โดยทงั 4 ปัจจยัสามารถอธิบายผลของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยได ้16.9% (Adjust R2 = 0.169) จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 

(ทีเหลืออีก 83.1% เป็นผลจากตวัแปรอืนๆทีไม่ไดน้าํมาพิจารณา) ในขณะทีอีก 8 ปัจจยัการพฒันา

องค์กรอยา่งยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีไดจ้ากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูล

กลุ่มตวัอยา่ง) พบว่า ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทั

ยาขา้มชาติในประเทศไทย ทีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor 

relations) การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร 

(Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) การเปลียนแปลง

องค์กร (Organizational change) วิสัยทศัน์ขององคก์ร (Strong and Share Vision) การทาํงานร่วมกนั

เป็นทีมในองคก์ร (Team orientation) และความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) 
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ตารางท ี4.33 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

กรณีตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ตวัแปรต้น B S.E. Beta t Sig. 

(ค่าคงที) 2.888 .219  13.183 .000 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (LR) .084 .052 .099 1.609 .108 

การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (VS) .069 .061 .076 1.139 .255 

จริยธรรม (ET) -.132 .062 -.154 -2.114 .035* 

มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ 

(LT) 

.043 .060 .058 .723 .470 

การเปลียนแปลงองคก์ร (OC) .020 .048 .030 .406 .685 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (ST) -.018 .061 -.022 -.300 .765 

วสิัยทศัน์ขององคก์ร (VI) -.076 .064 -.103 -1.187 .236 

การตดัสินใจ (DM) .025 .020 .070 1.247 .213 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (TE) .197 .060 .254 3.299 .001* 

ความไวว้างใจแก่พนกังาน (TR) .058 .036 .097 1.593 .112 

นวตักรรมในองคก์ร (IN) -.012 .057 -.015 -.202 .840 

คุณภาพสินคา้และบริการ (QL) .019 .035 .037 .553 .580 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 

ตวัแปรตาม ความพงึพอใจ (ES) ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

R2 = 0.146 ; Adjusted R2 = 0.117 ; F = 5.120 ; Sig =.000 

 

จากตารางที 4.33 ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธี Enter โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficients: Beta) ทีระดบันัยสําคญั

ทางสถิติ 0.05 (ค่า Sig. (2-tailed) < 0.05) พบว่า มี 2 ปัจจยั จาก 12 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยืน

ตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีได้จากการทดสอบความเชือมนัของข้อมูลกลุ่มตวัอย่าง) ที

ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย คือ 

การทํางาน ร่วม กัน เป็ น ที ม ใน อ งค์ก ร (Team orientation) (H40) ค่ า  Beta = 0.254 

กล่าวคือ ถ้าการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร เพิมขึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะส่งผลให้ความพึง

พอใจของผู ้แทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย เพิมขึน 0.254 หน่วย

มาตรฐาน 

การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) (H30) ค่า Beta = -0.154 

กล่าวคือ ถา้การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร เพิมขึน 1 หน่วยมาตรฐาน จะส่งผลให้ความ
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พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย ลดลง 0.154 หน่วย

มาตรฐาน 

โดยทงั 2 ปัจจยัสามารถอธิบายผลของความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยได ้11.7% (Adjust R2 = 0.117) จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 

(ทีเหลืออีก 88.3% เป็นผลจากตวัแปรอืนๆทีไม่ไดน้าํมาพิจารณา) ในขณะทีอีก 10 ปัจจยัการพฒันา

องค์กรอยา่งยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership (ทีไดจ้ากการทดสอบความเชือมนัของขอ้มูล

กลุ่มตวัอย่าง) พบวา่ ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติใน

ประเทศไทย ทีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การ

ให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) 

การเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ 

(Stakeholders cnsideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and Share Vision) การตดัสินใจร่วมกัน

อย่างฉันทามติในองค์กร (Decision making)  ความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) นวตักรรมใน

องคก์ร (Innovation) และคุณภาพสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality)  

อยา่งไรก็ตาม เป็นทีน่าสังเกตวา่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) พบความสัมพนัธ์ระหว่าง การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรและความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย (ตารางที 4.33) ในขณะทีการ

วิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) ไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทงัสอง (Pearson 

Correlation (r) = .058, p > 0.05 ตามตารางที  4.29) Cohen (1983 อ้างใน ปริญญาวฒัก์ เหน่งแดง 

และ อาคม ศกัดิอมตพนัธ์, 2555) เสนอวา่ กรณีทีค่าสัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized 

Regression Coefficients: Beta) อยูน่อกช่วง 0 < Beta < r เป็นตวับ่งชีของการเกิด suppression ดงันนั 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรและความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจ

เนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย ทีพบจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) นัน อาจเกิดจากตวัแปรอิสระอืนๆในสมการความสัมพนัธ์ หรือที

เรียก ว่า suppression variable (Conger, 1974; Padhazur, 1982) Tabachnick และ  Fidell (2011) ได้

เสนอวา่ ในการตรวจสอบว่าตวัแปรอิสระใดทีเป็น suppression variable นนั สามารถกระทาํไดโ้ดย

ลดตวัแปรอิสระออกจากสมการทีละตวัแปรและพิจารณาค่าสัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐานที

เปลียนแปลงไป ผูว้ิจยัไดท้าํตามที Tabachnick และ Fidell เสนอแนะเพือตรวจสอบหาตวัแปรอิสระ

ทีเป็น suppression variable เนืองจากตัวแปรอิสระในสมการความสัมพนัธ์มีเพียงสองตวัคือ การ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์ร (Team orientation)  และการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 

(Ethics behavior) เมือผูว้ิจยัลดตวัแปรด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กรออกจากสมการ 
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พบวา่ ค่าสัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐานระหวา่งความสัมพนัธ์ของการมีจริยธรรมและธรรมาภิ

บาลในองค์กรและความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

เปลียนจากมีนยัสําคญัทางสถิติไปเป็นไม่มีนยัสําคญัทางสถิติเช่นเดียวกบัค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวั

แปรทงัสองนี จึงอาจสรุปไดว้่า ตวัแปรดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) 

เป็น suppression variable ทีทาํให้การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) มี

ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ทงัๆทีการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทงัสองนี ดงันนัการตีความ/แปล

ความหมายของขอ้คน้พบนีจึงควรกระทาํดว้ยความระมดัระวงั 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยัทงัหมด จึงทาํให้เกิดกรอบงานวิจยัใหม่ทีไดจ้าก

การทดสอบสมมติฐานดงันี 

 

             ตัวแปรอสิระ                       ตัวแปรตาม 
 

 
 

ภาพท ี .  กรอบงานวิจยัทีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐาน: ปัจจยัการพฒันาองคอ์ยา่งยงัยืนทีส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 
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              ตัวแปรอสิระ                       ตัวแปรตาม 
 

 
 

ภาพท ี .  กรอบงานวิจยัทีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐาน: ปัจจยัการพฒันาองคอ์ยา่งยงัยืนทีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

 

จากผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจ ัยทังหมด สามารถสรุปเป็นผลการทดสอบ

สมมติฐานในแต่ละขอ้ไดด้งัตารางที 4.34 ดงันี 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H1 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor 

relations) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรที

รับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทั

ยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H1: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H2 ปั จ จัย ด้ า น ก าร ใ ห้ คุ ณ ค่ า กั บ พ นั ก ง า น 

(Valuing staff) ส่ ง ผ ล ต่ อ ผ ล สํ า เร็ จ ข อ ง

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย

ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H2: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์ร

ทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H3 ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน

องค์กร (Ethics behavior) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) ไม่ส่งผล

ต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติใน

ประเทศไทย 

H3: ปัจจยัด้านการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

 

 

99 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H4 ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ  

(Long-term perspective) ส่ งผลต่อผลสํ าเร็จ

ขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ  (Long-term perspective) ไม่ส่งผล

ต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติใน

ประเทศไทย 

H4: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ  (Long-term perspective) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H5 ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร เป ลี ย น แ ป ล ง อ ง ค์ ก ร 

(Organizational change) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นการเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H5: ปัจจยัด้านการเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H6 ปัจจยัดา้นการคาํนึงถึงผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียกบั

องค์ก รธุรกิจ  (Stakeholders consideration) 

ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

H0: ปัจจัยด้านการคํานึงถึงผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholders 

consideration) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย

ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H6: ปัจจัยด้านการคํานึงถึงผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholders 

consideration) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 

100 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H7 ปัจจยัด้านวิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and 

Shared vision) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กร

ทีรับรู้ได้ของผู ้แทนยาเจเนอเรชันวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นวิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H7: ปัจจยัดา้นวสิัยทศัน์ขององคก์ร (Strong and Shared vision) ส่งผลต่อผลสาํเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H8 ปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกันอย่างฉันทา

มติ (Decision making) ส่ งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจัยด้านการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) ไม่ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

H8: ปัจจัยด้านการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 

H9 ปัจจัยด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมใน

องคก์ร (Team orientation) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององค์กรทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัด้านการทาํงานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ไม่ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

H9: ปัจจัยด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ส่งผลต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

101 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H10 ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) 

ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรที

รับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H10: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H11 ปัจจยัด้านนวตักรรมในองค์กร (Innovation) 

ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัด้านนวตักรรมในองค์กร (Innovation) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรที

รับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H11: ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้

ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 

H12 ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการของ

องค์กร (Quality) ส่ งผลต่อผลสําเร็จของ

องคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย

ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H12: ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ส่งผลต่อผลสําเร็จ

ขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 

H13 ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor 

relations) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทน

ยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H13: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations) ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

102 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H14 ปั จ จัย ด้ า น ก า ร ใ ห้ คุ ณ ค่ ากับ พ นั ก ง า น 

(Valuing staff) ส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H14: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) ส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H15 ปัจจยัด้านการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาล

ในองค์กร (Ethics behavior) ส่งผลต่อความ

พึงพอใจของผู ้แทนยาเจเนอเรชันวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics behavior) ไม่ส่งผล

ต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H15: ปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics behavior) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 

H16 ปัจจัยด้านมุมมองระยะยาวในการดําเนิน

ธุ ร กิ จ  (Long-term perspective) ส่ ง ผ ล ต่ อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวาย

ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) ไม่ส่งผล

ต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H16: ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H17 ปั จ จั ย ด้ า น ก า ร เป ลี ย น แ ป ล ง อ ง ค์ ก ร 

(Organizational change) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทั

ยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นการเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) ไม่ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H17: ปัจจยัด้านการเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

H18 ปัจจยัดา้นการคาํนึงถึงผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียกบั

องค์ก รธุรกิจ  (Stakeholders consideration) 

ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจัยด้านการคํานึงถึงผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholders 

consideration) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

H18: ปัจจัยด้านการคํานึงถึงผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholders 

consideration) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H19 ปัจจยัด้านวิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and 

Shared vision) ส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นวิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) ไม่ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H19: ปัจจยัด้านวิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H20 ปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกันอย่างฉันทา

มติ  (Decision making) ส่ งผล ต่อค วาม พึ ง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทั

ยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจัยด้านการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) ไม่ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H20: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ (Decision making) ส่งผลต่อความ

พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H21 ปัจจัยด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมใน

องค์กร ( Team orientation) ส่งผลต่อความ

H0: ปัจจยัด้านการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร ( Team orientation) ไม่ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ปฏิเสธ H0 
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ตารางท ี4.34 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย (ต่อ) 

 สมมติฐานการวิจัย การตังสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

พึงพอใจของผู ้แทนยาเจเนอเรชันวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H21: ปัจจยัด้านการทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร ( Team orientation) ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H22 ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) 

ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัด้านความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H22: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทน

ยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H23 ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองค์กร (Innovation) 

ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทน

ยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H23: ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) ส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยา

เจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 

H24 ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการของ

องค์กร (Quality) ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

H0: ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร (Quality) ไม่ส่งผลต่อความ

พึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

H24: ปัจจยัด้านคุณภาพของสินคา้และบริการขององค์กร (Quality) ส่งผลต่อความพึง

พอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ยอมรับ H0 
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บทท ี 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยืนทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ได้

และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย” เป็นการวิจ ัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีวิจัยแบบสํารวจ 

(Survey method) มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงันี 

1. เพอืศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างยงัยืนทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ได้

และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย 

2. เพือศึกษาขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารของบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

ในการพฒันาปรับปรุงปัจจยัด้านต่างๆ เพือสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ ทาํให้ธุรกิจสามารถ

แข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเติบโตอยา่งยงัยนืในอุตสาหกรรมยาในประเทศไทย 

ประชากรทีใช้ในการศึกษา คือ ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานอยู่ในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย ผู ้วิจ ัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 

sampling) ตามความสะดวก (Convenience sampling) กรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรทีแน่นอนจึง

ใช้การคาํนวณโดยใชสู้ตรของ W.G.Cochran (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2554, น.13) กาํหนดระดบัความ

เชือมนัร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลือนทีระดบั 0.05 ทีสามารถยอมรับได ้สัดส่วนของประชากรที

ผูว้ิจยัตอ้งการจะสุ่มทีร้อยละ 30 ได้ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีตอ้งเก็บขอ้มูลทงัสิน 323 คน ทงันีผูว้ิจยัได้

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจริง 373 คน 

เครืองมือทีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงันี 

ส่วนที  1 เป็นคําถามเกียวกับลักษณ ะทัวไปทางป ระชากรศาสตร์ข องผู ้ตอบ

แบบสอบถามรวม 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สาขาวิชาทีจบการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน อายุการทาํงาน และรายไดเ้ฉลียต่อเดือน เพศ สถานภาพ สาขาวิชาทีจบการศึกษา และ

ตาํแหน่งงาน จาํนวน 8 ขอ้ 

ส่วนท ี2 เป็นคาํถามความคิดเห็นเกียวกบัการบริหารองคก์ร จาํนวน 53 ขอ้  

ส่วนท ี3 เป็นคาํถามความคิดเห็นเกียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รทีรับรู้ได ้จาํนวน 4 ขอ้  
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ส่วนท ี4 เป็นคาํถามเกียวกบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้ม

ชาติในประเทศไทย จาํนวน 4 ขอ้  

ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามแบบออนไลน์ (Google form) เป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ใช้ระยะเวลาประมาณ 20 วนั ตงัแต่วนัที 24 มิถุนายน – 14 กรกฎาคม 2561 

ได้รับแบบสอบถามทงัสิน 393 ชุด แต่แบบสอบถามทีมีความสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ได้มี

จาํนวน 373 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.90 ของจาํนวนแบบสอบถามทงัหมดทีได้รับ จากนันผูว้ิจยันํา

ขอ้มูลทีได้ไปคาํนวณด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS และใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ 

ได้แก่ ข้อมูลทัวไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลเกียวกับเกียวกบัปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง

ยงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ และความพึงพอใจของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย โดยหาค่าเฉลีย (Mean) และส่วน

เบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบความเชือมันของข้อมูลก ลุ่มตัวอย่าง 

(Reliability Test) โดยการคํานวณหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha) 

จากนนันาํขอ้มูลทีผา่นการทดสอบความเชือมนัแล้วมาวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

ระหว่างตัวแปรอิสระ (12 ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ทีได้จากการทดสอบความ

เชือมนัของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง) กบัตวัแปรตาม คือ ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ได ้และความพึงพอใจ

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการ

ทดสอบสมมติฐานการวิจยัดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพือ

ศึกษาว่าปัจจยัหรือตวัแปรอิสระตวัใดบ้างทีส่งผลต่อตวัแปรตามในสมมติฐาน (โดยกําหนดค่า

นยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05) และ ปัจจยัหรือตวัแปรอิสระนนัสามารถทาํนายการเปลียนแปลง

ของตวัแปรตามในสมมติฐานได้มากน้อยแค่ไหน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิการถดถอยมาตรฐาน 

(Standardized Regression Coefficients: Beta) และค่าสัมประสิทธิการตัดสินใจทีป รับแก้แล้ว 

(Adjusted Coefficient of Determination: Adjusted R-Square) 
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5.1  สรุปผลการวจิัย 

ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัออกเป็น 5 ส่วน ดงันี 

 

5.1.1  ข้อมูลทวัไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทงัสิน 373 คน ซึงเป็นผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานอยูใ่น

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย มีอายุระหว่าง 25 – 38 ปี (ณ ปี 2561) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 87.4 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 93.0 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 90.1 

สาขาเภสัชศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 89.8% โดยมีอายุการทาํงานในบริษัท 4 – 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 

68.9% และมีรายไดร้วมเฉลียต่อเดือนมากกวา่ 60,000 บาท ขึนไป คิดเป็นร้อยละ 79.1 

 

5.1.2  ข้อมูลเกียวกับปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยังยืนตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ทส่ีงผลต่อผลสําเร็จขององค์กรทรัีบรู้ได้และความพงึพอใจของผู้แทนยาเจเนอเรชันวาย

ในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย 

5.1.2.1 ปัจจัยก ารพัฒ นาองค์กรอย่างย ังยืน ตามแนวคิด  Honeybee 

Leadership โดยจาํแนกตามแต่ละปัจจยั จาํนวน 23 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร ปัจจยั

ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน ปัจจยัด้านการวางแผนการสืบทอด 

ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน ดา้นประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นจริยธรรมและ

ธรรมาภิบาลในองค์กร ปัจจยัด้านมุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ ปัจจยัดา้นการเปลียนแปลง

องคก์ร ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสิงแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ปัจจยัดา้นผูมี้

ส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ ปัจจยัดา้นวิสัยทศัน์ขององค์กร ปัจจยัดา้นการทาํงานร่วมกนัเป็น

ทีมในองค์กร ปัจจยัวฒันธรรมในองค์กร ปัจจยัด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร ปัจจยั

ด้านความไวว้างใจแก่พนักงาน ปัจจยัด้านนวตักรรมในองค์กร และปัจจยัด้านความผูกพนัของ

พนักงาน ซึง 19 ปัจจยัดงักล่าว ในภาพรวมผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศ

ไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก อีก 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านตลาดการเงิน ปัจจัยด้านการ

ตดัสินใจ และปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง ในภาพรวมผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติ

ในประเทศไทยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และสุดทา้ย คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้

และบริการขององค์กร ในภาพรวมผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยมี

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทีสุด 

5.1.2.2 ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า

บริษัททีท ํางานอยู่ในปัจจุบันดีกว่าคู่แข่งทุกด้าน ทัง ภ า พ ล ัก ษ ณ์ห รือ แ บ รน ด์ข อ ง บ ริษ ัท 
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ความสามารถในการทาํกาํไรหรืออัตราการเติบโตของบริษ ัทเมือเทียบกับปีทีผ่านมา และ 

ความพึงพอใจของลูกค้าและคู่ค้าทีมีต่อบริษัท (แพทย์ บุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาล 

คลินิก Supplier และ Distributor) 

5.1.2.3 ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาข้ามชาติ

ในประเทศไทย ในภาพรวมผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายมีความพึงพอใจทุกด้าน ทงัก ับหัวหน้างาน 

(Supervisor หรือ Sale Manager) ทีมงานหรือเพือนร่วมงานในแผนก บริษทั งานทีทาํ ตลอดจน 

ทีมงานหรือเพือนร่วมงานนอกแผนกทีอยูใ่นบริษทั 

 

5.1.3  การทดสอบความเชือมันของข้อมูล (Reliability Test) ในกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเชือมนั (Coefficient of reliability) หรือค่าสัมประสิทธิแอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยแยกตามแต่ละปัจจยัตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ทีอยู่ในระดับทียอมรับตังแต่ 0.70 ขึนไป จาํนวน 12 ตัวแปร คือ ความสัมพันธ์กับ

พนักงาน (Labor relations) การให้คุณค่าของพนกังาน (Valuing Staff) การมีจริยธรรมและธรรมาภิ

บาลในองค์กร (Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-term perspective) การ

เปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) การคํานึงถึงผูม้ี ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ 

(Stakeholder consideration) วิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Shared vision) การตดัสินใจร่วมกนั

อย่างฉันทามติ (Decision making) การทาํงานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) ความ

ไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองค์กร (Innovation) และ คุณภาพของสินคา้และบริการ

ขององค์กร (Quality) ผูว้ิจยัจึงนาํตวัแปรทีมีความน่าเชือถือทงั 12 ปัจจยั มากาํหนดกรอบงานวิจยั

ใหม่ โดยใช้เป็นตัวแปรอิสระ (Independent variables) ในการทดสอบสมมติฐานเพือให้มีความ

น่าเชือถือจากกลุ่มตวัอยา่งในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

 

5.1.4  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

5.1.4.1 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 12 ปัจจยัตามแนวคิด 

Honeybee Leadership กับ ผลสําเร็จขององค์กรทีรับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcome) 

ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย พบวา่ มีความสัมพนัธ์ 12 ปัจจยั คือ 

ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) การให้คุณค่าของพนักงาน (Valuing Staff) การมี

จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics behavior) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ (Long-
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term perspective) การเปลียนแปลงองค์กร (Organizational change) การคาํนึงถึงผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย

กบัองค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) วิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Share Vision) การ

ตดัสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) การทาํงานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team 

Orientation) ความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) นวตักรรมในองคก์ร (Innovation) และ คุณภาพของ

สินค้าและบริการขององค์กร (Quality) ซึงมีปัจจัยสอดคล้องกับงานวิจยัของ SEUNGTAE SON 

(2015) ทีกล่าวว่า ปัจจัยความยงัยืนตาม Honeybee Leadership มีความสัมพันธ์กับผลสําเร็จของ

องค์กรใน ธุรกิจการดูแลสุ ขภาพ  ทัง  5 ด้าน  คือ  Brand and reputation, Customer satisfaction, 

Financial performance, Long-term shareholder value แ ล ะ  Long-term stakeholder value)  ซึ ง มี

จาํนวน 6 ปัจจยัทีเหมือนกนั ได้แก่ การให้คุณค่าของพนกังาน จริยธรรม การเปลียนแปลงองค์กร

ความไวว้างใจ การคาํนึงถึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และบริการ

ขององคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kanchalika Musika (2015) ทีกล่าววา่ แนวคิดการเป็น

ผูน้ําทียงัยืนของ Avery และ Bergsteiner มีความสัมพนัธ์กับผลการดาํเนินงานในธุรกิจร้านขายยา

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ โดยมีจาํนวน 11 ปัจจยัทีเหมือนกนั ยกเวน้ การทาํงานเป็นทีมในองค์กร 

รวมถึงยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ,์ 2560) ทีกล่าวว่า ปัจจยัตาม

แนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธ์กับสถานภาพทางการเงินขององค์กร (Financial 

performance) ท ําให้องค์กรอยู่อย่างยงัยืนในธุรกิจการให้บริการขยายตลาด โดยมี  8 ปัจจัยที

เหมือนกนั ยกเวน้ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบั

องค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) วิสัยทศัน์ขององค์กร (Strong and Share Vision) และการ

ตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ (Decision making) ทงันี เนืองมาจากการทีผูบ้ริหารของบริษทัยาขา้ม

ชาติได้กําหนดวิสัยทัศน์ทีชัดเจนและยึดมนัในการดําเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรม โดยอยู่ภายใต้

กฎ ระเบี ยบ ข องบ ริษัท และ ก ฎ ข องส มาค มผู ้วิจ ัยแล ะผ ลิ ตเภ สั ช ภัณ ฑ์ ห รือ  PReMA (The 

Pharmaceutical Research and Manufacturers Association) อีกทังมีเป้าหมายในการมุ่งเน้นในการ

พฒันาและรักษาคุณภาพของสินคา้และบริการ เพอืใหม้นัใจวา่สินคา้และบริการนนัส่งถึงมือลูกคา้ คู่

คา้ และคนไขอ้ยา่งมีคุณภาพดีทีสุด ขณะเดียวกนั บริษทัก็มีการดาํเนินธุรกิจโดยคาํนึงถึงผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียส่วนเสียดว้ย ไม่เฉพาะผูถื้อหุ้นเท่านนั แต่รวมไปถึง ลูกคา้ โรงพยาบาล/Distributor คนไข ้

ผูผ้ลิต ผูอุ้ปการะ รัฐบาล กฎหมาย พนัธมิตรทางธุรกิจ และพนักงานในองค์กร เพือส่งเสริมให้

องคก์รสามารถดาํเนินต่อไปไดอ้ยา่งยงัยนื  

5.1.4.2 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 12 ปัจจยัตามแนวคิด 

Honeybee Leadership กบั ความพึงพอใจ (Employee Satisfaction) ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายใน

บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย พบว่า มีความสัมพนัธ์ 11 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน 
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(Labor relations) การให้คุณค่าของพนักงาน (Valuing Staff) มุมมองระยะยาวในการดาํเนินธุรกิจ 

(Long-term perspective) การเปลียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล (Organizational change) การ

คํานึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร 

(Strong and Share Vision) การตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) การทํางาน

ร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team Orientation) ความไวว้างใจแก่พนักงาน (Trust) นวตักรรมใน

องคก์ร (Innovation) และ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ซึงมีปัจจยัทีสอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ Gayle C. Avery และ Suparak Suriyankietkaew (Avery & Suriyankietkaew, 2014) 

ทงั 12 ปัจจยัตามหลกัปฏิบติัองคก์รทียงัยนืของ Avery ทีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน

ในบริษทั SMEs ในประเทศไทย และมีบางปัจจยัทีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ (ภรพรรณ จิ

ระถาวรฤกษ์, 2560) จาํนวน 8 ปัจจัย ยกเว ้น ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) การ

คํานึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรธุรกิจ (Stakeholder consideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร 

(Strong and Share Vision) และการตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) ทังนีใน

บริษทัยาขา้มชาติจะมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ทีชัดเจน วางงแผนการดาํเนินงานในระยะยาวและให้

พนักงานทุกคนรับรู้ร่วมกนัถึงทิศทางการดาํเนินงานนนั  เพือช่วยกนัขบัดนัให้บรรลุเป้าหมายทีตงั

ไว ้รวมถึงการสนับสนุนให้พนักงานมีการทาํงานเป็นทีมมากขึน คอยช่วยเหลือซึงกนัและกนัทงั

ภายในแผนกและนอกแผนก มีการโปรโมทพนกังานทีมีความสามารถให้เติบโต อีกทงัผูบ้ริหารหรือ

หวัหนา้งานใหอ้าํนาจในการตดัสินใจในงานทีรับผดิชอบไดเ้อง มีความใส่ใจและปฏิบติัต่อพนกังาน

ดว้ยหลกัจรรยาบรรณและธรรมาภิบาลในองคก์ร ซึงเป็นการช่วยสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี

ระหวา่งผูน้าํและพนกังาน เป็นส่วนหนึงทีทาํให้พนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับริษทัมากขึน

โดยเฉพาะอยา่งยงิในอุตสาหกรรมทีเนน้คุณภาพและนวตักรรมเป็นสิงสาํคญั 

 

5.1.5 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) พบวา่ 

  5.1.5.1 ปัจจัยก ารพัฒ นาองค์กรอย่างย ังยืน ตามแนวคิด  Honeybee 

Leadership มี 4 ปัจจยั คือ การตดัสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) การมีนวตักรรม

ในองคก์ร (Innovation) การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ (Stakeholder consideration) 

และคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) ทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้อง

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที 0.05 จะเห็น

ไดว้่า ทงั 4 ปัจจยัเป็นหลกัปฏิบติัทีอยู่ในพีระมิดของภาวะผูน้ํายงัยืน (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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ทัง 3 ระดับ และมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ KANAPORN THEPTHONG (2014) และ 

Kantabutra & Avery (2013) ทีกล่าวว่า แนวทางปฏิบติัการเป็นผูน้าํทียงัยืน (Honeybee Leadership) 

เป็นปัจจยัสําคญัทีผลักดนัให้ผลการดาํเนินงานของบริษทับรรลุเป้าหมายและมีการเติบโตสูงเป็น

เวลาหลายปี (KANAPORN THEPTHONG, 2014) และยงัทาํให้บริษทัสามารถอยู่รอดไดแ้มจ้ะเจอ

กบัภาวะวิกฤตต่างๆทีเกิดขึน  และจากผลการวิเคราะห์ จะเห็นว่า ปัจจยัด้านการตดัสินใจร่วมกนั

อยา่งฉนัทามติ (Decision making) เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจ

เนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย มากทีสุด ซึงแสดงให้เห็นว่า ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั

วายให้ความสําคญักับการได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเรืองต่างๆ ดงันัน พนักงานทุกคนทุก

ระดบัควรมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น หรือสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจของผูบ้ริหารหรือหัวหนา้

งานไดอ้ยา่งมีเหตุและผล รวมถึงให้ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานควรตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วน

ใหญ่ ไม่ใช่เป็นการตดัสินใจทีอยูใ่นระดบัของผูจ้ดัการอยา่งเดียว หรือเพียงกลุ่มบุคคลเดียวเท่านนั  ผู ้

ทีทาํการตดัสินใจไดค้วรจะกระจายอยู่ในบริษทั แมแ้ต่พนักงานระดับปฏิบติัการก็สามารถมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในระดบัสูงของบริษทัไดด้ว้ยเช่นกนั จะทาํให้พนกังานทุกคนไดรั้บอาํนาจใน

การตดัสินใจและรู้สึกเป็นส่วนหนึงของบริษทัมากยงิขึน นอกจากนี การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทา

มติ (Decision making) เป็น 1 ใน 6 หลกัปฏิบติัสาํคญัทีอยูใ่นลาํดบัขนัที 2 ของพีระมิดของภาวะผูน้าํ

ยงัยืน (Avery & Bergsteiner, 2011) ทีเพิมขึนมาจากการทีได้ปฏิบติัขอ้ขนัพืนฐาน ซึงหากองค์กร

สามารถพฒันา ปรับปรุง หรือเสริมปัจจยัดา้นนีมากขึน ก็จะช่วยเพิมและพฒันาศกัยภาพของบริษทั

ใหสู้งเพมิขึนดว้ย 

ถึงแมว้า่ผลการวิเคราะห์วา่อีก 8 ปัจจยัไม่ส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รที

รับรู้ได้ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

แต่ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่  บริษทัควรตอ้งปรับปรุงและพิจารณาทุกองคป์ระกอบ เพือใหบ้รรลุซึงผล

การดาํเนินงานทงั 5 ดา้น ไดแ้ก่ แบรนด์และชือเสียง ความพึงพอใจของลูกคา้ ผลประกอบการระยะ

ยาว มูลค่าผูถื้อหุน้ และผูมี้ส่วนไดเ้สียในระยะยาว  ซึงจะส่งผลดีทาํใหเ้กิดความยงัยนืในองคก์ร 

5.1.5.2 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืตามแนวคิด Honeybee  

Leadership มี 2 ปัจจัย คือ การทํางานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team orientation)  และการมี

จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics behavior) ทีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ

เรชนัวายในบริษทัยาข้ามชาติในประเทศไทย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที 0.05 โดยปัจจยัดา้นการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองค์กร (Team orientation) เป็นปัจจยัทีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทน

ยาเจเนอเรชนัวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย มากทีสุด ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gayle 

C. Avery และ Suparak Suriyankietkaew (Avery & Suriyankietkaew, 2014) ทีกล่าวว่า หลักปฏิบัติ
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ขององค์กรทียงัยืนของ Avery จาํนวน 20 ขอ้ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการทาํงาน

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ในธุรกิจ SMEs ในประเทศไทย และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจัยของภรพรรณ 

(2560) ทีบอกว่า การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team orientation) จะทาํให้พนกังานมีความพึงพอใจใน

การทาํงาน เนืองจาก สภาพองค์กรทีทาํงานร่วมกนัเป็นทีม คอยช่วยเหลือกนัทงัในแผนกและนอก

แผนก จะทาํให้ทุกคนมีเป้าหมายในการทาํงานร่วมกนัและมองเป้าหมายดียวกนั จึงส่งผลให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน นอกจากนีแลว้ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม (Team orientation) ยงัเป็น

การกระจายอาํนาจให้กบัสมาชิกทุกคนในทีม ไม่เป็นแบบศูนยร์วมอาํนาจอยูที่ผูจ้ดัการเพียงคนเดียว  

และการทาํงานเป็นทีมจะช่วยผลกัดนัให้พนกังานแต่ละคนสามารถพฒันาตวัเองไดต้ลอดเวลา โดย

ใช้ความสามารถทีตวัเองมีหรือถนดัมาช่วยในการทาํงานหรือสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆให้เกิดขึน อีก

ทงัจะมีการช่วยกนัทาํงาน แบ่งปันขอ้มูลและความรู้ในการทาํงานร่วมกนั ซึงจะเป็นการสร้างความ

ไวเ้นือเชือใจกนั ไม่แข่งขนักนั ดงัตวัอย่างเช่น ความสําเร็จของ BMW ในการสร้างความร่วมมือกนั

เป็นทีมก่อให้เกิดคุณภาพของงาน (Avery, 2005) ตลอดจนยงัเป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ทีดี

ระหว่างเพือนร่วมงานให้เป็นไปในทิศทางทีดีขึน ทาํให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าต่อองค์กรและมี

ทศันคติทีดีในการทาํงาน ก็จะเป็นการช่วยให้องคก์รสามารถดาํเนินต่อไปไดอ้ยา่งยงัยืน ซึงผูว้ิจยัมี

ความคิดเห็นวา่ การทาํงานเป็นทีมและมีความร่วมมือกนัในการทาํงานนนั เป็นสิงทีมีความสําคญั

เพิมขึนอยา่งยิง โดยเฉพาะในปัจจุบนัทีมีการแข่งขนัในธุรกิจทีสูงขึน ทุกบริษทัต่างตอ้งการให้มีผล

การดาํเนินงานทีดีทุกดา้น ไม่ใช่ยอดขายหรือกาํไรเพียงอย่างเดียว และการทีจะประสบความสําเร็จ

ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รและช่วยพฒันาขีดความสามารถทางการแข่งขนัขององค์กรใหเ้พมิมาก

ขึน ทุกคนตอ้งร่วมมือกนั 

 

 

5.2 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร 

ในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ท่ามกลางการขยายตวัของอุตสาหกรรมยาทีมี

แนวโน้มการเติบโตเพิมขึนอย่างต่อเนือง ขณะเดียวกนั ภาวะการแข่งขนัก็สูงมากขึน ไม่เฉพาะกบั

บริษัทยาข้ามชาติด้วยกันเอง แต่ยงัต้องแข่งขันกับบริษทัยาเลียนแบบทีผลิตยาทีหมดสิทธิบัตร

แลว้แต่มีราคาถูกกว่าออกมาขาย เนืองจากตน้ทุนวตัถุดิบทีมีราคาถูก อีกทงัขอ้จาํกดัในการสังจ่ายยา

และการเบิกจ่ายค่ายาตามทีกรมบญัชีกลางหรือกระทรวงการคลงัประกาศ โดยให้แพทยเ์ลือกใชย้าที

อยู่ในบญัชียาหลกัแห่งชาติก่อน ซึงมีราคาถูกและส่วนใหญ่เป็นยาเลียนแบบ (generic drug) ทงัที

นําเข้ามาจากประเทศอินเดียหรือจีน และผลิตเองโดยองค์การเภสัชกรรมหรือผูป้ระกอบการใน
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ประเทศไทย ทาํให้การแข่งขนัยิงเพิมสูงขึน ดังนัน การพัฒนาองค์กรเพือให้สามารถอยู่รอดได้

ท่ามกลางสถานการณ์ดงักล่าวไปพร้อมๆกบัการเพิมศกัยภาพและขีดความสามารถในการดาํเนิน

ธุรกิจ ส่งผลให้ธุรกิจสามารถเติบโตต่อไปได้อย่างมนัคงและยงัยืนนนั จาํเป็นตอ้งสร้างและรักษา

บุคลากรทีมีคุณภาพ คือ ผูแ้ทนยา ซึงเป็นหนึงในพนกังานขององคก์รทีจะช่วยขบัเคลือนองคก์รให้

สามารถดาํเนินกิจการไปได้อยา่งประสบความสําเร็จและบรรลุเป้าหมายทีกาํหนดไวใ้นยุคทีมีการ

เปลียนแปลงอย่างรวดเร็วและภาวะการแข่งขนัสูง การทาํให้เกิดการรับรู้ถึงผลสาํเร็จขององคก์รและ

ความพึงพอใจกบัผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ซึงเป็นกลุ่มทีเข้ามามีบทบาทเพิมมากขึนในองค์กรใน

ปัจจุบนั จึงเป็นสิงจาํเป็นทีผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรให้ความสําคญัและหาแนวทาง

บริหารจัดการ เพือให้ผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายมีความสามารถทีจะทํางานให้องค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด จึงมีขอ้เสนอแนะตามผลการวจิยัทีได ้ดงันี 

 องค์กรควรส่งเสริมให้มีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ทงักบัเพือนร่วมงานในแผนก

และนอกแผนก โดยเฉพาะผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวาย ทีกาํลังเข้าสู่คนรุ่นต่อไปทีเข้ามาทาํงานใน

องค์กรเพิมมากขึน องค์กรควรให้อาํนาจการตดัสินใจในงานทีรับผิดชอบ มีความไวเ้นือเชือใจกนั 

ไม่คอยควบคุมและติดตาม มีความยืดหยุ่นในการทํางาน ให้โอกาสคนกลุ่มนีได้ใช้ความคิด

สร้างสรรค ์กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละวางแผนการทาํงานดว้ยตวัเอง เพือทาํใหเ้กิดความชอบและรู้สึก

สนุกในการทาํงาน ไม่รู้สึกถูกกดดนั เมือผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายเกิดความชอบจะทาํให้ไม่อยาก

ลาออกจากงาน ไม่ขาดงาน มีแรงจูงใจในการทาํงานเพิมขึน และเป็นการสร้างความจงรักภกัดีของ

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานให้ดีขึนและเป็นประโยชน์ต่อบริษทัดว้ย 

นอกจากนี การทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ยงัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพือนร่วมงานอีกทางหนึง

ดว้ย  

 องค์กรควรสนับสนุนให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นหรือการตดัสินใจ

ร่วมกนัอย่างฉันทามติ ซึงเป็นอีกหนึงหลกัปฏิบติัสําคญัทีอยู่ในลาํดบัขนัที 2 ของพีระมิดของภาวะ

ผูน้าํยงัยืน (Avery & Bergsteiner, 2011) ทีเพิมขึนมาจากการทีไดป้ฏิบติัขอ้ขนัพืนฐาน ซึงผูท้ีทาํการ

ตดัสินใจนีควรจะกระจายอยูใ่นบริษทั ไม่ใช่เป็นการตดัสินใจทีอยูใ่นระดบัของผูจ้ดัการหรือหวัหนา้

อย่างเดียว แต่พนักงานทุกคนควรได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ได้รับโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็น และสามารถโตแ้ยง้ไดอ้ย่างมีเหตุและผล โดยทงัหมดนีจะช่วยทาํให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วน

หนึงของบริษทัมาก ซึงหากองค์กรสามารถพฒันา ปรับปรุง หรือเสริมปัจจยัดา้นนีไดม้ากขึน ก็จะ

ช่วยเพมิและพฒันาศกัยภาพของบริษทัใหสู้งเพมิขึนดว้ย 

 องคก์รควรสนบัสนุน ส่งเสริมให้พนกังานทุกคนสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีความคิด

ริเริมสร้างสรรค์หรือผลกัดนัให้มีการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ โดยไม่มีการปิดกนัทางความคิดและ
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ไม่ไดจ้าํกดัเฉพาะพนักงานทีถูกจา้งมาทาํงานในส่วนทีเกียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันาเท่านนั 

แต่ทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกนั รวมถึงควรมีระบบทีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล และให้รางวลั

กบัความคิดริเริมสร้างสรรค์และนวตักรรมต่างๆ เพือสร้างแรงจูงใจในการทาํงานมากขึน อีกทงัยงั

เป็นการกระตุ้นให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมมากขึน รวมถึงเป็นการพฒันา ฝึกฝนทกัษะและนํา

ความรู้ความสามารถทีตวัเองมีมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์มากทีสุด ซึงการมีนวตักรรมในองคก์ร ถือเป็น

ระดบักุญแจสําคญัในการขบัเคลือนองค์กรและช่วยขบัดนัศกัยภาพขององคก์รให้เดินหนา้ไปอย่าง

ยงัยนื 

 องค์กรควรส่งเสริมการมีจริธรรมและธรรมภิบาลในองค์กร โดยผูบ้ริหารหรือ

หัวหน้างานหรือบุคลากรต่างๆในองค์กร ควรร่วมกนัทาํสิงทีถูกตอ้งตามค่านิยมหลกั (Core value) 

ของบริษทั โดยเฉพาะ ผูน้าํหรือผูบ้ริหารควรมีความโปร่งใสและเปิดเผย ไม่ทุจริตในบริษทั ซึงเป็น

การทาํให้พนักงานมีความศรัทธาหรือความจงรักภกัดีในตวัผูน้าํหรือผูบ้ริหารมากขึน นอกจากนี 

ความโปร่งใสยงัเป็นสิงทีสําคญัในการช่วยสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูน้ําหรือ

ผูบ้ริหารและพนกังานทุกคนทุกระดบัในองคก์ร โดยเฉพาะในช่วงเวลาทีไม่มีความแน่นอนหรือตอ้ง

ประสบกบัภาวะวิกฤตการณ์ต่างๆ ดงันนั การส่งเสริมให้มีการปฏิบติัถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมไม่

เพียงแต่จะเป็นการปกป้องแบรนด์และชือเสียงบริษทั แต่ยงัสร้างความมนัใจดว้ยว่า ทรัพยากรของ

บริษทัและทกัษะงานจะถูกนาํมาใชอ้ยา่งเหมาะสม 

 องค์กรควรมีการคาํนึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุกคนไม่เฉพาะผูถื้อหุ้นเท่านนั แต่

ควรให้ความสนใจกับทุกฝ่าย ซึงผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียนี รวมไปถึง ลูกคา้ ผูผ้ลิต คู่คา้ Distributor ผู ้

อุปการะ พนัธมิตรทางธุรกิจ และพนักงาน เพราะว่าผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียทุกคนมีผลต่อความสําเร็จ

ของบริษทัทงัสิน และหากลูกค้ามีความพึงพอใจทีมาก ก็สามารถสร้างผลตอบแทนทางการเงินที

กลบัมาไดเ้พิมขึน 

 องค์กรควรมีการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพของสินค้าและการให้บริการให้

สามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การสร้างคุณภาพทีสูงควรอยูใ่นวฒันธรรมของบริษทั ไม่ใช่

สิงทีตอ้งทาํเพือการควบคุมคุณภาพ ซึงผูบ้ริหารระดบับนจะตอ้งให้การสนับสนุนกบัพนกังานทุก

คน นอกจากนี องคก์รควรให้ความสาํคญัถึงการฝึกฝนทกัษะการทาํงาน เพือให้พนกังานมีคุณภาพ มี

ทกัษะและมีศกัยภาพในการทาํงาน เพือเพิมคุณภาพของสินคา้และบริการดว้ย นอกจากนียงัเป็นการ

จดัการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของพนกังาน เพราะการลงทุนในการพฒันาและฝึกฝนพนกังาน

ด้วยความสามารถทางด้านสังคมและด้านทางเทคนิค จะก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ทีดี และเพิม

ศกัยภาพให้กบับริษทัมากขึน 
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นอกจากนี ผูบ้ริหารควรให้ความสําคัญในด้านต่างๆต่อไปนี เพือช่วยเพิมแรงจูงใจ 

ความพึงพอใจ ความผูกพนั และสร้างความจงรักภกัดีของผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีมีต่อองคก์รให้

มากขึน 

 องค์กรควรเห็นคุณค่าและความสําคญัของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายมากขึน เช่น 

โอกาสในการเติบโตในการทาํงานมากขึน ซึงองค์กรควรพิจารณาและคดัเลือกจากผูแ้ทนยาทีอยูใ่น

องค์กร มากกว่าการรับสมคัรผูแ้ทนหรือบุคคลภายนอกเขา้มาใหม่ หรือแมแ้ต่เลือนขนัก็ควรให้กบั

คนภายในบริษทัทีไม่ใช่พนกังานทีเขา้มาใหม่ แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ทีบริษทัมีการเติบโตอยา่งรวดเร็ว 

ผูแ้ทนยาหรือพนกังานทีรับเขา้มา ก็ควรตอ้งถูกคดัเลือกให้มีความเหมาะสมกบัหน้าทีของงานทีทาํ

และเขา้กบัวฒันธรรมขององค์กรได้ ซึงสิงเหล่านีไม่เพียงแต่รักษาและสร้างความแข็งแกร่งให้กบั

วฒันธรรมขององคก์รไว ้แต่ยงัเป็นการรักษากลยทุธ์และแผนระยะยาวขององคก์รดว้ย 

 

 

5.3 ข้อจํากดัในการทาํวจิัย 

1. กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการศึกษาครังนีเป็นเพียงผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายทีทาํงานใน

บริษทัยาขา้มชาติ (ยาตน้แบบ) ในประเทศไทยเท่านนั ไม่รวมผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานอยูใ่น

บริษทัยาอืนๆในประเทศ (ยาเลียนแบบ) ซึงมีประมาณอีก 140 บริษัท ทาํให้ผลการวิจยัทีได้ไม่

สามารถนาํไปปรับใชก้บับริษทัยาอืนได ้

2. กลุ่มตวัอยา่งอาจไม่สามารถแทนประชากร (Representative) ทีตอ้งการศึกษาซึงเป็น

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานในบริษทัยาขา้มชาติทงัหมดได ้เนืองจาก ในประเทศไทยมีบริษทัยา

ขา้มชาติ (Multinational) ประมาณ 60 บริษทั และเครืองมือทีใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลก็ไม่มีการเก็บ

ขอ้มูลในส่วนนี ผลการวจิยัทีไดจึ้งเป็นผลการวจิยัของประชากรส่วนหนึงเท่านนั 

3. งานวิจยัครังนี เป็นการศึกษาเพียงพนกังานทีเป็น “ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย” เท่านนั 

ไม่ใช่พนกังานทงัหมดในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย ผลการวิจยัทีได ้จึงเป็นเพียงแนวทางใน

การรักษาพนกังานกลุ่มนีไว ้

4. การเลือกกลุ่มตวัอยา่งของการวิจยัครังนีเป็นแบบวิธีสะดวก (Convenience method) 

ซึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ขอ้จาํกดัประการหนึง

ทีควรคาํนึงคือ ผลการวจิยันีอาจจะไม่สามารถขยายผลการวจิยั (Generalization)ไปสู่ประชากรได ้

5. รูปแบบของการวิจัยครังนี  เป็นแบบการศึกษาภาคตัดขวางหรือการศึกษา ณ 

ช่วงเวลาใดเวลาหนึง (Cross sectional study) ซึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงครังเดียว ขอ้จาํกดัประการ
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หนึงทีควรคาํนึงคือ ผลการวิจยัเป็นเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียวเท่านนั 

ไม่สามารถติดตามผลการเปลียนแปลงของตวัแปรไดอ้ยา่งชดัเจน 

6. การวิจยันียงัไม่สามารถศึกษาตวัแปรต่างๆไดอ้ยา่งครอบคลุม ซึงตวัแปรตามทีศึกษา

ในงานวิจยันีมีเพียง 2 ตวั คือ ผลสําเร็จขององคก์รทีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนกังาน ยงัมีตวั

แปรตามทีสามารถวดัผลการดาํเนินงาน (Performance outcomes) ในด้านต่างๆ ได้แก่ Brand and 

Reputation, Customer Satisfaction, Financial Performance, Long-term shareholder และ Long-term 

stakeholder value 

7. จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบความสัมพนัธ์ระหว่างการมีจริยธรรมและ

ธรรมาภิบาลในองค์กรและความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชันวายในบริษัทยาข้ามชาติใน

ประเทศไทย ในขณะทีการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทังสอง 

ความสัมพนัธ์ทีพบดังกล่าวนีอาจเป็นผลมาจากการเกิด Suppression ดังนันการตีความหรือแปล

ความหมายจึงควรกระทาํดว้ยความระมดัระวงั 

 

 

5.4 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิัยครังต่อไป 

1. ควรทาํการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) ซึงเป็นวิธีที

ทาํให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เช่น การสุ่มอยา่งง่าย (Simple random) 

การเลือกตวัอยา่งแบบมีระบบ (Systemic) การเลือกตวัอยา่งแบบชนัภูมิ (Stratified) เป็นตน้ ซึงจะทาํ

ใหผ้ลการวจิยัสามารถขยายผลการวจิยัไปสู่ประชากรได ้

2. ควรสุ่มกลุ่มตวัอย่างทีตรงกบักลุ่มประชากรทีตอ้งการศึกษามากขึน โดยเลือกกลุ่ม

ตวัอย่างเฉพาะผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวายทีทาํงานในบริษทัทีตอ้งการศึกษา เพือให้ผลการวิจยัมีความ

เฉพาะเจาะจงมากขึน 

3. ควรเพิมเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก เพือให้ได้

ขอ้มูลอยา่งละเอียด 

4. ควรออกแบบการวิจยัให้เป็นการศึกษาระยะยาว เพือติดตามผลการเปลียนแปลง

ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดช้ดัเจน 

5. ควรเพิมตัวแปรตามในการวิจยั เพือสามารถดูผลของตัวแปรตาม (Performance 

outcomes) ใ น ด้ า น อื น ๆ  เช่ น  Customer Satisfaction, Long-term shareholder แ ล ะ  Long-term 

stakeholder value เป็นตน้ 
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6. ควรทาํการศึกษาในกลุ่มคนเจเนอเรชนัอืนๆ เช่น เจเนอเรชนัเอก็ซ์ เป็นตน้ เพอืนาํผล

ทีไดม้าเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรในองคก์รอยา่งทวัถึง 

7. ควรทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างทีเป็นผูแ้ทนยาทีทาํงานในบริษทัยาสัญชาติไทย 

เพอืนาํผลทีไดม้าเปรียบเทียบกบังานวจิยัครังนี 
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