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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญ 

ปจจุบันองคกรตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และเทคโนโลย ีท่ีมีความซับซอนรวมถึงความทาทายในการดําเนินธุรกิจท่ีเกิดจากการแขงขัน
สูง ดังนั้นผูประกอบการธุรกิจและองคกรตาง ๆ ท่ีมุงหวังสูความเปนเลิศในการดําเนินธุรกิจ จําเปนตอง
มีการปรับตัวเพื่อรองรับสภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วของสภาพเศรษฐกิจและส่ิงแวดลอม 
ตางๆ 

โดยการพัฒนาองคกรสูความยั่งยืนนั้น ภาวะผูนําและสมรรถนะของผูนํามีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการเจริญเติบโตและความกาวหนาขององคกร ซ่ึงการขับเคล่ือนองคกรสูความยั่งยืนกลายเปน
เร่ืองสําคัญท่ีทุกองคกรตองนําไปบูรณาการใหเปนสวนหนึ่งของการทําธุรกิจ โดยสามารถเลือกทําใน
ประเด็นท่ีสอดคลองกับธุรกิจหลักกอนเพื่อชวยเพิ่มขีดความสามารถในการทําธุรกิจควบคูไปกับการ
สรางผลลัพธที่ดีแกสังคม แนวคิดการพัฒนาอยางยั่งยืนของธุรกิจสามารถอธิบายความหมายได
หลากหลายตามบริบทขององคกร แตโดยรวมแลวแนวคิดดังกลาว คือการท่ีองคกรใหความสําคัญกับ
การเติบโตทางเศรษฐกิจ มีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตหลักบรรษัทภิบาล และสามารถบริหารจัดการ
ความเส่ียงไดอยางมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลกําไรท่ีใชในการขยายกิจการ มีผลตอบแทนที่ดีแก
ผูถือหุนควบคูไปกับการดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบตอสังคมและส่ิงแวดลอม (พิริยาภรณ 
อันทอง และศุภกร เอกชัยไพบูลย, 2559) 

ธุรกิจท่ีปรึกษาเปนธุรกิจท่ีเขามามีบทบาทเปนอยางมากในการพัฒนาควบคูกับองคกร
ตางๆ โดยอาศัยความชํานาญในเฉพาะดานของผูใหคําปรึกษา เพื่อชวยใหช้ีแนะ ปรับปรุงการดําเนินงาน
ขององคกรใหบรรลุเปาหมายและใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จากสรุปขอมูลท่ีปรึกษาท่ีข้ึนทะเบียน
กับศูนยขอมูลท่ีปรึกษาสํานักงานบริหารหนี้สาธารณะ กระทรวงการคลัง ณ วันท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2561 
(ไตรมาสท่ี 2) พบวา จํานวนท่ีปรึกษาท่ีข้ึนทะเบียนท้ังส้ินมีท้ังหมด 1,551 ราย ประกอบดวย ท่ีปรึกษา
อิสระ จํานวน 141 ราย คิดเปนรอยละ 9 และท่ีปรึกษานิติบุคคล จํานวน 1,410 ราย คิดเปนรอยละ 91 
ซ่ึงอัตราการเติบโตของธุรกิจท่ีปรึกษาในประเทศไทยสูงมากข้ึนตามลําดับ 
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ดวยเหตุนี้ ในธุรกิจท่ีปรึกษาจึงมีการแขงขันกันคอนขางมาก ประกอบกับการท่ีธุรกิจท่ี
ปรึกษาเปนธุรกิจการบริการ พนักงานและภาวะผูนําจึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญในการขับเคล่ือน
องคกรสูความยั่งยืน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership เปนแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable 
Leadership) ของ Avery และ Bergsteiner ท่ีมีการศึกษาในแถบยุโรปโดยมีแนวคิดในการดําเนินธุรกิจ
ท่ีคํานึงถึงผูท่ีมีสวนรวมสวนไดสวนเสียกับองคกรธุรกิจจํานวนมาก ตั้งแต สังคมส่ิงแวดลอม ลูกคา 
พนักงาน หรือแมแตประชากรในอนาคต แนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนจะใหผลตอบแทนใน
ระยะยาวแกผูถือหุนและเปนแนวทางที่ทําใหธุรกิจสามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน และสวนใหญ
จะเปนองคกรท่ีเติบโตและเปนผูนําอยูในธุรกิจอุตสาหกรรมของตนเองและสามารถผานวิกฤตการณ
ทางเศรษฐกิจและสังคมไปไดดวยดี (Avery & Bergsteiner , 2011) 

จากส่ิงท่ีกลาวมาขางตน พบวาแนวคิดภาวะผูนําองคกร Honeybee Leadership เปน
แนวคิดท่ียงัไมไดรับการศึกษาแพรหลายมากนักในประเทศไทย เพื่อเปนการศึกษาเพิ่มเติมในภาคธุรกิจ 
ท่ีปรึกษาของประเทศท่ีกําลังพัฒนาและกาวสูสังคมยุคสมัยอุตสาหกรรม 4.0 ดวยเหตุนี้ ทําใหผูวิจัย
สนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยมุงหวัง
นําผลวิจัยท่ีไดมาปรับใชกับหลักบริหารจัดการธุรกิจในองคกรประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา เพ่ือใหเขาใจถึง
ความสัมพันธของปจจัยตางๆ ท่ีสงผลตอระดับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูได อีกท้ังเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนตอไป 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาประเภทธุรกจิท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอผลสําเร็จขององคกร 
ท่ีรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาประเภทธุรกจิท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3  คําถามงานวิจัย 
1. ปจจัยใดใน แนวคิด Honeybee Leadership ท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน 

กรณีศึกษาประธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  
2. ปจจัยใดใน แนวคิด Honeybee Leadership ท่ีสงผลตอผลสําเร็จขององคกรที่รับรู

ไดกรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 
1.4  ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนของ
ธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยไดกําหนดการวิจัยไวดังนี้ 
 

1.4.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานขององคกรในธุรกิจท่ีปรึกษาทางดานการตรวจสอบ

บัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน จํานวน 4 แหง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยกําหนด
สัดสวนการสุมกลุมตัวอยาง จํานวน 323 คน และเลือกวิธีสุมแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยคํานวณดวยสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรแนนอน และเก็บขอมูลโดยการแจก
แบบสอบถาม (Questionnaires) 
 

1.4.2  ขอบเขตดานเนื้อหา  
การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษาถึงปจจัยภาวะ

ผูนําตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner,2011)  ท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยาง
ยั่งยืนของธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะหผานความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) และผลสําเร็จขององคกรที่พนักงานรับรูได (Sustainability Performance 
Outcomes) 
 

1.4.3  ขอบเขตดานระยะเวลา 
งานวิจัยคร้ังนี้เปนขอมูลปฐมภูมิจากการจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางโดยแจกแบบ 

สอบถาม ใชระยะเวลาประมาณ 14 วัน ตั้งแตวันท่ี 1-14 กรกฎาคม พ.ศ. 2561 และนํามาประมวลผล
ผานโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะหผลการศึกษา ใชระยะเวลาต้ังแตเดือนมิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. 2561 
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1.5  ประโยชนที่จะคาดวาไดรับ 
1. เพ่ือทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอความยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 

Bergsteiner, 2011) ของประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อทราบถึงอิทธิพลดานภาวะผูนําตามแนวคิดท่ี Honeybee Leadership (Avery & 

Bergsteiner, 2011) ท่ีมีตอความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดมีความสัมพันธ 
กับการพัฒนาอยางยั่งยืนของธุรกิจท่ีปรึกษา  

3. เพื่อทราบถึงแนวทางขอมูล ขอปฏิบัติในการพัฒนาเพื่อขับเคลื่อนสูองคกรยั่งยืน 
โดยสามารถนําความรูดานภาวะผูนําตามแนวคิด Honeybee Leadership มาพัฒนาปรับปรุงคุณภาพ
การดําเนินธุรกิจท่ีปรึกษาใหมีประสิทธิภาพตลอดจนสรางความไดเปรียบทางธุรกิจ  
 
 
1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 

ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยไดนยิามศัพทท่ีเกี่ยวของกับงานวิจยัในคร้ังนี้ ดังนี ้
1. ธุรกิจท่ีปรึกษา หมายถึง  บริษัทท่ีปรึกษา (เอกชน) ไดแก การจางที่ปรึกษานิติบุคคล 

ซ่ึงทํางานเต็มเวลา (Fulltime) (เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ. (2561) หนา 1) กลาวคือ กลุมตัวอยางจากพนักงานขององคกรในธุรกิจท่ีปรึกษาทางดาน
การตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน จํานวน 4 แหง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. แนวคิด Honeybee leadership หมายถึง เปนหลักปฏิบัติท้ังหมด 23 ขอซ่ึงจะประกอบ 
ไปดวย 3 สวนคือ Foundation Practices, Higher-Level Practices และ Key Performance driver ท่ีซ่ึงมี
การวางรูปแบบไดเปนพีระมิด และยอดบนสุดของพีระมิดจะเปนผลลัพธ 5 ขอ ท่ีนําไปสูความยั่งยืน
ขององคกร (Kantabutra & Avery, 2013) ดังนี้ 

ระดับการดําเนินการข้ันพืน้ฐาน (Foundation Practices)  
 การพัฒนาบุคลากร (Developing People) 
 ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) 
 การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
 การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) 
 การใหคุณคากบัพนักงาน (Valuing Staff) 
 การรวมมือกันบริหารองคกรของCEO และทีมผูบริหาร(CEO and Top team) 
 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
 ผลประโยชนในระยะยาว (Long term perspective) 
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 การเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) 
 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
 ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) 
 ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 
 การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder consideration) 
 การส่ือสารวิสัยทัศน (Share Vision) 
ระดับดําเนินการท่ีสูง (Higher-Level Practices)   
 การตัดสินใจ (Decision-Making) 
 การจัดการดวยตนเอง (Self-Management) 
 การสรางเครือขายในองคกร (Team Operation) 
 วัฒนธรรมองคกร (Culture) 
 การแบงปนและรักษาความรู (Knowledge Sharing Retention) 
 ความไววางใจ (Trust) 
ระดับกุญแจสําคัญในการขับเคล่ือนองคกร (Key Performance Driver) 
 นวัตกรรม (Innovation) 
 ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) 
 •คุณภาพของงาน (Quality) 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

กรณีศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยนักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงศึกษา
แนวความคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา โดยเสนอตามลําดับหัวขอ 
ดังนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัธุรกิจท่ีปรึกษา 
2. แนวคิดเกีย่วกบัองคกรธุรกิจยั่งยืน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยนื (Sustainable Leadership) 
4. แนวคิดตามหลัก Honeybee Leadership 
5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจท่ีปรึกษา 

ท่ีปรึกษา (Consultant) หมายถึง บุคคลหรือกลุมคนท่ีมีประสบการณ ความรูความชํานาญ
ทางวิชาการ และประกอบอาชีพใหบริการในการใหคําปรึกษาขอเสนอแนะทางดานเทคนิควิชาการใน
สาขาวิชาชีพตาง ๆ และตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากผูวาจางในดานตาง ๆ เชน วิศวกรรมศาสตร 
การเงิน บัญชี เศรษฐศาสตร สังคม และส่ิงแวดลอม เปนตน ที่ปรึกษาอาจแบงอยางกวางๆ ตามลักษณะ
ของความเช่ียวชาญหรืองานท่ีใหบริการ เชน ท่ีปรึกษาดานการเงิน ท่ีปรึกษาดานองคกร ท่ีปรึกษา
ดานวิศวกรรม (หรือวิศวกรท่ีปรึกษา) ท่ีปรึกษาดานเศรษฐกิจ  ท่ีปรึกษาดานส่ิงแวดลอม เปนตน คําวา 
“ท่ีปรึกษา” จึงรวมถึงผูประกอบวิชาชีพ (Professionals) ท่ีมีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีข้ึนไป ในสายวิชาชีพ
ตาง ๆ เชน เศรษฐศาสตร วิศวกรรมศาสตร เปนตน ซ่ึงทํางานในองคกรท่ีปรึกษา อาจแบงท่ีปรึกษาตาม
คุณวุฒิและประสบการณทํางาน (แนวทางท่ัวไปการจางท่ีปรึกษา,สํานักงานบริหารหนี้สาธารณะของ
กระทรวงการคลังศูนย, หนา 2-1 และ 2-2) 

ประเภทของท่ีปรึกษา แบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี ้
1. สถาบันของรัฐ ไดแก สถาบันการศึกษาของรัฐ สถาบันทางวิชาการของรัฐ หรือองคกร

ท่ีใหบริการงานท่ีปรึกษา 



7 

2. บริษัทท่ีปรึกษา (เอกชน) ไดแก การจางท่ีปรึกษานิติบุคคล ซ่ึงทํางานเต็มเวลา (Fulltime) 
3. ท่ีปรึกษาอิสระ (บุคคล) ไดแก การจางท่ีปรึกษาซ่ึงเปนบุคคลท่ีไมไดทํางานประจําใน

บริษัทหรือสถาบันของรัฐ โดยมีขอไดเปรียบในการจางงานท่ีสามารถดําเนินการไดเร็วกวาการวาจางท่ี
ปรึกษานิติบุคคลและมีอัตราคาตอบแทนตํ่ากวา  

ท้ังนี้ ท่ีปรึกษาทุกประเภทจะตองจดทะเบียนไวกับศูนยขอมูลท่ีปรึกษาสํานักงานบริหาร
หนี้สาธารณะของกระทรวงการคลัง (เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ. (2561) หนา 1) 
  
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรธุรกิจยั่งยืน 

จากการศึกษาคนควาไดมีนักวิชาการและองคกรธุรกิจหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับ
ธุรกิจยั่งยืนไว ดังนี้ 

การพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน หมายถึง การผสมผสานการพัฒนาอยางยั่งยืนเขาไปในทุก
มิติของธุรกิจโดยไมเพียงมองวาเปนส่ิงท่ี “นาทํา” แตเปนส่ิงท่ี “ตองทํา” โดยมีเปาหมายเพ่ือทําให
เกิดผลกระทบในทางท่ีดี ท้ังจากการปฏิบัติการและจากความรวมมือตางๆ กับผูมีสวนไดสวยเสีย
ตลอดสายหวงโซคุณคา (Value Chain) และชวยผลผลกระทบเชิงลบอีกดวย ซ่ึงวิธีการดังกลาวชวยเพิ่ม
โอกาสในการพัฒนาท้ังดานเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอมใหแกผูมีสวนไดสวนเสีย ไดแก พนักงาน 
พันธมิตรทางธุรกิจ คูคา ลูกคา ชุมชน หรือสังคมสวนรวม (Minor International Plc., 2011) 

การพัฒนาองคกรท่ียั่งยืน มีเปาหมายหลัก คือ “การมุงสรางคุณคา 3 ดาน” ไดแก คุณคา
ทางดานเศรษฐกิจ คุณคาทางสังคม และคุณคาทางส่ิงแวดลอม ซ่ึงคุณคาท้ัง 3 ดานน้ี จะตองพิจารณา
และบูรณาการเขากับกระบวนการตัดสินใจและดําเนินงานในทุกระดับขององคกร เพ่ือใหองคกรสามารถ
ปรับตัวพรอมรับความเส่ียงและกาวทันการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน อีกท้ัง ชวยกระตุนใหเกิดการสราง
วัฒนธรรมภายในองคกรใหมองเห็นเปาหมาย “การสรางคุณคาขององคกรกับสังคม” สอดคลองใน
ทิศทางเดียวกัน โดยเปาหมายของการพัฒนาอยางยั่งยืน องคกรควรพิจารณาจากสถานะธุรกิจปจจุบัน 
เพื่อใหการกําหนดกลยุทธไปในทิศทางท่ีเหมาะสมกับสภานการณ แบงไดเปน 3 ระดับ ไดแก 
 

2.2.1  ระดับท่ี 1 Initiative-based: Based on standard of guideline compliance 
เปนระดับที่องคกรเพิ่งเริ่มใชหลักการ แนวคิดแนวปฏิบัติดานการพัฒนาอยางยั่งยืน 

องคกรมักกําหนดรูปแบบกิจกรรมหรือโครงการใหเปนไปตามแนวปฏิบัติขอกําหนดและกฎหมาย 
การดําเนินกิจกรรมหรือโครงการในระดับ Initiative-based จึงมักไมสอดคลองกับเปาหมายการดําเนิน
ธุรกิจหลัก (Core Business) 
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2.2.2  ระดับท่ี 2 Strategy-focused: Focused on business processes & management 
systems 

เปนระดับท่ีองคกรเห็นวามีการพัฒนาอยางยั่งยืนมีความสําคัญชวยใหองคกรสามารถ
บรรลุเปาหมายทางธุรกิจควบคูกับการสรางคุณคาสูสังคมและส่ิงแวดลอมไปพรอมกัน ในระดับนี้เปน
การกําหนดเปาหมายของการพัฒนาอยางยั่งยืนท่ีเช่ือมโยงระหวางหนวยงานตางๆ ภายในองคกรเพ่ือ
รวมกันขับเคล่ือนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในกระบวนการ เปนการเช่ือมโยงระหวาง “แนวปฏิบัติการ
พัฒนาอยางยั่งยืน” กับ “กลยุทธองคกร” เขาดวยกัน 
 

2.2.3  ระดับท่ี 3 Mission-driven: Driven by sustainability mission & vision 
เปนระดับท่ีองคกรเขาใจแลววาธุรกิจสามารถสรางผลตอบแทนทางการเงินควบคูไป

กับผลตอบแทนทางสังคมและส่ิงแวดลอม จึงจะทําใหองคกรเติบโตอยางม่ังคงและยั่งยืน โดยมีการ
ปรับใชกลยุทธการพัฒนาอยางยั่งยืนใหเปนเร่ืองเดียวกับการดําเนินธุรกิจ องคกรตองสามารถวัดผล
การดําเนินงานของธุรกิจท่ีสะทอนใหเห็นการเติบโตเชิงมูลคา และสามารถสรางคุณคาใหแก เศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดลอมอยางสมดุล (พิริยาภรณ อันทอง และศุภกร เอกชัยไพบูลย, 2559) 

ความยั่งยืนขององคกร (corporate sustainable) หมายถึง การเติบโตของธุรกิจควบคูไป
กับการเพิ่มโอกาสในการทํางานและสงเสริมการกระจายรายได รวมท้ังการสรางความเสมอภาคและ
ความเปนธรรมทางสังคมธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของผูมีสวนไดสวยเสียท่ี
กลาวไปขางตน และสามารถตอบสนองความตองการเฉพาะของผูมีสวนไดสวนเสียรายกลุมอยาง
เจาะจงได จะชวยรักษาและเพิ่มพูนสัมพันธภาพอันดีระหวางธุรกิจและผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตางๆ 
ทําใหธุรกิจนั้นไมเพียงแตบรรลุเปาหมายของธุรกิจ แตยังชวยใหธุรกิจสามารถดําเนินการไปอยาง
ตอเนื่องและยั่งยืนได (Inkong, 2558) 

องคกรธุรกิจท่ียั่งยืน หมายถึง ความสามารถขององคกรท่ีจะตอบสนองตอความตองการ
ตางๆ ของผูมีสวนไดสวนเสียท้ังหมดท่ีองคกร ไมวาจะทางตรงหรือทางออม ผูมีสวนไดสวนเสียนี้
รวมถึงผูถือหุน พนักงาน ลูกคา ชุมชน และสังคม โดยท่ีการตอบสนองความตองการดังกลาวนั้น จะตอง
ไมทําใหความสามารถในการตอบสนองขององคกรตอความตองการของผูมีสวนไดสวยเสียในอนาคต
ลดลงดวย (Dyllick & Hockerts, 2002) 
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2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน (Sustainable Leadership) 
แนวความคิดของผูนํายั่งยืน (Sustainable Leadership) เปนการนําความสําคัญของภาวะ

ผูนํา (Leader) มาปฏิบัติในดานความยั่งยืน (Sustainable) ขององคกร ซ่ึงสามารถกลาวไดวา ภาวะผูนํา
ยั่งยืน คือ การสรางความสมดุลระหวาง คน ผลกําไร และส่ิงแวดลอมเพื่อใหเกิดความยั่งยืนกับองคกร
ผานการจัดการ โดยภาวะผูนํายั่งยืนจะมองถึงความสําเร็จในระยะยาว ไมสนใจเพียงผลกําไรในระยะส้ัน 
และมองอยางรอบดานถึงส่ิงท่ีมีผลกระทบตอบริษัท ซ่ึงสุดทายจะสงผลใหองคกรสามารถทนตอสภาวะ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมตางๆ ได (Avery &Bergsteiner, 2010) 

โดยรูปแบบแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําและความยั่งยืนขององคกรมีอยูหลายรูปแบบ 
ซ่ึงสามารถจําแนกออกเปนแนวคิดหลักไดดังตอไปนี้ (Avery & Bergsteiner, 2010) 
 

2.3.1  The Anglo/ US หรือ Locust principle 
เปนรูปแบบของกลยุทธท่ีอยูบนแนวคิดของการสรางผลกําไรสูงสุดในระยะส้ัน และสราง

ผลประโยชนใหกับผูถือหุนใหเกิดความพึงพอใจ โดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับสังคม 
ส่ิงแวดลอม และผูมีสวนไดสวนเสียอยางรอบดาน นอกจากนี้ยังสามารถทําลายส่ิงแวดลอมและสังคม 
เพื่อใหเกิดประโยชนแกบริษัท และผูถือหุน ซ่ึงจากงานวิจัยท่ีเกิดข้ึนในหลายๆประเทศท้ังในอเมริกา 
ยุโรป และเอเชีย ไดแสดงใหเห็นวาการใชวิธีการ The Anglo/US สรางความยั่งยืนใหนอยกวา 
Rhineland Leadership ในระยะยาว และมีผลกระทบทางลบในระยะยาว (Avery & Bergsteiner, 2010) 
แมกระน้ัน ในหลายบริษัทก็มีการนําแนวความคิดนี้มาใช เนื่องจากความแพรหลายในการนํามาใชของ
หลักสูตรการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย และมีกรณีศึกษาตัวอยางของการนําแนวความคิดนี้มาใช
ใหเห็นอยางชัดเจนจากความสําเร็จในเวลารวดเร็ว 
 

2.3.2  Rhineland Leadership 
นี้เปนหนึ่งในความคิดท่ีเปนการสรางความยั่งยืนใหกับองคกรท่ีมีการนํามาใชแพรหลาย

ทางฝงยุโรป ท้ังยังเปนแนวความคิดท่ีตรงขามกับ The anglo/US โดยแนวคิดนี้จะอยูบนหลักการสราง
ผลกําไรในระยะยาวดวยวิธีการคํานึงถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนอยางรอบดาน ซ่ึงไมเพียงแตมองผลกําไร
ท่ีเปนตัวเงินท่ีเกิดข้ึนกับบริษัท แตยังรวมถึงผูมีสวนไดสวนเสีย สังคม และส่ิงแวดลอมท้ังในปจจุบัน
และในอนาคต ทําใหเกิดการรับผิดชอบตอการกระทําท่ีสงผลกระทบตอส่ิงตางๆ โดยผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
จะมีผลตอส่ิงท่ีนอกเหนือจากตัวเงิน ไดแก ช่ือเสียงของแบรนด ความสัมพันธท่ีดีตอทุกฝาย ผลกําไร
ในระยะยาว และยังเปนการสรางช่ือเสียงใหเปนท่ีรูจัก 
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2.3.3  Honeybee Leadership 
เปนแนวคิดท่ีพัฒนาตอยอดมาจาก Rhineland ทําใหมีความยืดหยุนและเห็นอกเห็นใจ

มากข้ึน (Kantabutra, 2012) โดยจากท่ีปกติ Rhineland จะมีขอปฏิบัติ 19 ขอ แต Honeybee Leadership 
จะมีเพิ่มข้ึนเปน 23 ขอดวยกัน ยิ่งไปกวานั้นในดานการวัดผลของผลลัพธจะแบงออกได 5 ขอ 
(Kantabutra & Avery, 2013) เพ่ือใหเกิดความยั่งยืนกับองคกรดานส่ิงแวดลอม สังคม ความรวมมือกัน 
ทุกๆ ฝาย และผลกําไรในอนาคต 

จะเห็นไดวาแนวคิดทางดานภาวะผูนําและองคกรท่ียั่งยืนจะสามารถแยกออกไดเปน 2 
ดานคือ การมองผลกําไรและเติบโตในระยะส่ันของบริษัท โดยมองประโยชนของผูถือหุนเปนหลัก 
ซ่ึงเรียกแนวคิดนี้วา Locust principle และอีกดานคือการมองถึงความยั่งยืนขององคกรเปนหลักโดย
มองวาความยั่งยืนขององคกรไมไดเกิดจากเพียงผลกําไรหรือตัวบริษัท แตยังมีปจจัยหลายอยางทั้ง
ทางสังคม และส่ิงแวดลอม หากไมสามารถสรางส่ิงท่ีดีรวมกับสังคม และส่ิงแวดลอมจะไมสามารถ
ทําใหบริษัทอยูรอดได ซ่ึงเรียกแนวคิดนี้วา Honeybee Leadership 

ในกรณีศึกษาน้ีจะใชกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ในการทําวิจัย เนื่องจากเปน
การมองถึงความยั่งยืนขององคกรอยางแทจริง และมองอยางรอบดานถึงสังคม ส่ิงแวดลอม และผูมี
สวนไดสวนเสีย ซ่ึงเปนมุมมองท่ีมองนอกเหนือจากตัวเงินและการเติบโตของบริษัท 
 
 
2.4  แนวคิดตามหลัก Honeybee Leadership 

แนวคิด Honeybee Leadership เปนหลักปฏิบัติท้ังหมด 23 ขอ ซ่ึงประกอบดวย 3 สวน
คือ foundation practice, high level practice และ key performance driver ซ่ึงมีการวางรูปแบบไดเปน
พีระมิด และยอดบนสุดเปนผลลัพธ 5 ขอ ท่ีนําไปสูความยัง่ยืนขององคกร (Kantabutra & Avery, 2013) 
ดังภาพท่ีแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 Sustainable Leadership Pyramid 
ที่มา: Avery and Bergsteiner (2011, p.39) 
 

1. Foundation Practices: เปนสวนท่ีอยูชั้นลางสุดของพีระมิด ซ่ึงเปนแนวทาง ปฏิบัติ
ที่สามารถนําไปปฏิบัติไดเลยหากองคกรตองการพัฒนาสูความยั่งยืน โดยในสวน Foundation Practices 
นั้นประกอบดวย 14 แนวทาง ปฏิบัตินี้ไมจําเปนวาจะตองเร่ิมทําขอไหนเปนขอแรก สามารถทํา เร่ิมทํา
หัวขอไหนกอนก็ได ไมมีการเรียงลําดับความสําคัญ และ Foundation Practices นั้นจําเปนตองนําไป
ปฏิบัติกอนท่ีจะเร่ิมนําแนวคิด Higher-Level Practices มาใช 

2. Higher-Level Practices: เปนสวนท่ีอยูชั้นท่ีสองของพีระมิด ประกอบไปดวย
แนวทางปฏิบัติ 6 ขอ ซ่ึงการท่ีจะนํา Higher-Level Practices ไปปฏิบัติไดนั้นจําเปนท่ีจะตองปฏิบัติตาม
แนวทางปฏิบัติในสวน Foundation Practices เสียกอน จึงจะทําใหเกิดการพัฒนาไปสู Higher-Level 
Practices ได 

3. Key Performance Driver: เปนสวนช้ันท่ีสามของพีระมิด พัฒนามาจากการผสมผสาน 
ของแนวทางปฏิบัติ ในสวน Foundation Practices และ Higher-Level Practices ซ่ึงจะเปนตัวผลักดัน
ใหเกิด Performance ขององคกร และเปนส่ิงท่ีสะทอนถึงประสบการณที่ลูกคาจะไดรับจากองคกร 

แนวทางปฏิบัติทั้ง 23 ขอนี้ จะนําไปสูผลลัพธที่มีประสิทธิภาพขององคกร ซ่ึงผลลัพธ
ที่ไดคือ ภาพลักษณของแบรนดที่ดี องคกรมีชื่อเสียงสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา ความม่ันคง
ทางการเงิน และผลการดําเนินงานท่ีดี และกอใหเกิดมูลคาของผูถือหุน และผูมีสวนไดสวนเสียตอธุรกิจ
ในระยะยาว แนวทางปฏิบัติ 23 ขอ ของ Honeybee Leadership แสดงรายละเอียด ดังตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 Sustainable leadership elements Honeybee Practices 

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

Foundation Practices 
1.Develop people 
2. Labor relations 
3. Staff retention 
4. Succession planning 
5. Valuing staff 
6. CEO and top team 
7. Ethical behavior 
8. Long-term perspective 
9. Organization change 
10. Financial markets orientation 
11. Responsibility for environment 
12. Social corporate response 
13. Stakeholder consideration 
14. Vision/s role in the business 

Develops everyone continuously 
Seeks operation 
Values long tenure at all levels 
Promotes from within wherever possible 
is concerned about employee’s welfare 
CEO works as top team member or speaker 
Doing the right thing as explicit core value 
Prefers the long term over the short term 
Change is an evolving and considered process 
Seeks maximum independence from others 
Protects the environment 
Values people and the community 
Everyone matters 
Shared view of future is essential strategic tool 

Higher – Level Practices 
15. Decision-Making 
16. Self-Management 
17. Team Orientation 
18. Culture 
19. Knowledge-sharing and retention 
20. Trust 

Consensual and developed 
Staff and mostly self-managing 
Teams are extensive and empowered 
Fosters an enabling, widely shared culture 
Spreads throughout the organization 
High trust through relationships and goodwill 

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

Strong systematics, strategic innovation evident at all levels 
Values emotionally committed staff 
Embedded in the culture 

ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Avery and Bergsteiner (2011, 36-37) 
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2.5  งานวิจัยเกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับองคกรยั่งยืนหลายงานวิจัย

ดวยกัน มีท้ังงานวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมไว โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจท่ีปรึกษา เปนการศึกษาวิจัยแบบ
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลผานการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง ซ่ึง
กลุมตัวอยาง ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเองเพื่อใหการวิจัยตรงตามวัตถุประสงค 
ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอ ดังตอไปนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. ระยะเวลาในการทําวิจัย 
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ในการศึกษาคร้ังนี้ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานขององคกรในธุรกิจท่ีปรึกษา
ทางดานการตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน จํานวน 4 แหง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของจํานวนตัวอยางท้ังส้ิน 323 คน ซึ่งคํานวณขนาดของ
ตัวอยางตามสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรแนนอน (Cochran, W.G.,1953) โดยการเก็บขอมูล
กลุมตัวอยางโดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience sampling) และ
กําหนดสัดสวนประชากรโดยใชเกณฑขนาดกลุมตัวอยางท่ีรอยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 :41) 
ระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได สามารถหาขนาด
ตัวอยางการประมาณคาสัดสวนของประชากรจากสูตร ดังนี้ 
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แทนคา n = P( 1-P) Z2
d2  

 n = 0.3( 1-0.3) 1.962
0.052  

 n = 322.6944 
 
เม่ือ n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 P  = สัดสวนของประชากรท่ีผูวิจยักําหนดจะสุม 
 Z  = ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักาํหนด   
 d  = คาความคลาดเคล่ือนยอมใหเกิดข้ึนได รอยละ 5 หรือ 0.05 

 
 
3.2  กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 

ในการศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ของ
องคกรธุรกิจท่ีปรึกษาแหงหนึ่ง มีกรอบแนวคิดท่ีนํามาใชในการศึกษาดังภาพ (Avery & Bergsteiner, 
2011)   
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจยัที่ทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนของธุรกิจ ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 
ที่มา: Avery & Bergsteiner (2011) 
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3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจท่ีปรึกษา 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อนํามาวิเคราะหและเพื่อใหการวิจัยมีความสมบูรณผูวิจัยได
ดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
 

3.3.1 แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เปนขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมการเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง คือ พนักงานขององคกรใน

ธุรกิจท่ีปรึกษาทางดานการตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน จํานวน 4 แหง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามภาคผนวก ก 
แจกแบบสอบถามจํานวน 500 ชุด ผูวิจัยไดรับกลับคืนมาจํานวน 338 ชุด โดยแบงเปนชุดแบบสอบถาม
จํานวน 230 ชุดและแบบทดสอบออนไลน 108 ชุด จากนั้นตรวจสอบขอมูลความถูกตองและครบถวน
สมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับจากผูตอบแบบสอบถามกอนท่ีจะนํามาประมวลผลในระบบจํานวน 
323 ชุด ตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistics Package 
for the Social Science : SPSS 
 

3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  
จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ 

รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.4  ระยะเวลาในการทําวิจัย 

งานวิจยัคร้ังนี้ ใชระยะเวลาต้ังแตเดือนมิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. 2561 
 
 
3.5  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงสรางข้ึน
จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และไดนําแบบสอบถาม
ของ ดร. สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกไตเนอร (2010) มาประยุกตใช รวมถึงคําแนะนํา
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จากอาจารยท่ีปรึกษา ดร. สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดวย 4 
สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
จํานวนท้ังหมด 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงาน และ
รายไดตอเดือน โดยเปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยแบงเปนการใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามกําหนด (Nominal scale) จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ และตําแหนงงาน การใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal scale) จํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุ
การทํางานและรายไดตอเดือน  

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรโดยแบงออกเปน 23 ดาน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมท้ังส้ิน 53 ขอ โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา 
(Likert scale) ซ่ึงลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความท่ีเปนเชิงบวกและเชิงลบ ใหตอบลักษณะ
ประเมินคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามสวนท่ี 2 

ความคิดเห็น ขอความทางบวก ขอความทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การใหคะแนน แบงเปน 2 กลุม ดังตอไปนี้ 
กลุมท่ี 1 ขอความทางบวก จํานวน 41 ขอ ไดแก ขอ 1, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 

19, 20, 21, 22, 24, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 
51, 52, 53 

กลุมท่ี 2 ขอความทางลบ จํานวน 12 ขอ ไดแก ขอ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34, 38 
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สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 5 ขอ โดยแบบสอบถาม
เปนสวนประเมินคา(Likert scale) ซ่ึงลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความท่ีเปนเชิงบวก ให
ตอบลักษณะประเมินคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามสวนท่ี 3 

ความคิดเห็น ขอความทางบวก 
พึงพอใจอยางยิ่ง 5 คะแนน 
พึงพอใจ 4 คะแนน 
เฉย ๆ 3 คะแนน 
ไมพึงพอใจ 2 คะแนน 
ไมพึงพอใจอยางยิ่ง 1 คะแนน 

 
สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได จํานวน 3 ขอ โดยแบบสอบถาม

เปนสวนประเมินคา (Likert scale) ซ่ึงลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความท่ีเปนเชิงบวก ให
ตอบลักษณะประเมินคา 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามสวนท่ี 4 

ความคิดเห็น ขอความทางบวก 
ดีกวามาก 5 คะแนน 
ดีกวา 4 คะแนน 
เฉย ๆ 3 คะแนน 
แยกวา 2 คะแนน 
แยกวามาก 1 คะแนน 

 
ผูทําวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคช้ัน สําหรับการแปรผลขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคช้ัน 

เพื่อกําหนดชวงช้ัน ดวยการใชสูตรคํานวณและอธิบายสําหรับแตละชวงช้ัน ดังนี้ 
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 สูตรการหาอันตรภาคช้ัน = คาสูงสุด - คาตํ่าสุด
จํานวนช้ันท่ีตองการ

  

  = 5 - 1
5  

  = 0.8 
 

การแปรผลขอมูลของสวนท่ี 2 ความคิดเหน็เกี่ยวกับการบริหารองคกร 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับนอยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดับนอย 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดับมาก 
4.21 – 5.00 ระดับมากท่ีสุด 
การแปรผลขอมูลของสวนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับนอยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดับนอย 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 ในระดบัมาก 
4.21 – 5.00 ระดับมากท่ีสุด 
การแปรผลขอมูลของสวนท่ี 4 ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance 

Outcome) 
ชวงช้ัน คําอธิบายสําหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดับนอยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดับนอย 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดับมาก 
4.21 – 5.00 ระดับมากท่ีสุด 
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3.6  การวิเคราะหขอมูล 
  

3.6.1  การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
ซ่ึงเปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติพื้นฐาน ประกอบดวย การวิเคราะหรอยละ 

(Percentage) การวิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองคกร ตําแหนงงาน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ีและรอยละ 
สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร ความพึงพอใจของพนักงาน และ

ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ทําการวิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

3.6.2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis)  
ซ่ึงเปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดย การวิเคราะห

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations) และการวิเคราะห 
ถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Liner Regression Analysis) โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจท่ีปรึกษา 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการใชแบบสอบถามจํานวน 323 ชุด 
ผูวิจัยไดนําผลที่ไดมาประมวลผลและวิเคราะหขอมูล เพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัย และผลการ
ทดสอบสมมติฐานของการวิจัย โดยวิเคราะหขอมูลไดตามลําดับ ดังนี้ 

1. ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร 
2. การบริหารงานขององคกร 
3. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
4. ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 
5. การทดสอบสมติฐาน 

 
 

4.1  ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร 
ผูวิจัยไดทําการวเิคราะหขอมูลที่เปนลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 

ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับพนักงาน รายได โดยนําเสนอ
ขอมูลเปนจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 4.1 - 4.7 ดังตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
หญิง 223 69.0 
ชาย 100 31.0 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา เพศของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 223 คน 
คิดเปนรอยละ 69 และเปนเพศชาย มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 31 



36 

ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามชวงอาย ุ
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 26 ป 21 6.5 
26 – 30 ป 128 39.6 
31 – 35 ป 72 22.3 
36 – 40 ป 32 9.9 
41 – 45 ป 54 16.7 
46 ปข้ึนไป 16 5.0 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ชวงอายุของกลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุระหวาง 26 - 30 ป มีจํานวน 
128 คน คิดเปนรอยละ 39.6 รองลงมาอายุระหวาง 31 – 35 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 22.3 ถัดมา
อายุระหวาง 41 – 45 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 16.7 อายุระหวาง 36 – 40 ป จํานวน 32 คน คิดเปน
รอยละ 9.9 และอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 16 ซ่ึงมีจํานวนนอยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 216 68.1 
สมรส 107 31.9 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา สถานภาพของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนโสด จํานวน 220 คน 
คิดเปนรอยละ 68.1 และสมรส จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 31.9 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

การศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) รอยละ 
ปริญญาตรี 216 66.9 
ปริญญาโท 107 33.1 

รวม 323 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง สวนใหญจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.9 รองลงมาเปนระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 33.1 
 
ตารางท่ี 4.5 จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามจํานวนปท่ีทํางานในองคกร 

จํานวนปท่ีทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 1 ป 17 5.3 
1 – 5 ป 147 45.5 
6 – 10 ป 88 27.2 
11 ปข้ึนไป 71 22.0 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางที่ 4.5 พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคกรของกลุมตัวอยาง สวนใหญ
ปฏิบัติงานในองคกรระหวาง 1 – 5 ป จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 45.5 รองลงมาปฏิบัติงานในองคกร
ระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 27.2 ถัดมาปฏิบัติงานระหวาง 11 ปข้ึนไป จํานวน 71 คน 
คิดเปนรอยละ 22 และชวงปฏิบัติงานนอยกวา นอยกวา 1 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.3 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ผูบริหารระดับสูง 16 5.0 
ผูบริหารระดับกลาง 41 12.7 
ผูบริหารระดับตน 87 26.9 
พนักงานทัว่ไป 179 55.4 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง สวนใหญอยูในตําแหนงพนักงาน
ท่ัวไป จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 55.4  รองลงมา ตําแหนงผูบริหารระดับตน จํานวน 87 คน คิดเปน
รอยละ 26.9 ถัดมาผูบริหารระดับกลาง จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 12.7 และผูบริหารระดับสูง จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 5 
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ตารางท่ี 4.7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายได 
รายได จํานวน (คน) รอยละ 

20,001 – 40,000 บาท 167 51.7 
40,001 – 60,000 บาท 85 26.3 
60,001 – 80,000 บาท 20 6.2 
80,001 – 100,000 บาท 33 10.2 
100,001 บาทข้ึนไป 18 5.6 

รวม 323 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา ชวงรายไดของกลุมตัวอยาง สวนใหญมีรายไดระหวาง 20,001 – 
40,000 บาท จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 51.7 รองลงมา มีรายได 40,001 – 60,000 บาท จํานวน 
85 คน คิดเปนรอยละ 26.3 ถัดมา มีรายได 80,0001- 100,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ10.2 
มีรายได 60,001 – 80,000 บาท จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 6.2 และมีรายได 100,001 บาทข้ึนไป 
จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 5.6 
 
 

4.2  การบริหารงานขององคกร 
การวิเคราะหการบริหารขององคกรของกลุมตัวอยาง ภายใตแนวความคิด Honeybee 

Leadership (Gayle & Harald, 2011) ท้ัง 23 ดาน โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ียและคา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอมูลได ตามตาราง 4.8 – 4.31 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคกร 

การบริหารงานขององคกร X S.D. การแปลผล 
1. ดานการพัฒนาบุคลากร  4.42 0.462 มากท่ีสุด 
2. ดานความสัมพันธกับพนกังาน  4.40 0.445 มากท่ีสุด 
3. ดานการรักษาพนักงาน  4.40 0.416 มากท่ีสุด 
4. ดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร 4.27 0.407 มากท่ีสุด 
5. ดานการใหคุณคากับพนักงาน  4.45 0.446 มากท่ีสุด 
6. ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของCEO และทีมผูบริหาร 4.43 0.488 มากท่ีสุด 
7. ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม  4.62 0.447 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคกร (ตอ) 
การบริหารงานขององคกร X S.D. การแปลผล 

8. ดานผลประโยชนในระยะยาว  4.42 0.580 มากท่ีสุด 
9. ดานการเปล่ียนแปลงองคกร  4.60 0.491 มากท่ีสุด 
10. ดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน  4.41 0.484 มากท่ีสุด 
11. ดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม  4.37 0.665 มากท่ีสุด 
12. ดานความรับผิดชอบตอสังคม  4.60 0.451 มากท่ีสุด 
13. ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย  4.56 0.428 มากท่ีสุด 
14. ดานการส่ือสารวิสัยทัศน  4.43 0.472 มากท่ีสุด 
15. ดานการตัดสินใจ  4.31 0.677 มากท่ีสุด 
16. ดานการจดัการดวยตนเอง 4.26 0.506 มากท่ีสุด 
17. ดานการสรางเครือขายในองคกร  4.52 0.472 มากท่ีสุด 
18. ดานวัฒนธรรมองคกร  4.36 0.669 มากท่ีสุด 
19. ดานการแบงปนความรูและรักษาองคกร  4.33 0.634 มากท่ีสุด 
20. ดานความไววางใจ  3.98 0.708 มาก 
21. ดานนวัตกรรม  3.44 1.124 มาก 
22. ดานความผูกพันของพนักงาน 4.65 0.435 มากท่ีสุด 
23. ดานคุณภาพของงาน  4.49 0.516 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.38 0.283 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานของ
องคกรภาพรวมในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.38 โดยมีการบริหารงานขององคกรระดับมากท่ีสุด คือ 
ดานความผูกพันของพนักงานคาเฉล่ีย 4.65 รองลงมา ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม คาเฉล่ีย 4.62 สวน
มีการบริหารงานขององคกรระดบัมาก คือ ดานความไววางใจ คาเฉล่ีย 3.98 และดานนวตักรรม คาเฉล่ีย 
3.44  
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการพัฒนาบุคลากร (Developing 
People) 

ดานการพฒันาบุคลากร X S.D. การแปลผล 
1. พนักงานทกุคนไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง 

4.46 0.499 มากท่ีสุด 

2. หากองคกรประสบปญหา มีการตัดงบประมาณสําหรับการ
ฝกอบรมเปนส่ิงแรก 

4.39 0.565 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.42 0.462 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการพัฒนา
บุคลากรในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.42 โดยมีการบริหารองคกรดานการพัฒนาบุคลากรในระดับ
มากท่ีสุด คือ พนักงานทุกคนไดรับการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง คาเฉล่ีย 4.46 รองลงมา 
คือหากองคกรประสบปญหา มีการตัดงบประมาณสําหรับการฝกอบรมเปนส่ิงแรก คาเฉล่ีย 4.39 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานความสัมพันธกับพนักงาน 

(Labor relations) 
ดานความสัมพันธกับพนักงาน X S.D. แปลผล 

1. ตัวแทนพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกบักลยทุธ
ท่ีสําคัญ ๆ ขององคกร 

4.43 0.544 มากท่ีสุด 

2. เม่ือมีขอพิพาทมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก เชน 
ศาลแรงงาน 

4.36 0.500 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.40 0.445 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานความสัมพันธ 
กับพนักงานในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.40 โดยมีการบริหารองคกรดานความสัมพันธกับพนักงานใน
ระดับมากท่ีสุด คือ ตัวแทนพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ีสําคัญๆ ขององคกร
คาเฉลี่ย 4.43 รองลงมา คือ เม่ือมีขอพิพาทมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก เชน ศาลแรงงาน 
คาเฉล่ีย 4.36 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการรักษาพนักงาน (Staff 
Retention) 

ดานการรักษาพนักงาน X S.D. แปลผล 
1.  มีมาตรการเพ่ือชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 4.40 0.497 มากท่ีสุด 
2.  มีการปลดพนักงานเม่ือจาํเปน 4.39 0.489 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.40 0.416 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการรักษา
พนักงานในระดับมากที่สุด คาเฉล่ีย 4.40 โดยมีการบริหารองคกรดานการรักษาพนักงานในระดับ
มากท่ีสุด คือ มีมาตรการเพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง คาเฉล่ีย 4.40 รองลงมา คือ มีการปลดพนักงาน
เม่ือจําเปน คาเฉล่ีย 4.39 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการวางแผนการสืบทอดภายใน

องคกร (Succession Planning) 
ดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร X S.D. แปลผล 

1.  ใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงานทุกคน 4.31 0.526 มากท่ีสุด 
2.  ตําแหนงในองคกรของทานมักถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 4.24 0.559 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.407 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคกรในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.27 โดยมีการบริหารองคกรดานการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคกรในระดบัมากท่ีสุด คือ ใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน
ทุกคน คาเฉล่ีย 4.31 รองลงมา คือ ตําแหนงในองคกรของทานมักถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก คาเฉล่ีย 
4.24 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการใหคุณคากับพนักงาน 
(Valuing Staff) 

ดานการใหคณุคากับพนักงาน X S.D. แปลผล 
1.  การปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพเห็นอกเห็นใจและ 
มีศีลธรรมจรรยา 

4.45 0.568 มากท่ีสุด 

2.  การใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 4.45 0.534 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.45 0.446 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการให

คุณคากับพนักงาน ในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.45 โดยมีการบริหารองคกรดานการใหคุณคากับพนักงาน 
ในระดับมากท่ีสุด คือ การปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา และ
การใหความใสใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน คาเฉล่ีย 4.45  
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการรวมมือกันบริหารองคกร

ของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and Top team 
ดานการการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO  

และทีมผูบริหาร X S.D. แปลผล 

1.  กลยุทธท่ีสําคัญจะตัดสินโดยคณะผูบริหารระดับสูง 4.48 0.570 มากท่ีสุด 
2.  ผูบริหารสูงสุดตําแหนงสูงสุดแกไขปญหายุงยากเพียงคนเดียว 4.00 0.544 มาก 

ภาพรวม 4.44 0.488 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการรวมมือ
กันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหารในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.44 โดยมีการบริหารองคกร
ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหารในระดับมากที่สุด คือ กลยุทธที่สําคัญ
จะตัดสินโดยคณะผูบริหารระดับสูง คาเฉล่ีย 4.48 รองลงมา การบริหารองคกรดานการรวมมือกันบริหาร
องคกรของ CEO และทีมผูบริหารในระดับมาก คือ ผูบริหารสูงสุดตําแหนงสูงสุดแกไขปญหายุงยาก
เพียงคนเดียว คาเฉล่ีย 4.00  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior) 

ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม X S.D. แปลผล 
1.  องคกรของทานดําเนนิงานธุรกิจอยางมีจริยธรรมสม่ําเสมอ 4.63 0.489 มากท่ีสุด 
2.  องคกรของทานมีแนวทางการดําเนนิงานตามหลักจริยธรรม 4.62 0.486 มากท่ีสุด 
3.  พนักงานทกุระดับเห็นพองกันวาเราตองดําเนินกิจการอยาง
มีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ 4.60 0.491 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.62 0.447 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานพฤติกรรม
ทางจริยธรรมในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.62 โดยมีการบริหารองคกรดานพฤติกรรมทางจริยธรรมใน
ระดับมากท่ีสุด คือ องคกรของทานดําเนินงานธุรกิจอยางมีจริยธรรมสม่ําเสมอ คาเฉล่ีย 4.63 รองลงมา 
คือองคกรของทานมีแนวทางการดําเนินงานตามหลักจริยธรรม คาเฉลี่ย 4.62 และพนักงานทุกระดับ
เห็นพองกันวาเราตองดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ คาเฉล่ีย 4.60 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานผลประโยชนในระยะยาว 

(Long term perspective) 
ดานผลประโยชนในระยะยาว X S.D. แปลผล 

1.  การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ในองคกรผลลัพธในระยะยาวเปนหลัก 4.42 0.581 มากท่ีสุด 
2.  ผูบริหารระดับสูงมุงเนนการวางแผนและกลยุทธระยะยาว 4.42 0.581 มากท่ีสุด 
3.  ทุกคนในองคกรทํางานเพื่อผลสําเร็จในระยะยาว 4.42 0.581 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.42 0.580 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานผลประโยชน 
ในระยะยาว ในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.42 โดยมีการบริหารองคกรดานผลประโยชนในระยะยาว
ในระดับมากท่ีสุด คือ การตัดสินใจเร่ืองตางๆ ในองคกรผลลัพธในระยะยาวเปนหลัก ผูบริหารระดับสูง
มุงเนนการวางแผนและกลยุทธระยะยาว และทุกคนในองคกรทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว คาเฉล่ีย 
4.42 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการเปลี่ยนแปลงองคกร 
(Organization Change) 

ดานการเปล่ียนแปลงองคกร X S.D. แปลผล 
1.  การเปล่ียนแปลงในองคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมี
สวนรวมในการพูดคุยได 

4.60 0.491 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารระดับสูงไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกร 
อยางรอบคอบ 

4.60 0.491 มากท่ีสุด 

3.  ผูบริหารระดับสูงสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดวย
ความระมัดระวัง 

4.60 0.491 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.491 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการ
เปล่ียนแปลงองคกรในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.60 โดยมีการบริหารองคกรดานการเปล่ียนแปลงองคกร 
ในระดับมากท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงในองคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยได 
ผูบริหารระดับสูงไดวางแผนการเปล่ียนแปลงตาง ๆในองคกรอยางรอบคอบ ผูบริหารระดับสูงมุงเนน
การวางแผนและกลยุทธระยะยาว และผูบริหารระดับสูงสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดวย
ความระมัดระวัง คาเฉล่ีย 4.60 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 

(Financial markets independence) 
ดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน X S.D. แปลผล 

1. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนทาง
ดําเนินธุรกจิ 

4.45 0.517 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึน 4.37 0.604 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.41 0.484 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการมี

อิสรภาพจากตลาดเงินในระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.41 โดยมีการบริหารองคกรดานการมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงินในระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนทางดําเนินธุรกิจ 
คาเฉล่ีย 4.45 รองลงมา คือผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึน คาเฉล่ีย 4.37 



45 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม 
(Responsibility for Environment) 
ดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม X S.D. แปลผล 

1. องคกรของทานใหความสําคัญในการอนุรักษส่ิงแวดลอม 4.37 0.818 มากท่ีสุด 
2. องคกรของทานปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม 4.38 0.747 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.37 0.665 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานความ
รับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม ระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.37 โดยมีการบริหารองคกรดานความรับผิดชอบ
ตอส่ิงแวดลอม ในระดับมากท่ีสุด คือ องคกรของทานใหความสําคัญในการอนุรักษส่ิงแวดลอม คาเฉล่ีย 
4.38 รองลงมา คือผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึน คาเฉล่ีย 4.37 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานความรับผิดชอบตอสังคม 

(Social Responsibility) 
ดานความรับผิดชอบตอสังคม X S.D. แปลผล 

1.  พนกังานมีสวนในกจิกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชน 
ภายในเวลางาน 

4.57 0.538 มากท่ีสุด 

2.  มีสวนรวมกิจกรรมทางสังคม 4.64 0.570 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.60 0.451 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานความ

รับผิดชอบตอสังคมมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.60 โดยมีการบริหารองคกรดานความรับผิดชอบตอสังคมใน
ระดับมากท่ีสุด คือ มีสวนรวมกิจกรรมทางสังคม คาเฉล่ีย 4.64 รองลงมา คือพนักงานมีสวนในกิจกรรม
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนในเวลางาน คาเฉล่ีย 4.57 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการรักษาผลประโยชนของ 
ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder consideration) 

ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย X S.D. แปลผล 
1.  ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการของคนกลุม 4.63 0.490 มากท่ีสุด 
2.  ผูบริหารระดับสูงใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับ
พนักงาน 

4.63 0.490 มากท่ีสุด 

3.  องคกรเลือกลูกคา (Client) จากผลประโยชนมากกวา
ความสัมพันธอันยาวนาน 

4.44 0.604 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.56 0.428 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการรักษา
ผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.56 โดยมีการบริหารองคกรดานการรักษา
ผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียในระดับมากท่ีสุด คือ ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการ
ของคนกลุมและผูบริหารระดับสูงใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับพนักงาน คาเฉลี่ย 4.63 
รองลงมา มีการบริหารองคกรดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียในระดับมาก คือ 
องคกรเลือกลูกคา (Client) จากผลประโยชนมากกวาความสัมพันธอันยาวนาน คาเฉล่ีย 4.44 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการส่ือสารวิสัยทัศน (Share 

Vision) 
ดานการส่ือสารวิสัยทัศน X S.D. แปลผล 

1.  ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกาํไร 4.51 0.597 มากท่ีสุด 
2.  วิสัยทัศนองคกรเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการ
ทํางานของพนักงาน 

4.37 0.734 มากท่ีสุด 

3.  องคกรมีวสัิยทัศนท่ีชัดเจน 4.41 0.760 มากท่ีสุด 
4.  ไมแนใจวสัิยทัศนเพื่ออนาคตขององคกร 4.43 0.566 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.43 0.472 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการส่ือสาร
วิสัยทัศน ระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.43 โดยมีการบริหารองคกรดานการสื่อสารวิสัยทัศนในระดับ
มากท่ีสุด คือ ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไร คาเฉล่ีย 4.51 รองลงมา ไมแนใจ
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วิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกร คาเฉล่ีย 4.43 องคกรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน คาเฉล่ีย 4.41 และวิสัยทัศน
องคกรเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการทํางานของพนักงาน คาเฉล่ีย 4.37 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานการตัดสินใจ (Decision-Making) 

ดานการตัดสินใจ X S.D. แปลผล 
1.  พนกังานสามารถโตแยงการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร
ระดบัสูง 

4.38 0.692 มากท่ีสุด 

2.  ผูบริหารระดับสูงมักจะตัดสินใจโดยใชมติจากเสียงสวนใหญ 4.23 0.844 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.30 0.677 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการ

ตัดสินใจ ระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.30 โดยมีการบริหารองคกรดานการตัดสินใจในระดับมากท่ีสุด คือ 
พนักงานสามารถโตแยงการตัดสินใจตาง ๆ ของผูบริหารระดับสูง คาเฉลี่ย 4.38 รองลงมา ผูบริหาร
ระดับสูงมักจะตัดสินใจโดยใชมติจากเสียงสวนใหญ คาเฉล่ีย 4.23  
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการจัดการดวยตนเอง (Self-

Management) 
ดานการตัดสินใจ X S.D. แปลผล 

1.  ไดรับอํานาจในการตัดสินใจตอการจัดการท่ีไดรับมอบหมาย 4.30 0.651 มากท่ีสุด 
2.  ผูบริหารระดับสูงและหวัหนางานของทาน คอยตรวจสอบ
ความ คืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

4.21 0.720 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.26 0.506 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการจัดการ
ดวยตนเองระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.26 โดยมีการบริหารองคกรดานการจัดการดวยตนเอง ในระดับ
มากท่ีสุด คือ ไดรับอํานาจในการตัดสินใจตอการจัดการท่ีไดรับมอบหมาย คาเฉล่ีย 4.30 รองลงมา 
ผูบริหารระดับสูงและหัวหนางานของทาน คอยตรวจสอบความ คืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 
คาเฉล่ีย 4.21 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการสรางเครือขายในองคกร 
(Team Operation) 

ดานการสรางเครือขายในองคกร X S.D. แปลผล 
1.  มีการทํางานรวมกนัเปนทีมอยางเขมแข็ง 4.55 0.534 มากท่ีสุด 
2.  พนักงานทกุคนสามารถทํางานรวมกนัเปนทีมไดอยางดีใน
ทุกระดับช้ันขององคกร 

4.48 0.553 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.52 0.472 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการสราง
เครือขายในองคกรระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.52 โดยมีการบริหารองคกรดานการสรางเครือขายในองคกร
ในระดับมากท่ีสุด คือ มีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง คาเฉล่ีย 4.55 รองลงมา พนักงานทุกคน
สามารถทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางดีในทุกระดับช้ันขององคกร คาเฉล่ีย 4.48 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) 

ดานวัฒนธรรมองคกร X S.D. แปลผล 
1.  องคกรของทานใหความสําคัญและดูแลทานอยางดีท่ีสุด 4.40 0.704 มากท่ีสุด 
2.  แนวทางในการทํางานกันรวมเปนไปตามคานิยมหลักของ
องคกร 

4.33 0.778 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.36 0.669 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานวัฒนธรรม
องคกรระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.36 โดยมีการบริหารองคกรดานวัฒนธรรมองคกรในระดับมากท่ีสุด 
คือ องคกรของทานใหความสําคัญและดูแลทานอยางดีท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.40 รองลงมา แนวทางในการ
ทํางานกันรวมเปนไปตามคานิยมหลักขององคกร คาเฉล่ีย 4.33 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการแบงปนและรักษาความรู
(Knowledge Sharing Retention) 

ดานวัฒนธรรมองคกร X S.D. แปลผล 
1.  พนักงานสามารถพูดคุยอยางไมเปนทางการระหวางเวลาการ
ทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเหน็ตางๆ 

4.32 0.654 มากท่ีสุด 

2.  องคกรของทานเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความ
คิดเห็นตาง ๆ 

4.34 0.661 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.634 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานการแบงปน
และรักษาความรูระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.33โดยมีการบริหารองคกรดานการแบงปนและรักษาความรู
ในระดับมากท่ีสุด คือ องคกรของทานเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ 
คาเฉล่ีย 4.34 รองลงมา พนักงานสามารถพูดคุยอยางไมเปนทางการระหวางเวลาการทํางาน เพื่อเปด
โอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตาง ๆ คาเฉล่ีย 4.32 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานความไววางใจ (Trust) 

ดานความไววางใจ X S.D. แปลผล 
1.  ทานสามารถไววางใจและเช่ือใจในคําพดูของทุกคนได 3.49 1.209 มาก 
2.  พนักงานทกุคนในองคกร ปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวา
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดท่ีีสุด 

4.48 0.553 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.98 0.708 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานความ
ไววางใจระดับมาก คาเฉล่ีย 3.98โดยมีการบริหารองคกรดานความไววางใจในระดับมากท่ีสุด คือ 
พนักงานทุกคนในองคกร ปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเราจะดูแลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด คาเฉลี่ย 
4.48 และการบริหารองคกรดานความไววางใจในระดับมาก คือ ทานสามารถไววางใจและเช่ือใจใน
คําพูดของทุกคนได คาเฉล่ีย 3.49 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานนวัตกรรม (Innovation) 
ดานนวัตกรรม X S.D. แปลผล 

1.  สามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือสราง
นวัตกรรมใหมๆ 

3.02 1.476 ปานกลาง 

2.  มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ตดิตามผลและใหรางวัลกับ
นวัตกรรมและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3.45 1.438 มาก 

3.  ผูบริหารระดับสูงยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียง
ท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

3.86 1.277 มาก 

ภาพรวม 3.44 1.124 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานนวัตกรรม 
ระดับมาก คาเฉล่ีย 3.44 โดยมีการบริหารองคกรดานนวัตกรรมในระดับมาก คือ ผูบริหารระดับสูง
ยอมรับไดวานวัตกรรมใหม ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว คาเฉล่ีย 3.86 รองลงมา 
มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผลและใหรางวัลกับนวัตกรรมและความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
คาเฉล่ีย 3.45 และการบริหารองคกรดานนวัตกรรมในระดับมาก คือ ทานสามารถไววางใจและเช่ือใจ
ในคําพูดของทุกคนได คาเฉล่ีย 3.02 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ดานความผูกพันของพนักงาน

(Staff Engagement) 
ดานความผูกพันของพนักงาน X S.D. แปลผล 

1.  ภูมิใจท่ีทํางานใหกับบริษทันี้ 4.76 0.436 มากท่ีสุด 
2.  พนักงานทกุคนในองคกรของทานต้ังใจทํางานอยางดีท่ีสุด
เพื่อองคกร 

4.53 0.541 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.65 0.43 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานความผูกพัน
ของพนักงานระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.65โดยมีการบริหารองคกรดานความผูกพันของพนักงานใน
ระดับมากท่ีสุด คือ ภูมิใจท่ีทํางานใหกับบริษัทนี้ คาเฉล่ีย 4.76 รองลงมา พนักงานทุกคนในองคกรของ
ทานต้ังใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อองคกร คาเฉล่ีย 4.35 
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานคุณภาพของงาน (Quality) 
ดานคณุภาพของงาน X S.D. แปลผล 

1.  การสงมอบงานและบริการที่มีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ีองคกร 
ของทานภูมิใจ 

4.49 0.519 มากท่ีสุด 

2.  การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การสงมอบบริการและการดาํเนินงานเพ่ือผลกําไรท่ีมากข้ึน 

4.49 0.666 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.49 0.516 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการบริหารงานขององคกรดานคุณภาพ
ของงาน ระดับมากท่ีสุด คาเฉล่ีย 4.49โดยมีการบริหารองคกรดานคุณภาพของงานในระดับมากท่ีสุด 
คือ การสงมอบงานและบริการที่มีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ีองคกรของทานภมิูใจและการพัฒนาคุณภาพ
ใหสูงข้ึนเปนการเพ่ิมขีดความสามารถในการสงมอบบริการและการดําเนินงานเพื่อผลกําไรที่มากข้ึน 
คาเฉล่ีย 4.49  
 
 

4.3  ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานของกลุมตัวอยาง ไดแก งาน องคกร หัวหนางาน 

เพ่ือนรวมงาน และรายไดโดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอมูลได ตามตาราง 4.32 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานความพึงพอใจของพนักงาน 

(Employee Satisfaction) 
ดานความพึงพอใจของพนักงาน X S.D. แปลผล 

1.  ความพึงพอใจกับงาน 4.28 0.490 มากท่ีสุด 
2.  ความพึงพอใจกับองคกร 4.58 0.525 มากท่ีสุด 
3.  ความพึงพอใจกับหัวหนางาน 4.19 0.437 มาก 
4.  ความพึงพอใจกับเพื่อนรวมงาน 4.44 0.522 มากท่ีสุด 
5.  ความพึงพอใจกับรายได 4.23 0.470 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.34 0.339 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.32 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจของพนักงานภาพรวม
ในระดับท่ีมากท่ีสุด คิดเปนคาเฉล่ีย 4.34 โดยความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยูในระดับท่ีมากสุด คือ 
ความพึงพอใจกับองคกร คาเฉล่ีย 4.58 รองลงมา คือ ความพึงพอใจกับเพื่อนรวมงาน คาเฉล่ีย 4.44 
ความพึงพอใจกับงาน คาเฉล่ีย 4.28 ความพึงพอใจกับรายได คาเฉล่ีย 4.23 และความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยูในระดับมาก คือ ความพึงพอใจกับหัวหนางาน คาเฉล่ีย 4.19 ตามลําดับ 
 
 

4.4  ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 
การวิเคราะหผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของกลุมตัวอยาง ไดแก ภาพลักษณ (Brand) 

ความสามารถในการทํากําไร และความพึงพอใจของลูกคา โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ีย
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอมูลได ตามตาราง 4.33 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดานผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

(Sustainability Performance Outcomes) 
ดานผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได X S.D. แปลผล 

1.  เปรียบเทียบภาพลักษณ (แบรนด) องคกร 4.54 0.523 มากท่ีสุด 
2.  เปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรขององคกร 4.56 0.522 มากท่ีสุด 
3.  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของลูกคาตอองคกร 4.50 0.554 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.53 0.498 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดภาพรวม
ในระดับท่ีมากท่ีสุด คิดเปนคาเฉล่ีย 4.53 โดยผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดท่ีอยูในระดับท่ีมาก คือ 
ความสามารถในการทํากําไรขององคกร คาเฉล่ีย 4.56 รองลงมา ภาพลักษณองคกร คาเฉล่ีย 4.54 
ความพึงพอใจของลูกคาตอองคกร คาเฉล่ีย 4.50 ตามลําดับ 
 
 

4.5  การทดสอบสมมติฐาน  
ในการศึกษาปจจัยที่ทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

(Avery &Bergsteiner, 2011) กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีสงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได มีการทดสอบ ดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.34 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
สัญลักษณ แทนคาสถิต ิ
X คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง (Mean)
S.D. คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
T-Value คาสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ t 
P-Value ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
S.E. ความคลาดเคล่ือนมาตราฐาน 
b คาน้ําหนกัองคประกอบ 
B คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานเปนรายองคประกอบ(Standardized Solution) 
r คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
R2 คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (Coefficient Determination) 
n จํานวนกลุมตัวอยาง 
Sig ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.35 สัญลักษณใชแทนคาตัวแปร 
สัญลักษณ แทนคาตัวแปร 

DEL Develop people 
LAB Labor relations 
STF Staff retention 
SUC Succession planning 
VAL Valuing staff 
CEO CEO and top team 
ETH Ethical behavior 
LTP Long-term perspective 
ORG Organization change 
FIN Financial markets orientation 
ENVI Responsibility for environment 
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ตารางท่ี 4.35 สัญลักษณใชแทนคาตัวแปร (ตอ) 
สัญลักษณ แทนคาตัวแปร 

CSR Social corporate response 
STH Stakeholder consideration 
VIS Share Vision 
DEM Decision-Making 
SELF Self-Management 
TEAM Team Orientation 
CUL Culture 
KNOW Knowledge-sharing and retention 
TRUS Trust 
INNO Innovation 
STFE Staff Engagement 
QUA Quality 
SATI Employee satisfaction 
SPO Sustainability performance outcomes 

 
4.5.1  การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

สําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพื่อทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาซ 
(Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิของความนาเช่ือถือ (Cronbach’s alpha coefficient; ∝) 
เพื่อวัดความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) ของขอความในแตละตัวแปร ท่ีเปนองคประกอบ
ของแตละตัวแปรวามีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด โดยมีเกณฑการพิจารณาการประเมิน
ความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาช (ศิริชัย กาญจนวสี, 2544) เพื่อประกอบการตัดสินใจวา
จะคงขอความนั้นๆ ไวหรือตัดออก ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏวาแบบสอบถามมีคา Alpha 
ดังนี้  
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คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (∝) การแปลความหมายระดับความเท่ียง 
มากกวา 0.9 ดีมาก 
มากกวา 0.8 ดี 
มากกวา 0.7 พอใช 
มากกวา 0.6 คอนขางพอใช 
มากกวา 0.5 ต่ํา 
นอยกวา หรือ เทากับ 0.5  ไมสามารถรับได 

 
ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 

(N = 323) 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient
จากการศึกษาจริง 

การพัฒนาบุคลากร (Developing People) 0.73 
ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor relations) 0.62 
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.60 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) 0.28 
การใหคุณคากบัพนักงาน (Valuing Staff) 0.48 
การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and 
Top team) 

0.70 

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.90 
ผลประโยชนในระยะยาว (Long term perspective) 1.00 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change) 1.00 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 0.68 
ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) 0.62 
ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 0.50 
การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder 
consideration) 

0.73 

การส่ือสารวิสัยทัศน (Share Vision) 0.66 
การตัดสินใจ (Decision-Making) 0.70 
การจัดการดวยตนเอง (Self-Management) 0.17 
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ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง (ตอ) 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient
จากการศึกษาจริง 

การสรางเครือขายในองคกร (Team Operation) 0.68 
วัฒนธรรมองคกร (Culture) 0.77 
การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge Sharing) 0.93 
ความไววางใจ (Trust) 0.24 
นวัตกรรม (Innovation) 0.73 
ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) 0.73 
คุณภาพของงาน (Quality) 0.67 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 0.73 
ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 0.93 

 
จากตารางท่ี 4.36 ท่ีทดสอบหาคา Cronbach’s alpha (ครอนแบคอัลฟา) เปนการหาคา 

“สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร
เกณฑยอมรับอยูท่ี 0.7 ข้ึนไปคายิ่งสูงยิ่งมีความนาเช่ือถือมาก (กันหลง,2555) พบวาระดับความเช่ือม่ัน
ของแบบสอบถามของปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ตัวแปร
ท่ีมีคา มากกวา 0.7 มีจํานวน 11 ปจจัย คือ ผลประโยชนในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองคกร 
(ORG) การแบงปนและรักษาความรู (KNOW), พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), วัฒนธรรมองคกร 
(CUL), การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (STH), นวัตกรรม (INNO), การพัฒนาบุคลากร 
(DEL), ความผูกพันของพนักงาน(STFE) การรวมมือกันบริหารองคกรของCEO และทีมผูบริหาร (CEO), 
การตัดสินใจ (DEM) ตามลําดับ และปจจัยท่ีไมผานเกณฑท่ีกําหนดไว คือ ต่ํากวา 0.70 (Pallant, 2007) 
จึงไมนํามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 

4.5.2  การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสัมพันธของ 11 ปจจัย ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ของประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา โดยการวิเคราะหจากความพึงพอใจของ
พนักงาน และผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ในธุรกิจท่ีปรึกษา  ซ่ึงไดผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน 
(Reliability) มากกวา 0.7 มาใชในการวิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน เพ่ือหาความสัมพันธ
ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามระหวางขอมูล โดยใชโปรแกรมทางสถิติ SPSS ดังนี้  
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ตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รายดานกับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จ 
ขององคกรท่ีรับรูได 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. DEL              
2. CEO .298**             
3. ETH .304** .269**            
4. LTP .286** .362** .032           
5. ORG .282** .210** .898** .004          
6. STH .264** .265** .304** .205** .340**         
7. DEM .231** .235** .252** .151** .195** .258**        
8. CUL .225** .308** .166** .317** .133* .234** .395**       
9. KNOW .175** .232** .143* .107 .041 .165** .276** .304**      
10. INNO .222** .193** .334** .217** .317** .147** .164** .346** .124*     
11. STFE .186** .350** .339** .238** .282** .346** .346** .269** .189** .181**    
12. SATI .431** .364** .346** .261** .299** .238** .316** .359** .253** .241** .379**   
13. SPO .228** .206** .265** -.073 .252** .071 .194** .147** .092 .088 .191** .322**  

*p ≤0.05, ** p≤ 0.01, *** p≤ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.37 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รายดานกับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูไดพบวาแนวคิด Honeybee Leadership ท้ัง 11 ปจจัย คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร 
ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร ดานหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน
องคกร ดานผลประโยชนในระยะยาว ดานการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางนุมนวล ดานการรักษา
ผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการตัดสินใจภายในองคกร ดานวัฒนธรรมองคกร ดาน
การแบงปนและรักษาความรู ดานนวัตกรรมในองคกร และดานความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 

ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีม
ผูบริหาร ดานหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล ดาน
การตัดสินใจภายในองคกร ดานวัฒนธรรมองคกร และดานความผูกพันของพนักงาน มีความสัมพันธ
กับผลสําเร็จขององคกรที่รับรูไดอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 สวนดานผลประโยชนในระยะยาว ดานการ
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รักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการแบงปนและรักษาความรู และดานนวัตกรรมใน
องคกร ไมมีความสัมพันธกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

ในการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
(Avery & Bergsteiner, 2011) กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต กรุงเทพมหานครไดมีการ
เปล่ียนแปลงสมมติฐานใหมภายหลังการทดสอบคาระดับความเช่ือม่ันและคาสถิติสหสัมพันธ ดังนี้ 

ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

สมมติฐานท่ี 1: การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People) มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 2: การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and top 
team) มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3: การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethical behavior) มีผล
ตอความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4: ผลประโยชนในระยะยาว (Long-term perspective) มีผลตอความพึงพอใจ 
ของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 5: การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization change) มีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6: การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders consideration) 
มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7: การตัดสินใจภายในองคกร (Decision making) มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 8: การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention) มี
ผลตอความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 9: วัฒนธรรมองคกร (Culture) มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ
ท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 10: นวัตกรรมในองคกร (Innovation) มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
ธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 11: ความผูกพันของพนักงาน(Staff engagement) มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลตอผลสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes: SPO) 

สมมติฐานท่ี 12: การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People) มีผลตอความผลสําเร็จ 
ขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 13: การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and top 
team) มีผลตอความผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 14: การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethical behavior) มี
ผลตอความผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 15: การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization change) มีผลตอ
ความผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 16: การตัดสินใจภายในองคกร (Decision making) มีผลตอความผลสําเร็จ
ขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 17: วัฒนธรรมองคกร (Culture) มีผลตอความผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได
ของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 18: ความผูกพันของพนักงาน(Staff engagement) มีผลตอความผลสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
ภาพท่ี 4.1 กรอบแนวคิดวิจัยใหม 
 

4.5.3  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพันธมีประสิทธิภาพในการพยากรณระหวางตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 11 ดาน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) 2 ดาน คือ ท่ีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ในธุรกิจท่ีปรึกษา  ดังนี้ 
 
  

 Developing People 

 CEO and top team 

 Ethical behavior 

 Long- term perspective 

 Organization change 

 Stakeholders consideration 

 Decision making 

 Knowledge sharing 

 Culture 

ความพึงพอใจของ

 ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
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ตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย 11 ดาน ท่ีเกี่ยวของกับความยั่งยืน
ขององคกร ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery, 2011) รายดานกับความพึงพอใจ 
ของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ B S.E. Beta t Sig* 
(Constant) 1.459 .249  5.858 .000 
DEL .191 .038 .259 5.057 .000* 
CEO .073 .037 .104 1.952 .052 
ETH .077 .083 .101 .920 .358 
LTP .026 .031 .044 .834 .405 
ORG .023 .075 .033 .308 .758 
STH -.028 .041 -.035 -.666 .506 
DEM .031 .026 .061 1.153 .250 
CUL .072 .027 .142 2.638 .009* 
KNOW .039 .027 .072 1.442 .150 
INNO .009 .015 .028 .567 .571 
STFE .135 .042 .174 3.243 .001* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตัวแปรตาม: ความพึงพอใจของพนักงาน 
R2 = 0.359; Adjusted R2 = 0.336; F = 15.839; Sig < 0.00 
 

จากตารางท่ี 4.38 จาการประมวลผลดวย Multiple Regression Analysis สามารถเขียน
สมการได ดังนี้ 
 

SATI = 1.459 + 0.191(DEL) + 0.073(CEO) + 0.077(ETH) + 0.26(LTP) + 0.23(ORG) 
- 0.28(STH) + 0.31(DEM) + 0.72(CUL) + 0.39(KNOW) + 0.009(INNO) 
+ 0.135(STFE) 

 = (5.057)(1.952)(0.920)(0.834)(0.308)(-0.666)(1.153)(2.638)(1.442)(0.567) 
(3.243) 
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ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสนในรูปแบบการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ พบวา
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความยั่งยืนขององคกรภายใตแนวคิด Honeybee Leadership (Avery,2011) สงผลบวก
ตอความพึงพอใจของพนักงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในดานดังกลาว 
ไดประมาณรอยละ 33.6 (Adjust R2 = 0.336) ท่ีเหลืออีกรอยละ 66.4 เปนผลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไมได
นํามาพิจารณา โดยผลการทดสอบ ดังน้ี 

ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (DEL) ผลการทดสอบมีคา t = 5.057 Sig = 0.000 < 0.05 
และคา ß = 0.259 สรุปไดวาดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร สงผลทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 กลาวคือ เม่ือมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรเพิ่มขึ้น 1 หนวย
จะทําใหความพึงพอใจของพนักงายเพิ่มข้ึน 0.259 หนวย 

ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO) ผลการทดสอบมี
คา t = 1.952 Sig = 0.052 > 0.05 และคา ß = 0.104 สรุปไดวาดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ 
CEO และทีมผูบริหารไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน  

ดานการมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (ETH) ผลการทดสอบมีคา t = 0.920 
Sig = 0.358 > 0.05 และคา ß = 0.101 สรุปไดวาดานการมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร
ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน  

ดานผลประโยชนในระยะยาว (LTP) ผลการทดสอบมีคา t = 0.834 Sig = 0.405> 0.05 
และคา ß = 0.044 สรุปไดวาดานผลประโยชนในระยะยาว ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (ORG) ผลการทดสอบมีคา t = 0.308 Sig = 
0.758 < 0.05 และคา ß = 0.33 สรุปไดวาดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล ไมสงผลทางบวก
ตอความพึงพอใจของพนักงาน 

ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (STH) ผลการทดสอบมีคา t = -0.666 
Sig = 0.506 > 0.05 และคา ß = -0.035 สรุปไดวาดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย 
ไมสงผลทางลบตอความพึงพอใจของพนักงาน 

ดานการตัดสินใจภายในองคกร (DEM) ผลการทดสอบมีคา t = 1.153 Sig = 0.250 > 0.05 
และคา ß = 0.061 สรุปไดวาดานการการตัดสินใจภายในองคกร ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน 

ดานการแบงปนและรักษาความรู (KNOW) ผลการทดสอบมีคา t = 1.442 Sig = 0.150 > 0.05 
และคา ß = 0.072 สรุปไดวาดานการแบงปนและรักษาความรู ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน 
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ดานวัฒนธรรมองคกร (CUL) ผลการทดสอบมีคา t = 2.638 Sig = 0.09 > 0.05 และคา 
ß = 0.142 สรุปไดวาดานวัฒนธรรมองคกร สงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 กลาวคือ เม่ือมีวัฒนธรรมองคกร เพ่ิมข้ึน 1 หนวยจะทําใหความความพึงพอใจของ
พนักงานเพิ่มข้ึน 0.142 หนวย 

ดานนวัตกรรมในองคกร (INNO) ผลการทดสอบมีคา t = 0.567 Sig = 0.571 > 0.05 และ
คา ß =0.28 สรุปไดวาดานนวัตกรรมในองคกร ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 

ดานความผูกพันของพนักงาน (STFE) ผลการทดสอบมีคา t = 3.243 Sig = 0.001 > 0.05 
และคา ß = 0.174 สรุปไดวาดานความผูกพันของพนักงานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05กลาวคือเม่ือมีวัฒนธรรมองคกร เพิ่มข้ึน 1 หนวยจะทําใหความความ
พึงพอใจของพนักงานเพิ่มข้ึน 0.174 หนวย 

จากขางตน สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ภายใตทฤษฎี Honeybee 
Leadership ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร ดานวัฒนธรรมองคกร และดานความผูกพันของ
พนักงานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ 
สมมติฐานขอ 1,9,11 สวนภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ภายใตทฤษฎี Honeybee Leadership ดานการ
รวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร ดานหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร 
ดานผลประโยชนในระยะยาว ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล ดานการรักษาผลประโยชน
ของผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการตัดสินใจภายในองคกร ดานการแบงปนและรักษาความรู และดาน
นวัตกรรมในองคกร ไมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานขอ 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 และ 10 
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ตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัย 7 ดาน ท่ีเกี่ยวของกับความย่ังยืนของ
องคกร ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery, 2011) รายดานกับผลสําเร็จขององคกร 
ท่ีรับรูได 

ตัวแปรอิสระ B S.E. Beta t Sig* 
(Constant) 1.459 .249  5.858 .000 
DEL .191 .038 .259 5.057 .000* 
CEO .073 .037 .104 1.952 .052 
ETH .077 .083 .101 .920 .358 
LTP .026 .031 .044 .834 .405 
ORG .023 .075 .033 .308 .758 
STH -.028 .041 -.035 -.666 .506 
DEM .031 .026 .061 1.153 .250 
CUL .072 .027 .142 2.638 .009* 
KNOW .039 .027 .072 1.442 .150 
INNO .009 .015 .028 .567 .571 
STFE .135 .042 .174 3.243 .001* 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ตัวแปรตาม ความพึงใจของพนักงาน 
R2 = 0.118; Adjust R2 = 0.099; F= 6.044; Sig < 0.00 

 
จากตารางท่ี 4.39 จาการประมวลผลดวย Multiple Regression Analysis สามารถเขียน

สมการได ดังนี้ 
 

SPO  = 2.131 + 0.128(DEL) + 0.087(CEO) + 0.079(ETH) + 0.104(ORG)  
+ 0.060(DEM) + 0.017(CUL) + 0.059(STFE) 

 = (2.045)(1.418)(0.572)(0.85)(1.348)(0.375)(0.855) 
 

ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสนในรูปแบบการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ พบวา
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความยั่งยืนขององคกรภายใตแนวคิด Honeybee Leadership (Avery, 2011) สงผลบวก
ตอผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในดานดังกลาว 
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ไดประมาณรอยละ 9.9 (Adjust R2 = 0.099) ท่ีเหลืออีกรอยละ 90.1 เปนผลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไมได
นํามาพิจารณา โดยผลการทดสอบ ดังน้ี 

ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (DEL) ผลการทดสอบมีคา t = 2.045 Sig = 0.042 < 0.05 
และคา ß = 0.119 สรุปไดวาดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร สงผลทางบวกตอความสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 กลาวคือเม่ือมีการพัฒนาบุคลากรขององคกรเพิ่มข้ึน 1 หนวย 
จะทําใหความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดเพิ่มข้ึน 0.119 หนวย 

ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO) ผลการทดสอบมีคา 
t = 1.418 Sig = 0.157 > 0.05 และคา ß = 0.085 สรุปไดวาดานการมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล
ในองคกรไมสงผลทางบวกความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

ดานการมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (ETH) ผลการทดสอบมีคา t = 0.572 
Sig = 0.567 > 0.05 และคา ß = 0.071 สรุปไดวาดานการมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร
ไมสงผลทางบวกความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (ORG) ผลการทดสอบมีคา t = 0.850 Sig = 
0.396 < 0.05 และคา ß = 0.103 สรุปไดวาดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล ไมสงผลทางบวก
ตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

ดานการตัดสินใจภายในองคกร (DEM) ผลการทดสอบมีคา t = 1.348 Sig = 0.179 > 0.05 
และคา ß = 0.082 สรุปไดวาดานการการตัดสินใจภายในองคกร ไมสงผลทางบวกความสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูได 

ดานวัฒนธรรมองคกร (CUL) ผลการทดสอบมีคา t = 0.375 Sig = 0.708 > 0.05 และคา 
ß = 0.022 สรุปไดวาดานวัฒนธรรมองคกร ไมสงผลทางบวกตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

ดานความผูกพันของพนักงาน(STFE) ผลการทดสอบมีคา t = 0.855 Sig = 0.393 > 0.05 
และคา ß = 0.052 สรุปไดวาดานดานความผูกพันของพนักงานไมสงผลทางบวกตอความสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูได 

จากขางตน สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ภายใตทฤษฎี Honeybee 
Leadership ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร สงผลทางบวกตอผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานขอ 12 สวนภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ภายใตทฤษฎี 
Honeybee Leadership ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร ดานหลักจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคกร ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล ดานการตัดสินใจภายในองคกร 
ดานวัฒนธรรมองคกร และดานความผูกพันของพนักงานไมสงผลทางบวกตอผลสําเร็จขององคกรท่ี
รับรูได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานขอ 13, 14, 15, 16, 17 และ 18 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธเร่ือง การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได กรณีศึกษาประเภท
ธุรกิจท่ีปรึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยขอบเขต
การวิจัยดานประชากรกลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานขององคกรในธุรกิจท่ีปรึกษาทางดาน
การตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน จํานวน 4 แหง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 323 คน และเลือกวิธีสุมแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยคํานวณดวยสูตร
กรณีไมทราบจํานวนประชากรแนนอน (Cochran, W.G., 1953) ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 
ตัวแปรอิสระจากแนวคิด Honeybee Leadership ปจจัย 23 ดาน และตัวแปรตามคือความพึงพอใจของ
พนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ขอบเขตดานเวลา ใชระยะเวลาประมาณ 14 วัน ในการเก็บ
ขอมูล โดยการแจกแบบสอบถาม ตั้งแตวันท่ี 1-14 กรกฎาคม พ.ศ. 2561 จากน้ันนํามาประมวลผลผาน
โปรแกรมทางสถิติและวิเคราะหผลการศึกษา ใชระยะเวลาตั้งแตเดือนมิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. 2561 
 
 
5.1  สรุปผลวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการศึกษาออกเปน 4 สวน ดงันี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา สวนใหญ

เปนเพศหญิง อายุระหวาง 26-30 ป สถานภาพโสด มีระยะเวลาการทํางานท่ีองคกร 1-5 ป จบการศึกษา
สูงสุดระดับปริญญาตรี เปนพนักงานท่ัวไป และมีรายไดระหวาง 20,000 - 40,000 บาท 

สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานองคกรของกลุมตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา 
มีภาพรวมการบริหารงานองคกรอยูในระดับท่ีมากท่ีสุด คือดาน โดยมีการบริหารงานขององคกรระดับ
มากท่ีสุด คือ ดานความผูกพันของพนักงานคาเฉล่ีย 4.65 รองลงมา ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม คาเฉล่ีย 
4.62 สวนมีการบริหารงานขององคกรระดับมาก คือ ดานความไววางใจ คาเฉล่ีย 3.98 และดานนวัตกรรม 
คาเฉล่ีย 3.44 

สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกบัความพึงพอใจของพนักงานของผูกลุมตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา 
ภาพรวมมีความพึงพอใจในระดับท่ีมากท่ีสุด คิดเปนคาเฉลี่ 4.34 โดยความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยู
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ในระดับท่ีมากสุด คือ ความพึงพอใจกับองคกร คาเฉล่ีย 4.58 รองลงมา คือ ความพึงพอใจกับเพื่อน
รวมงาน คาเฉล่ีย 4.44 ความพึงพอใจกับงาน คาเฉล่ีย 4.28 ความพึงพอใจกับรายได คาเฉล่ีย 4.23 และ
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยูในระดับมาก คือ ความพึงพอใจกับหัวหนางาน คาเฉล่ีย 4.19 ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 ขอมูลเกี่ยวกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของกลุมตัวอยาง ภาพรวมในระดับ
ท่ีมากท่ีสุด คิดเปนคาเฉล่ีย 4.53 โดยผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดท่ีอยูในระดับท่ีมาก คือ ความสามารถ
ในการทํากําไรขององคกร คาเฉล่ีย 4.56 รองลงมา ภาพลักษณองคกร คาเฉล่ีย 4.54 ความพึงพอใจของ
ลูกคาตอองคกร คาเฉล่ีย 4.50 ตามลําดับ 
 
 
5.2  อภิปรายผล 

 
5.2.1  ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Coefficient of reliability) 
กลุมตัวอยางมีคาความเช่ือม่ัน โดยแยกตามปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ี

อยูในระดับยอมรับต้ังแต 0.7 ข้ึนไป จํานวน 11 ตัวแปร คือ คือ ดานการพัฒนาบุคลากร (Developing 
People) ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของCEO และทีมผูบริหาร (CEO and Top team) ดานพฤติกรรม 
ทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term perspective ) ดานการ
เปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change) ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนได
สวนเสีย (Stakeholder consideration) ดานการตัดสินใจ (Decision-Making)  ดานการแบงปนและรักษา
ความรู (Knowledge Sharing) ดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ดานนวัตกรรม (Innovation) และดาน
ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ผูวิจัยจึงนําตัวแปรที่มีคาความนาเชื่อถือมาทดสอบ
สมมติฐาน 
 

5.2.2  ผลการทดสอบสมติฐานสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามแนวคิด Honeybee Leadership เกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของพนักงานในธุรกิจที่ปรึกษา (Consulting Business) พบวา มี 11 ปจจัย มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People) 
ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร(CEO and Top team) ดานหลักจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) ดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term perspective) 
ดานการเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change) ดานการรักษาผลประโยชนของผูมี
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สวนไดสวนเสีย (Stakeholder Consideration) ดานการตัดสินใจภายในองคกร(Decision-Making) 
ดานวัฒนธรรมองคกร(Culture) ดานการแบงปนและรักษาความรู (Knowledge Sharing) ดานนวัตกรรม
ในองคกร (Innovation) และดานความผูกพันของพนักงาน(Staff Engagement) ซ่ึงมีปจจัยท่ีสอดคลอง
กับงานวิจัยการศึกษาความสามารถทางการเงินธุรกิจ SMEs ผานความพึงพอใจของผูถือหุนของ อเวร่ี
และสุริยันเกียรติแกว (Avery & Suriyankietkaew,2014)  ท่ีพบวาหลักปฏิบัติขององคกรท่ียั่งยืนของ 
Avery มีความสอดคลองกับความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ โดยขอปฏิบัติ ท่ีเปนตัวทํานาย
ความพึงพอใจของพนักงานมากท่ีสุด คือ ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรและสอดคลองกับ
งานวิจัย การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีใน
สํานักสอบบัญชีขนาดใหญ 4 แหงในประเทศไทย ของนิสรา รอดนุช โดยผลการศึกษาพบวา ปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอความพึงพอใจในงาน คือปจจัยดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ปจจัย
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในเร่ืองผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
(นิสรา รอดนุช,2016) อีกท้ังงานวิจัยการศึกษาการทํางานเปนทีม ความไววางใจในองคกร อิสระใน
การทํางาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ และการฝกอบรมพนักงานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ของ ชัยนรินท ไชยวัฒนรวี มีปจจัยท่ีสอดคลอง คือ 
ดานใหอํานาจในการตัดสินใจ และการฝกอบรมพนักงานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานอยางมีนัยสําคัญ (ชัยนรินท ไชยวัฒนรวี, 2560) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามแนวคิด Honeybee Leadership เกี่ยวกับผลสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting Business) พบวา มี 7 ปจจัย มีความสัมพันธ
กับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดอยางมีนัยสําคัญ คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing 
People) ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร(CEO and Top team) ดานหลัก
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethics Behavior) ดานการเปลี่ยนแปลงองคกรอยางนุมนวล 
(Organization Change) ดานการตัดสินใจภายในองคกร(Decision-Making) ดานการตัดสินใจภายใน
องคกร (Decision making) ดานวัฒนธรรมองคกร(Culture) และดานความผูกพันของพนักงาน(Staff 
Engagement) ซ่ึงมีปจจัยท่ีสอดคลองกับงานวิจัยการศึกษาศักยภาพทางนวัตกรรมท่ีมีตอความสําเร็จ
ขององคกรเพ่ือนําไปสูการพัฒนารูปแบบของสํานักงานบัญชีในประเทศไทยเพื่อรองรับกับประชาคม
อาเซียน ของ กนกนันท โพธิปญญา ท่ีพบวา ศักยภาพทางนวัตกรรม ไดแก ดานการวิจัยและพัฒนา 
ดานการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน ดานการตลาดและดานองคกรสงผลตอความสําเร็จขององคกร
อยางมีนัยสําคัญ นําไปสูการพัฒนารูปแบบของสํานักงานบัญชีในประเทศไทยเพื่อรองรับกับประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยสํานักงานบัญชีในประเทศไทยใหความสําคัญกับดานขอกําหนดทางดานจริยธรรม
เปนอันดับแรก (กนกนันท โพธิปญญา, 2559) 
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5.2.3  ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ดวยการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ท้ัง 23 

ปจจัยตามตามแนวคิด Honeybee Leadership กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) เกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดในธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting Business) ผลวิเคราะห
ประสิทธิภาพในการพยากรณจากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ ดังนี้ 

การพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting Business) มี
ประสิทธิภาพในการพยากรณจํานวน 3 ปจจัย คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing 
People) ดานวัฒนธรรมองคกร(Culture) และดานความผูกพันของพนักงาน(Staff Engagement) ท่ีมี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ จากผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing 
People) สามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดมากท่ีสุด ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวาเนื่องจาก
บุคลากรเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดขององคกรในการชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน
องคกรได องคกรจึงใหการสนับสนุนพนักงานอยางเต็มท่ี ท้ังการเพ่ิมเติมความรู ทักษะ ประสบการณ 
และการปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทางที่ดีในการทํางาน เพื่อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยดําเนินธุรกิจตามแนวคิด แนวทางวิธีปฏิบัติ คานิยมรวมของ
องคกร ตลอดจนเปนวัฒนธรรมองคกร (Culture) ท่ีมุงเนนสรางความผูกพันระหวางพนักงานทุกฝาย
ในการอยูรวมกันในองคกรและผูวิจัยมีความเห็นวา การใหโอกาสในการทํางานแกพนักงาน มีสวน
รวมในการออกความคิดเห็นใน การยอมรับฟงความคิดเห็น การมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงาน ผลตอบแทนท่ีดีและสวัสดิการในการดูแลรักษาพนักงาน ลวนทําใหเกิดเปนความ
ผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ดวยองคประกอบของปจจัยท้ัง 3 ดานจึงสงผลใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

การพยากรณผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดในธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting Business) มี
ประสิทธิภาพในการพยากรณจํานวน 1 ปจจัย คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing 
People ท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา การบริหารองคกรประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา
ในธุรกิจท่ีปรึกษาทางดานการตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ กฎหมายและภาษีการเงิน ลวนแต
มีความเช่ียวชาญในการบริหาร การจัดการธุรกิจการเงินขององคกร ท่ีสะทอนใหเห็นถึงการมุงเนนดาน
การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People) ซ่ึงสามารถชวยผลักดันและขับเคล่ือนธุรกิจของ
องคกรสูความสําเร็จ ดวยองคประกอบของปจจัยดังกลาว สงผลใหเกิดผลสําเร็จขององคกรท่ีพนักงาน
รับรูได 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลตอความพงึพอใจของพนักงาน  
สมมติฐานท่ี 1: การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People)  ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2: การรวมมือกนับริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and 
top team)  

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 3: การมหีลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethical behavior)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 4: ผลประโยชนในระยะยาว (Long-term perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 5: การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization change)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 6: การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 7: การตัดสินใจภายในองคกร (Decision making)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge sharing retention)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9: วัฒนธรรมองคกร (Culture)  ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 10: นวัตกรรมในองคกร (Innovation)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 11: ความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement)  ยอมรับ 
ผลตอผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได  
สมมติฐานท่ี 12: การพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing People)  ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 13: การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO 
and top team)  

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 14: การมหีลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร (Ethical behavior)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 15: การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization change)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 16: การตัดสินใจภายในองคกร (Decision making)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17: วัฒนธรรมองคกร (Culture)  ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 18: ความผูกพนัของพนักงาน(Staff engagement)  ปฏิเสธ 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
จากการการวิเคราะหความสัมพันธ ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปจจัย 23 ดาน กับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ดวยการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression ) แสดงใหเห็นวามี 3 ปจจัย ท่ีมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญกับความพึงพอใจของพนักงาน คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร (Developing 
People) ดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) และดานความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) 
และมี 1 ปจจัย ท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได คือ ดานการพัฒนา
บุคลากรขององคกร (Developing People) ซ่ึงแตละปจจัยลวนเปนปจจัยท่ีสามารถสงผลตอความอยาง
ยั่งยืนขององคกรในระยะยาว ดังนั้น องคกรจึงควรมุงเนนในการพัฒนาและปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ 
เพื่อเสริมสรางศักยภาพในการดําเนินธุรกิจ ตลอดจนสามารถเกิดเปนขอไดเปรียบทางธุรกิจในการ
แขงขันได องคกรจึงควรมุงเนนในการพัฒนาและปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ เพื่อสรางจุดแข็งและขจัด
จุดออนขององคกร โดยกําหนดนโยบายในการดําเนินงานขององคกรใหชัดเจน เพื่อสรางแรงจูงใจใน
การทํางานอยางมีคุณภาพ นําไปสูการสรางความผูกพันในงานระยะยาวตลอดจนพัฒนาองคกรยั่งยืน 
 
 
5.4  ขอจํากัดการวิจัย 

1. จากการวิจัยในคร้ังนี้ อาจไมสามารถเปนมาตรฐานหรือเกณฑการวัดระดับความยั่งยืน 
ขององคกร ตามแนวคิด Honeybee Leadership กับความผูกพันของพนักงานและผลสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูไดในประเภทธุรกิจอ่ืนๆ เนื่องจากแตละประเภทธุรกิจและองคกรอาจมีปจจัยอ่ืนๆ นอกเหนือ
มาจากท่ีทําการศึกษา ซ่ึงนํามาซ่ึงผลการศึกษาท่ีมีความแตกตางกัน 

2. จากการวิจัยในคร้ังนี้ กลุมเปาหมายอาจจะยังไมครอบคลุมทั่วทุกพื้นท่ี เนื่องจาก
กลุมเปาหมายเปนพนักงานขององคกรในธุรกิจท่ีปรึกษาทางดานการตรวจสอบบัญชี ท่ีปรึกษาทางธุรกิจ 
กฎหมายและภาษีการเงินเทานั้น จึงทําใหขอมูลท่ีไดไมมีความครอบคลุมท่ัวท้ังองคกรธุรกิจ  

3. การตอบแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้อาจเกิดอคติ (Bias) ข้ึนได เนื่องจากจํานวน
ขอคําถามท่ีมากเกินไป อาจทําใหพนักงานไมอยากตอบ หรืออาจจะเปนความจริงเพียงบางสวนเทานั้น  
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5.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
1. ควรทําการศึกษาในแบบระยะยาว (Longitudinal) เพื่อเปนการสังเกตและศึกษาตาม

ตัวแปรนั้นๆ ในระยะยาว เพื่อผลท่ีแมนยําและเห็นพฤติกรรมและทัศนคติของผูตอบแบบสอบถาม 
2. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยดานตางๆ ตามแนวคิด Honeybee Leadershipในเชิงคุณภาพ 

โดยการสัมภาษณและเจาะลึกในปจจัยท่ีผลตอภาวะผูนําและความยั่งยืนขององคกรจริงๆ เพื่อสะทอน
ความคิดเห็นของพนักงานมากท่ีสุด 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 
 

การศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยนืในธุรกิจท่ีปรึกษา (Consulting Business) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถามนี้ไดมีการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว 
(2010) ที่ไดดัดแปลงแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธิ์ ©แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้ใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัย
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคเพื่อตองการที่จะศึกษาถึง “ปจจัยท่ีทําใหองคกร
อยูอยางยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาองคกรธุรกิจท่ีปรึกษาแหงหนึ่ง ใน
เขตกรุงเทพมหานคร” จึงขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถามทุกทาน กรุณาตอบแบบสอบถาม
ใหครบถวนตามความเปนจริง ขอมูลท่ีไดรับจากแบบสอบถามนี้จะถูกนํามาใชในงานวิจัยเพื่อ
ประโยชนทางการศึกษาเทานั้น และขอมูลท้ังหมดจะถูกเก็บเปนความลับไมมีการเผยแพรขอมูลใด  ๆ
โดยทําการศึกษาแคในภาพรวม ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน 
สวนท่ี 1 : ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร 
สวนท่ี 3 : ความพึงพอใจของพนักงาน 
สวนท่ี 4 : ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
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สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย () ในชอง  ใหตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพยีงชองเดียว 
1. เพศ 
  1) ชาย   2) หญิง 

2. อายุ 
  1) ต่ํากวา 26 ป  2) 26-30 ป 
  3) 31-35 ป  4) 36-40 ป 
  5) 41- 45 ป  6) 46 ปข้ึนไป 

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

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทานในปจจุบัน 
 1) ต่ํากวาระดับปริญญาตรี   2) ระดับปริญญาตรี 
 3) ระดับปริญญาโท  4) ระดับปริญญาเอก 

 
5. ทานทํางานท่ีองคกรนี้มานานเทาไร (ป) 
 1) นอยกวา 1 ป  2) 1-5 ป 
 3) 6-10 ป  4) 11 ปข้ึนไป 

6. ทานเปนพนักงานในระดับใดขององคกร 
 1) ผูบริหารระดับสูง (Partner/ Associate Partner/Executive Director) 
 2) ผูบริหารระดับกลาง (Director/Expat Director/Associate Director) 
 3) ผูบริหารระดับตน (Senior Manager/Manager/Supervisor) 
 4) พนักงานท่ัวไป 

7. รายไดตอเดือน 
 1) นอยกวา 20,000 บาท  2) 20,001– 40,000 บาท 
 3) 40,001 – 60,000 บาท  4) 60,001 – 80,000 บาท 
 5) 80,001 – 100,000 บาท  6) 100,001 บาทข้ึนไป 
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สวนท่ี 2: ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุด
เพียงชองเดียวเทานั้น  

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเฉย ๆ 
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเห็นดวย 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเห็นดวยอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
1. พนักงานทุกคนในองคกรของทานไดรับ 
การฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

1 2 3 4 5 

2. ในชวงเวลาท่ีองคกรของทานประสบ
ปญหางบประมาณสําหรับการฝกอบรมและ 
การพัฒนา บุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

1 2 3 4 5 

3. ตัวแทนพนักงานสามารถเขาไปมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกบักลยทุธท่ีสําคัญๆ 
ขององคกร 

1 2 3 4 5 

4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูบริหารระดับสูง 
หรือหัวหนางานกับพนกังาน การเจรจาหรือ 
ตกลงกันมักจะเกดิข้ึนผานกระบวนการ
ภายนอก เชน ศาลแรงงาน 

1 2 3 4 5 

5. หากมีการเลิกจางพนักงานเกิดข้ึนภายใน 
องคกร ผูบริหารระดับสูงมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

1 2 3 4 5 

6. ผูบริหารระดับสูงเลือกท่ีจะทําการปลด
พนักงานเม่ือมีความจําเปนเพือ่รักษาสถานะ
ทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 

1 2 3 4 5 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
7. องคกรทานใหโอกาสความกาวหนาใน
สายอาชีพแกพนักงานทกุคน 

1 2 3 4 5 

8. ตําแหนงดานบริหารหลาย ๆ ตําแหนง
ในองคกรของทานมักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก 

1 2 3 4 5 

9. ผูบริหารระดับสูง/หัวหนางาน ปฏิบัติ
ตอพนักงานดวยความเคารพเห็นอกเห็นใจ
และมีศีลธรรมจรรยา 

1 2 3 4 5 

10. ผูบริหารระดับสูง/หัวหนางานของ
องคกรทาน ไมใหความใสใจในชีวิตความ
เปนอยูของพนักงาน 

1 2 3 4 5 

11. การตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ีสําคัญ
จะตัดสินโดยคณะผูบริหารระดับสูง มิใช
โดยผูบริหารตาํแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว 

1 2 3 4 5 

12. ในองคกรของทาน ผูบริหารสูงสุด
เพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ มิใชคณะบริหาร 

1 2 3 4 5 

13. เทาท่ีทานเหน็ องคกรของทานดําเนนิงาน 
ธุรกิจอยางมีจริยธรรม (Ethics) อยาง
สมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม)

1 2 3 4 5 

14. องคกรของทานมีแนวทางการดําเนินงาน 
ตามหลักจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนักงานทุก
คน สามารถประพฤติปฏิบัติตามได  
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ
อยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม)

1 2 3 4 5 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
15. พนักงานทกุระดับเห็นพองตองกันวาเรา
ตองดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรม (Ethics) 
เสมอทุกสถานการณ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย 
และมีคุณธรรม) 

1 2 3 4 5 

16. การตัดสินใจเร่ืองตาง ๆภายในองคกร
จะคํานึงถึงผลลัพธในระยะยาวเปนหลัก 

1 2 3 4 5 

17. โดยปกติผูบริหารระดับสูงขององคกร
ทานจะมุงเนนการวางแผนและกลยุทธ 
ระยะยาว เชน การลงทุนเกีย่วกับเทคโนโลยี 
การบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ 

1 2 3 4 5 

18. บุคลากรในองคกรของทานคิดและ
ทํางานเพ่ือผลสําเร็จในระยะยาว 

1 2 3 4 5 

19. เม่ือมีการวางแผนเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญในองคกรของทาน ผูท่ีไดรับผล 
กระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุยและ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลง
คร้ังนั้น 

1 2 3 4 5 

20. ผูบริหารระดับสูงขององคกรทานได
วางแผนการเปลี่ยนแปลงตางๆในองคกร
อยางรอบคอบ เพื่อใหแนใจวาวิธีการทํางาน 
และพฤติกรรมใหมท่ีจะเกดิข้ึนนั้น
เหมาะสมกับวฒันธรรมองคกร (Corporate 
Culture) ท่ีเปนอยู (วัฒนธรรมในองคกร 
หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนใน
องคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกันมา)

1 2 3 4 5 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
21. เม่ือมีความจําเปนท่ีจะตองมีการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญผูบริหารระดับสูง
สามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวย
ความระมัดระวังเพื่อใหเกิดความเสียหาย
นอยท่ีสุด 

1 2 3 4 5 

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศ
ทางการลงทุนในการดําเนินธุรกิจแมวา
นักวเิคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะ
ไมเห็นดวย 

1 2 3 4 5 

23. ผูบริหารระดับสูงเช่ือวาองคกรจะตอง
เติบโตข้ึนไมวาจะตองเผชิญกับปญหาตางๆ

1 2 3 4 5 

24. องคกรของทานใหความสําคัญในการ
อนุรักษส่ิงแวดลอม หรือสงเสริมใหเปน
คานิยมหลัก (Core Value)ขององคกร 
(คานิยมหลัก หมายถึง เกณฑการตัดสินใจ
รวมกันวาส่ิงนัน้สําคัญกับองคกร) 

1 2 3 4 5 

25. องคกรของทานปฏิบัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอม แตไมไดปฏิบัติเกินกวาท่ี
กฎหมายกําหนด 

1 2 3 4 5 

26. องคกรของทานสงเสริมใหพนักงานมี
สวนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรม
ของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

1 2 3 4 5 

27. สําหรับองคกรของทาน การท่ีสรางผล
กําไรและอาชีพใหพนักงานถือวาเพียงพอ
แลวตอการอุทิศเพื่อสังคม 

1 2 3 4 5 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบริหารให
ความสําคัญกับความตองการของคนกลุม
อ่ืนๆ ดวย เชน พนักงาน (Staff) ลูกคา 
(Client) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

1 2 3 4 5 

29. ผูบริหารระดับสูงใหความเคารพและ
ทํางานอยางใกลชิดกับพนักงาน (Staff) 
ลูกคา (Client) และผูมีสวนไดสวนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

1 2 3 4 5 

30. องคกรของทานเลือกลูกคา (Client) 
จากผลประโยชนมากกวาความสัมพันธอัน
ยาวนานท่ีมีองคกร 

1 2 3 4 5 

31. ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไป
กวาการทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะ
ทําได 

1 2 3 4 5 

32. วิสัยทัศนขององคกรทานเปนเสมือน 
ส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการทํางาน
ของพนักงานทุกคน 

1 2 3 4 5 

33. องคกรของทานมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ี
พนักงานทกุคนรับทราบรวมกัน แบงปน
และพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือสูวิสัยทัศนนั้น 

1 2 3 4 5 

34. ทานไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคต
ขององคกรทานเปนอยางไร 

1 2 3 4 5 

35. องคกรของทานสนับสนุนใหพนักงาน
สามารถโตแยงการตัดสินใจตาง ๆ ของ
ผูบริหารระดับสูงได 

1 2 3 4 5 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
36. เม่ือตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ 
ผูบริหารระดับสูงมักจะตัดสินใจโดยใชมติ
จากเสียงสวนใหญ (Consensus)

1 2 3 4 5

37. ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจตอ
การจัดการการดําเนินงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มท่ี 

1 2 3 4 5

38. ผูบริหารระดับสูงและหวัหนางานของทาน
กําหนดวัตถุประสงคในการทํางาน รวมท้ัง 
วิธีการทํางานอยางละเอียด และคอยตรวจสอบ
ความ คืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด

1 2 3 4 5

39. องคกรของทานมีการทํางานรวมกัน
เปนทีมอยางเขมแข็ง 

1 2 3 4 5

40. พนักงานทกุคนในองคกรของทาน
ทํางานรวมกนัเปนทีมไดอยางดีในทุก
ระดับช้ันขององคกร 

1 2 3 4 5

41. องคกรของทานใหความสําคัญและ
ดูแลทานอยางดีท่ีสุด 

1 2 3 4 5

42. แนวทางในการทํางานกันรวมเปนไป
ตามคานิยมหลักขององคกรทาน ซ่ึงสามารถ 
ผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน

1 2 3 4 5

43. องคกรของทานชอบใหพนักงานพบปะกัน
พูดคุยอยางไมเปนทางการระหวางเวลาการ
ทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูล
หรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน

1 2 3 4 5

44. องคกรของทานเปดโอกาสใหมีการ
แบงปนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ท้ังใน
แบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ

1 2 3 4 5
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมเห็น
ดวย

อยางยิง่

ไมเห็น
ดวย 

เฉย ๆ เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิง่
45. ในองคกรของทาน ทานสามารถ
ไววางใจและเชื่อใจในคําพูดของทุกคนได 

1 2 3 4 5 

46. พนักงานทกุคนในองคกรของทาน 
ปฏิบัติตัวตอกนัดวยความเขาใจวาเราจะดูแล 
ซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด 

1 2 3 4 5 

47. พนักงานทกุคนในองคกรของทาน
สามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
หรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ได แมวาพวกเขา
จะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกีย่วของ
กับฝายงานวิจยัและพฒันา 

1 2 3 4 5 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน 
ติดตามผลและใหรางวัลกับนวัตกรรมและ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

1 2 3 4 5 

49. ผูบริหารระดับสูงและองคกรของทาน
ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ  มีความเส่ียง
ท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

1 2 3 4 5 

50. ทานภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนๆ วาทาน
ทํางานใหกับบริษัทนี ้

1 2 3 4 5 

51. พนักงานทกุคนในองคกรของทาน
ตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อองคกร 

1 2 3 4 5 

52. การสงมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพ
ท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ีองคกรของทานภูมิใจ 

1 2 3 4 5 

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการ
เพิ่มขีดความสามารถในการสงมอบบริการ
และการดําเนนิงานเพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึน 

1 2 3 4 5 
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สวนท่ี 3: ความพึงพอใจของพนักงาน 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมาก
ท่ีสุดเพียงชองเดียวเทานัน้  

1  หมายถึง ระดับความพึงพอใจไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
2  หมายถึง ระดับความพึงพอใจไมพึงพอใจ 
3  หมายถึง ระดับความพึงพอใจเฉย ๆ 
4  หมายถึง ระดับความพึงพอใจพึงพอใจ 
5  หมายถึง ระดับความพึงพอใจพึงพอใจอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความ
ตอไปนี ้

ระดับความคดิเห็น 
ไมพึงพอ 
ใจอยางยิง่

ไมพึง
พอใจ 

เฉย ๆ พึง
พอใจ 

พึงพอใจ
อยางยิง่

1. ทานมีความพงึพอใจกับงานมากนอย
เพียงใด 

1 2 3 4 5

2. ทานมีความพงึพอใจกับบริษัท/องคกร
ของทานมากนอยเพยีงใด 

1 2 3 4 5

3. ทานคิดวาหัวหนางานมีสวนในการทําให
ทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

1 2 3 4 5

4. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการทํา
ใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร 

1 2 3 4 5

5. ทานคิดวารายไดมีสวนในการทําใหทาน
ยังคงทํางานอยูในองคกร 

1 2 3 4 5
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สวนท่ี 4: ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเครื่องหมาย () ในชองวางท่ีตรงตามความเปนจริงของทานมาก
ท่ีสุดเพียงชองเดียวเทานัน้  

1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นแยกวามาก 
2  หมายถึง ระดับความคิดเห็นแยกวา 
3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นเฉย ๆ 
4  หมายถึง ระดับความคิดเห็นดกีวา 
5  หมายถึง ระดับความคิดเห็นดกีวามาก 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี้
ระดับความคดิเห็น 

แยกวา
มาก 

แย 
กวา 

เหมือน 
กัน 

ดี 
กวา 

ดีกวา
มาก 

1. ทานจะเปรียบเทียบภาพลักษณ (แบรนด) 
องคกรของทานกับองคกรคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

2. ทานจะเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไร
ขององคกรของทานกับองคกรคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

3. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของ
ลูกคาตอองคกรของทานกับองคกรคูแขงอยางไร  

1 2 3 4 5

 
 

ขอขอบคุณสําหรับเวลาและความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม 
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