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บทที ่1  
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญั 
หน่ึงในหลักส ำคัญส ำหรับกำรด ำเนินธุรกิจในปัจจุบันนั้นคือควำมสำมำรถในกำร

ตอบสนองต่อกำรเปล่ียนแปลงหรือแนวโน้มกำรเปล่ียนแปลงในอนำคต  เน่ืองจำกในปัจจุบนันั้น 
โลกไดมี้กำรเปิดกวำ้งมำกขึ้น กำรคำ้ขำยระหว่ำงประเทศเพิ่มขึ้นและสะดวกขึ้น ท ำให้กำรด ำเนิน
ธุรกิจใดๆ ในปัจจุบนัมีกำรแข่งขนัท่ีสูงขึ้น ทั้งกำรแข่งขนักบัตวัเอง แข่งขนักบัคู่แข่งทั้งภำยในและ
ภำยนอกประเทศ และพวกสินค้ำทดแทนอ่ืนๆ ทั้ งยงัส่งผลให้เกิดกำรเปล่ียนแปลงของสภำพ
เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ดงันั้นองค์กรจึงตอ้งมีกำรปรับตวั มีควำมยืดหยุ่นในกำรด ำเนิน
ธุรกิจและเตรียมควำมพร้อมเพื่อรับมือต่อกำรเปล่ียนแปลง ดงันั้นเพื่อให้องคก์รสำมำรถตอบสนอง
ต่อกำรเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นไดท้นั องค์กรจึงตอ้งเขำ้ใจธรรมชำติของบุคลำกรท่ีท ำงำนภำยใน
องคก์ร เพื่อให้กำรด ำเนินกำรใดๆ ในกำรรับมือต่อกำรเปล่ียนแปลงในองคก์รไดรั้บกำรตอบสนอง
และกำรมีส่วนร่วมในองค์กรของบุคลำกร เพื่อให้แน่ใจว่ำองค์กรจะสำมำรถรับมือต่อกำร
เปล่ียนแปลงต่ำงๆ และยงัคงอยู่ต่อไปได้ จึงตอ้งค ำนึงถึงกำรพฒันำองค์กรให้เป็นองค์กรท่ีย ัง่ยืน 
(Sustainable Organization) (ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2554) 

กำรพฒันำองคก์รสู่ควำมยัง่ยนืนั้น เป็นเร่ืองท่ีทุกคนท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียในองคก์รตอ้ง
รับรู้ ให้ควำมส ำคัญ และให้ควำมร่วมมือร่วมกัน ซ่ึงแนวคิดกำรพฒันำอย่ำงย ัง่ยืน (Sustainable 
Development) หมำยถึง วิธีกำรพฒันำท่ีสำมำรถตอบสนองควำมตอ้งกำรของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่
ลิดรอนควำมสำมำรถในกำรตอบสนองควำมตอ้งกำรของคนรุ่นหลงั ดงันั้นกำรขบัเคล่ือนองค์กรสู่
ควำมยัง่ยืนจึงกลำยเป็นเร่ืองส ำคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งน ำไปบูรณำกำรให้เป็นส่วนหน่ึงของกำรด ำเนิน
ธุรกิจ โดยองค์กรสำมำรถเลือกท ำในประเด็นท่ีสอดคล้องกับธุรกิจหลักก่อน เพื่อช่วยเพิ่มขีด
ควำมสำมำรถในกำรท ำธุรกิจควบคู่ไปกบักำรสร้ำงผลลพัธ์ท่ีดีแก่สังคม ไม่จ ำเป็นตอ้งท ำทุกเร่ือง
พร้อมกนั และท่ีส ำคญัคือตอ้งมีกำรติดตำมวดัผลอยำ่งต่อเน่ืองและเป็นรูปธรรม (พิริยำภรณ์ อนัทอง 
และศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)  
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กำรตัดสินใจต่อกำรเปล่ียนแปลงทำงกลยุทธ์ จ ำเป็นต้องได้รับควำมร่วมมือจำก
พนกังำนในองคก์ร ซ่ึงปัจจุบนั กลุ่มประชำกรเจเนอเรชัน่ วำย (บุคคลท่ีเกิดระหว่ำงช่วงปี พ.ศ. 2520 
– 2537) (รัชฎำ อสิสนธิสกุล และออ้ยออุมำ รุ่งเรือง , 2556) ได้เป็นส่วนส ำคญัของกำรเป็นก ำลัง
ขบัเคล่ือนองค์กรในกำรด ำเนินธุรกิจ จึงไดมี้กำรศึกษำพฤติกรรมและแนวคิดของบุคลำกร เจเนอ
เรชัน่ วำย มำท ำกำรวิเครำะห์เพื่อหำแนวทำงในกำรขบัเคล่ือนคนกลุ่มน้ี ซ่ึงหลำยๆ องคก์รโดยเฉพำะ
องคก์รท่ีด ำเนินธุรกิจดำ้นอุตสำหกรรมกำรผลิตจ ำเป็นตอ้งมีแผนกวิศวกรรมเพื่อพฒันำกระบวนกำร
ท ำงำนให้มีประสิทธิภำพเพิ่มขึ้น ทั้งกำรตรวจสอบ กำรควบคุม กำรออกแบบ กำรวำงแผน กำร
พฒันำ และกำรประเมินผล จำกเหตุผลขำ้งตน้งำนวิจยัน้ีจึงเจำะจงศึกษำกลุ่มพนกังำนช่วงอำยุเจเนอ
เรชัน่ วำย ท่ีท ำงำนอยูใ่นแผนกวิศวกรรม ในอุตสำหกรรมกำรผลิต เพื่อหำปัจจยัในกำรพฒันำองคก์ร
อย่ำงย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อควำมพึงพอใจของพนกังำนวิศวกร เจเนอเรชัน่ วำย และควำมส ำเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้ตำมแนวคิด Sustainable Leadership 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงำนวิจัย 
1. ศึกษำปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรพฒันำองคก์รอยำ่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อควำมพึงพอใจของ

พนกังำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชัน่ วำย ตำมแนวคิด Sustainable Leadership 
2. ศึกษำปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรพฒันำองค์กรอย่ำงย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อควำมส ำเร็จของ

องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชั่น วำย ตำมแนวคิด 
Sustainable Leadership 
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1.3 ค ำถำมงำนวิจยั 
1. ปัจจยักำรพฒันำองค์กรอย่ำงย ัง่ยืนใดท่ีมีอิทธิพลต่อควำมพึงพอใจของพนักงำน

วิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชัน่ วำย ตำมแนวคิด Sustainable Leadership 
2. ปัจจยักำรพฒันำองค์กรอย่ำงย ัง่ยืนใดท่ีมีอิทธิพลต่อควำมส ำเร็จขององค์กรท่ีรับรู้

ได้ของพนักงำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชั่น วำย ตำมแนวคิด Sustainable 
Leadership 
 
 

1.4 ขอบเขตงำนวิจยั 
งำนวิจัยน้ีเป็นงำนวิจัยเชิงปริมำณ (Quantitative Research) ตำมแนวคิด Sustainable 

Leadership โดยผูว้ิจยัไดก้ ำหนดขอบเขตงำนวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชำกรท่ีใชใ้นกำรวิจยั คือ พนกังำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชัน่ วำย 

จ ำนวน 344 คน อำ้งอิงจำกกำรค ำนวณกลุ่มตวัอยำ่งในบทท่ี 3 
 

1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
งำนวิจยัคร้ังน้ีเป็นงำนวิจยัเชิงปริมำณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษำถึงปัจจยัภำวะ

ผูน้ ำตำมแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อกำรพฒันำองค์กรอย่ำงย ัง่ยืน โดยวิเครำะห์ผ่ำน
ควำมพึงพอใจของพนกังำน และควำมส ำเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

 
1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
งำนวิจยัคร้ังน้ีเป็นกำรจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจำกกำรเก็บตวัอย่ำงโดยแจกแบบสอบถำม 

โดยใชเ้วลำทั้งส้ิน 35 วนั และน ำมำประมวลผลผำ่นโปรแกรมทำงสถิติและวิเครำะห์ผลกำรศึกษำ ใช้
เวลำตั้งแต่เดือน 6 มิถุนำยน – 12 กรกฎำคม พ.ศ. 2562  
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. ให้ทรำบถึงปัจจยักำรพฒันำองคก์รอย่ำงย ัง่ยืนตำมแนวคิด Sustainable Leadership 

ท่ีมีผลต่อควำมพึงพอใจของพนกังำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชัน่ วำย 
2. ให้ทรำบถึงปัจจยักำรพฒันำองคก์รอย่ำงย ัง่ยืนตำมแนวคิด Sustainable Leadership 

ท่ีมีผลต่อควำมส ำเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังำนวิศวกรในอุตสำหกรรมกำรผลิต เจเนอเรชัน่ 
วำย 

3. ใหท้รำบถึงแนวทำงขอ้มูล และขอ้ปฏิบติัในกำรพฒันำเพื่อขบัเคล่ือนสู่องคก์รยัง่ยืน 
โดยสำมำรถน ำควำมรู้ดำ้นภำวะผูน้ ำตำมแนวคิด Sustainable Leadership มำพฒันำปรับปรุงคุณภำพ
กำรด ำเนินธุรกิจใหมี้ประสิทธิภำพตลอดจนสร้ำงควำมไดเ้ปรียบทำงธุรกิจ 

4. เป็นแนวทำงในกำรเตรียมควำมพร้อมรับมือต่อกำรเปล่ียนแปลงของกำรแข่งขนั
ธุรกิจในอนำคต 
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บทที ่2  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

จากการค้นควา้ข้อมูล แนวคิด และทฤษฎี เพื่อศึกษางานวิจัยเร่ืองปัจจัยการพฒันา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรวิศวกรรม เจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีรวมไปถึงงานวิจัยต่างๆ ท่ีมีความ
เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการวิจยั โดยมีหวัขอ้เร่ืองท่ีท าการทบทวนวรรณกรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มประชากร เจเนอเรชัน่ วาย 
2. แนวคิดเก่ียวกบัวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต 
3. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจยัง่ยนื 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
5. แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบักลุ่มประชากร เจเนอเรช่ัน วาย 
กลุ่มประชากรเจเนอเรชัน่ วาย (บุคคลท่ีเกิดระหว่างช่วงปี พ.ศ. 2520 – 2537) (รัชฎา 

อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2556) เป็นกลุ่มประชากรวยัท างานท่ีมีสัดส่วนสูงท่ีสุด จาก 4 
กลุ่มตามหลกัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ Baby Boomer, Generation X, Generation Y, และ Generation 
Z ปัจจุบนักลุ่มประชากรเจเนอเรชั่น วายเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีรายได้และก าลงัซ้ือสูง และเป็นผู ้
ก  าหนดความเป็นไปของโลกในอนาคต โดยเฉพาะในเอเชียท่ีมีประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่ วาย มาก
ท่ีสุด จ านวนมากกวา่ 1 พนัลา้นคน หรือร้อยละ 86 ของประชากรเจเนอเรชัน่ วาย ทัว่โลก
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ประชากรเจเนอเรชัน่ วาย สามารถท ากิจกรรมหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั โดยร้อย
ละ 80 ใชอุ้ปกรณ์ท่ีเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ต 2 ชนิด หรือมากกว่านั้นพร้อมๆ กนั เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเกิด
มาในช่วงเวลาท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากมาย ทั้งค่านิยม เทคโนโลย ีและเกิดในช่วงภาวะแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจท่ีค่อนขา้งดี อยู่ในโลกท่ีมีขอ้มูลข่าวสารมากเกินไป จึงไม่สามารถรับขอ้มูลข่าวสารได้
หมด ท าให้การดึงดูดใจประชากรกลุ่มน้ีให้สนใจในโฆษณาหรือโปรโมชั่นใดๆ เป็นเร่ืองท้าทาย 
โดยประชากรกลุ่มน้ีจะให้ความส าคญักบัเพื่อนมากเป็นพิเศษ การตดัสินใจใดๆ จะเช่ือขอ้มูลจาก
โซเซียลมีเดีย คิดเป็นร้อยละ 84 (วีระศกัด์ิ สุตณัฑวิบูลย ,์ 2018) เป็นกลุ่มท่ีมีการตอบสนองต่อขอ้มูล
ข่าวสารทางอินเตอร์เน็ตมากกวา่กลุ่มอ่ืน 

ประชากรกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการเรียนรู้สูงมากกว่าคนรุ่นอ่ืนๆ มีพลงัในตวัเองมาก 
กรอบความคิดแปลกแหวกแนว และมีความมัน่ใจในตวัเองค่อนขา้งสูง ความสามารถของประชากร
กลุ่มน้ี ไม่ว่าจะเป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ด้านต่างๆ ทั้ งเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และการส่ือสาร
อิเล็กทรอนิกส์ลว้นเป็นความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานในโลกไร้พรมแดนเช่นปัจจุบนั  ใน
ด้านการท างานประชากรกลุ่มน้ีสามารถรับมือกับการเปล่ียนแปลงได้ดี ต้องการท างานท่ีมี
ความก้าวหน้า สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจดัการด้วยตนเองได้ ทั้งในเร่ืองเวลา และ
สถานท่ี ทั้งให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน (ทิพวลัย ์สินนิธิถาวร, 2553) ประชากร
เจเนอเรชัน่ วาย ยอมรับว่าไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร แต่จงรักภกัดีต่อวิชาชีพ (วรัญญา ศรีเสวก, 2553) 
และพร้อมท่ีจะตดัสินใจลาออกจากงานหากพบวา่บริษทัไม่ด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบ 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลติ 
อุตสาหกรรมเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีมีวามส าคญัต่อการพฒันาประเทศ โดยการ

แปลรูปให้วตัถุดิบให้มีมูลค่าสูงขึ้ น (Value Added) เพื่อเป็นสินค้าสู่ตลาด  และความหมายของ
อุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing) คือ กระบวนการผลิตสินคา้ท่ีใชท้ั้งแรงงานมนุษยร์วมไปถึง
เทคโนโลยโีดยการเปลี่ยนวตัถุดิบ (Input) ใหเ้ป็นผลิตภณัฑ ์(Output) เพื่อใชห้รือขาย (ผศ.ดร.ภาติยะ 
พฒันาศกัด์ิ, 2553) และผูท่ี้มีความส าคญัอย่างยิ่งในการควบคุมกระบวนการต่างๆ ในอุตสาหกรรม
การผลิตไดแ้ก่   
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วิศวกร ผูท้  าหนา้ท่ีจดัการดูแล แกไ้ขปัญหาท่ีพบและควบคุมกระบวนการผลิตเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างาน ซ่ึง วิศวกร คือ ผูท่ี้ประกอบอาชีพทางดา้นวิศวกรรม มีหนา้ท่ี ศึกษา 
วิเคราะห์ ค  านวณ ออกแบบ ตรวจสอบแก้ไขปัญหา และควบคุมการผลิต เน่ืองจากวิศวกรมี
ความสามารถในการจดัการงานอย่างมีระเบียบ มีแบบแผน และเน่ืองจากตอ้งมีความรับผิดชอบต่อ
งาน ชีวิตและทรัพยสิ์นท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทั้งหมด ท าให้สามารถมองภาพใหญ่และเห็นลู่ทางในการ
พฒันาตนเองในแนวทางท่ีตนเองพอใจ จึงมีโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพสูง และมีความส าคญัการ
ในควบคุมกระบวนท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการผลิตใหเ้ป็นไปตามแผนการด าเนินธุรกิจ 
 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิยั่งยืน 
จากการคน้ควา้พบว่าไดมี้นักวิชาการและองค์กรธุรกิจให้ความหมายเก่ียวกบัองค์กร

ธุรกิจยัง่ยนืไว ้ดงัน้ี 
เปรียบเทียบองคก์รท่ีย ัง่ยืนกบัตน้ไมท่ี้มีอายุยืนได ้100 ปี ซ่ึงจะตอ้งมีรากท่ีหยัง่ลึก ซ่ึง

เปรียบเสมือนอุดมการณ์ของบริษทัท่ีตอ้งด ารงรักษาไว ้ซ่ึงได้แก่ วตัถุประสงค์ของการด ารงอยู่, 
ค่านิยมหรือคุณค่าหลัก , และวิสัยทัศน์ องค์กรท่ีย ั่งยืน ต้องมีองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีต้องมีการ
เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ เพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่นเดียวกบัองคก์รหรือ
โลกธุรกิจจะอยู่รอดได้ ก็ตอ้งอาศัยการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลงของสภาพการท าธุรกิจจาก
ภายนอก ถา้ไม่ปรับตวัท าการเปล่ียนแปลง องคก์รก็อยูไ่ม่ได ้ไม่วา่จะเป็นการเปลี่ยนแปลงปัจจัยใดก็
ตาม องคก์รตอ้งพร้อมรับมือต่อส่ิงท่ีไม่ไดค้  านึงถึงเสมอ (ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2011) 

องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรท่ีจะตอบสนองต่อความ
ตอ้งการต่างๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดท่ีองค์กร ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้ม ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนักงาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม โดยท่ีการตอบสนองความตอ้งการ
ดงักล่าวนั้น จะตอ้งไม่ท าใหค้วามสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วน
ไดส่้วยเสียในอนาคตลดลงดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002)  
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องค์กรธุรกิจยัง่ยืน (Sustainable Business) เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการแสดงความ
จริงใจต่อสาธารณะชน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยนืผา่น 3 มิติส าคญั ไดแ้ก่ ความ
ซ่ือสัตย ์(Integrity) ซ่ึงเป็นเหมือนเสาหลกัแรกท่ีสร้างความยัง่ยืนตั้งแต่ตน้น ้ ายนัปลายน ้ า ตั้งแต่การ
จดัหาแหล่งผลิตท่ีรับผิดชอบต่อสังคม กระทัง่ส่งสินคา้ถึงมือผูบ้ริโภคอย่างปลอดภยั รวมไปถึง
องค์กรธรรมาภิบาลท่ีลดความเส่ียงด้านทุจริตคอรัปชั่น เพราะทุกกระบวนการต้องด าเนินอย่าง
เคารพกฎหมายในทุกระดับ เสาท่ี 2 คือ คุณภาพ (Quality) ท่ีมุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพสินคา้และ
บริการให้มีประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงส่งเสริมให้ผูบ้ริโภคมีความรู้ความเขา้ใจเร่ืองสุขภาวะท่ีดี 
นอกจากน้ียงัพฒันาคุณภาพชีวิตพนักงานทั้งสุขภาพกายและใจ เพื่อส่งเสริมการพฒันาทกัษะ องค์
ความรู้ และความก้าวหน้าทางอาชีพต่อไปในอนาคต  เสาสุดทา้ยคือ ความสามคัคี (Harmony) ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้มและสังคมในทุกกระบวนการ ยกระดบัประสิทธิภาพการใช้
พลงังานและทรัพยากรน ้ าอย่างรู้คุณค่าท่ีสุด รวมไปถึงการสร้างเสริมมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับ
ชุมชนทอ้งถ่ิน ส่งเสริมให้เกิดการจา้งงานในทอ้งถ่ิน และใช้วตัถุดิบจากทอ้งถ่ิน เพื่อสร้างการอยู่
ร่วมกนักบัชุมชนอย่างย ัง่ยืน เพราะเราไม่ไดอ้ยู่ตวัคนเดียวในโลกใบน้ี จึงมองการพฒันาเพื่อความ
ยัง่ยนืวา่เป็นโอกาสของทุกธุรกิจทัว่โลก (Sahatorn Petvirojchai, 2018) 

การพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง การพฒันาการตอบสนองความตอ้งการของปัจจุบนั 
โดยไม่ท าให้เกิดปัญหาในอนาคต เป็นการพฒันาท่ีต้องเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กัน โดยค านึงถึง
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ บรรษทัภิบาล (Corporate Governance) การด าเนินธุรกิจตามอุดมการณ์และ
จรรยาบรรณอย่างมีคุณธรรมตามหลกั “เปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได”้ ใหค้วามเป็นธรรมกบัผู ้
มีส่วนเก่ียวข้องทุกฝ่าย เศรษฐกิจ (Economy) มุ่งสร้างคุณค่าให้แก่ลูกค้า พนักงาน และผูมี้ส่วน
เก่ียวข้องทุกๆ ฝ่ายอย่างสมดุล โดยมีเป้าหมายสูงสุดไม่ใช่เพียงผลก าไร แต่เป็นการสร้าง
ผลประโยชน์ร่วมกนั สังคม (Society) ร่วมสร้างสรรคส์ังคมและพฒันาคุณภาพชีวิตของคนในทุกๆ 
ท่ีท่ีเขา้ไปด าเนินธุรกิจ ดว้ยการส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมเพื่อสังคมในดา้นต่าง ๆ และสุดทา้ย 
ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) มุ่งมัน่ดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มและการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ 
เพื่อให้เกิดความสมดุลของระบบนิเวศอย่างย ัง่ยืน เพราะการด าเนินธุรกิจตามแนวทางการพฒันา
อย่างย ัง่ยืน ไม่ไดเ้ป็นการเพิ่มภาระให้กบัองคก์ร แต่เป็นการสร้างความเจริญเติบโตของธุรกิจให้อยู่
ควบคู่กบัสังคมอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว (จินตนา จนัสน, 2016)  
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2.4 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น าที่ยั่งยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
จากการคน้ควา้พบวา่ไดมี้นกัวิชาการและองคก์รธุรกิจให้ความหมายเก่ียวกบัภาวะผูน้ า

ท่ีย ัง่ยนืไว ้ดงัน้ี 
แนวคิดของภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ประกอบดว้ยหลกั 7 ประการ 

คือ เร่ืองของความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Depth) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนจะรักษา ปกป้อง และส่งเสริมการเรียนรู้เชิง
ลึกและกวา้งส าหรับทุกคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง การให้ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืนด ารงอยู่ต่อไป (Endurance) 
ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืจะรักษาและพฒันาคุณค่าของการเรียนรู้และถ่ายทอดต่อไปได ้การขยายขอบเขตการเป็น
ผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Breadth) พฒันาภาวะผูน้ าและถ่ายทอดกลยุทธ์แก่ผูน้ าคนอ่ืน ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนใส่ใจขอ้
เรียกร้องและการปฏิบติั (Justice) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนส่งเสริมความหลากหลายและสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีมี
ความแตกต่างเพื่อกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์ไม่ยึดติดกบัมาตรฐานหรือแนวทางปฏิบติัเดิม
โดยไม่คิดทา้ทายกระบวนการ (Diversity) การพฒันาความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนและไม่ท าให้ส้ินเปลือง
วตัถุดิบและทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรักษาอายุพลงังานของผูค้น เป็นผูน้ าท่ีรอบคอมและมีความมุ่งมัน่
เพื่อลดการสูญเสียทรัพยแ์ละประชาชน (Resourcefulness) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนเคารพและต่อยอดอดีตเพื่อ
คน้หาอนาคตท่ีดีกวา่ (Conservation) (Andy Hargreaves, 2006) 

แนวคิด  Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) คื อการ เป รียบ เ ทียบ
ลกัษณะของผูน้ าสองแบบ ไดแ้ก่ ผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee) และผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust) องค์กร
แบบผึ้ง จะมองว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและสังคม เช่ือว่าความส าเร็จขององคก์รจะมาจาก
การช่วยเหลือเก้ือกูลกันของผูอ่ื้นในสังคมท่ีตนเป็นสมาชิก ดูแลสภาพปัจจุบันเพื่ออนาคตของ
สมาชิกชุมชน เลือกมุมมองระยะยาว ให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีคุณธรรมและยึดถือ
จรรยาบรรณวิชาชีพในการด าเนินงาน เงินไม่ใช่ศูนยก์ลางของการด าเนินงานทุกอย่าง ในขณะท่ี
องค์กรแบบตัก๊แตน การด าเนินงานทุกอย่างหมุนรอบเงิน แยกตวัออกจากชุมชนและสังคม เลือก
มุมมองระยะสั้น ใหค้วามส าคญักบัผูล้งทุนมากกวา่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย จากงานวิจยัของ Prof. Avery 
ช้ีให้เห็นว่าหลกัการของแนวคิดแบบผึ้งน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีกว่าแนวคิดแบบตัก๊แตน (The 
Global Moving, 2556) 
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2.5 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ได้กล่าวถึงแนวทางใน

การบริหารและการด าเนินธุรกิจด้วยการค านึงถึงผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร  อธิบายผ่าน
องค์ประกอบ 23 ประการท่ีน าไปสู่ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน มี 4 ระดับ ซ่ึงปัจจยัใน 3 ระดับแรกจะ
น าไปสู่ระดบัสูงสุด นัน่คือ ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การปฏิบติัระดบัพื้นฐาน (Foundation Practices) ท่ีองคก์รควรปฏิบติัเพื่อเป็นรากฐาน
ไปสู่การปฏิบติัในระดบัชั้นถดัไป มีปัจจยั 14 ประการ ดงัน้ี 

1.1 ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
1.2 ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
1.3 ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
1.4 ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
1.5 ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
1.6 ด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

team) 
1.7 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
1.8 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
1.9 ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
1.10 ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
1.11 ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
1.12 ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
1.13 ด้ านก าร รักษาผลประโยชน์ ของผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ย  ( Stakeholder 

consideration) 
1.14 ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
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2. การปฏิบติัระดบัสูง (Higher-Level Practices) เน้นการท างานเป็นทีม พนักงานเป็น
พนกังานท่ีมีคุณภาพขององคก์ร มีปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

2.1 ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 
2.2 ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
2.3 ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
2.4 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
2.5 ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
2.6 ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

3. ระดบัของปัจจยัในการน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติั (Key Performance Drivers) 
พฒันามาจากการผสมผสานของแนวทางปฏิบติัระดบัพื้นฐานและระดบัสูง เป็นหวัใจส าคญัของการ
ขบัเคล่ือนองคก์ร มี 3 ประการ ดงัน้ี 

3.1 ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
3.2 ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
3.3 ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

4. ระดับของผลส าเร็จในการด าเนินการ (Performance Outcomes) ปัจจัยทั้ง 23 ข้อ
ขา้งตน้ จะน าไปสู่ความยัง่ยนืในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

4.1 ดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนดแ์ละช่ือเสียงขององคก์ร (Brand and Reputation) 
4.2 ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร (Customer Satisfaction) 
4.3 ดา้นความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร (Financial performance) 
4.4 ดา้นความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร (Long-term Shareholder Value) 
4.5 ดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร  (Long-term Stakeholder 

Return) 
สรุปออกมาเป็น “ ปีรามิดแห่งภาวะผู ้น า ท่ีย ั่งยืน” (The Sustainable Leadership 

Pyramid) ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 The Sustainable Leadership Pyramid 
ท่ีมา: Bergsteiner, H. (2007) 

 
 

2.6 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership และการศึกษาในความพึงพอใจของบุคลากร สรุปการทบทวน
วรรณกรรม ดงัน้ี 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

1.การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษา
ธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 

ณฐัณิชา 
ลีติรัตน์นยัน์ 

(2561) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภาวะ
ผูน้ าภายใตแ้นวคิด Honeybee 
Leadership กบัความพึงพอใจของ
พนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ี
สามารถรับรู้ได ้กบักลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานในธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่
แห่งหน่ึงจ านวน 323 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 
และปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร เป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความพึงพอใจของพนกังาน ส่วนปัจจยั
ดา้นความไวว้างใจ ดา้นคุณภาพของงาน 
การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน
องคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร และดา้นวฒันธรรมองคก์รเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบั
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

2.การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รสถานภาพทางการเงินของ
องคก์ร และความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษา บริษทัอุตสาหกรรมดา้น
อาหารและเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

กานตว์ศรี 
บุญหยง (2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์ร สถานภาพทางการเงินของ
องคก์ร และความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กบักลุ่มตวัอยา่ง
บริษทัอุตสาหกรรมดา้นอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การวางแผน
สืบทอดภายในองคก์ร การสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
และคุณภาพของงาน ส่วนปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การให้
คุณค่ากบัพนกังาน พฤติกรรมทาง
จริยธรรม การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
และคุณภาพของงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

3.กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพแบบองคร์วม ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 

อมรเศรษฐ์ 
ปัญญาเวชมนตรี 

(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
แบบองคร์วม ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ท่ีท างานในธุรกิจการใหบ้ริการดา้น
สุขภาพแบบครบวงจร 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน คือ ดา้นการวาง
แผนการด าเนินการขององคก์รไปในระยะ
ยาว การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล
ในองคก์ร การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การ
แบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ร การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร คุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์าร และนวตักรรม 

4.การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจไพรเวทแบงคก้ิ์ง
ในประเทศไทย 

พรรณภรณ์  
จอมเมือง (2561) 

ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังานตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจไพรเวทแบงคก้ิ์งในประเทศไทย 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นการมีธรรมาภิ
บาล การมีมุมมองในระยะยาว การ
ตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ และการมี
นวตักรรม มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

5.การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ใน
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

งามนิจ รุ่งแสง 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของ
ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย กบักลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานในบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย 373 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน คือ การท างานร่วมกนั
เป็นทีมในองคก์รและการมีจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อผลส าเร็จขององคก์ร คือ การตดัสินใจ
ร่วมกนัอยา่งฉันทามติในองคก์ร การมี
นวตักรรมในองคก์ร การค านึงถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพ
ของสินคา้และบริการขององคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

6.การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษา
ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กญัญาณัฐ 
แสนทวีสุข 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและผลส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ี
ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้น
การพฒันาบุคลากร ดา้นการร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
คือ ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และ
ดา้นการพฒันาบุคลากร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

7.ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้ าท่ี
ส่งผลต่อความไวว้างใจของพนกังาน
ช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ภาวิดา 
พูลเกิด (2560) 

ศึกษาระดบัความไวว้างใจท่ีมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ของบงัคบับญัชาท่ีส่งผลต่อความ
ไวว้างใจของพนกังานช่วงอายเุจเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 
119 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่งผลต่อความ
ไวว้างใจของพนกังานช่วงเจเนอเรชัน่วาย 
ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถเฉพาะทางใน
งาน ความซ่ือสัตยสุ์จริต ความกลา้ การ
สร้างและรักษาความสัมพนัธ์ดีต่อผูอ่ื้น 
และการรักษาค ามัน่สัญญา 

8.ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ 
ตั้งฤกษว์รา
สกุล (2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 387 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าระดบัหน่วย
ธุรกิจ ความมีอิสระในการท างาน โอกาส
ในอาชีพ ต าแหน่งงาน การส่ือสาร การ
เรียนรู้และพฒันา และเพศ มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายอยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

9.ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายเุจเนอ
เรชัน่วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

แพรวดาว 
พงศาจารุ 
(2559) 

ศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล เจเนอเรชัน่วายท่ีท างานใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 116 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ดา้น
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึงพิงได ้ดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

10.ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้นการบริหาร
องคก์รและดา้นลกัษณะงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จิตติพร วิชดั 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์รดา้นการบริหารองคก์ร และดา้น
ลกัษณะงานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
บริษทัเคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
และศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทั
เคร่ืองส าอางแห่งหน่ึงในประทศไทย 160 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นการบริหาร
องคก์ร (ดา้นภาวะผูน้ า วฒันธรรม
องคก์ร คุณภาพชีวิต โอกาสในการ
พฒันาและกา้วหนา้ในงาน) และปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน (ความชดัเจนในงาน 
ความทา้ทายในงาน) มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด 
Research 
Method 

ผลการศึกษา 

11.การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจ และความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน 
ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในอุตสาหกรรม
สินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุกุล 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยนื
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมผูผ้ลิต
สินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การแบ่งปันส่ง
ต่อความรู้และรักษาองคก์ร และความ
รับผิดชอบต่อสังคมและ มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร การ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม และวฒันธรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

12.การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 

กญัจน์ฌภสัร์ 
อศัวเศรษฐาภร 

(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีท าใหธุ้รกิจอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื
ในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคมตามแนวคิด Honeybee 
Leadership และผลส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจ ไดแ้ก่ การมีหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาลในองคก์ร การวางแผนการ
ด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การ
เปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
การมีวิสัยทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร 
การบริหารการท างานภายในองคก์ร การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ร ความไวว้างใจแก่
พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพของ
สินคา้และบริหารขององคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

13.การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึง
พอใจของพนกังานตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในธุรกิจ
ผลิตและจดัจ าหน่ายยาและ
เวชภณัฑ ์

ถนอมศรี 
ฮุนศรีนพรัตน์ 

(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยุอ่ยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้และความพึงพอใจ
ของพนกังานตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจผลิตและจดั
จ าหน่ายยาและเวชภณัฑ ์136 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่มี 13 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง กบัผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบังาน การ
ใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาลในองคก์ร การวางแผนการด าเนินการของ
องคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไป
อยา่งนุ่มนวล การมีความรับผิดชอบต่อส่งคม การ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การ
แบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร ความไวว้างใจ
แก่พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วน
ร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และ
บริการขององคก์ร และมี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานของบริษทัอยา่งมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ การ
เปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่งนุ่มนวล และการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

14.การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการใหบ้ริการ
ขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 

ภรพรรณ 
จิระถาวรฤกษ ์

(2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื
ในธุรกิจการใหบ้ริการขยายตลาดตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ผา่น
แนวคิดเก่ียวกบัสถานภาพทางการเงิน
ขององคก์ร และความพึงพอใจของ
พนกังาน จ านวน 247 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจ ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่าของ
พนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาล การวางแผนการด าเนินการของ
องคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลง
องคก์รอยา่งนุ่มนวล การมีความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาของ
องคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การไวว้างใจแก่
พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ คุณภาพของ
สินคา้และบริการขององคก์ร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

15.Employee satisfaction and 
sustainable leadership practices in 
Thai SME 

Suparak 
Suriyankietkae

w, Gayle 
Avery (2014) 

ศึกษาปัจจยัตามทฤษฎี Sustainable 
Leadership (Avery) ท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานในองคก์ร SME ใน
ประเทศไทย จ านวน 1,152 คน 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน คือ ความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

16.การสังเคราะห์แบรนดอ์งคก์ร 
กรณีศึกษาภาพลกัษณ์แบรนดอ์งคก์ร
ในภาคการบริการ 

ปิยะ 
งามเจริญมงคล 

(2016) 

ศึกษาและท าความเขา้ใจกรอบแนวคิด
แบรนดอ์งคก์รดว้ยการสังเคราะห์
ภาพลกัษณ์องคก์ร โดยศึกษาทั้งจาก
มุมมองภายในองคก์รและมุมมอง
ภายนอกของลูกคา้ 

Qualitative ผลการวิจยัพบวา่ภาพลกัษณ์องคก์ร
ประกอบดว้ย บุคลิกลกัษณะของบุคลากร
ในการใหบ้ริการ ความน่าเช่ือถือองคก์รท่ี
รับรู้ คุณลกัษณะเฉพาะของผลิตภณัฑแ์ละ
การใหบ้ริการขององคก์ร และการ
ตระหนกัรู้ถึงกิจกรรมองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

17.ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมี
ช่ือเสียงของเอสซีจีตามความ
คาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

ปาณทั เงาฉาย, 
รุ่งนภา 

พิตรปรีชา 
(2555) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมี
ช่ือเสียงของเอสซีจีตามความคาดหวงั
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และเพื่อศึกษา
กลยทุธ์การจดัการช่ือเสียงขององคก์ร 
โดยส ารวจเชิงปริมาณเก็บขอ้มูลจาก 4 
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ กลุ่มลูกคา้ กลุ่ม
พนกังาน กลุ่มนกัลงทุน และกลุ่ม
ชุมชนของเอสซีจี กลุ่มละ 100 คน และ
สัมภาษณ์เชิงคุณภาพกบัผูบ้ริหาร
ส านกังานส่ือสารองคก์รและแผนกนกั
ลงทุนสัมพนัธ์ของเอสซีจี 5 ท่าน 

Quantitative 
และ 

Qualitative 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นสินคา้และ
บริการ ปัจจยัดา้นการก ากบัดูแล และ
ปัจจยัดา้นความเป็นพลเมืองดี มีอิทธิพล
ต่อความมีช่ือเสียงของเอสซีจีอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หวัขอ้ นกัวิจยั รายละเอียด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

18. การศึกษาพฤติกรรมและความพึง
พอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อคุณภาพการ
บริการของบริษทั พรีซิชัน่ ทูลส์
เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั 

ก าพล 
แกว้สมนึก 
(2552) 

ศึกษาระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมี
ต่อคุณภาพการบริการของบริษทั พรี
ซิชัน่ ทูลส์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) 
จ ากดั รวมถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อ
คุณภาพการบริการของบริษทัฯ จาก
ลูกคา้ของบริษทัฯ 161 ราย 

Quantitative ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นทรัพยากรในการ
ใหบ้ริการ ดา้นความน่าเช่ือถือในการ
ใหบ้ริการ ดา้นความพร้อมในการ
ใหบ้ริการ ความความเช่ือมัน่ในการ
ใหบ้ริการ และดา้นการดูแลเอาใจใส่ลูกคา้
ของบริษทัฯ มีผลต่อระดบัความพึงพอใจ
ของลูกคา้ท่ีมีต่อคุณภาพการบริการ 
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ตาราง 2.2 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

No Honeybee Element Significant 
1 Developing People ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
2 Labor Relations Health Care 
3 Staff Retention Health Care 
4 Succession Planning ESMEs, ESPIs 
5 Valuing Staff Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
6 CEO and Top team ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
7 Ethics Behavior Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
8 Long term Perspective Health Care, ESMEs, ESPIs 
9 Organization Change ESMEs, ESPIs, SPPIs 

10 Financial Markets Independence Health Care 
11 Responsibility for Environment ESMEs 
12 Social Responsibility ESMEs, ESPIs 
13 Stakeholder Consideration ESMEs, SPSMEs 
14 Share Vision ESMEs 
15 Decision-Making ESMEs, ESPIs 
16 Self-Management ESMEs 
17 Team Orientation Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
18 Culture Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
19 Knowledge Sharing Retention Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
20 Trust ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
21 Innovation Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
22 Staff Engagement ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
23 Quality Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 

หมายเหตุ: ขอ้มูลอา้งอิงจากตารางท่ี 2.1 
Key: ESMEs = ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs, ESPIs = ความพึงพอใจของพนกังานใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต, SPSMEs = ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจ SMEs, SPPIs = 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต  
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จากตารางท่ี 2.2 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ในดา้นของ Sustainable Leadership กบัความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิต พบว่า
มี 15 ปัจจยั ไดแ้ก่ Social responsibility, Considered organizational change, Long-term perspective, 
Ethical behavior, Top-team leadership, Valuing people, Internal succession planning, Developing 
people continuously, Trust, Knowledge retention and sharing, Enabling culture, Team organization, 
Devolved/consensual decision-making, Quality, Staff engagement, และ  Innovation (ถนอมศ รี   
ฮุนศรีนพรัตน์, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561; กานตว์ศรี บุญหยง, 2561) 

ขณะท่ีในดา้นของความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ SMEs พบว่ามีความสัมพนัธ์
กัน 20 ปัจจัย  ยกเว้น Independence from financial markets, Long—term retention of staff, และ 
Amicable labor relations (Avery & Suriyankietkaew, 2014) และผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ใน
ธุรกิจ SMEs พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ Developing People, CEO and Top team, Ethics 
Behavior, Stakeholder Consideration, Culture, Knowledge Sharing Retention, Trust, Staff 
Engagement, และ  Quality (ณัฐณิชา  ลี ติ รัตน์นัยน์ , 2561; งามนิจ  รุ่ งแสง , 2561; กัญญาณัฐ  
แสนทวีสุข, 2561) 

ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้มี 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ Valuing 
Staff, Ethics Behavior, Organization Change, Team Orientation, Culture, Innovation, Staff 
Engagement, และ Quality (กานตว์ศรี บุญหยง, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561; ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์, 
2561) 
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บทที ่3  
วิธีการด าเนินงานวิจัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing) เป็นการ
ศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (Cross-sectional study)  โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อใหก้ารวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์
ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวิธีวิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดงัต่อไปน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 
3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
 
 

3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ของอุตสาหกรรมการผลิต มีกรอบแนวคิดท่ีน ามาใช้ในการศึกษาดัง ภาพท่ี 3.1 (Avery & 
Bergsteiner, 2011) 
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 
ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011)  
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3.2 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ขา้งตน้ สามารถอธิบายสมมติฐานออกมา ไดด้งัน้ี 
 
3.2.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร

อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H2: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน  (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H3: ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H4: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H5: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H6: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H8: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้  
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H9: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H10: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H12: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ี
พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H14: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H15: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H16: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้
ได ้  
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H19: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H22: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

 
3.2.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 

H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H25: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H26: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย 
รับรู้ได ้

H27: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H28: ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย รับรู้ได ้  
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H29: ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H31: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H33: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H35: ปัจจัยความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
วิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H37: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H38: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย 
รับรู้ได ้  
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H39: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H42: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H45: ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน  (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้
 
 

3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการศึกษางานวิจยั

คร้ังน้ีมีแหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
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3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
จากการรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ซ่ึงผูว้ิจัยได้ท าการเก็บตัวอย่างจากกลุ่ม

ตวัอย่าง คือ พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing) เจเนอเรชัน่ วาย จ านวน 344 
คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้ งแต่วันท่ี 6 มิถุนายน 2562 – 12 กรกฎาคม 2562 โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ตามภาคผนวก ก และน าข้อมูลท่ีได้มา
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: SPSS 
 

3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรม

การผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัทั้งส้ิน 344 คน ซ่ึง
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน  (Cochran, W.G., 
1953) ก าหนดสัดส่วนประชากรโดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 
2545) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ 
สามารถหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งการประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ี 

 

จากสูตร  n = 
P (1-P) Z2

d2  

แทนค่า  n = 
0.3 (1-0.3) (1.96)2

0.052  

   n = 322.9644 
 
เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
 Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด 
 d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้  
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3.5 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจัยคร้ังน้ีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถาม ใชร้ะยะเวลาประมาณ 35 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 6 มิถุนายน 2562 – 12 กรกฎาคม 2562 
 
 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างขึ้น

จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม
ของดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว, 2016) ท่ีได้ดัดแปลงแบบสอบถาม
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยุกต์ใช้ 
รวมถึงการขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว  โดยรายละเอียดใน
แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี  1  เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามจ านวนทั้งหมด 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างาน 
ต าแหน่งงาน และรายไดต้่อเดือน โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยแบ่งการใช้
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ และ
ต าแหน่งงาน ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
การท างาน และรายไดต้่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) ซ่ึงลักษณะของขอ้ค าถามประกอบด้วยข้อความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ให้ตอบ
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 5 คะแนน 

การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จ านวน 41 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 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, และ 53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34 
และ 38 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน จ านวน 5 ข้อ โดย
แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลักษณะของข้อค าถาม ประกอบด้วย
ขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
พึงพอใจอยา่งยิง่ 5 คะแนน 
พึงพอใจ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
ไม่พึงพอใจ 2 คะแนน 
ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกับผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ จ านวน 3 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็น
เชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 
ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 

ดีกวา่มาก 5 คะแนน 
ดีกวา่ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
แยก่วา่ 2 คะแนน 
แยก่วา่มาก 1 คะแนน 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี  
 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

 =  
5 - 1

5
 

 = 0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปล

ความหมาย ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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การแปลผลข้อมูลส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) มี
เกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัพึงพอใจนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัพึงพอใจปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัพึงพอใจมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ (Sustainability Performance 

Outcome) มีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัแยก่วา่มาก 
1.81 – 2.60 ระดบัแยก่วา่ 
2.61 – 3.40 ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัดีกวา่ 
4.21 – 5.00 ระดบัดีกวา่มาก 

 
  



42 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนในอุตสาหกรรม

การผลิตตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์ และเพื่อให้การวิจยัมีความสมบูรณ์ 
ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 
3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูล การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยั

เชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลตามภาคผนวก ก และน าขอ้มูลท่ี
ไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences 

 
3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทางวิชาการ บทความวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ 

รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหัส 

บนัทึก และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
ตามลักษณะของตัวแปลต่างๆ แปลผลวิเคราะห์ข้อมูลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

 
3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 

(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงาน และรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและ
ร้อยละ 
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ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน 
และส่วนท่ี 4 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่านับส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่4  
ผลการศึกษา 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ
พนกังานวิศวกร เจเนอเรชัน่ วาย ในอุตสาหกรรมการผลิต โดยใชแ้บบสอบถามจ านวน 344 ชุด เป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และประมวลผล ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

1. ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
2. การบริหารงานองคก์ร 
3. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
4. ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 
5. การทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูวิ้จัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัพนักงาน และ
รายได ้โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 202 58.7 
หญิง 142 41.3 

รวม 344 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่าเพศของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 202 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.7 และเป็นเพศหญิง จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 

 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามช่วงอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 87 27.5 
25 – 34 ปี 162 51.3 
35 – 42 ปี 67 21.2 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่าช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 34 ปี มี
จ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมาคืออายตุ ่ากว่า 25 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 
และอายรุะหวา่ง 35 – 42 ปี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 261 75.9 
สมรส 83 24.1 
หยา่ร้าง 0 0 
แยกกนัอยู ่ 0 0 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นโสด จ านวน 261 คน 
คิดเป็นร้อยละ 75.9 และสมรส จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 24.1 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 3.2 
ปริญญาตรี 239 69.5 
ปริญญาโท 87 25.3 
ปริญญาเอก 7 2.0 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 69.5 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท จ านวน 87 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.3 ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และ จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 

 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามจ านวนปีท่ีท างานในองคก์ร 

จ านวนปีท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 47 13.7 
1 – 5 ปี 245 71.2 
6 – 10 ปี 38 11.0 
11 ปีขึ้นไป 14 4.1 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานมาแลว้ 1 – 5 ปี จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 71.2 รองลงมาปฏิบติังานน้อยกว่า 1 ปี 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 ถดัมาปฏิบติังาน 6 – 10 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 
และ ท างานมามากกวา่ 11 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
รายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 3 0.9 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 70 20.3 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 98 28.5 
พนกังานทัว่ไป 173 50.3 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งพนกังาน
ทัว่ไป จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมา ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ จ านวน 98 คน คิด
เป็นร้อยละ 28.5 ถดัมาเป็นผูบ้ริหารระดับกลาง จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และผูบ้ริหาร
ระดบัสูง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 
ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายได ้

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 38 11.0 
20,001 – 40,000 บาท 134 39.0 
40,001 – 60,000 บาท 62 18.0 
60,001 – 80,000 บาท 53 15.4 
80,001 – 100,000 บาท 49 14.2 
100,001 บาทขึ้นไป 8 2.3 

รวม 344 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ช่วงรายไดข้องกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 20 ,001 
– 40,000 บาท จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 รองลงมา มีรายได้ช่วง 40,001 – 60,000 บาท 
จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 ถดัมารายไดช่้วง 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 15.4 รายไดช่้วง 80,001 – 100,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 นอ้ยกว่า 20,000 
บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 และรายไดม้ากกว่า 100,001 บาทขึ้นไป จ านวน 8 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.3 
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4.2 การบริหารงานองค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Honeybee 

Leadership (Gayle & Harald, 2011) ทั้ง 23 ด้าน โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตารางท่ี 4.8 – 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร  

(Developing People) 
ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร x̄ S.D. การแปลผล 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

3.81 0.929 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดัลง 

3.36 1.017 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.57 0.700 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.57 โดยพนกังานทุกคนในองค์กรของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมาคือองคก์รจะไม่ตดังบประมาณส าหรับ
การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแรกอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย 3.36 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

พนกังาน (Labor Relations) 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน x̄ S.D. การแปลผล 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบักลยทุธส์ าคญั ๆ ขององคก์ร 

3.34 0.961 ปานกลาง 

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการ
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

3.77 0.975 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.634 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการบริหารงานขององคก์รดา้น
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 โดยเม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูง
หรือหัวหน้างานกบัพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผ่านกระบวนการภายนอก เช่น 
ศาลแรงงาน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 และตวัแทนพนักงานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญั ๆ ขององคก์รไดป้านกลาง ค่าเฉล่ีย 3.34  

 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน  

(Staff Retention) 
ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน x̄ S.D. การแปลผล 

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

3.44 1.051 มาก 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความจ าเป็น
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

3.55 1.230 มาก 

ภาพรวม 3.49 0.915 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ
รักษาพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.49 โดยมีการปลดพนักงานเม่ือจ าเป็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.55 และมีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้งในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.44 

 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการวางแผนการ  

สืบทอดภายในองคก์ร (Succession Plan) 
ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอด x̄ S.D. การแปลผล 

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

3.69 0.932 มาก 

8. ต าแหน่งบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูก
สรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.24 1.044 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.46 0.720 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานด้านการวางแผนสืบ
ทอดภายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.46 โดยองคก์รให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.69 และต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.24 

 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับ  

พนกังาน (Valuing Staff) 
ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน x̄ S.D. การแปลผล 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.50 0.847 มาก 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ใหค้วาม
ใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.42 0.9755 มาก 

ภาพรวม 3.46 0.735 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการให้
คุณค่ากบัพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.46 โดยการปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็น
ใจและมีศีลธรรมจรรยาในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.50 และให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของ
พนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.42 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกบับริหาร

องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
ปัจจยัดา้นการร่วมมือกบับริหารองคก์รของ CEO  

และทีมผูบ้ริหาร 
x̄ S.D. การแปลผล 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.72 0.977 มาก 

12. ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

3.51 1.245 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.907 มาก 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ
ร่วมมือกบับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 โดยการตดัสินใจ
เก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดับสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียวในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.72 และในองค์กรผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้ก้ไข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.51 

 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง

จริยธรรม (Ethics Behavior) 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม x̄ S.D. การแปลผล 

13. เทา่ท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ
อย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

3.64 0.912 มาก 

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ 
และมีคุณธรรม) 

3.57 0.875 มาก 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมี
คุณธรรม) 

3.56 0.872 มาก 

ภาพรวม 3.59 0.781 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.59 โดยองค์กรด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมอย่าง
สม ่าเสมอในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.64 ถดัมา คือองคก์รมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.57 และพนกังานทุกระดบั
เห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรมอยา่งมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.56  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผลประโยชน์ 
ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว x̄ S.D. การแปลผล 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร จะค านึงถึงผลลพัธ์
ระยะยาวเป็นหลกั 

3.53 0.850 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

3.82 0.839 มาก 

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

3.47 0.925 มาก 

ภาพรวม 3.61 0.778 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรจะมุ่งเน้นการวางแผน
และกลยุทธ์ระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร จะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกัในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.53 และบุคลากรในองค์กรคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.47  
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
(Organization Change) 
ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร x̄ S.D. การแปลผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

3.46 0.893 มาก 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจว่า 
วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วัฒนธรรม
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กร
ประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

3.59 0.856 มาก 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.63 0.895 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.798 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการ
เปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.56 โดยเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงด้วยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความ
เสียหายนอ้ยท่ีสุดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.63 ถดัมาผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่า วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะ
เกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.59 และเม่ือมีการวางแผน
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปลี่ยนแปลงคร้ังนั้นในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.46  
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน x̄ S.D. การแปลผล 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะ
ไม่เห็นดว้ย 

3.01 1.011 ปานกลาง 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่วา่
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

2.64 0.906 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.29 0.739 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงินในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.29 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ยในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.01 และผูบ้ริหารระดับสูง เช่ือว่าองค์กรจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญกับ
ปัญหาต่างๆในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.64 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม x̄ S.D. การแปลผล 

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
หรือส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 
(ค่านิยมหลักหมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้น
ส าคัญกับองค์กร) 

3.69 0.803 มาก 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.26 0.896 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.97 0.337 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.18 พบกว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.97 โดยองค์กรของท่านให้ความส าคญัใน
การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกัขององคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.69 และ
องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกว่าท่ีกฎหมายก าหนดในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.26 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

สังคม (Social Responsibility) 
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม x̄ S.D. การแปลผล 

26. องคก์รของท่าน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

3.59 1.177 มาก 

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

3.41 0.985 มาก 

ภาพรวม 3.49 0.732 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.49 โดยองค์กรมีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.59 และการท่ีองคก์รสร้าง
ผลก าไรและอาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.41  
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย x̄ S.D. การแปลผล 
28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.52 0.932 มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบั
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.51 0.871 มาก 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

2.89 0.924 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.31 0.564 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.31 โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน 
ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความต้องการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ด้วยอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 
รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้ และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจคนอ่ืน ๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.51 และองคก์รเลือกลูกคา้จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์รในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.31 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Strong, Share Vision) 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ x̄ S.D. การแปลผล 
31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.38 0.785 ปานกลาง 

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

3.43 0.951 มาก 

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่
วิสัยทศัน์นั้น 

3.49 0.864 มาก 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

3.63 1.048 มาก 

ภาพรวม 3.48 0.681 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.48 โดยไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอย่างไร ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.63 รองลงมา คือ องคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนั 
แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทัศน์นั้นในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.49 ถดัมาวิสัยทศัน์ของ
องค์กรเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและเป็นแนวทางในการท างานของพนักงานทุกคนในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.43 และผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท า
ไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.38 
 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision-Making) 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ x̄ S.D. การแปลผล 
35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.11 1.131 ปานกลาง 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

3.50 0.913 มาก 

ภาพรวม 3.31 0.967 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการตดัสินใจ
ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.31 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจ
โดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.50 และองคก์รสนบัสนุนให้พนกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.11 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง (Self-

Management) 
ปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง x̄ S.D. การแปลผล 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.55 1.087 มาก 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

2.49 0.916 นอ้ย 

ภาพรวม 3.42 0.884 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการจัดการ
ตนเองในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.42 โดยได้รับอ านาจในการตัดสินใจต่อการจัดการการ
ด าเนินงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 และผูบ้ริหารระดับสูงและ
หัวหนา้งานของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ดในระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.49 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน

องคก์ร (Team Orientation) 
ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร x̄ S.D. การแปลผล 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 3.49 0.916 มาก 
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.33 0.815 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.41 0.782 มาก 
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จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.41 โดยองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง
ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.49 และพนักงานทุกคนในองค์กรท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์รในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.33 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร 

(Culture) 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร x̄ S.D. การแปลผล 

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 3.42 0.907 มาก 
42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

3.35 0.838 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 0.810 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นวฒันธรรม
องคก์รในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.39 โดยองคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุดในระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.42 และแนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.35  
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษา

ความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ x̄ S.D. การแปลผล 

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่ง
ไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการท างาน 

3.58 1.072 มาก 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.63 0.970 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.981 มาก 
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จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 โดยองคก์รเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.63 และองค์กร
ชอบให้พนักงานพบปะกนั พูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการท างานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.58 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ x̄ S.D. การแปลผล 
45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจใน
ค าพูดของทุกคนได ้

3.13 0.909 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ย
ความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.28 1.015 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.21 0.930 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านความ
ไวว้างใจในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.21 โดยพนักงานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจว่าเราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.28 และในองคก์รสามารถ
ไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 
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ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม x̄ S.D. การแปลผล 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน สามารถท างานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่
พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่าย
งานวิจยัและพฒันา 

3.28 1.055 ปานกลาง 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

3.46 1.108 มาก 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

3.38 1.073 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.38 0.997 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นนวตักรรมใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.38 โดยองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและใหร้างวลักบั
นวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.46 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูง
และองคก์รยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลวในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.38 และพนักงานทุกคนในองค์กรสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้่าพวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันาในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.28 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัของ

พนกังาน (Staff Engagement) 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน x̄ S.D. การแปลผล 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านท างานใหก้บัองคก์รน้ี 3.52 0.926 มาก 
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด 
เพื่อองคก์ร 

3.35 0.847 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.44 0.824 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นความผูกพนั
ของพนักงานในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.44 โดยมีภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ ว่าท่านท างานให้กับ
องค์กรน้ีในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.47 และพนักงานทุกคนในองค์กรตั้งใจท างานอย่างดีท่ีสุด เพื่อ
องคก์รในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.33 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 

(Quality) 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน x̄ S.D. การแปลผล 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

3.55 0.909 มาก 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 

3.60 0.816 มาก 

ภาพรวม 3.58 0.8334 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นคุณภาพของงาน
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.58 โดยมีการพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่ง
มอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้นในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 และมีการส่งมอบ
งานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รภูมิใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

การบริหารงานองคก์ร x̄ S.D. การแปลผล 
1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.57 0.700 มาก 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.55 0.634 มาก 
3. ดา้นการรักษาพนกังาน 3.59 0.915 มาก 
4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.46 0.720 มาก 
5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.46 0.735 มาก 
6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 3.61 1.111 มาก 
7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.59 0.781 มาก 
8. ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว 3.61 0.778 มาก 
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร (ต่อ) 
การบริหารงานองคก์ร x̄ S.D. การแปลผล 

9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 3.56 0.798 มาก 
10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 3.29 0.739 ปานกลาง 
11. ดา้นการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 2.97 0.337 ปานกลาง 
12. ดา้นการรับผิดชอบต่อสังคม 3.50 0.732 มาก 
13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.31 0.564 ปานกลาง 
14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 3.48 0.681 มาก 
15. ดา้นการตดัสินใจ 3.31 0.967 ปานกลาง 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.42 0.884 ปานกลาง 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.41 0.782 มาก 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.39 0.810 ปานกลาง 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร 3.60 0.981 มาก 
20. ดา้นความไวว้างใจ 3.21 0.930 ปานกลาง 
21. ดา้นนวตักรรม 3.38 0.993 ปานกลาง 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 3.44 0.824 มาก 
23. ดา้นคุณภาพของงาน 3.58 0.834 มาก 

ภาพรวม 3.44 0.514 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
ขอองคก์รในภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.44 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมาก คือ ดา้น
การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร และด้านผลประโยชน์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 
3.61 รองลงมา ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.60 ถดัมาคือดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม ค่าเฉล่ีย 3.59 
 
 

4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ งาน องค์กร หัวหน้างาน เพื่อน

ร่วมงาน และรายได้ โดยน าเสนอขอ้มูลในรูแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.32 ดงัต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
ความพึงพอใจของพนกังาน x̄ S.D. การแปลผล 

1. ความพึงพอใจกบังาน 3.67 0.888 มาก 
2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.38 0.940 ปานกลาง 
3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.54 1.006 มาก 
4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 3.81 0.926 มาก 
5. ความพึงพอใจกบัรายได ้ 4.02 0.895 มาก 

ภาพรวม 3.68 0.685 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจของพนกังานภาพรวม
ในระดับมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.68 โดยความพึงพอใจของพนักงานอยู่ในระดับมาก คือ ความพึง
พอใจกบัรายได ้ค่าเฉล่ีย 4.02 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.81 ความพึงพอใจกับงาน 
ค่าเฉล่ีย 3.67 ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.54 และความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.38 ตามล าดบั 
 
 

4.4 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ภาพลกัษณ์และ

ช่ือเสียงขององค์กร ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.33 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ x̄ S.D. การแปลผล 
1. เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร 3.61 0.747 มาก 
2. เปรียบเทียบกบัความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร 3.57 0.851 มาก 
3. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 3.68 0.735 มาก 
4. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน 3.56 0.816 มาก 
5. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.69 0.727 มาก 

ภาพรวม 3.62 0.664 มาก 
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จากตารางท่ี 4.33 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีผลส าเร็จท่ีรับรู้ได้ในภาพรวมอยู่ท่ี
ระดับมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.62 โดยผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดับมากทั้งหมด คือ 
เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 3.69 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจ
ของลูกคา้ ค่าเฉล่ีย 3.68 เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.61 เปรียบเทียบ
กบัความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.57 และเปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน ค่าเฉล่ีย 3.56 ตามล าดบั 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ

ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership มีการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี  

 
4.5.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ตามวิ ธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเ ช่ือถือ 
(Cronbach’s alpha coefficient, ∝) เพื่ อวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของ
ขอ้ความค าถามต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปล วา่มีความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใด 
เพื่อประกอบการตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความค าถามนั้นๆ ไวห้รือตดัออก โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาการ
ประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) ดงัตารางท่ี 4.34 
และไดผ้ลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่แบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 4.35 
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ตารางท่ี 4.34 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (∝) การแปลความหมายระดบัความเท่ียง 

มากกวา่ 0.9 ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ต ่า 
นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้

 
ผลจากการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ

ส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ ดงัตารางท่ี 4.35  
 
ตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 

ปัจจยัท่ีศึกษา 
Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.032  
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) -0.352  
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.422  
การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 0.098  
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.447  
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) 

0.452 
 

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.854  
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.873  
การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 0.894  
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 0.172  
ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) -4.391  
ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) -0.197  
การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 0.205  
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ตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ปัจจยัท่ีศึกษา 
Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) 0.730  
การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.863  
การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 0.598  
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.779  
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.841  
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.918  
ความไวว้างใจ (Trust) 0.933  
นวตักรรม (Innovation) 0.911  
ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.845  
คุณภาพของงาน (Quality) 0.920  
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.782  
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 0.910  

 
จากตารางท่ี 4.35 การทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha (ครอนบาชแอลฟา) เป็นการหา

ค่า “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of Reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์
เกณฑก์ารยอมรับอยู่ท่ี 0.70 ขึ้นไป ค่ายิ่งสูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือมาก (สรายุทธ กนัหลง, 2555) พบว่า
ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟา
มากกว่า 0.70 มีจ านวน 14 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), 
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-Making), การสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge 
Sharing), ความไว้วางใจ (Trust), นวัตกรรม ( Innovation), ความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement), และคุณภาพของงาน (Quality) และปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้คือ ต ่ากว่า 0.70 
(Pallant, 2007) จึงไม่น ามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมัน่ท าใหเ้กิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีความน่าเช่ือถือ  
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ดังนั้น จากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.70 เม่ือ
ตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 24 ขอ้ ดงัน้ี 

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H8: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H9: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ในแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรม
การผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H14: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H15: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้
ได ้

H19: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) 
ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้  
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H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H22: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้

H31: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H32: ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H37: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย 
รับรู้ได ้

H38: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย 
รับรู้ได ้

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H42: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing Retention) 
ในแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้  
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H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H45: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

 
4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของ 12 ปัจจยัตาม

แนวคิด Sustainable Leadership ของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย จาก
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ท าให้ไดปั้จจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่มากกว่า 0.70 มาใช้ในการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตวัแปรอิสระ 
DEL Developing 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 
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ตารางท่ี 4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (ต่อ) 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตวัแปรอิสระ 

ORG Organization Change 
FIN Financial Markets Orientation 
ENVI Responsibility  For Environment 
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 
STFE Staff Engagement 
INNO Innovation 
QUA Quality 
SATI Employee Satisfaction 
SPO Sustainability Performance Outcomes 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independence Variable) และ

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ
ส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัน้ี



 

 

73 

ตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาอยา่งย ัง่ยนื กบัความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1. ETH 1              
2. LTP .853** 1             
3. ORG .828** .801** 1            
4. VIS .560** .554** .590** 1           
5. DEM .589** .517** .627** .620** 1          
6. TEAM .694** .697** .733** .601** .644** 1         
7. CUL .638** .621** .603** .580** .671** .799** 1        
8. KNOW .519** .500** .552** .577** .543** .550** .586** 1       
9. TRUS .537** .616* .550** .494** .551** .654*** .692** .380** 1      
10. INNO .555** .593** .520** .632** .696** .670** .698** .494** .798** 1     
11. STFE .583** .691** .576** .676** .528** .676** .669** .511** .757** .758** 1    
12. QUA .430** .605** .426** .439** .188** .462** .401** .336** .610** .578** .789** 1   
13. SATI .643** .739** .578** .405** .448** .653** .624** .363** .691** .619** .709** .580** 1  
14. SPO .471** .531** .410** .393** .336** .440** .391** .268** .437** .329** .543** .503** .649** 1 
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จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่าง 12 ปัจจยัตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ
ของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ
พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ พบว่า
แนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 12 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (ORG), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), การ
ตดัสินใจ (DEM), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (TEAM), วฒันธรรมองค์กร (CUL), การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองค์กร (KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไวว้างใจ (TRUS), ความผูกพนัของ
พนักงาน (STFE) และคุณภาพของงาน (QUA) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.000 ดังนั้นจึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจัยทั้ ง 12 ปัจจัยข้างต้นมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) และผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(SPO) อยา่ง
มีนยัส าคญัท่ี 0.01 

 
4.5.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 12 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กับตัวแปรตาม 2 ด้าน คือ ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.38 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.39 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .832a .692 .681 1.933 

a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 15 DEM, 19 KNOW, 7 ETH, 14 VIS, 20 TRUS, 17 TEAM, 18 
CUL, 9 ORG, 21 INNO, 8 LTP, 22 STFE 
 

จากตารางท่ี 4.39 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนักงานท่ีรับรู้ได้ ทั้ ง 12 ปัจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(LTP), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (ORG), การส่ือสารวิสัยทัศน์ (VIS), การตัดสินใจ 
(DEM), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (TEAM), วฒันธรรมองค์กร (CUL), การแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไวว้างใจ (TRUS), ความผูกพนัของพนักงาน 
(STFE) และคุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) โดยตวั
แปรตน้ทั้ง 12 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังานร้อยละ 
68.1 (Adjusted R2 = 0.681) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 31.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 
โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 6.834 .667  10.253 .000 
ETH .158 .101 .108 1.566 .118 
LTP .604 .105 .412 5.734 .000 
ORG -.141 .097 -.099 -1.462 .145 
VIS -.277 .062 -.220 -4.497 .000 
DEM -.058 .103 -.033 -.570 .569 
TEAM .303 .134 .139 2.260 .024 
CUL .149 .129 .070 1.148 .252 
KNOW -.118 .074 -.067 -1.593 .112 
TRUS .334 .112 .182 2.988 .003 
INNO .042 .078 .037 .543 .588 
STFE .738 .158 .335 4.680 .000 
QUA -.110 .126 -.053 -.874 .383 

a. Dependent Variable: Satisfaction 
 

จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 5 ปัจจยั คือ  
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ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 
และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.412 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย เพิ่มขึ้นตาม 0.412 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนน
ดิบ (β) เท่ากบั -0.220 กล่าวคือ ถา้การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ลดลง 0.220 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.024 และ
ค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.139 กล่าวคือ ถา้การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) เพิ่มขึ้น 
1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 
เพิ่มขึ้น 0.139 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.003 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.182 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงาน
วิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย เพิ่มขึ้น 0.182 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.355 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย 
เพิ่มขึ้น 0.355 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
 
SATI = 6.834 + 0.412(LTP) – 0.220(VIS) + 0.139(TEAM) + 0.182(TRUS)  

+ 0.355(STFE) 
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ส่วนปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม  (Ethics Behavior), ด้านการเปล่ียนแปลง
องค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), การตดัสินใจ (Decision Making), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing and Retention), นวตักรรม 
(Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organization Change), 
การตดัสินใจ (Decision Making), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 
(Knowledge Sharing and Retention), นวตักรรม (Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) ไม่
ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 

จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ ดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร ดา้นความไวว้างใจ ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วายอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 8, 14, 17, 20 และ 22 ส่วนภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม  ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง
นุ่มนวล ด้านการตดัสินใจ ด้านวฒันธรรมองค์กร ด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ด้าน
นวตักรรม และดา้นคุณภาพของงาน ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรม
การผลิต เจเนอเรชัน่ วาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 7, 9, 15, 18, 
19, 21 และ 23 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน
วิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ไดด้งัน้ี 

 

 
 
ภาพท่ี 4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน  
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ตารางท่ี 4.41 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .664a .441 .421 2.526 
a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 15 DEM, 19 KNOW, 7 ETH, 14 VIS, 20 TRUS, 17 TEAM, 18 
CUL, 9 ORG, 21 INNO, 8 LTP, 22 STFE 
 

จากตารางท่ี 4.41 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 12 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), 
การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (ORG), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), การตดัสินใจ (DEM), การ
สร้างเครือข่ายในองค์กร (TEAM), วฒันธรรมองค์กร (CUL), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 
(KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไว้วางใจ (TRUS), ความผูกพันของพนักงาน (STFE) และ
คุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ (SPO) โดยตวัแปรตน้
ทั้ง 12 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ร้อยละ 
42.1 (Adjusted R2 = 0.421) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 57.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา 
โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.42  ผลการวิ เคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 6.737 .871  7.734 .000 
ETH .312 .132 .220 2.369 .018 
LTP .295 .138 .208 2.145 .033 
ORG -.434 .126 -.313 -3.439 .001 
VIS .122 .080 .100 1.511 .132 
DEM .602 .134 .351 4.487 .000 
TEAM .284 .175 .134 1.618 .107 
CUL -.083 .169 -.040 -.490 .625 

  



80 

 

ตารางท่ี 4.42 ผลการวิ เคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
KNOW -.124 .096 -.073 -1.285 .200 
TRUS .369 .146 .207 2.522 .012 
INNO -.670 .101 -.601 -6.603 .000 
STFE .385 .206 .191 1.866 .063 
QUA .708 .164 .356 4.309 .000 

a. Dependent Variable: Sustainability 
 

จากตารางท่ี 4.42 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด  Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

H1: ปัจจัยตามแนวคิด  Honeybee Leadership ท่ี มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

จากการทดสอบพบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้7 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) มีค่า Sig เท่ากบั 0.018 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.220 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
วาย รับรู้ได ้เพิ่มขึ้น 0.220 หน่วย 

ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) มีค่า Sig เท่ากับ 0.033 
และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.208 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจ
เนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้เพิ่มขึ้น 0.208 หน่วย  
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ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) มีค่า Sig 
เท่ากบั 0.001 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.313 กล่าวคือ ถา้การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล 
(Organization Change) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้ลดลง 0.313 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-making) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ 
(β) เท่ากับ  0.351 กล่าวคือ ถ้าการตัดสินใจ (Decision-making) เพิ่มขึ้ น 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้เพิ่มขึ้น 
0.351 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.012 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.207 กล่าวคือ ถ้าความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้เพิ่มขึ้น 0.207 หน่วย 

ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
-0.601 กล่าวคือ ถา้นวตักรรม (Innovation) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้ลดลง 0.601 หน่วย 

ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.356 กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้เพิ่มขึ้น 0.356 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดงัน้ี 
 
SPO = 6.737 + 0.142(LTP) – 0.220(VIS) + 0.139(TEAM) + 0182(TRUS)  

+ 0.355(STFE) 
 
ส่วนปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 

(Team Orientation), ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture), ด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing and Retention) และดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่มีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย รับรู้ได ้
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จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์รอย่างนุ่มนวล ดา้นการตดัสินใจ ดา้นความไวว้างใจ ดา้นนวตักรรม และดา้นคุณภาพของงาน
ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ 
วาย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 30, 31, 32, 38, 43, 44, และ 46 ส่วน
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ ดา้น
การสร้างเครือข่ายในองค์กร ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร และ
ดา้นความผูกพนัของพนกังาน ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 
37, 40, 41, 42 และ 45 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ไดด้งัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 4.3 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
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ตารางท่ี 4.43 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

สมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 14: การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 15: การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 18: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 19: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 20: ความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 22: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23: คุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ ดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองค์กร ด้านความไวว้างใจ ด้านความผูกพนัของพนักงาน และด้านพฤติกรรมทาง
จริยธรรมส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย จึง
ยอมรับสมมติฐานขอ้ 8, 14, 17, 20 และ 22 
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ตารางท่ี 4.44 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

สมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 31: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 37: การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 38: การตดัสินใจ (Decision-Making) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 40: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 41: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 42: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 43: ความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 44: นวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 45: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 
 

จากตารางท่ี 4.44 สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการ
เปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล  ด้านการตดัสินใจ ด้านความไวว้างใจ ด้านนวตักรรม และด้าน
คุณภาพของงานส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการ
ผลิต เจเนอเรชัน่ วาย จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 30, 31, 32, 38, 43, 44, และ 46 
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ตารางท่ี 4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัท่ี
มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ีสนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังาน (5 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
สมมติฐานท่ี 14: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
สมมติฐานท่ี 17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี 22: ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(7 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 30: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
สมมติฐานท่ี 32: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 
สมมติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

 
จากตารางท่ี 4.45 พบว่าสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานมี  5 สมมติฐาน ได้แก่  สมมติฐานท่ี 8: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective), สมมติฐานท่ี 14: ด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), สมมติฐานท่ี 17: 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), สมมติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust), 
และสมมติฐานท่ี 22: ด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) สมมติฐานท่ีสนับสนุน
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้7 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 30: ดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรม (Ethics Behavior), สมมติฐานท่ี 31: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective), สมมติฐานท่ี 32: ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), สมมติฐานท่ี 
38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making), สมมติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust), สมมติฐานท่ี 
44: ดา้นนวตักรรม (Innovation), และสมมติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางท่ี 4.46 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน (18 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี 1: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
สมมติฐานท่ี 2: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี 3: ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
สมมติฐานท่ี 4: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
สมมติฐานท่ี 5: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
สมมติฐานท่ี 6: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

team) 
สมมติฐานท่ี 7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี 10: ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมติฐานท่ี 11: ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
สมมติฐานท่ี 12: ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
สมมติฐานท่ี 13: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 

Consideration) 
สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 
สมมติฐานท่ี 16:ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
สมมติฐานท่ี 18:ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
สมมติฐานท่ี 21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(16 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 24: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
สมมติฐานท่ี 25: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี 26: ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
สมมติฐานท่ี 27: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
สมมติฐานท่ี 28: ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
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ตารางท่ี 4.46 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(16 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี 29: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) 

สมมติฐานท่ี 33: ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมติฐานท่ี 34: ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
สมมติฐานท่ี 35: ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
สมมติฐานท่ี 36: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 

Consideration) 
สมมติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
สมมติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
สมมติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี 41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
สมมติฐานท่ี 45: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 

 
จากตารางท่ี 4.46 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยท่ีมีต่อความพึงพอใจของ

พนักงาน มี 18 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 1: ด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People), 
สมมติฐานท่ี 2: ด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations), สมมติฐานท่ี 3: ด้านการรักษา
พนกังาน (Staff Retention), สมมติฐานท่ี 4: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession 
Planning), สมมติฐานท่ี 5: ดา้นการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff), สมมติฐานท่ี 6: ดา้นการ
ร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team), สมมติฐานท่ี 7: ด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), สมมติฐานท่ี 9: ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), สมมติฐานท่ี 10: ด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence), สมมติฐานท่ี  11 :  ด้านความรับผิดชอบต่อส่ิ งแวดล้อม (Responsibility for 
Environment), สมมติฐานท่ี 12: ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), สมมติฐานท่ี 
13: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), สมมติฐานท่ี 
15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making)  
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สมมติฐานท่ี 16:ด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management), สมมติฐานท่ี 18:ด้านวฒันธรรม
องค์กร (Culture), สมมติฐานท่ี 19: ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention), สมมติฐานท่ี 21: ด้านนวตักรรม (Innovation), สมมติฐานท่ี 23: ด้านคุณภาพของงาน 
(Quality) และสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ มี  16 
สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 24: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People), สมมติฐานท่ี 25: 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations), สมมติฐานท่ี 26: ดา้นการรักษาพนักงาน (Staff 
Retention), สมมติฐานท่ี 27: ด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), 
สมมติฐานท่ี 28: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), สมมติฐานท่ี 29: ดา้นการร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team), สมมติฐานท่ี 33: ดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), สมมติฐานท่ี 34: ด้านความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment), สมมติฐานท่ี 35: ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social Responsibility), สมมติฐานท่ี 36: ด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration), สมมติฐานท่ี 37: ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision), 
สมมติฐานท่ี 39: ด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management), สมมติฐานท่ี 40: ด้านการสร้าง
เครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) , สมมติฐานท่ี 41: ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture), 
สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), และสมมติฐาน
ท่ี 45: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
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บทที ่5  
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์
ในการวิจยัดงัน้ี  

1. ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

2. ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการ
ผลิต เจเนอเรชั่น วาย จ านวน 344 คน และเลือกวิธีสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยค านวณด้วนสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) 
ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วยตวัแปรอิสระจากแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยั 23 ด้าน 
และตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ขอบเขตดา้นเวลา 
ใชร้ะยะเวลาประมาณ 35 วนั ในการเก็บขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถาม ตั้งแต่วนัท่ี 6 มิถุนายน – 
12 กรกฎาคม พ.ศ. 2562 จากนั้นน ามาประมวลผลผา่นโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา 
ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม – สิงหาคม พ.ศ. 2562 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกับประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 25 – 34 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี 
ระยะเวลาท างานท่ีองคก์ร 1 – 5 ปี เป็นพนกังานทัว่ไป และมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 40,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่ามี
ภาพรวมการบริหารงานขององค์กรระดบัมาก คือ ด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร และด้านผลประโยชน์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 3.61 รองลงมา  ด้านการแบ่งปันและรักษา
ความรู้องคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.60 ถดัมาคือดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 3.59 

ส่วยท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงานกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า
ภาพรวมมีความพึงพอใจในระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.68 โดยความพึงพอใจของพนักงานอยู่ใน
ระดบัมาก คือ ความพึงพอใจกบัรายได้ ค่าเฉล่ีย 4.02 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.81 
ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.67 ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.54 และความพึงพอใจกบัองคก์ร 
3.38 ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา
พบว่าผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดใ้นภาพรวมอยู่ท่ีระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.62 โดยผลส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ไดอ้ยู่ในระดบัมากทั้งหมด คือ เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 
3.69 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ ค่าเฉล่ีย 3.68 เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียง
ขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.61 เปรียบเทียบกบัความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.57 และ
เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน ค่าเฉล่ีย 3.56 ตามล าดบั 
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5.2 อภิปรายผล 
 

5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่ โดยแยกตามปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ท่ีอยู่ในระดบัยอมรับตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จ านวน 12 ตวัแปร คือ ความไวว้างใจ (Trust), คุณภาพของ
งาน (Quality), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), นวตักรรม (Innovation), 
การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term 
Perspective), การตดัสินใจ (Decision-Making), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความ
ผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
(Team Orientation) และการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือ
มาทดสอบสมมติฐาน 
 

5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกับความพึง
พอใจของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย พบว่ามี 12 ปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย อย่าง
มีนัยส าคญั คือ ความไวว้างใจ (Trust), คุณภาพของงาน (Quality), การแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กร (Knowledge Sharing), นวัตกรรม (Innovation), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล 
(Organization Change), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), การตดัสินใจ (Decision-
Making), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement), 
วฒันธรรมองค์กร (Culture), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) และการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Share Vision) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่าง
ย ั่งยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในธุรกิจผลิตและจดัจ าหน่ายยาและเวชภณัฑ ์ของถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ 12 
ปัจจยั (ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์, 2561) สอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ของณฐพร คุรุกุล 2 ปัจจยั  
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ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน และการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (ณฐพร คุรุกุล, 
2561) และสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรสถานภาพทางการเงินขององค์กร และความพึงพอใจในการท างานท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษทัอุตสาหกรรมด้านอาหารและเคร่ืองด่ืมแห่ง
หน่ึง ของกานตว์ศรี บุญหยง 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ปัจจยัดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพของงาน (กานตว์ศรี บุญหยง, 2561) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกบัผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้พบวา่มี 12 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
คือ ความไว้วางใจ (Trust), คุณภาพของงาน (Quality), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing), นวตักรรม (Innovation), การเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organization 
Change), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), การตัดสินใจ (Decision-Making), 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), 
วฒันธรรมองค์กร (Culture), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) และการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Share Vision) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee Leadership ของภรพรรณ จิระถาวร
ฤกษ ์10 ปัจจยั จาก 13 ปัจจยั ยกเวน้ปัจจยัดา้นการตดัสินใจและปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) สอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงาน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ของณฐพร คุรุกุล 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นนวตักรรมในองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม และวฒันธรรมองค์กร (ณฐพร คุรุกุล, 2561) 
และสอดคลอ้งกับงานวิจยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจผลิต
และจดัจ าหน่ายยาและเวชภณัฑ ์ของถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ การมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคก์ร การวางแผนการด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลง
องคก์รเป็นไปอย่างนุ่มนวล การสร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปันความรู้และ
รักษาขององค์กร ความไวว้างใจแก่พนักงาน นวตักรรมในองค์กร พนักงานมีส่วนร่วมกบัองค์กร
ธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์, 2561) 
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5.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 

วาย มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective) ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองค์กร (Team Orientation) ปัจจัยด้านความไวว้างใจ (Trust) และปัจจัยด้านความผูกพนัของ
พนักงาน (Staff Engagement) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญั จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน
ได้มากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่าเน่ืองจากผลประโยชน์ในระยะยาวแสดงถึงความมัน่คงของ
องค์กร ซ่ึงก่อให้เกิดความไวว้างใจในองค์กร (Trust) ว่าองค์กรยงัมีความสามารถในการด ารงและ
ด าเนินธุรกิจต่อไดใ้นปัจจุบนั ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) เป็นการแสดงวา่องคก์รมีการ
คาดการณ์การเป็นไปและการเติบโตขององค์กรในอนาคต การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) จะช่วยพฒันาความสัมพนัธ์อนัดีทั้งกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน มุ่งเน้นให้เกิด
ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ด้วยองค์ประกอบของปัจจัยทั้ ง 5 ด้านส่งผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

การพยากรณ์ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมการผลิต มีปัจจัยท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 7 ปัจจัย  คือ ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่าง
นุ่มนวล (Organization Change) ด้านการตดัสินใจ (Decision-Making) ด้านความไวว้างใจ (Trust) 
ดา้นนวตักรรม (Innovation) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั จากการ
วิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้องคก์รตอ้งมีปัจจยัพื้นฐานดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethics Behavior) โดยด าเนินธุรกิจอย่างมีจริยธรรม ไม่คดโกงหรือเอาเปรียบผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทุกคนในทุกขั้นตอนการท างาน มีผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) เพื่อ
แสดงถึงความมัน่คงขององคก์รในธุรกิจน้ี และการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organization 
Change) เพื่อให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการท างานร่วมกันกับองค์กร เห็นถึงความส าคญัของ
ตนเองในองค์กรน้ี ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานในองค์กรเป็นพนักงานท่ีมีคุณภาพ ทั้งในด้านการ
ตดัสินใจ (Decision-Making) ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  และมีความไวว้างใจ (Trust) ใน
องค์กร สามารถท างานไดอ้ย่างราบร่ืน ส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม (Innovation) ใหม่ในองค์กรเพื่อ
พฒันากระบวนการท างานให้มีความเหมาะสม สะทอ้นให้เห็นถึงการมุ่งเน้นดา้นคุณภาพของงาน 
(Quality) ซ่ึงสามารถผลกัดนัและขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์รสู่ความส าเร็จ ดว้ยองคป์ระกอบดงักล่าว 
ส่งผลใหเ้กิดผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจยั 23 ดา้น กบัความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ย
การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 5 ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจของพนักงาน คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long-term Perspective) ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Share Vision) ปัจจัยด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) และปัจจยัดา้นความผกูพนั
ของพนกังาน (Staff Engagement) และมี 7 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long-term Perspective) ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ดา้น
การตดัสินใจ (Decision-Making) ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ดา้นนวตักรรม (Innovation) และดา้น
คุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงแต่ละปัจจยัลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยัง่ยืนขององค์กรได้ใน
ระยะยาว ดังนั้ นองค์กรจึงควรมุ่งเน้นในการพัฒนาและปรับปรุงปัจจัยด้านต่างๆ เพื่อพัฒนา
ความสามารถขององค์กร ให้เกิดเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจในการแข่งขันได้ องค์กรควรให้
ความส าคญักบัการพฒันาปัจจยัดา้นต่างๆ เน่ืองจากกลุ่มวิศวกรเจเนอเรชัน่ วาย ในปัจจุบนัเป็นกลุ่ม
แรงงานกลุ่มใหญ่ของประเทศ จากการท่ีคนเจเนอเรชัน่ วาย เติบโตมาพร้อมกบัความสะดวกสบาย มี
ความเป็นตัวของตัวเองสูง จึงไม่ชอบการถูกบังคับให้อยู่ในกรอบ ไม่ชอบอยู่ในเง่ือนไข แต่ยงั
ต้องการสิทธิความถูกต้องท่ีตนเองสมควรได้รับอยู่  และชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆ ท่ี
หลากหลาย อีกทั้งโตมาในยุคท่ีอินเตอร์เน็ตเร่ิมเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต มีความคุน้เคยกบัการ
ส่ือสารออนไลน์ จึงเป็นกลุ่มท่ีตอบสนองต่อขอ้มูลข่าวสารทางอินเตอร์เน็ตมากกวา่กลุ่มอ่ืน 
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5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership 23 ปัจจยั อาจมีปัจจยัอ่ืนๆ นอกเหนือจากปัจจยัท่ีน ามาศึกษาท่ีอาจมีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ซ่ึงอาจท าให้ผลการศึกษา
แตกต่างออกไป 

2. จ านวนกลุ่มตวัอย่างอาจไม่มากพอท่ีจะเป็นตวัแทนของขอ้มูลทั้งหมด เน่ืองจากใน
ประเทศไทยมีองค์กรท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมการผลิตเป็นจ านวนมาก มีความหลากหลายทั้งในเร่ือง
ของพื้นท่ีท่ีท างาน ประเภทอุตสาหกรรม และขนาดขององคก์ร เป็นตน้ ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งจึงอาจจะ
ยงัไม่ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นท่ี 
 
 

5.5 งานวิจยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. ควรเพิ่มระยะเวลาในการศึกษาเพื่อเพิ่มจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อเพิ่มจ านวน

กลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นท่ี ให้แน่ใจว่าขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างสามารถเป็นตวัแทน
ขอ้มูลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. งานวิจยัน้ีท าการศึกษาแบบตัดขวาง (แบบระยะสั้น, Cross-sectional study) ควร
ท าการศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนแบบระยะยาว (Longitudinal study) โดยท าการ
สังเกตและศึกษาแต่ละปัจจยัในระยะยาว ใหไ้ดผ้ลซ่ึงมีความแม่นย  า เห็นพฤติกรรมและทศันคติของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 

3. งานวิจยัน้ีท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรชั่น วาย ควรแบ่งประเภทอุตสาหกรรมการผลิตออกเป็นแต่ละประเภทให้ชัดเจนยิ่งขึ้ น เช่น 
อุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์ อุตสาหกรรมการผลิตยาและเวชภณัฑ์ อุตสาหกรรมการผลิตอาหาร
และเคร่ืองด่ืม หรืออุตสาหกรรมการผลิตเคมีภณัฑ์ เป็นตน้  โดยท าการศึกษาปัจจยัด้านภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน เฉพาะเจาะจงประเภทใดประเภทหน่ึง เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างแต่ละ
อุตสาหกรรมการผลิต เน่ืองจากแต่ละอุตสาหกรรมมีกฎหมายและขอ้บงัคบัแตกต่างกนั 

4. เพิ่มเติมวิธีการศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยท าการสัมภาษณ์ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 
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(2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตล้ิขสิทธ์ิ ©แฮร่ี บอร์กสไตเนอร์(2010) 

ค าชี้แจง แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการ
จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลมี วตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่ วาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership” จึงขอความร่วมมือ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกนาํมาใช้ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยทาํการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ส่วนท่ี5 : ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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ส่วนท่ี 1: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

1.  เพศ 

☐ 1) ชาย    ☐ 2) หญิง 

2.  อาย ุ

☐ 1) ตํ่ากวา่ 25 ปี   ☐ 2) 25 - 34 ปี 

☐ 3) 35 - 42 ปี 

3. สถานภาพ 

☐ 1) โสด    ☐ 2) สมรส 

☐ 3) หยา่ร้าง   ☐ 4) แยกกนัอยู ่
4.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั 

☐ 1) ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  ☐ 2) ระดบัปริญญาตรี 

☐ 3) ระดบัปริญญาโท  ☐ 4) ระดบัปริญญาเอก 

5.  ท่านทาํงานท่ีองคก์รน้ีมานานเท่าไร (ปี) 

☐ 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   ☐ 2) 1 - 5 ปี 

☐ 3) 6 - 10 ปี    ☐ 4) 11 ปีขึ้นไป 

6.  ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร 

☐ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง (Partner/ Associate Partner/Executive Director) 

☐ 2) ผูบ้ริหารระดบักลาง (Director/Expat Director/Associate Director) 

☐ 3) ผูบ้ริหารระดบัตน้ (Senior Manager/Manager/Supervisor) 

☐ 4) พนกังานทัว่ไป 

7.  รายไดต้่อเดือน 

☐ 1) นอ้ยกวา่ 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 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองค์กร  

ใหท้่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบั 1  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ระดบั 2  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 3  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 

ระดบั 4  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย 

ระดบั 5  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณสาํหรับ
การฝึกอบรมและการพฒันา บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบักลยทุธส์าํคญั ๆขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการ
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความจาํเป็นเพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ตาํแหน่งบริหารหลาย ๆ ตาํแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสาํคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เทา่ท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านดาํเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ
อย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

     

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการดาํเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และ
มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนินกิจกรรม
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร จะคาํนึงถึงผลลพัธ์ระยะ
ยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและทาํงานเพื่อผลสาํเร็จใน
ระยะยาว 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง
ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่ วิธีการทาํงานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุนในการ
ดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่วา่จะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือ
ส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลัก
หมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้นส าคัญกับองค์กร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด 

     

26. องคก์รของท่าน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

     

27. สาํหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลกาํไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 

และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบั
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

     

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกวา่
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผลกาํไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการดาํเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านกาํหนด
วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน รวมทั้งวิธีการทาํงานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

41. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      

42. แนวทางการทาํงานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ
ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการทาํงาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพูด
ของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน สามารถทาํงานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวก
เขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี      

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุด 
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการดาํเนินงานเพื่อผลกาํไรท่ีมากขึ้น 
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ส่วนท่ี 3: ความพงึพอใจของพนักงาน 

ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํ เคร่ืองหมาย (✓) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบั 1  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 

ระดบั 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 

ระดบั 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 

ระดบั 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 

ระดบั 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      

2. ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยูใ่น
องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยู่
ในองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยู่ใน
องคก์ร 
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ส่วนท่ี 4: ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 

ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบั 1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 

ระดบั 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 

ระดบั 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเฉย ๆ 

ระดบั 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 

ระดบั 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูคู้่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
 

 
 

ขอขอบคุณส าหรับเวลาและความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม 
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