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บทคดัยอ่ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านัก
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337 คน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ทางสถิติ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในปัจจุบนัโลกธุรกิจมีการแข่งขนักนัสูงข้ึนและรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ ผูป้ระกอบการ

จากท่ีเคยท าธุรกิจส่วนตวัโดยการลงทุนเองและบริหารเอง เร่ิมมีการมองหาหุน้ส่วนเพื่อหาเงินลงทุน
และกระจายความเส่ียงในการขยายและพฒันาธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นยคุท่ีสภาพแวดลอ้มทาง
เศรษฐกิจนั้นเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงอธิบดีกรมพฒันาธุรกิจ นายวุฒิไกร ลีวีระพนัธ์ุ (2562) 
ไดก้ล่าวถึงภาพรวมการจดทะเบียนบริษทัตั้งใหม่ของปี 2561 ว่ามีผูป้ระกอบการยื่นขอจดทะเบียน
บริษทัใหม่ทัว่ประเทศประมาณ 72,000 ราย และเน่ืองดว้ยการจดัตั้งบริษทันั้นมีหุ้นส่วน ผูถื้อหุ้น 
หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลายฝ่าย จึงเป็นหนา้ท่ีของบริษทัท่ีจะตอ้งจดัท างบการเงินตามรอบบญัชี
และงบการเงินจะตอ้งมีผูส้อบบญัชีตรวจสอบ ตามพระราชบญัญติัการบญัชี พ.ศ. 2543 เพื่อน าเสนอ
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 

ด้วยเหตุน้ีส านักงานสอบบัญชีจึงเข้ามามีบทบาทส าคญัมากในปัจจุบัน เพราะการ
ตรวจสอบบญัชีจะเป็นการช่วยลดความผิดพลาดในงบการเงินท าใหง้บการเงินมีความน่าเช่ือถือมาก
ข้ึน ซ่ึงเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่ผูถื้อหุ้นหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียดว้ยการน าเสนอขอ้มูลท่ี
ถูกตอ้งและผา่นการตรวจสอบจากผูส้อบบญัชีรับอนุญาตท่ีน่าเช่ือถือ อีกทั้งยงัช่วยใหกิ้จการสามารถ
ประเมินความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนและน ามาแกไ้ขช่องโหว่ได ้รวมถึงการน าผลการตรวจสอบในหลาย 
ๆ มิติมาปรับปรุงการด าเนินธุรกิจให้ดียิ่งข้ึนอีกดว้ย ดงันั้นการเป็นส านกังานสอบบญัชีท่ีน่าเช่ือถือ
และเป็นท่ียอมรับนั้นเป็นส่ิงส าคญัมากเพราะเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีลูกคา้ใชต้ดัสินใจเลือกผูใ้ห้บริการ
ดา้นความเช่ือมัน่น้ี ซ่ึงการจะเป็นส านกังานสอบบญัชีท่ีน่าเช่ือถือ และเป็นท่ียอมรับไดน้ั้นภาวะผูน้ า
องคก์รเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัมากท่ีจะผลกัดนัและน าองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมัน่คง เพื่อ
ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและสามารถอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื  

ผูน้ าหลาย ๆ องคก์รในปัจจุบนัไดห้นัมาให้ความส าคญักบัแนวคิดของความย ัง่ยนืมาก
ข้ึน ซ่ึงการพฒันาท่ีย ัง่ยืนมีส่วนประกอบพื้นฐานท่ีส าคัญ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบ
ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ตามแนวคิดของ Edward Barbier องคก์รท่ีสามารถบูรณา
การทุกมิติของความย ัง่ยืนเขา้มาไวใ้นการจดัท ากลยุทธ์และกระบวนการด าเนินธุรกิจได้นั้นไม่
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เพียงแต่จะสามารถสร้างผลตอบแทนในเชิงเศรษฐกิจ แต่จะเป็นส่วนหน่ึงในการน ามาซ่ึงการพฒันา
คุณภาพสงัคม ส่ิงแวดลอ้ม และยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รเองอีกดว้ย 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่าง
ย ัง่ยนื ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner ในส านกังาน
สอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีท าให้
บริษทัสอบบญัชีขนาดใหญ่ประสบความส าเร็จ และเพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูน้ าขององคก์รอ่ืน ๆ 
ในกลุ่มธุรกิจเดียวกนัในการวางกลยทุธ์ขององคก์รใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 
 

1.2 ค าถามงานวิจัย 
1. ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้

ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 
2. ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนใดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์งานวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 

แห่งในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน 

2. เพื่อน าขอ้มูลจากการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการวางแผน
กลยทุธอ์งคก์รในกลุ่มส านกังานสอบบญัชีใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยั

ก าหนดขอบเขตงานวิจยัไว ้ดงัน้ี 
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1.4.1 ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานสอบบญัชีของส านัก

งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยวดัจากรายได ้ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกพนกังานสอบบญัชี
ขององค์กรเป็นกลุ่มตวัอย่างเน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดใน
องคก์ร ท าใหข้อ้มูลท่ีไดมี้ความใกลเ้คียงกบัความเป็นไปขององคก์รมากท่ีสุด 

 
1.4.2 ขอบเขตของเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในส านกังานสอบบญัชีขนาด

ใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ Gayle C. Avery and Harald 
Bergsteiner โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของพนกังาน 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ช่วงระยะเวลาในการด าเนินงานเก็บขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือน มิถุนายน 

พ.ศ. 2562 ถึงเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2562 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยปัจจัย ท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด Sustainable 

Leadership ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 
2. ส านักงานสอบบญัชีสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใช้ในการพฒันาและ

ปรับปรุงการวางแผนกลยุทธ์องคก์รให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อสร้างความส าเร็จอย่างย ัง่ยืน
ใหแ้ก่องคก์รต่อไป 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้
ท าการศึกษาค้นควา้แนวคิดและทฤษฎี รวมถึงผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจยั โดยน าเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความส าคญัของส านกังานสอบบญัชี 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนื 

2.2.1 แนวคิดเก่ียวกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื 

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

 
 

2.1 ความส าคัญของส านักงานสอบบัญชี 
การสอบบัญชี หมายถึง กระบวนการรวบรวมและการประเมินหลักฐานเก่ียวกับ

สารสนเทศเพื่อระบุและรายงานเก่ียวกับระดับความสอดคล้องต้องกันของสารสนเทศนั้นกับ
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้ละส่ือสารผลลพัธ์ใหผู้ใ้ชท่ี้สนใจ 

วัตถุประสงค์ของการสอบบัญชี ตามมาตรฐานการสอบบัญชี ฉบับท่ี 200 เร่ือง
วตัถุประสงคแ์ละหลกัการพื้นฐานของการสอบบบญัชีไดก้ าหนดวตัถุประสงคข์องการสอบบญัชี
ดงัน้ี “การตรวจสอบงบการเงิน ผูส้อบบญัชีมีวตัถุประสงคโ์ดยรวม คือเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความเช่ือมัน่
อย่างสมเหตุสมผล งบการเงินโดยรวมปราศจากการแสดงข้อมูลท่ีขัดต่อข้อเท็จจริงอันเป็น
สาระส าคญัหรือไม่ ไม่วา่จะเกิดจากการทุจริตหรือขอ้ผดิพลาด ซ่ึงช่วยใหผู้ส้อบบญัชีแสดงความเห็น
ไดว้า่งบการเงินไดจ้ดัท าข้ึนในสาระส าคญัตามแม่บทการรายงานทางการเงินท่ีเก่ียวขอ้งหรือไม่ และ
เพื่อรายงานต่องบการเงินและส่ือสารตามท่ีมาตรฐานการสอบบญัชี ก าหนดตามขอ้เท็จจริงท่ีผูส้อบ
บญัชีตรวจพบ” 
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ดงันั้น วตัถุประสงคข์องการตรวจสอบงบการเงิน คือ การแสดงความเห็นวา่งบการเงิน
นั้นไดแ้สดงฐานะการเงิน ผลการด าเนินงาน และกระแสเงินสด ของกิจการโดยถูกตอ้งตามควรใน
สาระส าคญัตามหลกัการบญัชีท่ีรับรองทัว่ไปเพื่อเพิ่มระดบัความเช่ือมัน่ของผูใ้ชง้บการเงินท่ีมีต่องบ
การเงิน 

จะเห็นไดว้า่การสอบบญัชีมีประโยชน์ในการช่วยลดความผดิพลาดในงบการเงินท าให้
งบการเงินมีความน่าเช่ือถือมากข้ึน  สามารถประเมินความเส่ียงของกิจการและน ามาแกไ้ขช่องโหว่
ได ้รวมถึงการน าผลการตรวจสอบในหลาย ๆ มิติมาปรับปรุงการด าเนินธุรกิจใหดี้ยิง่ข้ึนอีกดว้ย 

ในปัจจุบนัมีส านกังานสอบบญัชีเกิดข้ึนให้เห็นมากมายทั้งท่ีเป็นส านกังานสอบบญัชี
ชั้นน าท่ีมีเครือข่ายอยูท่ัว่โลก (International Auditing Firm) และส านกังานสอบบญัชีภายในประเทศ 
(Local Auditing Firm) ซ่ึงต่างก็มีความน่าเช่ือถือดว้ยกนัทั้งส้ินเห็นไดจ้ากรายไดท่ี้เกิดข้ึนของแต่ละ
บริษทั เพราะถา้หากส านกังานสอบบญัชีใดมีช่ือเสียงและไดรั้บความเช่ือมัน่จากผูถื้อหุน้และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย จะเป็นส านกังานสอบบญัชีท่ีลูกคา้เลือกใชบ้ริการเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัผูถื้อหุ้น
ของบริษทัตนเอง โดยในปี 2017 Accountancy Magazine ไดมี้การจดัอนัดบั 10 บริษทับญัชีชั้นน า
ของโลกโดยวดัจากรายไดร้วม ตามตารางท่ี 2.1 ดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางที่ 2.1 Global Accountancy Top in 2017 by CA Magazine (Consultants 500, 2017) 

No. Company Revenue ($BN) 
1 Deloitte 38.8 
2 PWC 37.7 
3 EY 31.4 
4 KPMG 26.4 
5 BDO 8.1 
6 RSM 5.1 
7 Grant Thornton 5.0 
8 Crowe Horwath 3.8 
9 Nexia International 3.6 
10 Baker Tilly 3.4 
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ในประเทศไทยเองกมี็ส านกังานสอบบญัชีทอ้งถ่ินชั้นน ามากมายรวมถึงส านกังานสอบ
บญัชีต่างชาติหลายบริษทัก็ไดม้าตั้งส านกังานในประเทศไทยเช่นกนั และต่างก็ไดรั้บการไวว้างใจ
และไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งมาก โดยขอ้มูลจากกรมพฒันาธุรกิจการคา้ไดน้ าเสนอรายไดปี้ 2561 
ของส านักงานสอบบญัชีในประเทศไทยเอาไวซ่ึ้ง 10 บริษทัท่ีมีรายไดม้ากท่ีสุด มีรายละเอียดตาม
ตารางท่ี 2.2 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 2.2 ส านกังานสอบบญัชีท่ีมีรายไดสู้งท่ีสุด 10 อนัดบั (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2561) 

No. Company Revenue (MB) 
1 บริษทั ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส เอบีเอเอส จ ากดั 2,441 
2 บริษทั ส านกังาน อีวาย จ ากดั 2,089 
3 บริษทั เคพีเอม็จี ภูมิไชย สอบบญัชี จ ากดั 1,846 
4 บริษทั ดีลอยท ์ทูช้ โธมทัสุ ไชยยศ สอบบญัชี จ ากดั 1,091 
5 บริษทั สอบบญัชีธรรมนิติ จ ากดั 229 
6 บริษทั สอบบญัชี ดี ไอ เอ อินเตอร์เนชัน่แนล 213 
7 บริษทั แกรนท ์ธอนตนั จ ากดั 178 
8 บริษทั เอเอน็เอส ออดิท จ ากดั 128 
9 บริษทั กรินทร์ ออดิท จ ากดั 99 
10 บริษัท เบเคอร์ ทิลล่ี ออดิท แอนด์ แอ็ดไวเซอร์ร่ี เซอร์วิสเซส 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
78 

 
จากตารางท่ี 2.2 จะเห็นไดว้่า 4 บริษทัท่ีมีรายไดม้ากท่ีสุด ไดแ้ก่ บริษทั ไพร้ซวอเตอร์

เฮาส์คูเปอร์ส เอบีเอเอส จ ากดั, บริษทั ส านกังาน อีวาย จ ากดั, บริษทั เคพีเอ็มจี ภูมิไชย สอบบญัชี 
จ ากดั และบริษทั ดีลอยท ์ทูช้ โธมทัสุ ไชยยศ สอบบญัชี จ ากดั ซ่ึงเป็น 4 บริษทัน้ีชั้นน าของโลก เห็น
ไดจ้ากตารางท่ี 2.1 นอกจากน้ียงัมีส านกังานสอบบญัชีทอ้งถ่ินอยา่งบริษทั สอบบญัชีธรรมนิติ จ ากดั 
ท่ีมีขนาดใหญ่มาเป็นอนัดบั 5 ในประเทศไทย ซ่ึงท ารายไดไ้ดม้ากกวา่บริษทัชั้นน าของโลกหลาย ๆ 
บริษทัท่ีเขา้มาตั้งส านกังานในประเทศไทย 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัความยัง่ยืน 
 

2.2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความยัง่ยืนขององค์กร 
จากการศึกษาคน้ควา้ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและค านิยามเก่ียวกบั

ความย ัง่ยนืขององคก์รไวด้งัน้ี 
ความย ัง่ยืนขององค์กร (Corporate Sustainability) เป็นแนวคิดในการจดัการองค์กร

ธุรกิจสมยัใหม่ท่ีมองว่าการเติบโตและผลก าไรเป็นส่ิงท่ีส าคญั แต่ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมีเป้าหมาย
เชิงสังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืดว้ย เช่น การปกป้องส่ิงแวดลอ้ม การ
สร้างความเสมอภาคในสังคม เป็นตน้ การด าเนินธุรกิจจะตอ้งมีส่วนส่งเสริมสภาวะความเป็นอยูท่ี่ดี
และยกระดบัคุณภาพชีวิตของคนในสงัคมไม่ทางตรงกท็างออ้ม (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 

ความย ัง่ยืนทางธุรกิจ คือ การจดัการและการประสานงานระหว่างของส่ิงแวดลอ้ม 
สังคม และการเงิน และเพื่อให้แน่ใจว่ามีความรับผิดชอบ มีจริยธรรม และประสบความส าเร็จอยา่ง
ต่อเน่ือง (Margaret Rouse, 2013) 

การพฒันาอย่างย ัง่ยืนเป็นการตอบสนองความต้องการในปัจจุบันโดยไม่ลดทอน
ความสามารถของคนในอนาคต โดยมีสามเสาหลกั ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และสังคม เสาสาม
ตน้น้ี มกัถูกเปรียบเหมือนเป็น คน ดาวเคราะห์ และผลก าไร (Andrew Beattie, 2017) 

การพฒันาท่ีย ัง่ยืนตอ้งค านึงถึงองค์ประกอบทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดล้อม ซ่ึงมีความเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กัน การพฒันาท่ีย ัง่ยืนไม่เพียงแต่เป็นการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม แต่เป็นการเปล่ียนโครงสร้างระบบเศรษฐกิจและสังคมเพื่อลดการบริโภคทรัพยากรและ
ส่ิงแวดลอ้มลงไปในระดบัท่ียงัรักษาความสมดุลท่ีดี ท าใหค้นอยูร่่วมกบัธรรมชาติโดยไม่ท าลายลา้ง
อยา่งท่ีผา่นมา ใหอ้ยูร่่วมกนัเป็นชุมชน อยูดี่กินดี และอยูเ่ยน็เป็นสุข (พรรษประเวศ สัตตบุษยว์รกุล, 
2553) 

กล่าวโดยสรุป องคก์รจะอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืไดต้อ้งค านึงถึง 3 มิติ คือ เศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยองคก์รจะตอ้งมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีกระบวนการวางแผนเพื่อบรรลุเป้าหมายและ
สร้างความเติบโตให้แก่องคก์ร เพื่อให้องคก์รมีมิตทางเศรษฐกิจท่ีมัน่คงอย่างต่อเน่ืองในระยะยาว 
แต่ในขณะเดียวกนั กระบวนการด าเนินงานให้มีก าไรขององคก์รนั้นก็ตอ้งค านึงถึงส่ิงแวดลอ้มโดย
ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีกระบวนการจัดการของเสียก่อนปล่อยออกไปสู่
ภายนอก อีกทั้งองคก์รยงัตอ้งค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไม่ว่าจะเป็น พนักงาน นักลงทุน ชุมชน
รอบขา้ง โดยด าเนินการอย่างซ่ือสัตยแ์ละโปร่งใส่ ไม่เอาเปรียบพนักงาน ไม่เป็นมลพิษแก่ชุมชน
รอบขา้ง  
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2.2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าแบบยัง่ยืน (Sustainable Leadership) 
จากการศึกษาคน้ควา้ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายและค านิยามเก่ียวกบั

ภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืไวด้งัน้ี 
ความสามารถในการเป็นผูน้ านั้นสามารถช่วยองค์กรในการแก้ไขวิกฤติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และท าให้มีความยืดหยุน่ในเร่ืองของกลยทุธ์ ทรัพยากรมนุษย ์และ
ทรัพยากรอ่ืน ๆ (Preble, 1997; Seeger et al., 2003) 

ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนสามารถนิยามไดว้่าเป็นคนท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะปกป้องทรัพยากรทางสังคมท่ีเรา
ทุกคนพึ่งพา มีทกัษะในการตดัสินใจท่ีตอบสนองความตอ้งการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวของ
องคก์ร นอกจากน้ีผูน้ าท่ีย ัง่ยืนยงัมีระบบความคิดในการคาดการณ์และวางแผนป้องกนัวิกฤตเพื่อ
คงไวค้วามย ัง่ยนื (Georgie Bishop, 2017) 

Avery and Bergsteiner (2011) ไดแ้บ่งรูปแบบความส าเร็จขององคก์รต่าง ๆ ออกเป็น 2 
ประเภท โดยประเภทท่ีหน่ึงเป็นความส าเร็จท่ีไม่ย ัง่ยนื ค านึงถึงผลตอบแทนขององคก์รเป็นหลกั ให้
ความส าคัญกับผูถื้อหุ้นมากกว่าผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียและพนักงานขององค์กร องค์กรมองเพียง
ความส าเร็จในระยะสั้น โดยไม่ไดค้  านึงถึงสังคมและสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงเรียกความส าเร็จแบบน้ีว่า 
“ความส าเร็จแบบตัก๊แตน” (Locust) ส่วนความส าเร็จประเภทท่ีสองคือ “ความส าเร็จแบบรังผึ้ง” 
(Honeybee) เป็นความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืกวา่ความส าเร็จประเภทท่ีหน่ึง องคก์รท่ีมีความส าเร็จแบบน้ีมอง
ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคม อีกทั้งยงัเช่ือวา่ความส าเร็จขององคก์รมาจากการช่วยเหลือเก้ือกูล
กนัในสังคมและองคก์รยงัใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย มีคุณธรรมและจรรยาบรรณ
ในการด าเนินธุรกิจไม่ไดค้  านึงถึงผลตอบแทนขององคก์รเป็นหลกั จึงไดมี้การสรุปแนวคิดออกมา
เ ป็น  "พิ รา มิดแห่งภาวะผู ้น า ท่ี ย ั่ง ยืน"  (The Sustainable Leadership Pyramid) มีทั้ งหมด  23 
องคป์ระกอบ  โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ  ระดบัพื้นฐาน (Foundation Practices) 14 องคป์ระกอบ 
ระดับสูง (Higher-Level Practices) 6 องค์ประกอบ และระดับการน าไปสู่ความส าเ ร็จ (Key 
Performance Drivers) 3 องค์ประกอบ ซ่ึงในระดบัพื้นฐานสามารถสร้างเม่ือใดก็ไดโ้ดยไม่ข้ึนกบั
องค์ประกอบอ่ืน แต่การจะสร้างองค์ประกอบในระดับท่ีสูงข้ึนไปนั้นไม่สามารถสร้างได้ทันที
เน่ืองจากมีความเก่ียวเน่ืองกบัองคป์ระกอบในระดบัท่ีอยูต่  ่ากวา่มาเป็นส่วนในการสนบัสนุนใหเ้กิด
องคป์ระกอบในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงหากผา่นทั้ง 3 ระดบัแลว้นั้นจะน าไปสู่ ระดบัของผลส าเร็จในการ
ด าเนินการ (Performance Outcomes) ทั้งดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ความพึงพอใจของ
ลูกคา้ ผลประกอบการท่ีดี คุณค่าในระยะยาวของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียและผูถื้อหุ้น ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ก่อให้เกิด “องคก์รท่ีย ัง่ยืน” (Organizational Sustainability) ต่อไป  พิรามิดแห่งภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื 23 
องคป์ระกอบนั้น มีรายละเอียดในแต่ละระดบัดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (ปรับจาก Avery and Bergsteiner, 2011: 36-37) 
ภาคปฏิบตัิของภาวะผู้น า น าแบบผึง้ (องค์กรยั่งยืน) 

ระดับพืน้ฐาน (Foundation Practices) 
1. การพฒันาบุคลากร (Developing People) พฒันาบุคลากรทุกคนอยา่งต่อเน่ือง 
2. แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relations) แสวงหาความร่วมมือเป็นหลกั 
3. การรักษาพนกังาน (Retaining Staff) จา้งงานระยะยาวกบัทุก ๆ ระดบั 
4. การสืบทอดต าแหน่งระดบัสูง  
(Succession Planning) 

ส่งเสริมการสืบทอดจากภายในเท่าท่ีเป็นไปได ้

5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ดูแลทุกคนใหไ้ดรั้บสวสัดิการท่ีดี 
6. ซีอีโอและทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) ซีอีโอเนน้ท างานเป็นทีม 
7. พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior) ค่านิยมหลกั คือ “ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง” 
8. การมองระยะสั้น/ระยะยาว  
(Long- or Short- term Perspective) 

เนน้มุมมองระยะยาว 

9. การเปล่ียนแปลงองคก์าร  
(Organizational Change) 

เปล่ียนแปลงไม่เร็ว แต่มัน่คง 

10. จุดยนืท่ีมีต่อตลาดการเงิน  
(Financial Markets Orientation) 

รักษาความเป็นอิสระจากตลาดการเงิน ใหม้าก
ท่ีสุด 

11. คุณค่าของส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment) 

ปกป้องส่ิงแวดลอ้ม 

12. ความรับผิดชอบทางสงัคม 
(Social Responsibility - CSR) 

ใหคุ้ณค่ากบัคนและชุมชน 

13. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญั 
(Stakeholder Consideration) 

ดูแลทุก ๆ ฝ่าย ท่ีเก่ียวขอ้ง ทุกคนลว้นส าคญั 

14. วิสยัทศัน์ทางธุรกิจ 
(Vision's Role in The Business) 

การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัเป็นกลยธ์ุท่ีส าคญั 
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ตารางที่ 2.3 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (ปรับจาก Avery and Bergsteiner, 2011:  
36-37) (ต่อ) 
ภาคปฏิบตัิของภาวะผู้น า น าแบบผึง้ (องค์กรยั่งยืน) 

ระดบัสูง (Higher-Level Practices) 
15. การตดัสินใจ (Decision-making) กระจายอ านาจและเนน้ฉนัทามติ 
16. การจดัการตนเอง (Self-management) พนกังานจดัการตนเอง 
17. ความส าคญัของทีมงาน (Team 
Orientation) 

มอบอ านาจใหท้ างานเป็นทีม 

18. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยดึถือวฒันธรรมองคก์ารร่วมกนั 
19. แบ่งปัน/เกบ็รักษาความรู้ 
(Knowledge-sharing and Retention) 

กระจายความรู้ไปทัว่ทั้งองคก์าร 

20. ความไวเ้น้ือเช่ือใจ (Trust) ไวใ้จกนั มีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
ระดบัการน าไปสู่ความส าเร็จ (Key Performance Drivers) 

21. นวตักรรม (Innovation) เกิดอยา่งเป็นระบบในทุก ๆ ระดบั 
22. การมีส่วนร่วมของพนกังาน  
(Staff Engagement) 

ผกูพนักบัองคก์ารและทุ่มเทท างาน 

23.คุณภาพของงาน (Quality) เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรม 
 

Gayle C. Avery (2013) กล่าววา่ แนวคิดแบบผึ้ง มีความส าคญัต่อทุกระดบัตั้งแต่ระดบั
องคก์ร อุตสาหกรรม สังคม ไปจนถึงประเทศชาติ เน่ืองจากการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่หลกัการของแนวคิด
แบบผึ้ง น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีกว่าแนวคิดแบบตัก๊แตน ทั้งในเร่ืองของ การภาพลกัษณ์และ
ช่ือเสียงขององคก์ร ความพึงพอใจของลูกคา้ ผลประกอบการท่ีดีข้ึนในระยะยาว และยงัส่งผลดีต่อ
การด าเนินงานในตลาดหุ้น รวมถึงท าให้มีความมัน่คงและลดความผนัผวนท่ามกลางความไม่
แน่นอนของเศรษฐกิจอีกดว้ย 

ปัจจุบนัผูน้ าองคก์ร นักคิด และนักเศรษฐศาสตร์ท่ีมีช่ือเสียงหลายท่านไดส้นับสนุน 
แนวคิดแบบผึ้ ง ไม่ว่าจะเป็น โจเซฟ สติกลิทซ์ เจ้าของรางวลัโนเบลทางเศรษฐศาสตร์ วอเรน 
บฟัเฟตต ์นกัลงทุนมหาเศรษฐี วิล ฮตัตนั นกัเศรษฐศาสตร์การเมืองคนส าคญัขององักฤษ มิเชล อลั
แบรต ์ท่ีปรึกษาทางเศรษฐศาสตร์ของรัฐบาลฝร่ังเศส นกัคิดช่ือดงัอย่าง สตีเฟน โควีย ์ปีเตอร์ ดรัก
เกอร์ และ ทอม ปีเตอร์ส (The Global Moving, 2013) 
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2.3 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื พบวา่มีหลากหลายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงทางผูว้ิจยัไดท้ าการรวบรวม 

โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
1 Developing People 

Service 
Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant* Significant* 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

N/A N/A Abdul Hameed and Aamer Waheed (2011) Significant  
N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 

2 Labor Relations Service Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  
Non-

Service 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
3 Retaining Staff Non-

Service 
Automotive Elleen Stoltz and Melinde Coetzee (2015)  Significant* 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

4 Succession Planning Non-
Service 

Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant* 

N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
5 Valuing Staff Service Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant* 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  
Non-

Service 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant* Significant 
N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 

N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
6 CEO and Top Team Service Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 

N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
7 Ethical Behavior 

Service 

Private Banking พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 
Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

School Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Non-

Service 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant* Significant 
N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 

N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  
  



 

 

14 

ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
8 Long-term Perspective 

Service 

Private Banking พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 
Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

9 Organizational Change Service Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant* 
Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
9

(ต่อ) 
Organizational Change Non-

Service 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant* Significant* 

Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

10 Financial Markets  Manufacturing & Non-
Manufacturig 

Saarce Elsye Hatane (2015) Significant Significant 

11 Responsibility for Environment 
Service 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  
Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
12 Social Responsibility  

Service Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
12 
(ต่อ) 

Social Responsibility  
N/A 

N/A Brayden G. and Mary-Hunter (2012) Significant  
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 

13 Stakeholder 
Service 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

14 Shared Vision 
Service 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant*  

  



 

 

17 

ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
15 Decision-making 

Service 

Private Banking พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 
Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 
Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

16 Self-management 
Service 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Education Lamin W. Saidykhan (2017)  Significant 

17 Team Orientation 

Service 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant* 
Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant* 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Education Lamin W. Saidykhan (2017)  Significant 
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
17
(ต่อ) 

Team Orientation Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant* Significant 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant* 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

18 Culture 

Service 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant* 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant* Significant 

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Education Lamin W. Saidykhan (2017)  Significant 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant 

N/A SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
19 Knowledge-sharing and 

Retention 

Service 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Public 

Organization 
Aino Kianto, Mika Vanhala and Pia 

Heilmann (2016) 
 Significant 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
20 Trust 

Service 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant  

21 Innovation 

Service 

Private Banking พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant* 

Non-
Service 

Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
21
(ต่อ) 

Innovation 
N/A 

SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant*  

22 Staff Engagement 

Service 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant* 
Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant* Significant* 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant* 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant* 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Non-

Service 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant* Significant* 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant*  
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ตารางที่ 2.4 ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

No. Element of Leadership Industry Research Support 
Performance 

Outcome 
Employee 

Satisfaction 
23 Quality 

Service 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant* 
Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market Expansion ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
Internet Provider กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Education Uthumphorn Rumjounjorn (2015) Significant  
Non-

Service 
Food & Beverage กานตว์ศรี บุญหยง (2561) Significant* Significant* 
Pharmaceutical ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) Significant Significant 

N/A 
SMEs Suparak Suriyakietkeaw & Avery (2014)  Significant* 
N/A Suparak Suriyankietkaew (2016) Significant*  

 
Key: Significant = Element of Leadership มีความสมัพนัธ์กบั Performance Outcome หรือ Employee Satisfaction 

Significant* = Element of Leadership มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญักบั Performance Outcome หรือ Employee Satisfaction 
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จากตารางท่ี 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืน (Sustainable Leadership) 
พบว่า องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รในธุรกิจบริการมี 19 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing People), ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations), การ
ให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff), การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior), มุมมองระยะยาว (Long-term 
Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์การ (Organizational Change), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-making), การจดัการ
ด้วยตนเอง (Self-management), ความส าคัญของทีมงาน (Team Orientation), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), การแบ่งปันความรู้ (Knowledge-sharing and Retention), ความเช่ือใจ (Trust), นวตักรรม 
(Innovation), การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) โดยมี 
5 องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญั ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing People), การ
เปล่ียนแปลงองค์การ (Organizational Change), วฒันธรรมองค์กร (Culture), ความเช่ือใจ (Trust) 
และการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ขณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ
พนักงาน 19 องค์ประกอบ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร (Developing People), การให้คุณค่ากับ
พนักงาน (Valuing Staff), การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior), มุมมองระยะยาว (Long-term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองคก์าร (Organizational Change), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 
Environment), ความรับผิดชอบทางสังคม (Social Responsibility - CSR), การรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Share Vision), การ
ตดัสินใจ (Decision-making), การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management), ความส าคญัของทีมงาน 
(Team Orientation), วัฒนธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้ (Knowledge-sharing and 
Retention), ความเช่ือใจ (Trust), นวัตกรรม (Innovation), การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Staff 
Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) โดยมี 11 องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญั 
ได้แก่  การพัฒนาบุคลากร (Developing People), การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff), 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behavior), มุมมองระยะยาว (Long-term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองคก์าร (Organizational Change), การตดัสินใจ (Decision-making), ความส าคญัของ
ทีมงาน (Team Orientation), วฒันธรรมองค์กร (Culture), นวตักรรม (Innovation), การมีส่วนร่วม
ของพนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) 
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2.4 กรอบแนวคดิที่ใช้ในการศึกษา 
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง สามารถสรุปน ามาสู่กรอบแนวคิดใน

การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่  4 แห่งในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadershipไดด้งัน้ี 
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ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในส านกังานสอบ

บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 
ท่ีมา: Avery and Bergsteiner (2011) 
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่ง ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานในคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใช้วิธีการวิจยัแบบการส ารวจ (Survey 
Research) ผา่นการเก็บขอ้มูลทางแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อสรุปผลการวิจัย ซ่ึงผู ้วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยและ
ท าการศึกษาตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.5 ระยะเวลาในการท าวิจยั 
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.7 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานสอบบญัชีของส านัก

งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยวดัจากรายได ้โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัดส่วนของ
จ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงค านวณขนาดของตวัอยา่งตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากร
แน่นอน (Cochran, W.G., 1953) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีสุ่มแบบบงัเอิญหรือ
ตามสะดวก (Convenience Sampling) และในการค านวณผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัดส่วนของประชากรโดย
ใชเ้กณฑข์นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได ้โดยสามารถค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ส าหรับการประมาณค่าสดัส่วนของประชาการจากสูตร ดงัน้ี 
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สูตร n = 
P(1-P)Z2

D2   

โดยท่ี n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P =  สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
Z =  ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีก าหนด หรือระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.10 เท่ากบั 1.65 (ความเช่ือมัน่ 90%); Z = 1.65 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%); Z = 1.96 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 เท่ากบั 2.58 (ความเช่ือมัน่ 99%); Z = 2.58 

D =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้(สอดคลอ้งกบัค่า Z ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่) 
ระดบัความเช่ือมัน่ 90% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.10 
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
ระดบัความเช่ือมัน่ 99% สดัส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 

 

แทนค่า n = 
0.3(1-0.3)1.962

0.052
 

n = 322.6944 
 

จากการค านวณขา้งตน้พบวา่ จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเพียงพอและเหมาะสมท่ี
จะใช้ในการวิจยัน้ีเท่ากบั 323 ตวัอย่าง อย่างไรก็ตาม ผูว้ิจยัไดมี้การเก็บขอ้มูลเพิ่มเติมจากขนาด
ตวัอยา่งขั้นต ่าอีกประมาณ 5% เพื่อเพิ่มอตัราการตอบกลบัและลดความคลาดเคล่ือนท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
กรณีท่ีแบบสอบถามไม่ครบถว้นสมบูรณ์ 

 
 

3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 
1. Developing People 
2. Labor Relations 
3. Retaining Staff 
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4. Succession Planning 
5. Valuing Staff 
6. CEO and Top Team 
7. Ethical Behavior 
8. Long-term Perspective 
9. Organizational Change 
10. Financial Markets Orientation 
11. Responsibility for Environment 
12. Social Responsibility 
13. Stakeholder Consideration 
14. Shared Vision 
15. Decision-making 
16. Self-management 
17. Team Orientation 
18. Culture 
19. Knowledge-sharing and Retention 
20. Trust 
21. Innovation 
22. Staff Engagement 
23. Quality 

 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

1. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
2. ความพึงพอใจของพนกังาน 

 
 

3.3 สมมติฐานทีใ่ช้ในการวจิยั 
H1: การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง (Developing People) มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อ 

a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 
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H2: การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างแรงงาน (Labor relations) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H3: การรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์ร (Staff Retention) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H4: กางวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H5:  การให้ คุณค่ากับพนักงาน  (Valuing Staff) มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

H6:  การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และ Team (CEO and Top team) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H7: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร  (Ethics Behavior) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H8: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long-term Perspective) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H9: การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H10:  การมี อิสรภาพทางการเ งินจากตลาด  (Financial Markets Independence) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

 H11:  การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม  (Responsibility for Environment) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
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H12: การมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H14: การมีวิสัยทัศน์องค์กรร่วมกัน (Share Vision) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

H15: การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ (Decision-making) มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H16: การสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง (Self-management) มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H17: การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

H18: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H19: การแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H20: การมีความไวว้างใจ  (Trust) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H21: การมีนวตักรรม (Innovation) มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 
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H22: การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff Engagement) มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H23: การท่ีสินค้าและบริการมีคุณภาพ  (Quality) มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อยา่งย ัง่ยืนในส านกังานสอบ

บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์และ
เพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูว้ิจยัจึงไดมี้การด าเนินการเกบ็ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 
3.4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
การวิจยัน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานสอบบญัชีของ

ส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย จ านวน 323 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านช่องทางออนไลน์ (Google Forms) และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผล
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS (Statistics Package for the Social Sciences) 

 
3.4.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.5 ระยะเวลาในการท าวจิัย 
การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ระดบั

โลก 4 แห่ง ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็น
เก่ียวกับความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในคร้ังน้ีใช้
ระยะเวลาในการด าเนินงานตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2562 ถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2562 
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3.6 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงสร้างข้ึน

จากการศึกษาแนวความคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) และได้น า
แบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ์  สุ ริย ันเ กียรติแก้ว  (Suriyankietkaew, 2016)  ท่ีได้ดัดแปลง
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มา
ประยุกต์ใช้ รวมถึงการขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว โดย
รายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ
ผูท่ี้เป็นพนกังานสอบบญัชี รวมทั้งส้ิน 1 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น
ตามแนวคิด Sustainable Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบด้วยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ มีระดบั
ความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ระดับความคดิเห็น คะแนนข้อความทางบวก คะแนนข้อความทาง 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 5 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 4 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 3 
เห็นดว้ยมาก 4 2 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 1 
 

การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความทางบวก จ านวน 41 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 

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

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความทางลบ จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34, 38 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

รวมทั้งส้ิน 5 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้
ค าถามเป็นขอ้ความเชิงบวก มีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ตารางที่ 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จของ
องคก์ร 

ระดับความคดิเห็น คะแนนข้อความทางบวก 
แยก่วา่มาก 1 
แยก่วา่ 2 

ดีเท่า ๆ กนั 3 
ดีกวา่ 4 

ดีกวา่มาก 5 
 

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานซ่ึงเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) จ านวน 5 ขอ้ ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามเป็น
ขอ้ความเชิงบวก โดยมีระดบัความพึงพอใจ 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
 
ตารางที่ 3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของ

พนกังาน 
ระดับความคดิเห็น คะแนนข้อความทางบวก 
พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 1 
พึงพอใจนอ้ย 2 

พึงพอใจปานกลาง 3 
พึงพอใจมาก 4 

พึงพอใจมากท่ีสุด 5 
 

ส่วนท่ี 5 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายไดต่้อ
เดือน โดยแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนาม
ก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal 
Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน 

ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผลขอ้มูล ซ่ึงเกณฑ์การแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ค านวณโดยใชสู้ตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
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สูตร ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
ค่าสงูสดุ – ค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการ
 

 

แทนค่า ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  
5-1

5
 =  0.8 

 
ตารางที่ 3.4 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร

องคก์ร 
ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1.00 - 1.80 
เห็นดว้ยนอ้ย 1.81 - 2.60 

เห็นดว้ยปานกลาง 2.61 - 3.40 
เห็นดว้ยมาก 3.41 - 4.20 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4.21 - 5.00 
 
ตารางที่ 3.5 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 3 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน 

แยก่วา่มาก 1.00 - 1.80 
แยก่วา่ 1.81 - 2.60 

ดีเท่า ๆ กนั 2.61 - 3.40 
ดีกวา่ 3.41 - 4.20 

ดีกวา่มาก 4.21 - 5.00 
 
ตารางที่ 3.6 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 4 ความพึงพอใจของพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น ระดับคะแนน 
พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 1.00 - 1.80 
พึงพอใจนอ้ย 1.81 - 2.60 

พึงพอใจปานกลาง 2.61 - 3.40 
พึงพอใจมาก 3.41 - 4.20 

พึงพอใจมากท่ีสุด 4.21 - 5.00 
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3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือไดข้อ้มูลจากแบบสอบถาม

ออนไลน์แลว้น ามาลงรหัสและบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS (Statistics 
Package for the Social Sciences) จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ตาม
ลกัษณะของตวัแปรต่าง ๆ รวมถึงแปลผลวิเคราะห์ขอ้มูลควบคู่กบัการวิเคราะห์จากขอ้มูลท่ีไดม้าจาก
แบบสอบถาม 

 
3.7.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจากการใชส้ถิติพื้นฐาน ซ่ึงประกอบดว้ย การ

แจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการ
แจกแจงความถ่ีและร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนักงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

 
3.7.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เ ป็นการวิ เคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

(Hypothesis Testing) เพื่อน าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมาอธิบายโดยรวมเป็นการอ้างอิงหรือการ
อนุมาน โดยรายละเอียดการวิเคราะห์ในแต่ละดา้นเป็นดงัต่อไปน้ี 

1. การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะห์สมัประสิทธิของความเช่ือมัน่ (Reliability) 
3. การวิเคราะห์หาค่าสหสมัพนัธ์ (Correlations) 
4. การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยการใชแ้บบสอบถามจ านวน 337 ชุด ผูว้ิจยัได้
น าผลท่ีไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั และผลการทดสอบ
สมมติฐานของการวิจยั โดยวิเคราะห์ขอ้มูลไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การบริหารงานขององคก์ร 
4.3 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcome) 
4.4 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน โดยน าเสนอ
ขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 89 26.40 
หญิง 248 73.60 

รวม 337 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า เพศของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 248 คน 
คิดเป็นร้อยละ 73.60 และเพศชายจ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 26.40 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ

 อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 26 ปี 68 20.20 
26 - 30 ปี 261 77.40 

31 - 35 ปี 8 2.40 

รวม 337 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 
จ านวน 261 คน คิดเป็นร้อยละ 77.40 รองลงมามีอายุต ่ากว่า 26 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.20 และมีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 332 98.50 
สมรส 3 0.90 

หยา่ร้าง 2 0.60 

รวม 337 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สถานภาพของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่โสด มีจ านวน 332 คน 
คิดเป็นร้อยละ 98.50 รองลงมาคือสมรส จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90 และหยา่ร้าง 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.60 
 
ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

การศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดบัปริญญาตรี 311 92.30 
ระดบัปริญญาโท 26 7.70 

รวม 337 100 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 331 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 และจบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 26 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.70 
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายกุารท างาน 

จ านวนปีที่ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 17 5.00 
1 – 4 ปี 275 81.60 

5 - 8 ปี 37 11.00 

9 ปีข้ึนไป 8 2.40 

รวม 337 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ อายกุารท างานของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในองคก์ร
ระหวา่ง 1-4 ปี จ านวน 275 คน คิดเป็นร้อยละ 81.60 รองลงมาคือปฏิบติังานในองคก์รระหวา่ง 5-8 ปี 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11 ปฏิบติังานในองคก์รนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5 
และปฏิบติังานในองคก์ร 9 ปีข้ึนไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

20,001 - 50,000 บาท 280 83.10 
50,001 - 80,000 บาท 43 12.80 

80,001 - 100,000 บาท 9 2.70 

100,001 บาทข้ึนไป 5 1.50 

รวม 337 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ช่วงรายไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 20,000-
50,000 บาท จ านวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ 83.10 รองลงมา มีรายได ้50,000-80,000 บาท จ านวน 43 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.80 ถดัมา 80,000-100,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70 และมีรายได้
มากกวา่ 100,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 
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4.2 การบริหารงานขององค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Sustainable 

Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ทั้ง 23 ดา้น โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตารางท่ี 4.7 – 4.30 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

No. Sustainable Leadership Element Mean S.D. แปลผล 
1 การพฒันาบุคลากร 3.96 0.760 มาก 
2 ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 3.40 0.662 ปานกลาง 
3 การรักษาพนกังาน 3.60 0.684 มาก 
4 การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.85 0.708 มาก 
5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.45 0.938 มาก 
6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 3.91 0.759 มาก 
7 พฤติกรรมทางจริยธรรม 4.10 0.690 มาก 
8 ผลประโยชน์ระยะยาว 3.97 0.670 มาก 
9 การเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.73 0.804 มาก 
10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 2.49 0.539 นอ้ย 
11 ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.03 0.431 ปานกลาง 
12 ความรับผดิชอบต่อสงัคม 3.22 0.665 ปานกลาง 
13 การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.54 0.621 มาก 
14 การส่ือสารวิสยัทศัน์ 3.49 0.712 มาก 
15 การตดัสินใจ 3.23 0.767 ปานกลาง 
16 การจดัการดว้ยตนเอง 2.87 0.481 ปานกลาง 
17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.99 0.782 มาก 
18 วฒันธรรมองคก์ร 3.65 0.833 มาก 
19 การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.87 0.782 มาก 
20 ความไวว้างใจ 3.54 0.984 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร (ต่อ) 
No. Sustainable Leadership Element Mean S.D. แปลผล 
21 นวตักรรม 3.58 0.764 มาก 
22 ความผกูพนัของพนกังาน 3.97 0.760 มาก 
23 คุณภาพของงาน 4.14 0.742 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า เม่ือพิจารณาปัจจยัทั้งหมด 23 ปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ีย

ของระดบัความคิดเห็นสูงสุด 5 อนัดบัแรก โดยเรียงจากมากไปนอ้ย คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 
มีค่าเฉล่ีย 4.14 (เห็นดว้ยมาก) ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม มีค่าเฉล่ีย 4.10 (เห็นดว้ยมาก) 
ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร มีค่าเฉล่ีย 3.99 (เห็นดว้ยมาก) ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ระยะ
ยาว มีค่าเฉล่ีย 3.97 (เห็นดว้ยมาก) และปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย 3.97 (เห็นดว้ย
มาก)  
 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการพฒันาบุคลากร 

(Developing People) 
No. ด้านการพฒันาบุคลากร Mean S.D. แปลผล 
1 พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
4.23 0.696 มากท่ีสุด 

2 หากองค์กรประสบปัญหา มีการตัดงบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมเป็นส่ิงแรก 

3.69 1.092 มาก 

ภาพรวม 3.96 0.760 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ
พฒันาบุคลากรในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการพฒันาบุคลากรในระดบั
มากท่ีสุด คือ พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ค่าเฉล่ีย 4.23 
รองลงมาคือ หากองค์กรประสบปัญหา มีการตัดงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมเป็นส่ิงแรก 
ค่าเฉล่ีย 3.69 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 
(Labor Relations) 

No. ด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน Mean S.D. แปลผล 
1 ตวัแทนพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั

กลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 
3.03 1.052 ปานกลาง 

2 เ ม่ือมีข้อพิพาทมักจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการ
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

3.77 1.002 มาก 

ภาพรวม 3.40 0.662 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
ความสัมพันธ์กับพนักงานในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.40 โดยมีการบริหารองค์กรด้าน
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานในระดบัมาก คือ เม่ือมีขอ้พิพาทมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอก 
เช่น ศาลแรงงาน ค่าเฉล่ีย 3.77 รองลงมา คือ ตวัแทนพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักล
ยทุธ์ท่ีส าคญัๆขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.03 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการรักษาพนกังาน (Staff 

Retention) 
No. ด้านการรักษาพนักงาน Mean S.D. แปลผล 
1 มีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 3.26 0.945 ปานกลาง 
2 มีการปลดพนกังานเม่ือจ าเป็น 3.95 1.068 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.684 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
รักษาพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการรักษาพนกังานในระดบั
มาก คือ มีการปลดพนกังานเม่ือจ าเป็น ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมา คือ มีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง ค่าเฉล่ีย 3.26 
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการวางแผนการสืบทอด
ภายในองคก์ร (Succession Planning) 

No. ด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร Mean S.D. แปลผล 
1 ให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน

ทุกคน 
4.13 0.823 มาก 

2 ต าแหน่งในองค์กรของท่านมักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก 

3.58 1.163 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.708 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการวาง
แผนการสืบทอดภายในองค์กรในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.85 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคก์รในระดบัมาก คือ ใหโ้อการสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน
ทุกคน ค่าเฉล่ีย 4.13 รองลงมา คือ ต าแหน่งในองค์กรของท่านมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 
ค่าเฉล่ีย 3.58 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 

(Valuing Staff) 
No. ด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน Mean S.D. แปลผล 
1 การปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็น

ใจและมีศีลธรรมจรรยา 
3.66 0.911 มาก 

2 การใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 3.24 1.265 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.45 0.938 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการให้

คุณค่ากบัพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.45 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน
ในระดบัมาก คือ การปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา ค่าเฉล่ีย 
3.66 รองลงมา คือ การใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.24 
  



43 

ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์ร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

No. ด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีม Mean S.D. แปลผล 
1 กลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง 4.06 0.873 มาก 
2 ผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูแ้ก้ไขปัญหายุ่งยากเพียงคน

เดียว 
3.77 1.041 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.759 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.91 โดยมีการบริหาร
องคก์รดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก คือ กลยทุธ์ท่ีส าคญั
จะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหารระดับสูง ค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูแ้กไ้ขปัญหา
ยุง่ยากเพียงคนเดียว ค่าเฉล่ีย 3.77 
 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

(Ethics Behavior) 
No. ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม Mean S.D. แปลผล 
1 องค์กรของท่านด าเนินงานธุรกิจอย่างมีจริยธรรม

สม ่าเสมอ 
4.08 0.842 มาก 

2 องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม 

4.14 0.676 มาก 

3 พนักงานทุกระดับเห็นพ้องกันว่าเราต้องด าเนิน
กิจการอยา่งมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ 

4.09 0.793 มาก 

ภาพรวม 4.10 0.690 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.10 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรมในระดบัมาก คือ องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 4.14  
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รองลงมา คือ พนักงานทุกระดับเห็นพ้องกันว่าเราต้องด าเนินกิจการอย่างมีจริยธรรมเสมอทุก
สถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 4.09 และองคก์รของท่านด าเนินงานธุรกิจอยา่งมีจริยธรรมสม ่าเสมอ ค่าเฉล่ีย 
4.08 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 

(Long-term perspective) 
No. ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว Mean S.D. แปลผล 
1 การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในองคก์รผลลพัธ์ในระยะ

ยาวเป็นหลกั 
3.96 0.851 มาก 

2 ผูบ้ริหารระดับสูงมุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์
ระยะยาว 

4.04 0.741 มาก 

3 ทุกคนในองคก์รท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 3.91 0.936 มาก 
ภาพรวม 3.97 0.670 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

ผลประโยชน์ในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาวในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมุ่งเนน้การวางแผน และกลยทุธ์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 4.04 
รองลงมา คือ การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในองคก์รผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั ค่าเฉล่ีย 3.96 และทุก
คนในองคก์รท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว ค่าเฉล่ีย 3.91 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร  

(Organization Change) 
No. ด้านการเปลีย่นแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล Mean S.D. แปลผล 
1 การเปล่ียนแปลงในองค์กร ผูท่ี้ได้รับผลกระทบ

สามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยได ้
3.56 1.031 มาก 

2 ผูบ้ริหารระดบัสูงไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ในองคก์รอยา่งรอบคอบ 

3.81 0.869 มาก 

3 ผู ้บ ริ ห า ร ร ะ ดับ สู ง ส า ม า ร ถ จัด ก า ร กับ ก า ร
เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 

3.81 0.875 มาก 

ภาพรวม 3.73 0.804 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
เปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
ในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั ค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมา 
คือ การเปล่ียนแปลงในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยได ้ค่าเฉล่ีย 3.56 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน  

(Financial markets independence) 
No. ด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน Mean S.D. แปลผล 
1 ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน

ทางด าเนินธุรกิจ 
3.04 0.972 ปานกลาง 

2 ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน 1.95 0.845 นอ้ย 
ภาพรวม 2.49 0.539 น้อย 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการมี

อิสรภาพจากตลาดเงินในระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.49 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงินในระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนทางด าเนิน
ธุรกิจ ค่าเฉล่ีย 3.04 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ค่าเฉล่ีย 1.95 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความรับผดิชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
No. ด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม Mean S.D. แปลผล 
1 องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์

ส่ิงแวดลอ้ม 
3.88 0.933 มาก 

2 องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 2.18 0.831 นอ้ย 
ภาพรวม 3.03 0.431 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.03 โดยมีการบริหารองค์กรด้านความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมในระดับมาก คือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.88 รองลงมา คือ องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 
2.18 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม 

(Social Responsibility) 
No. ด้านความรับผดิชอบต่อสังคม Mean S.D. แปลผล 
1 พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรม

ของชุมชนภายในเวลางาน 
3.77 0.957 มาก 

2 มีส่วนร่วมกิจกรรมทางสงัคม 2.66 1.022 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.22 0.665 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ

รับผิดชอบต่อสังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.22 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในระดบัมาก คือ พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนในเวลางาน 
ค่าเฉล่ีย 3.77 รองลงมา คือ มีส่วนร่วมกิจกรรมทางสงัคม ค่าเฉล่ีย 2.66 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
No. ด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย Mean S.D. แปลผล 
1 ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความต้องการของคน

กลุ่มอ่ืน นอกเหนือจากนกัลงทุน 
3.86 0.878 มาก 

2 ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความเคารพและท างานอย่าง
ใกลชิ้ดกบัพนกังานและคนอ่ืน ๆ 

3.77 0.882 มาก 

3 องค์กร เ ลือกลูกค้า  (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนาน 

2.99 1.018 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.54 0.621 มาก 
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.54 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในระดับมาก คือ ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนนอกเหนือจากนักลงทุน ค่าเฉล่ีย 3.86 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงให้
ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบัพนกังานและคนอ่ืน ๆ ค่าเฉล่ีย 3.77 และองคก์รเลือกลูกคา้ 
(Client) จากผลประโยชน์มากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนาน ค่าเฉล่ีย 2.99 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share 

Vision) 
No. ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ Mean S.D. แปลผล 
1 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล

ก าไร 
3.45 0.972 มาก 

2 วิสัยทศัน์องคก์รเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทาง
ในการท างานของพนกังาน 

3.54 0.938 มาก 

3 องคก์รมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน 3.69 0.845 มาก 
4 ไม่แน่ใจวิสยัทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์ร 3.27 1.100 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.712 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.49 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ใน
ระดบัมาก คือ องค์กรมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.69 รองลงมา คือ วิสัยทศัน์องคก์รเสมือนส่ิง
กระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังาน ค่าเฉล่ีย 3.54 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสยัทศัน์ท่ีมาก
ไปกว่าการท าผลก าไร ค่าเฉล่ีย 3.45 และไม่แน่ใจวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กร ค่าเฉล่ีย 3.27 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการตดัสินใจ (Decision-
making) 

No. ด้านการตัดสินใจ Mean S.D. แปลผล 
1 พนักงานสามารถโต้แยง้การตัดสินใจต่างๆ ของ

ผูบ้ริหารระดบัสูง 
2.91 0.995 ปานกลาง 

2 ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียง
ส่วนใหญ่ 

3.55 0.954 มาก 

ภาพรวม 3.23 0.767 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
ตดัสินใจในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.23 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการตดัสินใจในระดบัมาก คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ ค่าเฉล่ีย 3.55 รองลงมา คือ พนกังาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 2.91 
 
ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self- 

management) 
No. ด้านการจัดการด้วยตนเอง Mean S.D. แปลผล 
1 ไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
3.37 0.897 ปานกลาง 

2 ผูบ้ริหารระดับสูงและหัวหน้างานของท่านคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

2.37 0.853 นอ้ย 

ภาพรวม 2.87 0.481 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
จดัการดว้ยตนเองในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.87 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นการจดัการด้วย
ตนเองในระดบัปานกลาง คือ ไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย 
3.37 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหนา้งานของท่านคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการ
ท างานอยา่งใกลชิ้ด ค่าเฉล่ีย 2.37 
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ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
(Team Operation) 

No. ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร Mean S.D. แปลผล 
1 มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 3.99 0.833 มาก 
2 พนักงานทุกคนสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้

อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
4.01 0.856 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.782 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองค์กรอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 โดยมีการบริหารองค์กรด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์รในระดบัมาก คือ พนกังานทุกคนสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.01 รองลงมา คือ มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แข็ง ค่าเฉล่ีย 
3.99 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

No. ด้านวฒันธรรมองค์กร Mean S.D. แปลผล 
1 องคก์รของท่านให้ความส าคญัและดูแลท่านอยา่งดี

ท่ีสุด 
3.62 0.915 มาก 

2 แนวทางในการท างานกันร่วมเป็นไปตามค่านิยม
หลกัขององคก์รทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.68 0.927 มาก 

ภาพรวม 3.65 0.833 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
วฒันธรรมองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.65 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นวฒันธรรมองคก์รในระดบั
มาก คือ แนวทางในการท างานกนัร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.68 รองลงมา 
คือ องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.62 
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ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร (Knowledge Sharing) 

No. ด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร Mean S.D. แปลผล 
1 พนกังานสามารถพดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่ง

เวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล
หรือความคิดเห็นต่าง ๆ 

3.81 0.877 มาก 

2 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่าง ๆ 

3.93 0.875 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.782 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.87 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในระดบัมาก คือ องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ 
ค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมา คือ พนกังานสามารถพูดคุยอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างานเพื่อ
เปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.81 
 
ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

No. ด้านความไว้วางใจ Mean S.D. แปลผล 
1 ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคน

ได ้
3.44 1.166 มาก 

2 พนกังานทุกคนในองคก์ร ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.65 0.962 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.984 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ
ไวว้างใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.54 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นความไวว้างใจในระดบัมาก คือ 
พนักงานทุกคนในองค์กรปฏิบัติตัวต่อกันด้วยความเข้าใจว่าเราจะดูแลซ่ึงกันและกันให้ดีท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.65 รองลงมา คือ ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้ค่าเฉล่ีย 3.44 
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ตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นนวตักรรม (Innovation) 
No. ด้านนวตักรรม Mean S.D. แปลผล 
1 สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ

สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ 
3.59 1.025 มาก 

2 มีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.65 0.908 มาก 

3 ผูบ้ริหารระดบัสูงยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ ๆ มี
ความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

3.50 0.903 มาก 

ภาพรวม 3.58 0.764 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน
นวตักรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.58 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นนวตักรรมในระดบัมาก คือ มี
ระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล และให้รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ค่าเฉล่ีย 3.65 รองลงมา คือ สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ 
ๆ ค่าเฉล่ีย 3.59 และผูบ้ริหารระดบัสูงยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผิดพลาดและลม้เหลว ค่าเฉล่ีย 3.50 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความผกูพนัของพนกังาน 

(Staff Engagement) 
No. ด้านความผูกพนัของพนักงาน Mean S.D. แปลผล 
1 ภูมิใจท่ีท างานใหก้บับริษทัน้ี 4.15 0.905 มาก 
2 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่ง

ดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 
3.79 0.853 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.760 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ
ผูกพนัของพนกังานระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นความผูกพนัของพนกังาน
ในระดบัมาก คือ ภูมิใจท่ีท างานใหก้บับริษทัน้ี ค่าเฉล่ีย 4.15 รองลงมา คือ พนกังานทุกคนในองคก์ร
ของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.79 
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ตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
No. ด้านคุณภาพของงาน Mean S.D. แปลผล 
1 การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็น

ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 
4.11 0.855 มาก 

2 การพัฒนา คุณภาพให้ สู ง ข้ึน เ ป็นการ เพิ่ ม ขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

4.18 0.717 มาก 

ภาพรวม 4.14 0.742 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นคุณภาพ
ของงานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.14 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นคุณภาพของงานในระดบัมาก คือ 
การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน ค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมา คือ การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ ค่าเฉล่ีย 4.11 

 
 

4.3 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Performance Outcome) 
การวิเคราะห์ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ (Brand) 

ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของนักลงทุน และความพึง
พอใจของคู่คา้ โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบาย
ผลของขอ้มูลได ้ตามตาราง 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี

พนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) 
No. ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ Mean S.D. แปลผล 
1 เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์ร 3.45 0.921 มาก 
2 เปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรของ

องคก์ร 
3.20 1.122 ปานกลาง 

3 เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์ร 

3.25 0.778 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) (ต่อ) 

No. ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ Mean S.D. แปลผล 
4 เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของผูล้งทุนใน

องคก์ร 
3.43 0.788 มาก 

5 เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของคู่คา้ของ
องคก์ร 

3.51 0.783 มาก 

ภาพรวม 3.37 0.657 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ภาพรวมความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 โดยความพึงพอใจของคู่คา้ขององคก์รมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 3.51  รองลงมา 
ภาพลกัษณ์องคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.45 ความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.43 ความพึงพอใจ
ของลูกค้าต่อองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.25 และความสามารถในการท าก าไรขององค์กร ค่าเฉล่ีย 3.20 
ตามล าดบั 

 
 

4.4 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ งาน องคก์ร หวัหนา้

งานเพื่อนร่วมงาน และรายได ้โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตาราง 4.32 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

(Employee Satisfaction) 
No. ด้านความพงึพอใจของพนักงาน Mean S.D. แปลผล 
1 ความพึงพอใจกบังาน 3.39 0.794 ปานกลาง 
2 ความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.58 0.876 มาก 
3 ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.97 1.036 มาก 
4 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.36 0.771 มากท่ีสุด 
5 ความพึงพอใจกบัรายได ้ 4.19 0.872 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.572 มาก 
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จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ ภาพรวมความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.90 โดยความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.36 รองลงมา ความพึง
พอใจกบัรายได ้ค่าเฉล่ีย 4.19 ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.97 ความพึงพอใจกบัองคก์ร 
ค่าเฉล่ีย 3.58 และความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.39 ตามล าดบั 

 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 

(Avery and Bergsteiner, 2011) ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน มีการทดสอบ ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.33 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิต ิ
X̅ ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D. ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
T-Value ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ t 
P-Value ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

S.E. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
b ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standardized Solution) 
r ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
R2 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
n จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
DEL การพฒันาบุคลากร (Developing People) 
LAB ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 
STF การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
SUC การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
VAL การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
CEO การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
ETH พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
LTP ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ORG การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 
FIN การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

ENVI ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
CSR ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) 
STH การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
VIS การส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) 

DEM การตดัสินใจ (Decision-Making) 
SELF การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
TEAM การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) 
CUL วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

KNOW การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 
TRUS ความไวว้างใจ (Trust) 
INNO นวตักรรม (Innovation) 
STFE ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
QUA คุณภาพของงาน (Quality) 
SPO ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcome) 
SATI ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
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4.5.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของ 
ครอนบาซ (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha 
Coefficient; ∝ ) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ความในแต่ละตวัแปร
ท่ีเป็นองค์ประกอบของแต่ละตวัแปรว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาการประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เพื่อ
ประกอบการตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความนั้น ๆ ไวห้รือตดัออก ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏ
วา่แบบสอบถามมีค่า Alpha ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.35 เกณฑใ์นการแปลความหมายระดบัความเท่ียงของค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( ∝ ) การแปลความหมายระดับความเท่ียง 

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 ไม่สามารถรับได ้
 
ตารางที่ 4.36 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ตวัแปรอิสระภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

No. Independent Variable 
Cronbach’s 

Alpha 
1 การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.546 
2 ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) - 0.405 
3 การรักษาพนกังาน (Staff Retention) - 0.174 
4 การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) - 0.022 
5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.619 
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ตารางที่ 4.36 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ตวัแปรอิสระภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (ต่อ) 

No. Independent Variable 
Cronbach’s 

Alpha 
6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

team) 
0.400 

7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.871 
8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.701 
9 การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 0.833 
10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) - 0.053 
11 ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) - 2.199 
12 ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) - 0.216 
13 การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 0.382 
14 การส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) 0.718 
15 การตดัสินใจ (Decision-making) 0.384 
16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) - 1.312 
17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) 0.833 
18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.778 
19 การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.745 
20 ความไวว้างใจ (Trust) 0.820 
21 นวตักรรม (Innovation) 0.732 
22 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.660 
23 คุณภาพของงาน (Quality) 0.868 

 
จากตารางท่ี 4.36 การทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบคอลัฟา) เป็นการหา

ค่า “สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of Reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์
เกณฑย์อมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไปค่ายิง่สูงยิง่มีความน่าเช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) แต่หากค่าสมัประสิทธ์ิ
ของความเช่ือมัน่ยงัอยู่ระหว่างช่วง 0.60 – 0.80 ถือว่าอยู่ในระดบัท่ียอมรับได ้(Pallant, 2001) และ
จากการทดสอบพบว่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืน 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership ตวัแปรอิสระท่ีมีค่า มากกว่า 0.6 มีจ านวน 12 ปัจจยั คือ การให้
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คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), 
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Shared Vision), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรม
องคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), และคุณภาพของงาน 
(Quality) ตามล าดบั และปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้คือ ต ่ากวา่ 0.60 มีจ านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
การพฒันาบุคลากร (Developing People), ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations), การรักษา
พนักงาน (Staff Retention), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), การ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team), การมีอิสรภาพจากตลาด
เ งิน  (Financial Markets Independence),  ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for 
Environment), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), การตดัสินใจ (Decision-making), และการจดัการดว้ย
ตนเอง (Self-management) จึงไม่น ามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางที่ 4.37 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ตวัแปรตามภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

No. Dependent Variable 
Cronbach’s 

Alpha 
1 ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) 0.792 
2 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.665 

 
จากตารางท่ี 4.37 การทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบคอลัฟา) เป็นการหา

ค่า “สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of Reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์
เกณฑย์อมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไปค่ายิง่สูงยิง่มีความน่าเช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) แต่หากค่าสมัประสิทธ์ิ
ของความเช่ือมัน่ยงัอยู่ระหว่างช่วง 0.60 – 0.80 ถือว่าอยู่ในระดบัท่ียอมรับได ้(Pallant, 2001) และ
จากการทดสอบพบว่าระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของตวัแปรตามท่ีมีค่า มากกว่า 0.6 มี
จ านวน 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) และความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

จากการทดสอบค่า “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of Reliability) จึงท า
ใหเ้กิดกรอบแนวคิดใหม่ท่ีใชใ้นการวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดใหม่ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในส านกั

งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย 
 
4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสมัพนัธ์ของ 12 ปัจจยั ตาม

แนวคิด Sustainable Leadership ของส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยการ
วิเคราะห์จากผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในส านกังานสอบบญัชี ซ่ึงไดผ้ลสัมประสิทธ์ิ
ของความเช่ือมัน่ (Reliability) มากกว่า 0.6 มาใชใ้นการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์
สัน เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามระหวา่งขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
SPSS ดงัน้ี
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ตารางที่ 4.38 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 VAL ETH LTP ORG VIS TEAM CUL KNOW TRUS INNO STFE QUA SPO SATI 

VAL 
Corr.               
Sig.               

ETH 
Corr. 0.466**              

Sig. 0.000              

LTP 
Corr. 0.262** 0.606**             
Sig. 0.000 0.000             

ORG 
Corr. 0.193** 0.418** 0.612**            
Sig. 0.000 0.000 0.000            

VIS 
Corr. 0.320** 0.542** 0.468** 0.486**           

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000           

TEAM 
Corr. 0.291** 0.543** 0.507** 0.706** 0.515**          
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000          

CUL 
Corr. 0.410** 0.567** 0.599** 0.683** 0.555** 0.718**         
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000         

KNOW 
Corr. 0.337** 0.559** 0.490** 0.577** 0.533** 0.695** 0.686**        

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000        

TRUS 
Corr. 0.258** 0.540** 0.481** 0.572** 0.467** 0.681** 0.730** 0.703**       
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000       

INNO 
Corr. 0.245** 0.403** 0.526** 0.558** 0.386** 0.579** 0.716** 0.573** 0.640**      
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000      

STFE 
Corr. 0.506** 0.500** 0.363** 0.453** 0.564** 0.585** 0.697** 0.538** 0.535** 0.530**     

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000     
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ตารางที่ 4.38 ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership (ต่อ) 
 VAL ETH LTP ORG VIS TEAM CUL KNOW TRUS INNO STFE QUA SPO SATI 

QUA 
Corr. 0.399** 0.493** 0.350** 0.517** 0.455** 0.635** 0.524** 0.453** 0.406** 0.338** 0.684**    
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000    

SPO 
Corr. - 0.074 0.164** 0.339** 0.515** 0.271** 0.407** 0.342** 0.196** 0.317** 0.322** 0.314** 0.360**   

Sig. 0.173 0.002 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

SATI 
Corr. 0.445** 0.377** 0.288** 0.283** 0.306** 0.397** 0.450** 0.459** 0.347** 0.440** 0.551** 0.344** 0.135*  
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.013  

** p ≤ 0.01, * p ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.38 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื
ตามแนวคิด Sustainable Leadership รายดา้นกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้พบว่า
แนวคิดจ านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ดา้นผลประโยชน์
ในระยะยาว (Long-term Perspective), ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organizational 
Change), ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Shared Vision), ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Operation), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge 
Sharing), ดา้นความไวว้างใจ (Trust), ดา้นนวตักรรม (Innovation) ดา้นความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 

ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Sustainable Leadership รายดา้นกบัความพึงพอใจของพนักงาน พบว่าแนวคิดทั้ง 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์
ในระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organizational 
Change), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Shared Vision), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation), 
วฒันธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความ
ไว้วางใจ (Trust), นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) และ
คุณภาพของงาน (Quality) มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 

ในการศึกษาเ ร่ือง ปัจจัย ท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ั่งยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ของส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศ
ไทยได้มีการเปล่ียนแปลงสมมติฐานใหม่ภายหลังการทดสอบค่าความเช่ือมั่นและค่าสถิติ
สหสมัพนัธ์ ดงัน้ี 

H1: การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ b. ความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H2: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H3: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long-term Perspective) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
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H4: การเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organizational Change) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H5: การมีวิสัยทศัน์องค์กรร่วมกนั (Shared Vision) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H6: การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H7: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H8: การแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อ 
a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H9: การมีความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H10: การมีนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H11: ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H12: การท่ีสินค้าและบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 
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4.5.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Linear Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 12 ปัจจยั ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership กบัตวัแปรตาม (Dependent Variable) 2 ดา้น คือ ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.39 ผลการทดสอบเพื่อหาความมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งปัจจยั 11 ดา้น ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and 
Bergsteiner, 2011) รายดา้นกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
(Performance Outcome) 

ตัวแปรอสิระ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig* 

B S.E. Beta 
(Constant) 1.590 0.232  6.848 0.000 

ETH - 0.162 0.065 - 0.171 - 2.498 0.013* 
LTP 0.139 0.067 0.141 2.055 0.041* 
ORG 0.341 0.062 0.418 5.504 0.000* 
VIS 0.046 0.057 0.050 0.810 0.418 

TEAM 0.118 0.071 0.140 1.668 0.096 
CUL - 0.131 0.075 - 0.167 - 1.759 0.080 

KNOW - 0.250 0.061 - 0.298 - 4.075 0.000* 
TRUS 0.105 0.051 0.158 2.071 0.039* 
INNO 0.057 0.060 0.066 0.946 0.345 
STFE 0.108 0.069 0.125 1.570 0.117 
QUA 0.104 0.064 0.118 1.626 0.105 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
Dependent Variable: Performance Outcome (SPO) 
R2 = 0.343; Adjusted R2 = 0.321; F = 15.459; Sig. = 0.000 
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จากตารางท่ี 4.39 จากการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบของ
คะแนนดิบไดด้งัต่อไปน้ี 

 
SPO = 1.5 9 0  – 0.162 (ETH) + 0.139 (LTP) + 0.34 1 (ORG) + 0.04 6(VIS) + 

0.118(TEAM) – 0.131(CUL) – 0.250(KNOW) + 0.105(TRUS) + 0.057(INNO) + 0.108(STFE) + 
0.155(QUA) 

 
ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 

พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยืนขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and 
Bergsteiner, 2011) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้(Performance Outcome) ในดา้นดงักล่าวไดป้ระมาณร้อยละ 32.10 (Adjusted R2 = 0.321) ท่ีเหลือ
อีกร้อยละ 67.90 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลการทดสอบมีค่า t = - 2.498 Sig. = 
0.013 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.162 สรุปได้ว่าด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) ลดลง 0.162 หน่วย 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term perspective) ผลการทดสอบมีค่า t = 2.055 
Sig. = 0.041 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.139 สรุปไดว้่าดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-
term perspective) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term perspective) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) เพิ่มข้ึน 
0.139 หน่วย 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ผลการทดสอบมีค่า t 
= 5.504 Sig. = 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.341 สรุปไดว้่าดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อย่างนุ่มนวล (Organization Change) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง
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นุ่มนวล (Organization Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
(Performance Outcome) เพิ่มข้ึน 0.341 หน่วย 

ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.810 Sig. = 0.418 > 
0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.046 สรุปไดว้า่ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ไม่มีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) ผลการทดสอบมีค่า t = 1.668 Sig. 
= 0.096 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.118 สรุปไดว้่าดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Operation) ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่ง
มีนยัส าคญั 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ผลการทดสอบมีค่า t = - 1.759 Sig. = 0.080 > 0.05 
และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.131 สรุปได้ว่าด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ผลการทดสอบมีค่า t = 
- 4.075 Sig. = 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.250 สรุปไดว้่าดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (Knowledge Sharing) มีอิทธิพลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือการแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กร (Knowledge Sharing) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้
(Performance Outcome) ลดลง 0.250 หน่วย 

ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลการทดสอบมีค่า t = 2.071 Sig. = 0.039 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = 0.105 สรุปไดว้่าดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความ
ไวว้างใจ (Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance 
Outcome) เพิ่มข้ึน 0.105 หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.946 Sig. = 0.345 > 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = 0.057 สรุปได้ว่าด้านนวตักรรม (Innovation) ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ผลการทดสอบมีค่า t = 1.570 Sig. 
= 0.117 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.108 สรุปได้ว่าด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement) ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) 
อยา่งมีนยัส าคญั 
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ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผลการทดสอบมีค่า t = 1.626 Sig. = 0.105 > 0.05 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) = 0.104 สรุปไดว้า่ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญั 
 
ตารางที่ 4.40 ผลการทดสอบเพื่อหาความมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งปัจจยั 12 ดา้น ท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and 
Bergsteiner, 2011) รายดา้นกบัความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

ตัวแปรอสิระ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig* 

B S.E. Beta 
(Constant) 1.768 0.192  9.210 0.000 

VAL 0.127 0.032 0.208 3.917 0.000* 
ETH 0.047 0.056 0.057 0.847 0.398 
LTP 0.010 0.056 0.011 0.172 0.864 
ORG - 0.027 0.051 - 0.037 - 0.515 0.607 
VIS - 0.073 0.047 - 0.092 - 1.569 0.118 

TEAM 0.061 0.059 0.083 1.041 0.299 
CUL - 0.067 0.062 - 0.098 - 1.077 0.282 

KNOW 0.176 0.051 0.241 3.457 0.001* 
TRUS - 0.084 0.042 - 0.144 - 1.975 0.049* 
INNO 0.158 0.050 0.211 3.189 0.002* 
STFE 0.314 0.059 0.418 5.370 0.000* 
QUA - 0.092 0.053 - 0.119 - 1.732 0.084 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
Dependent Variable: Employee Satisfaction (SATI) 
R2 = 0.410; Adjusted R2 = 0.389; F = 18.799; Sig. = 0.000 
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จากตารางท่ี 4.40 จากการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบของคะแนน
ดิบไดด้งัต่อไปน้ี 

 
SATI = 1.768 + 0.127(VAL) + 0.047(ETH) + 0.010(LTP) - 0.027(ORG) - 0.073(VIS) 

+ 0.061(TEAM) - 0.067(CUL) + 0.176(KNOW) - 0.084(TRUS) + 0.158(INNO) + 0.314(STFE) - 
0.092(QUA) 

 
ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 

พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยืนขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and 
Bergsteiner, 2011) ท่ี มี อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) ในด้านดังกล่าวได้ประมาณร้อยละ 38.90 (Adjusted R2 = 0.389) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 
61.10 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

ด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ผลการทดสอบมีค่า t = 3.917 Sig. = 
0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.127 สรุปไดว้า่ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
กล่าวคือเม่ือการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึน 0.127 หน่วย 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.847 Sig. = 
0.398 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B)  = 0.047 สรุปได้ว่าด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term perspective) ผลการทดสอบมีค่า t = - 0.172 
Sig. = 0.864 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.010 สรุปไดว้า่ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-
term perspective) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อย่างมี
นยัส าคญั 
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ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ผลการทดสอบมีค่า t 
= - 0.515 Sig. = 0.607 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.027 สรุปไดว้า่ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อย่างนุ่มนวล (Organization Change) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) ผลการทดสอบมีค่า t = - 1.569 Sig. = 0.118 > 
0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.073 สรุปได้ว่าด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Share Vision) ไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) ผลการทดสอบมีค่า t = 1.041 Sig. 
= 0.299 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.061 สรุปไดว้่าดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team 
Operation) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ผลการทดสอบมีค่า t = - 1.077 Sig. = 0.282 > 0.05 
และค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.067 สรุปไดว้า่ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ผลการทดสอบมีค่า t = 
3.457 Sig. = 0.001 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.176 สรุปไดว้่าดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร  (Knowledge Sharing) มี อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
เพิ่มข้ึน 0.176 หน่วย 

ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลการทดสอบมีค่า t = - 1.975 Sig. = 0.049 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = - 0.084 สรุปได้ว่าด้านความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความไวว้างใจ 
(Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) ลดลง 0.084 
หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลการทดสอบมีค่า t = 3.189 Sig. = 0.002 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = 0.158 สรุปได้ว่าด้านนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.05 กล่าวคือเม่ือนวัตกรรม 
(Innovation) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึน 
0.158 หน่วย 
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ดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ผลการทดสอบมีค่า t = 5.370 Sig. 
= 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.314 สรุปได้ว่าด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึน 0.314 หน่วย 

ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผลการทดสอบมีค่า t = - 1.732 Sig. = 0.084 > 0.05 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) = - 0.092 สรุปไดว้า่ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) อยา่งมีนยัส าคญั 
 
ตารางที่ 4.41 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื  

ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011)  
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

H1 การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) มีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคัญต่อ b. ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

- b. สนบัสนุน 

H2 การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics 
Behavior) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี พ นั ก ง า น รั บ รู้ ไ ด้  ( Performance 
Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

a. สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

H3 การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long-term  
Perspective) มี อิ ท ธิ พ ล อ ย่ า ง มี นั ย ส า คัญ ต่ อ  a. 
ค ว า มส า เ ร็ จ ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี พนั ก ง า น รั บ รู้ ไ ด้  
(Performance Ou t come ) b. ความพึ งพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

H4 การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organizational  
Change) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อ a. ความส าเร็จ
ข อ ง อ ง ค์ ก ร ท่ี พ นั ก ง า น รั บ รู้ ไ ด้  ( Performance 
Outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

a. สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 
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ตารางที่ 4.41 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
H5 การมีวิสัยทัศน์องค์กรร่วมกัน (Shared Vision) มี

อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

H6 การสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Team Operation) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

H7 การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีอิทธิพลอย่าง
มีนัยส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
รับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

H8 การแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. สนบัสนุน b. สนบัสนุน 

H9 การมีความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั
ต่อ  a. ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome ) b. ความพึ งพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. สนบัสนุน b. สนบัสนุน 

H10 การ มีนวัตกรรม  ( Innovation) มี อิท ธิพลอย่ าง มี
นยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได้ (Performance Outcome) b. ความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. สนบัสนุน 
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ตารางที่ 4.41 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
H11 ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) มี

อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ a. ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนักงานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความ
พึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. สนบัสนุน 

H12 การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคัญต่อ  a. ความส าเ ร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) b. ความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

a. ไม่สนบัสนุน b. ไม่สนบัสนุน 

 
จากตาราง 4.41 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ภายใตแ้นวคิด 

Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) มี 5 ปัจจยั โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด 
ไดแ้ก่ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organizational Change) ซ่ึงมีค่าคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท่ากบั 0.418 รองลงมา คือ ดา้นความไวว้างใจ (Trust), ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-
term perspective), ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ซ่ึงมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.158, 0.141, - 0.171 
และ - 0.298 ตามล าดบั ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานขอ้ H2a, H3a, H4a, H8a, H9a ส่วนปัจจยัภาวะ
ผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ภายใตแ้นวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ดา้น
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Shared Vision), ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation), ด้าน
วฒันธรรมองค์กร (Culture) และด้านนวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้(Performance Outcome) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
ขอ้ H5a, H6a, H7a, H10a, H11a, H12a โดยปัจจยั 

ในส่วนของปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ภายใตแ้นวคิด Sustainable Leadership 
(Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ี มี อิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) มี 5 ปัจจยั โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความผูกพนัของพนกังาน 
(Staff Engagement) ซ่ึงมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.418 รองลงมา คือ ดา้นการแบ่งปัน
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ความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ดา้นนวตักรรม (Innovation), ดา้นการให้คุณค่ากบั
พนักงาน (Valuing Staff) และดา้นความไวว้างใจ (Trust) ซ่ึงมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 
0.241, 0.211, 0.208 และ – 0.144 ตามล าดบั ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานขอ้ H1b, H8b, H9b, H10b, 
H11b ส่วนปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายใต้แนวคิด Sustainable Leadership (Avery and 
Bergsteiner, 2011) ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term perspective), ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organizational Change), ดา้น
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Shared Vision), ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation), ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้ นจึงเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้ H2b, H3b, H4b, H5b, H6b, H7b, H12b 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยวิเคราะห์ผา่นความคิดเห็น
เก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) และความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ัง
เดียว โดยใช้วิธีการวิจยัแบบการส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บขอ้มูลทางแบบสอบถาม 
(Questionnaire) มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่งในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน 

2. เพื่อน าขอ้มูลจากการศึกษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการวางแผน
กลยทุธอ์งคก์รในกลุ่มส านกังานสอบบญัชีใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานสอบบญัชีของส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยวดัจากรายได ้โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัดส่วนของ
จ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงค านวณขนาดของตวัอยา่งตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากร
แน่นอน (Cochran, W.G., 1953) โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีสุ่มแบบบงัเอิญหรือ
ตามสะดวก (Convenience Sampling) และในการค านวณผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัดส่วนของประชากรโดย
ใชเ้กณฑข์นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดเ้พิ่มขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น 340 
คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่งเบ้ืองตน้ จ านวน 1 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร จ านวน 53 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ 
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ส่วนท่ี 5 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และรายได้
ต่อเดือน 

ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 340 ชุด และไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความ
สมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ไดจ้ านวน 337 ชุด คิดเป็นร้อยละ 99.12 ของจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมดท่ีส่งไป จากนั้นผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง
จากการใชส้ถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์สัมประสิทธิของ
ความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน 23 ปัจจยั ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) กับความส า เ ร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) จากนั้นใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหาปัจจยัท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์เก่ียวกับความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance 
Outcome) และความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

 
 

5.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 73.60 มีอาย ุ26 – 30 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 77.40 มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 98.50 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อย
ละ 92.30 ซ่ึงมีอายุการท างาน 1 – 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 81.60 โดยมีรายไดต่้อเดือน 20,001 -50,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 83.10 

 
 

5.2 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) ของปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่

อย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีอยู่ในระดับท่ี
ยอมรับตั้งแต่ 0.6 ข้ึนไป จ านวน 12 ปัจจยั คือ การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), พฤติกรรม
ทางจ ริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ ในระยะยาว  (Long- term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Shared Vision), 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และ
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รักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนั
ของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจัยจึงน าตัวแปรท่ีมีความ
น่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
 

5.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  
 
5.3.1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) กับความส าเร็จขององค์กรที่พนักงาน
รับรู้ได้ (Performance Outcome)  

จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่ามีความสัมพนัธ์ทั้ ง 11 ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลง
องค์กรอย่างนุ่มนวล (Organizational Change), การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Shared Vision), การสร้าง
เครือข่ายในองค์กร (Team Operation), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Suparak Suriyankietkaew (2016) ท่ีศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
ลูกคา้ของธุรกิจในประเทศไทย ทั้ง 11 ปัจจยั อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จ
ขององคก์รในธุรกิจบริการของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่ายโทรคมนาคม จ านวน 11 ปัจจยั และทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ ์(2561) ท่ีศึกษาปัจจยั
ท่ีท าให้บริษทั การบินไทย จ ากัด (มหาชน) อยู่อย่างย ัง่ยืน จ านวน 10 ปัจจัย ยกเวน้ ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) แต่สอดคล้องกับงานวิจยัของกัญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561) ท่ีศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจท่ีปรึกษา ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากผูบ้ริหารในธุรกิจบริการดา้นวิชาชีพ
ไดใ้หค้วามส าคญักบัพฤติกรรมทางจริยธรรมในการท างาน โดยเฉพาะงานสอบบญัชีเพราะเป็นงาน
ให้ความเช่ือมัน่และต้องไม่มีอคติในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ของงานท่ีถูกต้องและ
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น่าเช่ือถือซ่ึงจะส่งผลดีต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร อีกทั้งยงัท าใหไ้ดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้และผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รอีกดว้ย 

 
5.3.2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011)  กับความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่ามีความสัมพนัธ์ทั้ง 12 ปัจจยั ได้แก่ การให้คุณค่ากบั
พนักงาน (Valuing Staff), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organizational Change), การ
ส่ือสารวิสัยทัศน์ (Shared Vision), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation), วฒันธรรม
องคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Suparak Suriyankietkaew and Gayly Avery (2014) 
ท่ีศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานของธุรกิจ SMEs ใน
ประเทศไทย ทั้ง 12 ปัจจยั อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รในธุรกิจ
บริการของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผล
ต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให้บริการโครงข่าย
โทรคมนาคม จ านวน 11 ปัจจยั ยกเวน้ การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) และทิชารัตน์ 
ประดิษฐ์พงศ ์(2561) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหบ้ริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) อยูอ่ยา่งย ัง่ยนื จ านวน 
10 ปัจจยั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) และพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior) แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีท า
ใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการใหบ้ริการขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee leadership ทั้งน้ีอาจ
สืบเน่ืองมาจากผู ้บริหารได้ให้ความส าคัญกับพนักงานในองค์กรโดยการให้สวัสดิการและ
ผลตอบแทนท่ีดีแก่พนกังาน อีกทั้งยงัตระหนกัถึงจริยธรรมในการท างานเพราะงานสอบบญัชีเป็น
งานให้ความเช่ือมัน่และตอ้งไม่มีอคติในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ของงานท่ีถูกตอ้งและ
น่าเช่ือถือซ่ึงจะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รและไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ท าใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง 
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5.4 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์จากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression) 
 
5.4.1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสามารถในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กร

ท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcome) ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศ
ไทย 

ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome) มี 5 ปัจจัย คือ ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), มุมมอง
ระยะยาว (Long-term Perspective), ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organizational 
Change), ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing) และดา้นความไวว้างใจ 
(Trust)  

โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Performance Outcome) มาก ท่ี สุด  คือ  ปัจจัยด้านการ เป ล่ียนแปลงองค์กรอย่ า ง นุ่มนวล 
(Organizational Change) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีกล่าว
ว่า การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวลส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานและการท่ีพนกังานพร้อมท่ี
จะเปล่ียนแปลงตามนโยบายขององค์กรจะส่งผลให้องค์กรเติมโตอย่างย ัง่ยืน และสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) ท่ีกล่าววา่ ในปัจจุบนัเศรษฐกิจและพฤติกรรมผูบ้ริโภค
มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะแข่งขนัใน
ตลาดได ้จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่าในส านกังานสอบบญัชีนั้นมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ทั้งในเร่ืองของความตอ้งการของลูกคา้ แนวทางการตรวจสอบธุรกิจรูปแบบใหม่ท่ีเกิดข้ึน และ
มาตรฐานการสอบบญัชีท่ีมีการปรับปรุงใหม่เพื่อให้ดีข้ึนอยู่เสมอ ดงันั้นถา้หากมีแนวทางในการ
รับมือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์รอยา่งนุ่มนวล จะท าใหอ้งคก์รสามารถรับมือต่อเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ท่ีเขา้มาและกา้วไปขา้งหนา้อยา่งมัน่คงได ้

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัรองลงมา คือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีกล่าวว่า การให้ความไวว้างใจ
พนักงานอย่างจริงใจทั้งเร่ืองเล็กและใหญ่จะท าให้พนักงานพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือในการ
สนบัสนุนองคก์รส่งผลให้องคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยืน จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่าการไวว้างใจเป็น
ส่ิงส าคญัในการท างานเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะการท างานเป็นทีมอยา่งงานสอบบญัชี การเกิดความ
ไวใ้จซ่ึงกนัและกนัของคนในทีมไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน เร่ืองส่วนตวั หรือเร่ืองอ่ืน ๆ จะช่วยสร้าง
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สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีให้กบัทีม ท าให้งานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะ
ส่งผลดีต่อองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อมา คือ ปัจจยัดา้นมุมมองระยะยาว (Long-term 
Perspective) เป็นเ ร่ืองท่ีหลายองค์กรมองว่าเป็นส่ิงส าคัญ เห็นได้จากงานวิจัยของ Suparak 
Suriyankietkaew (2016), กัญจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561), ทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ์ (2561), 
ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) และกานตว์ศรี บุญหยง (2561) ท่ีผลการศึกษาพบว่า มุมมองระยะ
ยาวนั้นมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององค์กร จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่า การท่ีผูบ้ริหารมี
มุมมองในระยะยาวนั้นสะทอ้นให้เห็นถึงการท่ีองค์กรมีการวางแผนในการบริหารจดัการองคก์ร
อยา่งมีระบบ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีองคก์รจะด าเนินไปอยา่งมัน่คง ซ่ึงเป็นการสร้างความเช่ือมัน่
ใหก้บัลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย รวมถึงพนกังานในองคก์รดว้ย 

ในส่วนของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) นั้นสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของกานตว์ศรี บุญหยง (2561) ท่ีกล่าวว่า 1 ใน 20 ของหลกัการทรงงานในพระบาทสมเด็จ
พระปรมินทร-มหาภูมิพลอดุลยเดช คือ การซ่ือสัตย์สุจริตและจริงใจต่อกันนั้นส่งผลทางบวก
โดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์รแห่งความย ัง่ยนื จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นวา่ การด าเนินงานหรือ
ด าเนินธุรกิจตามหลกัจริยธรรมอย่างสม ่าเสมอนั้นมีความส าคญัเป็นอย่างมากโดยเฉพาะในส านกั
งานสอบบญัชี เน่ืองจากงานสอบบญัชีเป็นงานใหค้วามเช่ือมัน่ ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเท่ียงตรง เป็น
อิสระ และไม่มีอคติ เพื่อให้ไดง้านท่ีน่าเช่ือถือและสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัลูกคา้ ผูถื้อหุ้น และผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย ดงันั้นการท่ีปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนั
ขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมากจากประเด็นดงักล่าว คือ การท่ีพนกังานในส านกังานสอบบญัชีอาจ
มองวา่ผูส้อบบญัชีจะตอ้งมีจรรยาบรรณในการปฏิบติัหนา้ท่ีในระดบัท่ีสูงมาก พนกังานจึงเกิดความ
คาดหวงัวา่องคก์รหรือผูบ้ริหารควรจะมีแนวทางในการบริหารจดัการใหเ้กิดจริยธรรมในระดบัท่ีสูง
กวา่ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงในความเป็นจริงผูบ้ริหารอาจมีจริยธรรมในการด าเนินธุรกิจในระดบัท่ีสูง 
แต่ไม่ไดส่ื้อสารออกมาในรูปแบบท่ีชดัเจนท าให้ส่ิงท่ีพนกังานรับรู้อาจคลาดเคล่ือนจากความเป็น
จริงไปได ้หรือการส่ือสารนั้นอาจไปไม่ถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการเน่ืองจากผูต้อบแบบสอบส่วน
ใหญ่มีช่วงอายุอยูร่ะหว่าง 26 – 30 ปี ร้อยละ 77.40 และมีอายุการท างาน 1 – 4 ปี ร้อยละ 81.60 ซ่ึง
กลุ่มเหล่าน้ีจะเป็นกลุ่มพนกังานในระดบัปฏิบติัการและไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารมาก
นกั จึงเป็นไปไดว้า่สารท่ีถูกส่งลงมาจากผูบ้ริหารเม่ือมาถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการแลว้อาจเกิดการ
คลาดเคล่ือนหรือขาดความชดัเจนในรายละเอียดบางอย่างไปท าให้พนักงานรับรู้ถึงจริยธรรมของ
องค์กรหรือผูบ้ริหารได้น้อยกว่าความเป็นจริง จึงส่งผลให้ปัจจยัด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมมี
อิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ี 
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร (Knowledge Sharing) เป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จของหลายองคก์ร เห็นไดจ้าก
งานวิจัยของ Suparak Suriyankietkaew (2016), กัญจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561), ทิชารัตน์ 
ประดิษฐพ์งศ ์(2561), Uthumphorn Rumjounjorn (2015), กานตว์ศรี บุญหยง (2561) และถนอมศรี ฮุ
นศรีนพรัตน์ (2561) ท่ีผลการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้ในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จขององคก์ร จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นวา่ การแบ่งปันความรู้เป็นส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญั
และผลกัดนัให้เกิดข้ึนในองคก์ร หลายองคก์รไดก้ าหนดการแบ่งปันความรู้ให้เพื่อนร่วมงานเขา้ไป
เป็นส่วนหน่ึงในเกณฑ์การประเมินผลการท างานประจ าปีของพนักงานเพื่อผลกัดันวฒันธรรม
องคก์รดา้นน้ี เน่ืองจากการน าความรู้ในการท างานไปถ่ายทอดใหค้นอ่ืน ๆ ในองคก์รจะเป็นการช่วย
เพิ่มศกัยภาพโดยรวมขององคก์รได ้ในส านักงานสอบบญัชีส่วนมากจะท างานกนัเป็นทีม ซ่ึงจะมี
การสอนงานกนัในทีมไม่วา่จะเป็นรุ่นพี่สอนรุ่นนอ้งหรือคนท่ีเคยตรวจสอบลูกคา้รายน้ีแลว้มาสอน
แนวทางการตรวจใหค้นอ่ืน ๆ ในทีม จะเห็นไดว้า่มีการแบ่งปันความรู้กนัอยูเ่สมอ ดงันั้นการท่ีปัจจยั
ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กรมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มอาจเน่ืองมาจากการ
แบ่งปันความรู้ในองคก์รไม่ไดมี้โครงสร้างหรือหลกัการท่ีชดัเจน หรือผูส้อนถ่ายทอดต่อไม่เก่ง ท า
ให้ถึงแมว้่าจะมีการสอนหรือการแบ่งปันความรู้เกิดข้ึนแต่ผูรั้บไม่ไดรั้บรู้ถึงส่ิงนั้น ท าให้น าส่ิงท่ี
ไดรั้บมาไปใชใ้นการพฒันาเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหแ้ก่องคก์รต่อไม่ได ้จึงส่งผลใหปั้จจยั
ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์รมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ี 

 
5.4.2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสามารถในการพยากรณ์ความพึงพอใจของ

พนักงาน (Employee Satisfaction) ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย  
ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 

Satisfaction) มี 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff), ดา้นการแบ่งปัน
ความรู้ในองค์กร (Knowledge Sharing), ดา้นความไวว้างใจ (Trust), ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
และความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั  

โดยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ Suparak Suriyankietkaew and Gayly Avery (2014) ท่ีพบว่า ความผูกพนัของพนกังาน
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัญา
ณัฐ แสนทวีสุข (2561) ท่ีกล่าวว่า การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
การรับฟังความคิดเห็น การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดความผูกพนั



81 

ของพนกังาน ซ่ึงส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีกล่าวว่า หัวหน้าควรรับฟังขอ้เสนอแนะและความเห็นของ
ลูกนอ้ง เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนมีความเช่ียวชาญในงานตนเอง การพูดคุยกบัพนกังานจะท าให้
พนกังานรู้สึกมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนัก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยั
เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานในองคก์รส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่างมาก ใน
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีทุกคนสามารถเสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ มีส่วนร่วมในกิจกรรม
ดา้นต่าง ๆ ขององคก์ร จะช่วยสร้างความผกูพนัในองคก์รให้มากข้ึนจากการไดท้ าส่ิงต่าง ๆ ร่วมกนั 
ซ่ึงการมีบรรยากาศในการท างานท่ีดีจะท าส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัรองลงมา คือ ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้ในองคก์ร 
(Knowledge Sharing) เป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนักงาน เห็นไดจ้ากงานวิจยั
ของ Suparak Suriyankietkaew and Gayly Avery (2014), กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561), ทิชา
รัตน์ ประดิษฐ์พงศ์ (2561), กญัญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), Aino 
Kianto, Mika Vanhala and Pia Heilmann (2016), กานต์วศรี บุญหยง (2561) และถนอมศรี ฮุนศรี
นพรัตน์ (2561) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ การแบ่งปันความรู้ในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ของพนักงาน จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่า การแบ่งปันความรู้เป็นส่ิงท่ีควรให้ความส าคญัและ
ผลกัดนัให้เกิดข้ึนในองคก์ร หลายองคก์รไดก้ าหนดการแบ่งปันความรู้ให้เพื่อนร่วมงานเขา้ไปเป็น
ส่วนหน่ึงในเกณฑ์การประเมินผลการท างานประจ าปีของพนกังานเพื่อผลกัดนัวฒันธรรมองคก์ร
ดา้นน้ี เพราะนอกจากการน าความรู้ไปถ่ายทอดให้คนอ่ืน ๆ ในองคก์รจะเป็นการช่วยเพิ่มศกัยภาพ
โดยรวมขององคก์รได ้ยงัเป็นการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัในองคก์รท าให้พนักงานมีโอกาส
พูดคุยและแลกเปล่ียนขอ้มูลกนั ไดช่้วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รได ้
ซ่ึงเป็นส่วนท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อมา คือ ปัจจัยด้านนวตักรรม (Innovation) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรรณภรณ์ จอมเมือง (2561) ท่ีกล่าววา่ การน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้น
องคก์รจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานได ้เน่ืองจากพนกังานจะรับรู้ถึงการเปิดโอกาสใหมี้การ
น าเสนอและปรับเปล่ียนการท างานวิธีใหม่ ๆ และพร้อมสนับสนุนส่ิงใหม่ ๆ ในองค์กร และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีกล่าวว่า การท่ีองคก์รมีการพฒันา
อย่างต่อเน่ืองเพราะตอ้งปรับตวัให้ทนัตามตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไปเพื่อขบัเคล่ือนให้องคก์รเติบโต
อย่างย ัง่ยืน จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่าการท่ีองคก์รมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง มีการน าเคร่ืองมือ
ใหม่ ๆ มาช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการท่ีพนกังานกลา้เสนอแนวคิดต่าง ๆ 
ในการท างาน เน่ืองจากงานสอบบญัชีเป็นงานท่ีตอ้งออกแบบวิธีการตรวจสอบให้เหมาะสมกบั
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ธุรกิจของลูกคา้มากท่ีสุดเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีถูกตอ้งและน่าเช่ือถือ การสนับสนุนให้พนักงานใน
องคก์รมีนวตักรรม กลา้เสนอความคิดเห็นและแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน จะท าใหพ้นกังานรู้สึก
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการสร้างส่ิงใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์ร เกิดความมัน่ใจและภาคภูมิใจในการท างานใน
องคก์รน้ี 

ในส่วนของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) นั้นสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ Suparak Suriyakietkeaw & Gayly Avery (2014) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ การใหคุ้ณค่ากบั
พนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานรองจากความผูกพนัของพนกังาน และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ท่ีกล่าววา่ การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัพนกังาน
จะท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า ท าให้เกิดความรักองค์กร ท างานอย่างทุ่มเท และอยากเติบโตไป
พร้อมๆกบัองคก์ร จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่าการท่ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้เปิดโอกาสให้พนกังาน
ออกความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในองค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อ
องคก์ร จะท าให้พนกังานเกิดภาคภูมิใจในตวัเองและเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผลให้เกิดความ
พึงพอใจของพนกังานในองคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) เป็น
ปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน เห็นได้จากงานวิจัยของ Suparak 
Suriyakietkeaw & Gayly Avery (2014), กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561), ทิชารัตน์ ประดิษฐ์
พงศ ์(2561), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัดา้นความไวใ้จมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน จากการวิเคราะห์ผูว้ิจยัเห็นว่า
การไวว้างใจเป็นส่ิงส าคญัในการท างานเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการท างานเป็นทีมอย่างงานสอบ
บญัชี การเกิดความไวใ้จซ่ึงกนัและกนัของคนในทีมไม่วา่จะเป็นเร่ืองงาน เร่ืองส่วนตวั หรือเร่ืองอ่ืน 
ๆ จะช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีให้กบัทีม ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานได ้ซ่ึงในงานวิจยัน้ีปัจจยัดา้นความไวว้างใจมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มอาจเน่ืองมากจาก
ในส านกังานสอบบญัชีมกัจะท างานเป็นทีมแต่ไม่สามารถเลือกทีมดว้ยตนเองได ้ดงันั้นในทีมจะเป็น
การรวมกนัของคนหลาย ๆ กลุ่มท่ีซ่ึงมีความแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองทศันคติ วิธีการท างาน หรือ
รูปแบบการด าเนินชีวิต จึงอาจก่อให้เกิดความรู้สึกไม่สบายใจหรือไม่ไวว้างใจเกิดข้ึนในทีมได ้ซ่ึง
จะตอ้งใชเ้วลาในการสร้างความเช่ือใจระหวา่งกนั 
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5.5 ข้อเสนอแนะ 
 

5.5.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

(Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดแ้ละความพึง
พอใจของพนักงาน แสดงให้เห็นว่า หากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างความส าเร็จขององคก์รอย่างย ัง่ยืน
และเพิ่มความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รนั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ดา้น
มุมมองระยะยาว  (Long-term Perspective),  ด้านการ เป ล่ียนแปลงองค์กรอย่ า ง นุ่มนวล 
(Organizational Change),  ด้านการแบ่งปันความรู้ในองค์กร (Knowledge Sharing),  ด้านความ
ไว้วางใจ (Trust),  ด้านนวัตกรรม ( Innovation) และด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) 

หากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มความส าเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยืน ผูบ้ริหารควรเร่ิมจากการ
ให้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงอยา่งนุ่มนวลในองคก์ร หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์ร
ผูบ้ริหารหรือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องควรมีการน าเคร่ืองมือบริหารจัดการการเปล่ียนแปลง (Change 
Management Tools) อาทิ Kotter’s 8-Step Change Model หรือ ADKAR Analysis มาช่วยบริหาร
จัดการการเปล่ียนแปลงให้เป็นไปอย่างราบร่ืนและเกิดการต่อต้านน้อยท่ีสุด เน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงอย่างนุ่มนวลในองค์กรจะท าให้พนักงานมองภาพลกัษณ์องค์กรในแง่ดี ไม่เกิดการ
ต่อตา้น ช่วยสนับสนุนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ขององคก์ร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะช่วยให้
องคก์รเพิ่มความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั ในภาวะท่ีตลาดมีการแข่งขนัสูงมากข้ึน จากนั้นผูบ้ริหาร
ควรสร้างความไวใ้จและเช่ือใจระหว่างกนัให้เกิดข้ึนในองคก์ร โดยเร่ิมจากการกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจให้กบัพนกังาน ก าหนดขอบเขตอ านาจการตดัสินใจให้พนกังานแต่ละระดบั และไวใ้จใน
การตดัสินใจของพนักงาน ซ่ึงควรท าควบคู่ไปกบัการสร้างกระบวนการท างานท่ีดีให้มีระบบการ
ตรวจสอบขอ้มูลระหว่างกนัโดยท่ีผูบ้ริหารไม่จ าเป็นตอ้งลงไปควบคุมหรือตรวจสอบดว้ยตวัเอง 
เพราะกระบวนการท่ีดีจะเป็นสัญญาณเตือนพนักงานเองหากเกิดขอ้ผิดพลาดข้ึน ซ่ึงกระบวนการ
เหล่าน้ีจะท าให้พนกังานรู้สึกไดรั้บความไวว้างใจจนเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์รและเกิดความไวใ้จ
เพื่อนร่วมงานข้ึน ส่งผลให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดีซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งผูบ้ริหารควรมีมุมมองระยะยาวในการบริหารองค์กร มีการตั้งเป้าหมายของ
องคก์รใหช้ดัเจน และส่ือสารใหพ้นกังานนทุกระดบัทราบ เพื่อใหทุ้กคนในองคก์รนั้นมีจุดมุ่งหมาย
เดียวกนัและผลกัดนัองคก์รไปในทิศทางเดียวกนั และอีก 2 ปัจจยัท่ีผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัคือ 
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พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และการแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 
เน่ืองจากการศึกษาพบว่ามีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความส าเร็จขององคก์รซ่ึงอาจเกิดจาก
การส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะมีการส่ือสารใหช้ดัเจนและทัว่ถึงพนกังานในทุกระดบั
โดยเฉพาะเร่ืองของจริยธรรมในองคก์ร เน่ืองจากเร่ืองจริยธรรมและจรรยาบรรณเป็นส่ิงส าคญัใน
งานสอบบญัชีเป็นอย่างมาก การท่ีพนกังานรู้สึกว่าผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัเร่ืองจริยธรรม
และจรรยาบรรณในองคก์รอาจส่งผลให้พนกังานไม่ตระหนกัหรือเพิกเฉยต่อเร่ืองน้ีเช่นเดียวกนัซ่ึง
อาจส่งผลกระทบต่อผลของการท างานได ้ผูบ้ริหารจึงควรส่ือสารกบัพนกังานให้ชดัเจนทั้งทางตรง
และทางออ้ม ไม่วา่จะเป็นการประชุม Town Hall ซ่ึงเป็นการท่ีผูบ้ริหารพดูถึงวิสยัทศัน์ของตนเองให้
พนกังานไดฟั้งเพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจ เกิดแรงบนัดาลใจ และเดินไปในทางเดียวกนั หรือจะเป็นการ
ส่ือสารผ่านหัวหน้างานเพื่อส่งต่อไปถึงคนอ่ืน ๆ ในทีม ซ่ึงจะตอ้งมีการก าชับหัวหน้าให้เห็นถึง
ความส าคญัในการส่ือสารออกไปให้พนกังานระดบัปฏิบติัการรับรู้ รวมถึงตอ้งมัน่ใจวา่สารท่ีถูกส่ง
ต่อไปนั้ นถูกต้องและตรงกับวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร อีกทั้ งผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวข้องควรให้
ความส าคญักบัการแบ่งปันความรู้ท่ีถูกวิธี ควรท าใหก้ารแบ่งปันความรู้มีโครงสร้างและเป็นรูปธรรม
มากข้ึน อาทิ มีการก าหนด Skill Set ของพนักงานในแต่ละระดบังาน เพื่อสร้างมาตรฐานในการ
แบ่งปันความรู้ใหห้วัหนา้งานหรือคนในทีมเห็นภาพวา่อยา่งนอ้ยควรจะแบ่งปันความรู้เร่ืองใดใหก้บั
คนในทีมบา้ง รวมถึงการมีเคร่ืองมือท่ีเป็นมาตรฐานมาช่วยในการแบ่งปันความรู้ ไม่ว่าจะเป็นคู่มือ
เชิงทฤษฎีหรือวิธีการในการแบ่งปันความรู้ท่ีถูกตอ้งท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูรั้บสาร และปัจจยั
ท่ีไดก้ล่าวมา ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organizational Change), ความไวว้างใจ 
(Trust), มุมมองระยะยาว (Long-term Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และ
การแบ่งปันความรู้ในองค์กร (Knowledge Sharing) ลว้นส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรทั้งส้ิน 
ดังนั้ นผูบ้ริหารควรเร่ิมจากการให้ความส าคัญกับ 5 ปัจจัยน้ีในการผลักดันให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

และหากผูบ้ริหารตอ้งการสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังานในองคก์รนั้น ผูบ้ริหาร
ควรเร่ิมจากการสร้างความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน (Staff Engagement) โดยการเปิดโอกาสให้
พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ เปิดใจยอมรับและรับฟังความ
คิดเห็นของพนกังานในทุกระดบั ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ หรือกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์ร (Staff Engagement) 
และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร (Valuing Staff) เพราะไดมี้ส่วนร่วมและรู้สึกไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร อีกทั้งการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีอิสระเป็นส่วนช่วยให้เกิด
นวตักรรมในองคก์รได ้(Innovation) เน่ืองจากท าให้พนักงานกลา้ท่ีจะน าเสนอแนวคิดและวิธีการ
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ท างานแบบใหม่ ๆ โดยเฉพาะในงานสอบบญัชีซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งออกแบบวิธีการตรวจสอบให้
เหมาะสมกับธุรกิจของลูกคา้มากท่ีสุด และในปัจจุบนันั้นมีธุรกิจใหม่ ๆ เกิดข้ึนมากมาย ส านัก
งานสอบบญัชีจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงน้ี ซ่ึงการมีนวตักรรมในองคก์รจะช่วย
ให้องคก์รปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วมากยิ่งข้ึน อีกทั้งการคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ การมีส่วนร่วมในองคก์ร ยงั
ท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและภาคภูมิใจในตวัเอง เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร สร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีดีให้กบัองค์กร นอกจากน้ียงัมีปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Sharing) และความไวว้างใจ (Trust) ท่ีนอกจากจะช่วยสร้างความส าเร็จขององค์กรดงัท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้แลว้ ยงัช่วยสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังานไดอี้กดว้ย แต่ในส่วนของการสร้างความพึง
พอใจให้กบัพนกังานในองคก์รนั้น ผูบ้ริหารควรตอ้งเอาใจใส่เป็นพิเศษในเร่ืองของความไวว้างใจ 
(Trust) เน่ืองจากการท างานในองค์กรหรือการท างานเป็นทีมนั้นเป็นการรวมกนัของคนหลาย ๆ 
กลุ่มท่ีซ่ึงมีความแตกต่างกนั ทั้งในเร่ืองทศันคติ วิธีการท างาน หรือรูปแบบการด าเนินชีวิต ซ่ึงอาจท า
ใหเ้กิดความรู้สึกไม่สบายใจหรือไม่ไวว้างใจเกิดข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะมีการเสนอใหจ้ดักิจกรรม
ท่ีให้ทุกคนไดท้ าร่วมกนั เช่น Outing, Team Building หรือ All-hands Meeting ให้ทุกคนมีโอกาส
พูดคุย มีปฏิสัมพนัธ์กนั ไดใ้ชเ้วลาร่วมกนัท่ีนอกเหนือจากการท างาน เพื่อท่ีจะไดรู้้สึกสนิทสนมกนั
มากข้ึน รู้สึกไวใ้จกันมากข้ึน ซ่ึงปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ี ไม่ว่าจะเป็น ปัจจัยด้านความผูกพนัของ
พนักงาน (Staff Engagement),  ด้านการแบ่งปันความรู้ในองค์กร (Knowledge Sharing), ด้าน
นวตักรรม (Innovation), ด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) และด้านความไวว้างใจ 
(Trust) มีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน พนกังานรู้สึกดีมีคุณค่าทั้งต่อตนเองและองคก์ร 
ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานในองค์กรเกิดความพึงพอใจในองค์กรและมีความสุขในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน 

 
5.5.2 ข้อจ ากดัการวจิัย 
1. ในการวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามออนไลน์ในการเก็บขอ้มูลท าใหไ้ม่สามารถอธิบาย

ในขอ้สงสยัใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามได ้ค าตอบท่ีไดจึ้งอาจคลานเคล่ือนกบัความเป็นจริง 
2. เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามประมาณร้อยละ 70 – 80 เป็นกลุ่ม

พนกังานท่ีมีช่วงอายรุะหว่าง 26-30 ปี และอายุการท างานไม่เกิน 5 ปี ซ่ึงอาจจะไม่ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารมากนกั ท าให้มุมมองการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อผูบ้ริหารอาจแตกต่างไปจาก
กลุ่มผูป้ฏิบติังานระดบัสูงข้ึนไปท่ีใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร ดงันั้นงานวิจยัน้ีอาจสะทอ้นเพียงบางส่วนของ
องคก์รเท่านั้น 
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3. ความคิดเห็นในงานวิจยัน้ีเป็นการแสดงความเห็นแบบปัจเจกบุคคล ค าตอบข้ึนอยู่
กบัมุมมองการรับรู้ของพนักงานแต่ละคน ดงันั้นผลการวิจยัอาจไม่ไดส้ะทอ้นภาพท่ีแทจ้ริงของ
องคก์รทั้งหมด เพียงแต่ท าใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการน าไป
ปรับกลยทุธ์ในการส่ือสารใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 

5.5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรจะมีการก าหนดโควตา้ของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละระดบั

ให้มีสัดส่วนใกล้เคียงกันทั้ งช่วงอายุและอายุการท างานซ่ึงอาจท าให้ได้ผลลัพธ์ท่ีต่างออกไป 
เน่ืองจากพนักงานในแต่ละระดบัปฏิบติังานจะมีมุมมองการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัออกไปตามหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

2. ผลการวิจยัน้ีเป็นการเกบ็ขอ้มูลจากส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ซ่ึงอาจไม่สามารถ
ตีความครอบถึงส านักงานสอบบญัชีรายย่อยอ่ืนได ้เน่ืองจากความแตกต่างของขนาดองค์กรอาจ
ส่งผลต่อวิธีการบริหารจดัการองคก์ร ดงันั้นควรมีการต่อยอดงานวิจยัไปในกลุ่มส านกังานสอบบญัชี
รายยอ่ยซ่ึงอาจท าใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีแตกต่างออกไปอยา่งน่าสนใจ 

3. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปกบัการวิจยัเชิงคุณภาพ 
อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานในหลาย ๆ ระดับปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมา
ประกอบการวิเคราะห์ ซ่ึงจะท าใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีใกลเ้คียงกบัภาพจริงขององคก์รมากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 

ทบทวนงานวจิัยที่เกีย่วข้องกบัภาวะผู้น าแบบยัง่ยืน 
 
ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
1 การศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้ตามแนวคิด 
Honeybee leadership 
กรณีศึกษาประเภท
ธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กญัญาณฐั  
แสนทวีสุข 
(2561) 

Quantitative พนกังานขององคก์รใน
ธุรกิจท่ีปรึกษาทางดา้น
การตรวจสอบบญัชีท่ี
ปรึกษาทางธุรกิจ
กฎหมายและภาษี
การเงินจ านวน 4 แห่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสดัส่วน
ของจ านวนตวัอยา่ง
ทั้งส้ิน 323 คน 

การด าเนินการในธุรกิจท่ีปรึกษา มีความสอดคลอ้งกับ
แนวคิด Honeybee Leadership โดยพบว่ามี 11 ปัจจัย ท่ี
สามารถน ามาพิจารณาได ้คือ ดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล ดา้นการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นนวตักรรม ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ความผูกพนัของพนักงาน ด้านการร่วมมือกันบริหาร
องคก์รของCEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นการตดัสินใจ และ 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
1 

(ต่อ) 
    มี 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการร่วมมือ
กันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผู ้บ ริหาร ด้าน
วฒันธรรมองค์กร ด้านความผูกพนัของพนักงาน และ
ดา้นการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้

2 Honeybee leadership 
sustainability 
leadership: statistical 
evidence in airline 
industry 

Parichat  
Sinsongsuk 

(2015) 

Quantitative พนกังานใน
อุตสาหกรรมการบิน
จ านวน 50 คน 

พบว่ามีองค์ประกอบส าคัญ 10 ปัจจัยจาก 23 ปัจจัยท่ี
ส่งผลลพัธ์ต่อความย ัง่ยืน โดยวิสัยทศัน์และคุณภาพเป็น
ส่ิงส าคัญท่ีสุดส าหรับอุตสาหกรรมน้ีเ น่ืองจากเป็น
อุตสาหกรรมบริการ 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
3 การศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร สถานภาพ
ทางการเงินขององคก์ร
และความพงึพอใจใน
การท างานท่ีพนกังาน
รับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาบริษทั
อุตสาหกรรมดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

กานตว์ศรี  
บุญหยง (2561) 

Quantitative พนกังานของบริษทั
อุตสาหกรรมดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง
จ านวน 323 คน 

พบว่ามี 4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความส าเรจขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ คือ การให้
คุณ ค่ ากับพนักงาน  (Valuing staff) พฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical behavior) การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
(Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) และมี 
3 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยาางมีนยัส าคญักบัสถานภาพ
ทางการเงินขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ คือ การให้
คุณค่ากับพนักงาน (Valuing staff) การมีส่วนร่วมของ
พนกงาน (Staff engagement) และผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long- or short-term perspective) และมี 4 ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักบัความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การวางแผนสืบทอดภายใน
องค์กร (Succession planning) การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team orientation) การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
(Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
4 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้

บริษทั การบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) อยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนื ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 

ทิชารัตน์  
ประดิษฐพ์งศ ์

(2561) 

Quantitative พนกังานบริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 393 คน 

ผลการวิจยัพบว่า มี 11 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
คื อ  Long Term Perspective, Organizational Change, 
Vision's Role in Business, Decision-making, Team 
Orientation, Culture, Knowledge Sharing and Retention, 
Trust, Innovation, Staff Engagement, Quality และมี  2 
ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จการด าเนินงาน ไดแ้ก่ Staff 
Engagement, Culture ส่วนอิทธิพลต่อความพึงพอใจนั้นมี 
3 ปั จ จั ย  คื อ  Staff Engagement, Quality แ ล ะ Team 
Orientation ตามล าดบั 

5 Employees' satisfaction 
with retention factors: 
Exploring the role of 
career adaptability 

Elleen Stoltz  
and Melinde  

Coetzee (2015) 

Quantitative 321 employees in a 
South African 
automotive industry 

The results showed that career adaptability, especially 
career concern, significantly explained the participants' 
level of satisfaction with their experiences of the career 
opportunities, work–life balance, training and 
development opportunities and characteristics of the jobs 
offered by the company. 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
6 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้

องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืท่ี
ส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของ
พนกังาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
ในธุรกิจผลิตและจดั
จ าหน่ายยาและเวชภณัฑ ์

ถนอมศรี  
ฮุนศรีนพรัตน ์ 

(2561) 

Quantitative พนกังานท่ีท างานใน
บริษทัยาแห่งหน่ึง
จ านวน 136 คน 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินงานในธุรกิจผลิตและ
จัดจ าหน่ายยาและเวชภัณฑ์บริษัทแห่งหน่ึง มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบว่ามี 
13 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน การให้คุณค่ากบั
พนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
การวางแผนการด าเนินการขององค์กรไปในระยะยาว 
การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นไปอย่างนุ่มนวล การมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายในองค์กร 
ว ัฒนธรรมองค์กร การแบ่งปันความรู้และรักษาของ
องคก์ร ความไวว้างใจแก่พนักงาน นวตักรรมในองค์กร 
พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรธุรกิจ และคุณภาพของ
สินคา้และบริการขององค์กร และมี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการด าเนินงานของบริษทัอย่างมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ การ
เปล่ียนแปลงองค์กรเป็นไปอย่างนุ่มนวล และการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
7 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้

องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจการใหบ้ริการ
ขยายตลาดตามแนวคิด 
Honeybee leadership 

ภรพรรณ  
จิระถาวรฤกษ ์ 

(2560) 

Quantitative พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการขยาย
ตลาด(Market 
Expansion Services)
จ านวน 247 คน 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการ
ขยายตลาดมีความสอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 
Leadership โดยพบว่ามี 13 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจ คือ การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาล การวางแผนการการด าเนินการของ
องค์กรไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง
นุ่มนวล การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายในองค์กร การ
แบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร มีวฒันธรรมองคก์ร 
ให้ไวว้างใจแก่พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการ
ขององคก์ร และมี 5 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการระยะยาว การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาขององคก์ร การให้คุณค่าของพนักงาน 
พนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรธุรกิจ และการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
8 การศึกษาปัจจยัภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของ
พนกังานตาม
แนวความคิด Honeybee 
leadership ในธุรกิจไพร
เวทแบงคก้ิ์งในประเทศ
ไทย 

พรรณภรณ์  
จอมเมือง (2561) 

Quantitative พนกังานท่ีอยูใ่นธุรกิจ
ไพรเวทแบงคก้ิ์งใน
ประเทศไทยจ านวน 269 
คน 

จากผลการศึกษาพบว่ามี 4 ปัจจัยท่ีสอดคล้องกับการ
ด าเนินธุรกิจไพรเวทแบงคก้ิ์งในประเทศไทยและแนวคิด 
Honeybee Leadership อันได้แ ก่  การ มีธรรมา ภิบาล 
(Ethical behavior) การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term 
perspective) การตัดสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ (Decision 
making) และการมีนวตักรรม (Innovation) ท่ีมีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคญั โดยท่ีการมีมุมมองในระยะยาว (Long-
term perspective) สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังานไดม้ากท่ีสุด 

9 การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม 

กญัจน์ฌภสัร์  
อศัวเศรษฐาภร  

(2561) 

Quantitative พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการโครง
ขายโทรคมนาคม บริษทั 
ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชนั 
ไฮเวยจ์ากด จ านวน 593 
คน 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคมมีความสอดคล้องกับแนวคิด
Honeybee Leadershipโดยพบว่ามี 12 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจและมี 4 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงาน 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
10 Examination of 

Sustainable Leadership 
Practices in Music 
School Industry in 
Thailand 

Uthumphorn  
Rumjounjorn  

(2015) 

Quantitative 50 music schools in 
Thailand 

The finding of this thematic paper is shortly called 
“MUSIC is GREAT” which means music schools should 
be Managed Under Shared Identity Culture of the 
corporations. Moreover, to gain the sustainability 
performance outcome, music schools should hold Good 
quality, Respect and Responsibility for stakeholders and 
environment, Ethics, Adaptability to new things, and 
Trust among people in the organization. 

11 Employee Satisfaction 
and Performance as 
Intervening Variables 
of Learning 
Organization on 
Financial Performance 

Saarce Elsye  
Hatane (2015) 

Quantitative 33 manufacturing 
companies and 34 non-
manufacturing 
company in Surabaya, 
as the second biggest 
city in Indonesia. 

this study found that employee satisfaction and employee 
performance are able to positively intervene in the 
relationship of the learning organization to financial 
performance 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
12 กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าให้

องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพแบบองคร์วม
ตามแนวคิด Honeybee 
leadership 

อมรเศรษฐ ์ 
ปัญญาเวชมนตรี  

(2561) 

Quantitative พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพ (Health-care 
Company) จ านวน 200 
คน 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการ
ด้านสุขภาพแบบองค์รวมมีความสอดคลอ้งกับแนวคิด 
Honeybee Leadership โดยพบว่ามี  8 ปัจจัย  ท่ี มีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ การวางแผนการ
ด า เ นินการขององค์กรไปในระยะยาว การมีหลัก
จริยธรรมและธรรมาภิบาล ในองคก์ร การให้คุณค่าของ
พนักงาน การแบ่งปันความรู้และรักษาขององค์กร 
วฒันธรรมองคก์ร การสร้างเครือข่ายในองคก์ร คุณภาพ
ของสินคา้และบริการขององค ์นวตักรรมในองคก์ร 

13 Effect of sustainable 
leadership on customer 
satisfaction: Evidence 
from Thailand 

Suparak  
Suriyankietkaew  

(2016) 

Quantitative 440 business managers 
across various 
industries in Thailand 

It is evident in this study that 16  out of 23  SL practices 
are significantly associated with enhanced customer 
satisfaction. Multiple regression analyses provide 
evidence that strong and shared vision, innovation, staff 
engagement and high quality are significantly and 
positively expected to increase customer satisfaction. In 
short, the four practices are the key predictors of and 
drivers for superior customer satisfaction in firms. 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
14 Employee satisfaction 

and sustainable 
leadership practices in 
Thai SMEs 

Suparak  
Suriyakietkeaw  

and Gayly  
Avery (2014) 

Quantitative 1,152 employees in 
small- and medium-
sized enterprises 
(SMEs) in Bangkok, 
Thailand 

Overall, adopting SL practices was related significantly 
to employee satisfaction, the 23 SL practices were linked 
to enhanced employee satisfaction, the exceptions being 
independence from the financial markets, self-
management and environmental responsibility. Specific 
SL practices predicted enhanced employee satisfaction 
more than others, the strongest predictor being high staff 
engagement. Other practices associated with employee 
satisfaction were: valuing employees, ethical behaviour, 
considered organizational change, a strong and shared 
vision, an enabling culture, and quality in products and 
services. 

15 Employee Development 
and Its Affect on 
Employee Performance 
A Conceptual 
Framework 

Abdul Hameed  
and Aamer  

Waheed (2011) 

Quantitative - พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าขององคก์ร ความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวขององค์กรข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของ
พนกังาน ดงันั้นองคก์รต่างๆ จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชเ้งินเพื่อ
ล ง ทุนในการพัฒนา บุคลากร  เพื่ อน า ไป สู่ก าร มี
ประสิทธิภาพต่อพฒันาต่อประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
16 Quality of work life 

among employees of 
the University of the 
Gambia 

Lamin W.  
Saidykhan  

(2017) 

Quantitative 402 employees of 
University of the 
Gambia 

The results indicate that UTG staff are moderately 
dissatisfied with their overall level of QWL. In addition, 
they are moderately satisfied with only three of the 
dimensions of QWL: relations and co-operations, 
autonomy of work, and organisational culture and 
climate. 

17 Good Firms, Good 
Targets: The 
Relationship between 
Corporate Social 
Responsibility, 
Reputation, and 
Activist Targeting 

Brayden G.  
King and Mary- 

Hunter  
McDonnell 

(2012) 

Quantitative 628 boycotted firms The study assesses the extent to which a strong reputation 
and claims about social responsibility buffer firms from 
activist pressure. Using data on corporate boycotts, we 
find that corporate attempts to create a reputable, socially 
responsible image actually make firms more vulnerable 
to being targeted by activists. We argue that building a 
strong reputation as a socially responsible firm creates 
certain expectations, making incongruent behavior more 
noticeable and damaging to the firm’s image. In addition, 
we suggest that activists target reputable firms because 
they seek to draw more public attention to their causes. 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

18 The impact of 
knowledge 
management on job 
satisfaction 

Aino Kianto,  
Mika Vanhala  

and Pia  
Heilmann 

(2016) 

Quantitative 824 members of a 
Finnish municipal 
organisation 

Existence of knowledge management processes in one’s 
working environment is significantly linked with high job 
satisfaction. Especially intra-organizational knowledge 
sharing seems to be a key knowledge management 
process, promoting satisfaction with one’s job in most 
employee groups. Interestingly, significant knowledge-
based promoters of job satisfaction differ as a function of 
job characteristics. 

19 Effects of sustainable 
leadership on customer 
satisfaction: evidence 
from Thailand 

Suparak  
Suriyankietkaew 

(2016) 

Quantitative 440 business managers 
across various 
industries in Thailand 

It is evident in this study that 16 out of 23 SL practices 
are significantly associated with enhanced customer 
satisfaction. Multiple regression analyses provide 
evidence that strong and shared vision, innovation, staff 
engagement and high quality are significantly and 
positively expected to increase customer satisfaction. In 
short, the four practices are the key predictors of and 
drivers for superior customer satisfaction in firms. 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
20 การศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีมีต่อความพงึพอใจ
ของพนกังานและ
ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีก
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 

ณฐัณิชา  
ลีติรัตน์นยัน์  

(2561) 

Quantitative พนกังานในบริษทัคา้
ปลีกขนาดใหญ่แห่ง
หน่ึงโดยก าหนด
สดัส่วนของจ านวน
ตวัอยา่งจ านวน 323 คน 

จากการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่าปัจจัยตามแนวคิด Honey 
Leadership คือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ปัจจยัดา้นการ
พฒันาบุคลากร เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนักบัความพึงพอใจของพนักงาน ในขณะท่ีปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบั
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่
แห่งหน่ึง หากพิจารณาดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดพ้บว่าปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ดา้นคุณภาพของงาน 
การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร การ
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร และด้านวฒันธรรม
องค์กรเป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ส่วนปัจจยัดา้น
ดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรไปในระยะ
ยาว เ ป็นปัจจัย ท่ี มีความสัมพัน ธ์ในทิศทางลบกับ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
21 การศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของ
ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย 
ตามแนวคิด Honeybee 
leadership ในบริษทัยา
ขา้มชาติในประเทศไทย 

งามนิจ รุ่งแสง  
(2561) 

Quantitative ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีท างานในบริษทัยา
ขา้มชาติในประเทศไทย
จ านวน 373 คน 

พบว่า มี 12 ปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับผลส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ และมี 11 ปัจจัย ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ความพึงพอใจ โดยปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม
ในองค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ
เรชั่นวายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทยมากท่ีสุด 
และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มี 4 ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้คือ การตดัสินใจร่วมกนั
อย่างฉันทามติในองคก์ร การมีนวตักรรมในองคก์ร การ
ค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพ
ของสินคา้และบริการขององคก์ร โดยปัจจยัท่ีส่งผลมาก
ท่ีสุดคือ การตัดสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติในองค์กร 
และมีเพียง 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ คือ การ
ท างานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์รและการมีจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคก์รโดยปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ การ
ท างานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์ร 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
22 Sustainable leadership 

in hotel and resort 
industry in Thailand 

Parichamon  
Isarakankul  

(2015) 

Quantitative กลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบดว้ยโรงแรม
และรีสอร์ท 50 แห่งใน
ประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบว่าอุตสาหกรรมโรงแรมและรีสอร์ทใน
ประเทศไทยบริหารงานด้วยความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดขององค์กร มีองค์ประกอบส าคัญ 16 
ปัจจัยจาก 23 ปัจจัย ซ่ึงมี 9 ปัจจัยท่ีส่งผลลพัธ์ต่อความ
ย ัง่ยนืทั้ง 5 performance outcomes 

23 Leadership and 
Management Factors 
Predicting Performance 
Outcome and 
Organizational 
sustainable in Thai 
SMEs: An Empirical 
Investigation 

Suparak  
Suriyakietkeaw  

(2015) 

Quantitative พนกังานจ านวน 1,500 
คน จากบริษทั SME 
360 บริษทัในประเทศ
ไทย 

จากการศึกษาพบว่ามี 5 ปัจจยัท่ีส่งผลลพัธ์ต่อความย ัง่ยืน 
ประกอบไปดว้ย การให้คุณค่ากบัพนกังาน การมีมุมมอง
ในการบริหารธุรกิจแบบมองการณ์ไกล การกระจาย
อ านาจในการตัดสินใจ การมีคุณภาพ สินค้า และมี
คุณภาพท่ีดี และสุดทา้ยมีนวตักรรมท่ีทนัสมยั 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
24 Sustainable leadership: 

honeybee practices at a 
leading Asian industrial 
conglomerate 

Sooksan  
Kantabutra and  
Gayle Avery  

(2013) 

Qualitative CEO CFO ผูอ้  านวยการ 
ผูจ้ดัการแผนก ผูถื้อหุน้
ทั้งรายเลก็และรายใหญ่ 
ลูกคา้และพนกังานของ
บริษทั สยาม ซีเมนต์
กรุ๊ป (SCG) 

หลักในการจัดการธุรกิจของ SCG สอดคล้องกับหลัก
ปฏิบัติของ Avery ทั้งหมด 23 ข้อ โดยในแต่ละข้อจะมี
ความสอดคลอ้งในระดบัท่ีแตกต่างกนั โดยมีหลกัปฏิบติั
ท่ีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence จ านวน 19 ขอ้ ระดบั 
Moderate evidence จ านวน  3 ข้อ  และระดับ  Least 
evidence จ านวน 1 ขอ้ ซ่ึงเป็นหลกัการในหัวขอ้เก่ียวกบั
การมีอ านาจในการตดัสินใจและการท างานไดด้ว้ยตวัเอง
และการท่ีผูบ้ริหารยงัมีอ านาจในการตดัสินใจเป็นหลกั 
อาจเก่ียวเน่ืองมาจากวฒันธรรมไทยท่ีค่อนขา้งมีมิติความ
แตกต่างในเร่ืองของการมีอ านาจ 

25 An exploration study of 
honeybee sustainable 
leadership in a 
pharmaceutical 
company 

Kanaporn  
Thepthong  

(2014) 

Qualitative 4 managers, 3 
employees, 2 suppliers, 
1 customer และ 1 
stakeholder 

จากการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูล แสดงให้เห็นว่า
บริษทัปฏิบัติอย่างเคร่งครัดในการปฏิบัติตามแนวทาง 
Honeybee 21 ใน 23 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน
ในบริษทั (ยกเวน้ engage and retaining staff) 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
26 Sustainable Leadership 

at Thai President Food 
Sooksan  

Kantabutra and  
Gayle Avery  

(2014) 

Qualitative กลุ่มตวัอยา่งท่ีประกอบ
ไปดว้ยประธานบริษทั
ผูจ้ดัการแผนกต่างๆ
พนกังาน retailer ลูกคา้
และ supplier 

ผลการวิจยัท่ีไดจ้ะแบ่งระดบัความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี 
Sustainable Leadership ออกเป็น 3 ระดบัท่ีแตกต่างกนัคือ 
Most evident, Moderateevident และ  Least evident ซ่ึ ง
หลักในการจัดการธุรกิจของบริษัทผลิตบะหม่ี ก่ึง
ส าเร็จรูป Thai President Food นั้นมีความสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎี Sustainable Leadership ทั้งหมด 18 ข้อโดยใน 5 
ขอ้ท่ีสอดคลอ้งในระดบั Moderate evident นั้นเป็นหลกั
เก่ียวกับอ านาจในการตัดสนใจการให้ความส าคัญกับ
นวตักรรมและการบริหารจดัการตนเองและอีก 13 ขอ้ท่ี
สอดคล้องในระดับ Most evident นั้นเป็นหลกัเก่ียวกับ
การด าเนินธุรกิจแบบมองการณ์ไกลมีกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงานแบบระยะยาวโดยให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรและการ รับผิดชอบต่อสั งคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
27 Sustainable leadership 

and consequences at 
Thailand’s 
Kasikornbank 

Sooksan  
Kantabutra and  

Thachapong 
Thepha- 

Aphiraks (2016) 

Qualitative CEO หวัหนา้แผนก 
พนกังาน ผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียของธุรกิจ คือ ผู ้
ถือหุน้ ทั้งรายใหญ่และ
รายยอ่ย ท่ีปรึกษาบริษทั
และลูกคา้ จ านวน 26 
คน 

ผลการวิจยั พบว่า หลกัในการจดัการธุรกิจของธนาคาร
กสิกรไทยมีความสอดคล้องกับหลกัปฏิบัติของ Avery 
จ านวน 17 ขอ้ จาก 19 ขอ้ โดยแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้ง
ในระดบัท่ีแตกต่างกนัคือหลกัการท่ีสอดคลอ้งในระดบั 
Most evidence จ านวน 15 ข้อ และสอดคล้องในระดับ 
Moderate evidence 2 ขอ้ซ่ึงเป็นหลกัการในหัวขอ้อ านาจ
ในการตัดสินใจและบริหารจดัการตนเอง เน่ืองมาจาก
วฒันธรรมไทยค่อนขา้งมีมิติความแตกต่างในเร่ืองของ
อ านาจสูงและมีมิ ติความแตกต่างในเ ร่ืองของการ
หลีกเล่ียงความเส่ียง ส่วนหลักปฏิบัติท่ีสอดคล้องใน
ระดับ Most evidence คือ องค์กรมีมุมมองการบริ หาร
ธุรกิจแบบระยะยาว เน้นการพัฒนาบุคลากร โดยมี
งบประมาณสนับสนุนการอบรมพนักงานทุกๆ ปี และ
สนับสนุนให้พนักงานในองค์กรมีความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน 
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ตารางที่ ก.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนื (ต่อ) 
ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
28 การศึกษาภาวะผูน้ า

อยา่งย ัง่ยนืขององค์
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ 

ชลลนา คงัคายะ  
(2560) 

Qualitative กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ บุคลากรท่ี
ท างานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ จ านวน 9 คน 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
เพื่อศึกษาการบริหาร
จดัการของโรงพยาบาล
กบหลกัปฏิบติัของ 
Honeybee practice 

พบว่าการบริหารจัดการของโรงพยาบาลมีความ
สอดคล้อง  22 ข้อ Developing people, Retaining staffs, 
Succession Planning, Valuing staff, CEO and Top Team, 
Ethics behavior, Long-term perspective, Organization 
change, Responsibility for environment, Social 
Corporate Response, Stakeholder consideration, Vision’s 
role in the business, Team orientation, Culture, 
Knowledge sharing and retention, Innovation,  Quality 
Financial markets orientation, Decision making, Self-
management, Trust และ Staff engagement 

29 ภาวะผูน้ าการ 
เปล่ียนแปลง: เปล่ียน 
ความทา้ทายมุ่งสู่ 
ความส าเร็จของ องคก์ร
อยา่งย ัง่ยนื 

อรุณรุ่ง  
เอ้ืออารีสุขสกุล  

(2559) 

Qualitative การสัมภาษณ์เชิงลึก
ผูบ้ริหาร 3 ท่าน จาก
อุตสาหกรรมรม
เคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรม
รม อสงัหาริมทรัพย ์
และ บริษทัคา้ปลีก 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อน าความย ัง่ยืนสู่องคก์ร จะตอ้ง
มีทกัษะในการบริหาร 4 ประการ 
1) มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์2) สร้างแรงบลัดาลใจให้ 
ผูร่้วมงานมีขวญัก าลงัใจในการท างาน 3) กระตุน้ ปัญญา 
ใหห้าวิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ ๆ 4) ค านึงถึง ปัจเจกบุคคล 
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30 Sustainable leadership: 
กรณีศึกษาเร่ืองภาวะ
ผูน้ าย ัง่ยนืกบัธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงั 

พงษเ์กียรติ  
แซ่ล้ิม (2560) 

Qualitative พนกังานในธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ของ
อุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงัแห่งหน่ึง 10 
คน 

จากผลการศึกษาพบว่ามี 22 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัแนวคิด Honeybee leadership ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะ
สามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นการปรับปรุงธุรกิจดา้นต่าง 
ๆ สร้างความย ัง่ยืนในการด าเนินธุรกิจ นอกจากน้ีผูท่ี้มี
ความสนใจในอุตสาหกรรมน้ีหรืออุตสาหกรรมอ่ืน
สามารถท่ีจะน าแนวคิดน้ีไปปรับใชไ้ด ้

31 Sustainable leadership: 
กรณีศึกษาภาวะผูน้ า
ย ัง่ยนืในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนตใ์น
ประเทศไทย 

นภสัสร ป๋ันทา  
(2561) 

Qualitative พนกังานในบริษทัผูส่้ง
มอบช้ินส่วนยานยนต์
หลายบริษทัท่ีมีการ
ด าเนินธุรกิจอยูใ่น
ประเทศไทย 15 คน 
ผูบ้ริหารระดบัสูง 5 คน 
ผูจ้ดัการ7 คน พนกังาน 
3 คน 

จากผลการศึกษาพบว่ามี 16 ปัจจยัอยู่ในระดบัหลกัฐาน
สอดคลอ้งกับแนวคิดมาก (Most Evident) มี 6 ปัจจยัอยู่
ในหลกัฐานสอดคลอ้งกับแนวคิดปานกลาง (Moderate 
Evident) และมี 1 ปัจจยัท่ีมีหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิด
นอ้ยหรือไม่มีเลย (Least Evident) และไม่พบว่ามีปัจจยัท่ี
ไม่สามารถระบุได ้(Unidentified) ดงันั้นมีการใชภ้าวะผู ้
น ามาปฏิบัติในแนวทาง ท่ีน าไปสู่ความย ั่งยืนโดย
สอดคล้องกับแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงท าให้
ธุรกิจในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ในประเทศไทย
ด ารงอยูไ่ด ้

 



 

 

115 
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ล าดบั หัวข้องานวจิัย ช่ือผู้วจัิย วธีิวจิัย กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

32 การศึกษาภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
แวน่ตาขนาดเลก็แห่ง
หน่ึง 

ชยากร เลิศองักรู  
(2561) 

Qualitative กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูน้ า 
จ านวน 15 คน ในธุรกิจ
แวน่ตาขนาดเลก็แห่ง
หน่ึง 

ผลการวิจยัพบว่า ธุรกิจแว่นตาขนาดเล็กให้ความส าคญั 
12 ปัจจยั จาก 23 ปัจจยั ตามแนวคิด Honeybee leadership 
ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor relations), การ
รักษาพนักงาน  (Retaining staff), การให้ คุณ ค่ ากับ
พนักงาน  (Valuing staff), ประธานบริหารและทีม
ผู ้บ ริห า ร  (CEO and top team), จ ริ ยธรรม  (Ethical 
behavior), การ เป ล่ียนแปลงองค์กร  (Organizational 
change), ตลาดการเงิน (Financial markets orientation), ผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนกังาน (Staff 
engagement), คุณภาพ (Quality) ส่วนอีก 11 ปัจจยั ยงัตอ้ง
ปรับปรุงพัฒนา ให้สอดคล้องกับแนวคิด Honeybee 
leadership เพื่อสร้างความย ัง่ยนืของธุรกิจในอนาคต 



116 

 

 
ภาคผนวก ข 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง “การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืน ตามแนวคดิ Sustainable Leadership 

ในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย” 
 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนืของดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010)

 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ
ธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล วตัถุประสงคใ์นการท าแบบสอบถามเพื่อเป็นการเก็บ
ขอ้มูลส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ใน
ส านักงานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงาน ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูล
ท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ทางผูว้ิจยั
จะเก็บรักษาขอ้มูลเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัดและไม่เปิดเผยต่อสาธารณชนใด ๆ และการวิเคราะห์
ขอ้มูลจะท าในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 
แบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ดงันี ้

ส่วนท่ี 1: ค าถามคดักรองเบ้ืองตน้ 
ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3: ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ส่วนท่ี 4: ความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 5: ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที่ 1: ค าถามคดักรองเบ้ืองต้น 
โปรดท าเคร่ืองหมาย ✔ ในช่อง ⬜ ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1. ท่านเป็น “พนกังานตรวจสอบบญัชี” และท างานในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง (Big 4) 
ใช่หรือไม่ 

⬜    1) ใช่ (กรุณาตอบแบบสอบถามในส่วนถดัไป) 

⬜    2) ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนที่ 2: ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร  
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย ✔ ในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวโดย ระดบัความคิดเห็น 

1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ

พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
     

2 ในช่วงเวลาท่ีองค์กรของท่านประสบปัญหางบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันา บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดั 

     

3 ตวัแทนพนักงานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4 เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั 
พนักงาน  การ เจรจาหรือตกลงกันมักจะ เ กิด ข้ึนผ่ าน
กระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
5 หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึนภายในองค์กร ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้
ถูกเลิกจา้ง 

     

6 ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะท าการปลดพนกังานเม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7 องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน
ทุกคน 

     

8 ต าแหน่งดา้นบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกั
ถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความ
เคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11 การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญจะตัดสินโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคน
เดียว 

     

12 ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13 เท่าท่ีท่านเห็นองค์กรของท่านด าเนินงานธุรกิจอย่างมี
จริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสตย ์และมีคุณธรรม) 

     

14 องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคน สามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสตย ์
และมีคุณธรรม) 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
15 พนักงานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจการ

อย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสตย์ และมี
คุณธรรม) 

     

16 การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ใน 
ระยะยาวเป็นหลกั 

     

17 โดยปกติผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรท่านจะมุ่งเน้นการ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว  เช่น การลงทุนเก่ียวกับ
เทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18 บุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

     

19 เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องค์กรของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมใน
การพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
คร้ังนั้น 

     

20 ผู ้บ ริห ารระดับ สู งขององค์ก ร ท่ านได้ว า งแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่
วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสม
กับวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture)  ท่ี เ ป็นอยู่  
(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคน
ในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 

     

21 เ ม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถจดัการกับการเปล่ียนแปลงด้วย
ความระมดัระวงัเพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22 ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจแมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะ
ไม่เห็นดว้ย 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
23 ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่จะตอ้ง

เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 
     

24 องค์กรของท่านให้ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม 
หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร 
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนัว่าส่ิงนั้น
ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25 องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26 องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทา
สงัคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27 ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสงัคม 

     

28 นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29 ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบั 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

     

30 องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32 วิสัยทัศน์ขององค์กรท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33 องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ ท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคน
รับทราบร่วมกัน แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อ สู่
วิสยัทศัน์นั้น 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
34 ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทัศน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่านเป็น

อยา่งไร 
     

35 องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36 เม่ือต้องตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดับสูงมักจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38 ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงค์
ในการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39 องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมได้

อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
     

41 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42 แนวทางในการท างานกนัร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลกัของ

องค์กรท่าน ซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนักงานทุกคนไว้
ดว้ยกนั 

     

43 องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนัพดูคุยอยา่งไม่เป็น
ทางการระหว่าง เวลาการท างาน เพื่ อ เ ปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44 องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45 ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดู
ของทุกคนได ้

     

46 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
47 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รอสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ไดแ้มว้า่
พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่าย
งานวิจยัและพฒันา 

     

48 องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

49 ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      
51 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านตั้งใจท างานอย่างดีท่ีสุด

เพื่อองคก์ร 
     

52 การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53 การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

     

 
ส่วนที่ 3: ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย ✔ ในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

โดยระดบัความคิดเห็น 
1 หมายถึง แยก่วา่มาก  
2 หมายถึง แยก่วา่ 
3 หมายถึง ดีเท่า ๆ กนั 
4 หมายถึง ดีกวา่  
5 หมายถึง ดีกวา่มาก 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านจะเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั

องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 
     

2 ท่านจะเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3 ท่านจะเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองค์กรของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผู ้คู่ค้า (Supplier) ใน
องคก์รของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
ส่วนที่ 4: ความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย ✔ ในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

โดยระดบัความพึงพอใจ 
1 หมายถึง พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
2 หมายถึง พึงพอใจนอ้ย 
3 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง 
4 หมายถึง พึงพอใจมาก 
5 หมายถึง พึงพอใจมากท่ีสุด 

 

ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2 ท่านมีความพึงพอใจกับบริษัท/องค์กรของท่านมากน้อย

เพียงใด 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
3 ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยู่

ในองคก์ร 
     

4 ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร 

     

5 ท่านคิดว่ารายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 

     

 
ส่วนที่ 5: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✔) ในช่อง  ⬜   ให้ตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง
เดียว 
1. เพศ 

⬜  1) ชาย      ⬜  2) หญิง 
2. อาย ุ

⬜  1) ต ่ากวา่ 26 ปี  ⬜  2) 26 - 30 ปี    

⬜  3) 31 - 35 ปี  ⬜  4) 36-40 ปี    

⬜  5) 41 - 45 ปี     ⬜  6) 46 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพ  

⬜  1) โสด     ⬜  2) สมรส  

⬜  3) หยา่ร้าง       ⬜  4) แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศึกษา 

⬜  1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 

⬜  2) ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

⬜  3) ระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า 

⬜  4) สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 
5. อายกุารท างาน  

⬜  1) นอ้ยกวา่ 1 ปี      ⬜  2) 1-3 ปี 

⬜  3) 4-6 ปี       ⬜  4) 7 ปีข้ึนไป 



125 

 

6. รายไดต่้อเดือน 

⬜  1) นอ้ยกวา่ 20.000 บาท    ⬜  2) 20,001 - 50,000 บาท  

⬜  3) 50,001 - 80,000 บาท    ⬜  4) 80,001 - 100,000 บาท 

⬜  5) 100,001 บาทข้ึนไป 
 
** ขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีกรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ** 




