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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 
การด าเนินธุรกิจในปัจจุบนัตอ้งเผชิญอยูภ่ายใตส้ภาวะความกดดนัต่างๆท่ีหลากหลาย 

อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในหลายๆดา้น จึงท าให้
ธุรกิจตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์รของตนสามารถด ารงอยูร่อดไดอ้ยา่ง
มัน่คงและย ัง่ยืน ส่ิงท่ีทา้ทาย คือ องค์กรตอ้งมีกลยุทธ์หรือกระบวนการภายในท่ีแข็งแกร่ง และ
ความเร็วในการปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงการด าเนินธุรกิจท่ีมุ่งเนน้
ดา้นเศรษฐกิจ หรือ ตวัเงินแต่เพียงอยา่งเดียว องคก์รอาจไม่สามารถกา้วไปสู่เป้าหมายในอนาคตได ้
หากแต่องค์กรตอ้งค านึงถึงการไม่เอาเปรียบสังคม และดูแลส่ิงแวดลอ้ม (พรรณี องัศุสิงห์, 2553) 
การขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความย ัง่ยืนเป็นเร่ืองส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งน าไปบูรณาการให้เป็นส่วนหน่ึง
ในการท าธุรกิจ โดยสามารถเลือกประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัธุรกิจหลกัก่อน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการท าธุรกิจควบคู่ไปกบัการสร้างผลลพัธ์ท่ีดีแก่สงัคม ไม่จ าเป็นตอ้งท าทุกเร่ืองพร้อมกนั ท่ีส าคญั
ต้องมีการติดตามและวดัผลอย่างต่อเน่ืองเป็นรูปธรรม (พิริยาภรณ์ อนัทอง และ ศุภกร เอกชัย
ไพบูลย,์ 2559) 

จากการศึกษาของ Avery and Bergsteiner (2011) ไดศึ้กษาถึงหลกัปฏิบติัขององคก์รท่ี
ย ั่งยืนตามแนวคิด  Sustainable leadership: Honeybee leadership ซ่ึง เป็นแนวคิดท่ีค านึงถึงการ
บริหารงานในระยะยาว เช่ือว่าความส าเร็จขององคก์รมาจากการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัจากทุกฝ่าย ให้
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกส่วน เป็นแนวคิดท่ีท าใหธุ้รกิจเติบโตอยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื ท า
ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและอยากเติบโตไปกบัองคก์รในระยะยาว โดยมีแนวทางปฏิบติั 23 
ประการ (Avery & Bergsteiner, 2011) ซ่ึงสามารถน าไปปรับใช้ในการบริหารจัดการกับธุรกิจท่ี
ตอ้งการสร้างความมัน่คงอย่างย ัง่ยืนได ้จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาแนวปฏิบติัใดท่ีองคก์รท่ีมีความย ัง่ยืนใชใ้นการด าเนินธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ และสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

ผูว้ิจยัไดเ้ลือกท าการศึกษาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน เน่ืองจากจดัเป็นธุรกิจท่ีมีศกัยภาพ
และมีแนวโนม้เติบโตดีอยา่งต่อเน่ือง ธุรกิจน้ีอยูใ่นความสนใจของผูค้นมากข้ึน เพราะคนหนัมาใส่
ในการดูแลสุขภาพมากข้ึน ประกอบกบัไดรั้บการสนบัสนุนนโยบายจากภาครัฐ (Medical Hub)  การ
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เปิดเสรีทางการคา้หรือประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC : Asean Economic Community) รวมถึง
การส่งเสริมใหก้ลุ่มคนไขช้าวต่างชาติมาท่องเท่ียวพกัผอ่นเชิงสุขภาพในประเทศไทย ส่งผลใหผู้ป่้วย
ชาวต่างชาติเดินทางเข้ามารับการรักษาในประเทศ (Medical Tourism) และเข้ามาท่องเท่ียวเชิง
สุขภาพ (Wellness Tourism) เพิ่มมากข้ึนทุกปี (ศูนยว์ิจยัเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก,2561) 
โดยคาดวา่รายไดข้องธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะขยายตวัต่อเน่ือง ขณะท่ีอตัราก าไรสุทธิ (Net profit 
margin) เติบโตเฉล่ีย 13-16% ต่อปี  (พูลสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560)  แมว้่าโอกาสในการเติบโตของ
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนจะดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง แต่ตลาดก็มีการแข่งขนักนัสูง โดยแข่งขนัทั้งดา้นการ
บริการและความเช่ียวชาญทางการรักษา องคก์รจึงตอ้งมีการปรับกลยทุธ์และพฒันาอยูเ่สมอเพื่อให้
ด ารงไวซ่ึ้งความอยู่รอด โดยอาศยัความรู้ความเช่ียวชาญของฝ่ายบริหารในการหาแนวทางในการ
บริหารจดัการท่ีเหมาะสม เพื่อให้มีความสามารถในการแข่งขนัท าใหอ้งคก์รมีความมัน่คงและย ัง่ยืน 
นอกจากน้ีโรงพยาบาลยงัตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญสามารถดึงดูดและสร้างความ
เช่ือมัน่ให้กบัผูรั้บบริการได ้บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีมีส่วนช่วยในการขบัเคล่ือนองคก์ร
ให้ประสบความส าเร็จ ดังนั้นองค์กรต้องให้ความใส่ใจดูแลพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกดี มี
ความสุข เพื่อใหผ้ลการด าเนินงานต่างๆเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable leadership 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable leadership 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวจิัย  
1. ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์ร ประการใดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังาน ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable leadership 
2. ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ประการใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ

องคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable leadership 
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1.4 ขอบเขตงำนวิจัย 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยั

ก าหนดขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 
 
1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวจิัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง 

จ านวน 410 คน 
 
1.4.2 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ า

อยา่งย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

 
1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
การวิจยัคร้ังน้ีรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม และประมวลผลผา่นโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ เร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายน ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2562  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัทางด้านภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจของพนกังานในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง 
2. ท าใหท้ราบปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ

องคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในกลุ่มโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง 
3. สามารถน าหลักปฏิบัติทางด้านภาวะผู ้น าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 

Leadershipไปพฒันาให้สอดคลอ้งกบัองค์กร เพื่อให้องค์กรมีความไดเ้ปรียบในการด าเนินธุรกิจ 
และส่งเสริมใหเ้กิดความย ัง่ยนืมากข้ึน 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนักงาน และความสําเร็จขององค์กร ท่ีพนักงานรับรู้ได ้ในองค์กรสุขภาพ 
ตามแนวคิด Sustainable leadership ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจยั
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รย ัง่ยนื 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนืขององคก์ร (Sustainable Leadership) 
3. อุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรยัง่ยืน 
เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศ์ศกัด์ิ (2550) ได้อธิบายว่า แนวคิดการสร้าง “ความย ัง่ยืนของ

องคก์ร (corporate sustainability)” เป็นกระบวนทศัน์ท่ีสําคญัยิ่งในการบริหารจดัการองคก์รธุรกิจ
สมยัใหม่ แนวคิดน้ีเสนอวา่ การเติบโตและผลกาํไร (corporate growth and profitability) ขององคก์ร
เป็นส่ิงสาํคญั แต่ขณะเดียวกนั หากจะใหธุ้รกิจดาํเนินไปอยา่งย ัง่ยนื ธุรกิจจาํเป็นตอ้งมีเป้าหมายเชิง
สงัคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืดว้ย (sustainable development) เป้าหมายดงักล่าว เช่น การ
ปกป้องส่ิงแวดลอ้ม การสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสังคม การพฒันาเศรษฐกิจท่ี
ส่งเสริมการกระจายรายได ้เป็นตน้ 

กล่าวอีกนยัหน่ึงกิจกรรมทางเศรษฐกิจของธุรกิจนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของคนรุ่นปัจจุบนั แต่ขณะเดียวกนั กต็อ้งไม่ส่งผลร้ายต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนรุ่นต่อไป กิจกรรม
ของธุรกิจนั้นคาํนึงถึงการกระจายผลประโยชน์แก่คนในสังคมอยา่งเสมอภาคกนั (fairness) กิจกรรม
ของธุรกิจนั้นตอ้งมีส่วนส่งเสริมสภาวะความเป็นอยูท่ี่ดี (wellbeing) ของคนในสังคม และยกระดบั
คุณภาพชีวิตของคนในสงัคมไม่ทางตรงกท็างออ้ม 

หากกล่าวเจาะจงถึงกลุ่มคนในสงัคมท่ีธุรกิจควรมีส่วนร่วมรับผดิชอบโดยตรง คนกลุ่ม
น้ีไดแ้ก่ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (stakeholders) ยิ่งธุรกิจสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
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กลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียผ่านการสร้างความเช่ือถือไวใ้จ ความเคารพซ่ึงกนัและกนั และการมีส่วน
ร่วมไดม้ากเท่าใด ธุรกิจนั้นก็จะยิ่งไดรั้บการยอมรับจากสังคมและจะสามารถดาํเนินไปไดอ้ย่าง
ต่อเน่ืองมากยิง่ข้ึน ผูมี้ส่วนไดเ้สียเหล่าน้ีคือผูท่ี้สามารถสร้างผลกระทบโดยตรงต่อธุรกิจ หรือผูท่ี้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากธุรกิจนั้น ซ่ึงครอบคลุมไม่เพียงแต่ผูถื้อหุ้น แต่รวมถึงพนักงาน ลูกคา้ คู่คา้ 
รวมตลอดจนถึงชุมชนท่ีอยูแ่วดลอ้มท่ีตั้งของธุรกิจนั้น 

ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มอาจจะมีเป้าหมาย ความต้องการ ท่ีแตกต่างกัน 
ตวัอย่างเช่น ผูถื้อหุ้นและผูล้งทุนจะสนใจท่ีผลตอบแทนจากส่ิงท่ีลงทุนไปกบัธุรกิจ พนักงานย่อม
ตอ้งการการทาํงานท่ีให้โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม และความมัน่คงใน
งาน ส่วนลูกคา้หรือผูบ้ริโภคก็ตอ้งการไดสิ้นคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพในราคาท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสม ขณะท่ีชุมชนไม่เพียงตอ้งการธุรกิจท่ีสร้างงานสร้างรายไดใ้หชุ้มชน แต่ยงัตอ้งการธุรกิจท่ี
รับผดิชอบต่อชุมชน ไม่สร้างมลภาวะหรือก่อผลกระทบเชิงลบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องชุมชน หลาย
ธุรกิจได้พยายามสร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน (engagement) และทําให้ชุมชนมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีธุรกิจนั้นจดัข้ึน 

อยา่งไรก็ดี แมค้วามตอ้งการของแต่ละกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียจะแตกต่างกนั แต่ก็เป็น
ท่ียอมรับกันว่า แต่ละกลุ่มต่างมีความต้องการพื้นฐานร่วมกันในแง่ของความต้องการด้านการ
ปกป้องรักษาส่ิงแวดลอ้ม การเติบโตของธุรกิจความคู่ไปกบัการเพิ่มโอกาสในการทาํงานและการ
ส่งเสริมการกระจายรายได ้รวมทั้งการสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสังคม ธุรกิจใดท่ี
ละเมิดเป้าหมายเหล่าน้ีมกัจะประสบปัญหาถูกต่อตา้นจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นเหตุใหไ้ม่สามารถ
ดาํเนินกิจการได้อย่างราบร่ืนและต่อเน่ือง ในทางตรงกันขา้ม ธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการพื้นฐานของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีกล่าวไปขา้งตน้ และสามารถตอบสนองความตอ้งการ
เฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรายกลุ่มอย่างเจาะจงได ้จะช่วยรักษาและเพิ่มพูนสัมพนัธภาพอนัดี
ระหวา่งธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่าง ๆ ทาํใหธุ้รกิจนั้นไม่เพียงแต่บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ 
แต่ยงัช่วยใหธุ้รกิจสามารถดาํเนินการไปอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืได ้

การวดัความสําเร็จของธุรกิจในกระบวนทศัน์ใหม่น้ีจะกินความหมายท่ีกวา้งไกลกว่า
เพียงผลสําเร็จทางธุรกิจในแง่ของรายไดแ้ละผลกาํไร แต่จะรวมถึงตวัช้ีวดัอ่ืน ๆ ท่ีสะทอ้นความ
ย ัง่ยนืของธุรกิจเขา้ไปดว้ย อาทิ ความพึงพอใจของพนกังาน อตัราการลาออกของพนกังาน ความพึง
พอใจของคู่คา้ ความพึงพอใจของชุมชน สัดส่วนของการสนับสนุนชุมชนต่อยอดขายสินคา้หรือ
บริการ สัดส่วนการใชท้รัพยากรธรรมชาติต่อหน่วยของสินคา้ท่ีผลิตออกมา อตัราการปล่อยของเสีย
หรือมลพิษอนัเน่ืองจากการผลิตต่อการผลิตหน่ึงหน่วย เป็นตน้ หรืออีกนยัหน่ึง คือการวดัผลสาํเร็จ
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ของธุรกิจท่ีตอ้งพิจารณาถึงสัมฤทธิผลดา้นอ่ืนนอกเหนือจาก 4 ดา้นตามท่ีเสนอไวใ้นแนวคิดของ
การวดัผลท่ีสมดุล (Balanced Scorecard) 

กระแสเร่ืองของการรับผดิชอบต่อสงัคม (corporate social responsibility) ท่ีกาํลงัไดรั้บ
ความสนใจจากธุรกิจต่าง ๆ ในประเทศไทยขณะน้ี เป็นตวัอย่างหน่ึงของกระแสการสร้างธุรกิจให้
ย ัง่ยืน การเพิ่มจาํนวนของธุรกิจท่ีดาํเนินกิจกรรมเพื่อสังคมในระยะ 4-5 ปีท่ีผ่านมา เป็นตวัช้ีว่า 
แนวโนม้ทิศทางของการทาํธุรกิจในอนาคตจะเป็นไปในทิศทางท่ี ธุรกิจจะให้ความสนใจกบัความ
ย ัง่ยืนขององคก์รมากข้ึนผ่านการเขา้ไปมีส่วนร่วมรับผิดชอบและส่งเสริมการพฒันาสังคม องคก์ร
ธุรกิจใดท่ีเขา้ใจทิศทางน้ี และปรับตวัไดก่้อน ยอ่มเป็นการวางรากฐานเพื่อความย ัง่ยนืขององคก์รใน
อนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าท่ียัง่ยืนขององค์กร (Sustainable Leadership) 
ภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืน (Sustainable leadership) หมายถึง ความเป็นผูน้าํอย่างเป็นระบบ 

มีความเหนือกวา่ความเป็นผูน้าํโดยทัว่ไป ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นระบบของหลกัการจดัการ กระบวนการ
ดาํเนินงาน แนวปฏิบติั และคุณค่าท่ีจะนาํไปใชใ้นการดาํเนินการธุรกิจในอนาคต ความเป็นผูน้าํมี
ความเก่ียวขอ้งกบับุคคล ทั้งผูน้าํและผูต้าม แต่ความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งคาํนึงถึง ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ระบบ กระบวนการดาํเนินงานและวฒันธรรมขององคก์ร รวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ส่ิงเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรมนุษย ์และอ่ืน 
ๆ ขององคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2011) 

Avery and Bergsteiner ไดมี้การขยายแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนโดยมีการ
นาํเสนอแนวคิดแบบ Honeybee leadership ซ่ึงแสดงเป็นโครงสร้างในรูปแบบพีระมิด 4 ชั้น โดยชั้น
บนสุดจะเป็นผลสาํเร็จของการดาํเนินงานท่ีองคก์รจะไดรั้บ ส่วน 3 ชั้นล่างจะเป็นแนวทางปฏิบติัท่ี
จะทาํใหอ้งคก์รประสบผลสาํเร็จมีความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนื 

Honeybee Leadership มีแนวทางปฏิบติั 23 ขอ้ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1. Foundation Practices: เป็นส่วนท่ีอยู่ชั้ นล่างสุดของพีระมิด ซ่ึงเป็นแนวทางการ

ปฏิบติัขั้นพื้นฐาน ท่ีสามารถนาํไปปฏิบติัไดเ้ลย สามารถทาํขอ้ไหนก่อนก็ได ้โดยไม่ตอ้งเรียงลาํดบั
ก่อนหลงั ซ่ึงประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติั 14 ขอ้ ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing people), 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations), การรักษาพนกังาน (Retaining staff ), การวางแผนการ
สืบทอดตาํแหน่งภายในองค์กร (Succession planning), การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing staff),
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team), การมีหลกัจริยธรรม



7 

และธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethical behavior), การมีมุมมองในระยะยาว (Long term perspective), 
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change), การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial 
market independence), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for the environment), ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility), การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration) และการส่ือสารวิสยัทศัน์ (Vision) 

2. Higher – Level Practices: เป็นส่วนท่ีอยู่ชั้นท่ีสองของพีระมิด การปฏิบติัในส่วนน้ี
จาํเป็นท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามแนวทางปฏิบติัขั้นพื้นฐานก่อน (Foundation Practices) จึงทาํให้เกิดการ
พฒันาสู่ระดบัสูง (Higher level) ซ่ึงการปฏิบติัระดบัสูงน้ีประกอบไปดว้ยแนวทางปฏิบติั 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
การตดัสินใจ (Decision making), การจดัการดว้ยตวัเอง (Self-management), การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team orientation), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร 
(Knowledge sharing and retention) และความไวว้างใจ (Trust) 

3. Key Performance Drivers: ส่วนชั้นท่ีสามของพีระมิด พัฒนามาจาก Foundation 
Practices และ Higher – Level Practices ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความสําเร็จขององคก์ร ซ่ึงประกอบ
ไปด้วยแนวทางปฏิบัติ 3 ข้อ ได้แก่ องค์กรจะต้องมีนวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของ
พนกังาน (Staff engagement) และการมีคุณภาพ (Quality) 

แนวทางปฏิบติัทั้ง 23 ขอ้น้ีจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จของการดาํเนินการท่ีองคก์รจะไดรั้บ คือ 
ภาพลักษณ์ของแบรด์ท่ีดี  (Brand and Reputation) สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า(Customer 
satisfaction) การมีผลการดําเนินงานท่ีดี  (Financial Performance) การท่ีหุ้นมีมูลค่าในระยะยาว 
(Long-term shareholder value) และการสร้างคุณค่าในระยะยาวให้กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Long-
term stakeholder value) 
 

 
ภาพที่ 2.1 พีระมิดแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื จาก Avery and Bergsteiner 
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2.3 อุตสาหกรรมโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย  
โรงพยาบาลเอกชนจดัเป็นธุรกิจท่ีมีศกัยภาพและมีแนวโนม้เติบโตดีอยา่งต่อเน่ือง โดย

คาดว่ารายไดข้องธุรกิจโรงพยาบาลจะขยายตวัต่อเน่ือง ขณะท่ีอตัรากาํไรสุทธิ (Net profit margin) 
เติบโตเฉล่ีย 13-16% ต่อปี  โรงพยาบาลขนาดใหญ่ท่ีมีเครือข่ายมากจะมีความได้เปรียบทั้งด้าน
ตน้ทุน บุคลากร และการเขา้ถึงกลุ่มผูใ้ชบ้ริการ ส่วนโรงพยาบาลขนาดกลางและเลก็ หรือกลุ่ม Stand 
Alone จะทาํธุรกิจไดย้ากกวา่ ยกเวน้รายท่ีเจาะลูกคา้เฉพาะกลุ่มหรือเป็นโรงพยาบาลเฉพาะทาง ทั้งน้ี
แนวโน้มการขยายการลงทุนในธุรกิจโรงพยาบาล ทั้งดา้นสาขาและพื้นท่ี ตลอดจนขอบเขตการ
ใหบ้ริการจะส่งผลใหก้ารแข่งขนัในธุรกิจรุนแรงยิง่ข้ึน  

โรงพยาบาลเอกชนของไทยแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มตามจํานวนเตียง ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ี
ความสามารถในการใหบ้ริการผูป่้วยในของโรงพยาบาลประกอบดว้ย  

1. โรงพยาบาลขนาดใหญ่ (จาํนวนเตียงผูป่้วยมากกวา่ 200 เตียง) มกัตั้งอยูใ่นกรุงเทพฯ 
และปริมณฑล รวมถึงหัวเมืองหลกั ซ่ึงเป็นพื้นท่ีท่ีมีการกระจุกตวัของประชากรท่ีมีกาํลงัซ้ือปาน
กลาง-สูง ปัจจุบนัมีจาํนวน 34 แห่ง หรือคิดเป็นสัดส่วนราว 10% ของจาํนวนโรงพยาบาลเอกชน
ทั้งหมด แต่มีจาํนวนเตียงผูป่้วยรวมกันประมาณ 10,008 เตียง หรือราว 28.8% ของจาํนวนเตียง
ทั้งหมด สะทอ้นความสามารถในการใหบ้ริการผูป่้วยและโอกาสการรับรู้รายไดท่ี้สูง   

2. โรงพยาบาลขนาดกลาง (31-200 เตียง) มีจํานวนประมาณ 234 แห่ง (68.0%) มี
จาํนวนเตียงประมาณ 23,439 เตียง (67.4%)   

3. โรงพยาบาลขนาดเล็ก (1-30 เตียง) มีจาํนวนประมาณ 76 แห่ง (22%) มีจาํนวนเตียง
ประมาณ 1,314 เตียง (3.8%) (พลูสุข นิลกิจศรานนท,์ 2560) 

สาํหรับทิศทางของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน ยงัคงมุ่งเนน้การขยายธุรกิจในรูปแบบการ
สร้างเครือข่ายพนัธมิตรทางธุรกิจและการควบรวมกิจการ เนน้การใหบ้ริการดว้ยแพทยท่ี์มีฝีมือดว้ย
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัครบวงจร หรือการจดัตั้งศูนยก์ารแพทยเ์ฉพาะทางเพื่อเจาะตลาดกลุ่มเป้าหมาย
โดยเฉพาะกลุ่มลูกค้าชาวต่างชาติและลูกค้าชาวไทยท่ีมีรายได้ค่อนข้างสูง สําหรับกลุ่มลูกค้า
ระดบักลางอาจไม่สามารถขยายตวัไดม้ากนกั เน่ืองจากไดรั้บผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจท่ียงัฟ้ืน
ตวัไดช้า้จึงเปล่ียนพฤติกรรมลดการใชจ่้ายดา้นสุขภาพลง โรงพยาบาลเอกชนจึงจาํเป็นตอ้งพยายาม
ขยายฐานลูกคา้เพื่อดึงดูดกลุ่มลูกคา้ใหม่ และการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด อาทิ  

- กลุ่มนกัท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ (Medical Tourism) โดยตลาดหลกัของไทย ไดแ้ก่ พม่า 
ญ่ีปุ่น ประเทศในภูมิภาค ตะวนัออกกลางและยุโรป สําหรับตลาดใหม่ท่ีมีโอกาสเติบโตสูง ไดแ้ก่ 
อาเซียน จีน  
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- กลุ่มผูป้ระกนัตนกบักองทุนประกนัสังคมทั้งคนไทยและชาวต่างชาติ เน่ืองจากผูมี้
สิทธ์ิประกนัสงัคมมีแนวโนม้ เพิ่มข้ึนทุกปี โดยแต่ละปีจะเพิ่มข้ึนประมาณ 3-4 แสนคน ประกอบกบั
นโยบายขยายวงเงินเพื่อเพิ่มสิทธิประโยชน์ใหก้บัผูป้ระกนัตนมากข้ึน 

- กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติท่ีทํางานในประเทศไทย (Expatriate หรือ  EXPAT)
ภายหลงัการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน (AEC) คาดว่านักลงทุนต่างชาติท่ีมีศกัยภาพและ
กาํลงัซ้ือสูงโดยเฉพาะประเทศญ่ีปุ่น เกาหลีใต ้สหรัฐฯ และยโุรป เป็นตน้  

- ธุรกิจดูแลผูสู้งอายุและเด็กเล็ก (Nursing Home) เน่ืองจากสังคมไทยในปัจจุบนัมี
จาํนวนผูสู้งอายท่ีุมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน ทาํใหมี้เวลาในการดูแลผูสู้งอายแุละเดก็เลก็ในครอบครัวนอ้ยลง 
จึงทําให้ความต้องการบริการธุรกิจดูแลผู ้สูงอายุและเด็กเล็กด้วย บุคลากรท่ีมีความรู้และมี
ประสบการณ์มีแนวโนม้เพิ่มข้ึน  

- การเพิ่มบริการท่ีตอบโจทย ์Trend สุขภาพ (Health Care) ปัจจุบนัมีกลุ่มคนจาํนวน
มากหันมาดูแลรักษาสุขภาพ เพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ความตอ้งการเร่ืองการออกกาํลงักาย
ควบคู่ไปกบัการควบคุมโภชนาการอาหารมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน 

 
ปัจจัยเส่ียงธุรกจิโรงพยาบาลเอกชน 
- คนไทยบางส่วนมีความระมัดระวังในการใช้จ่ายด้านรักษาพยาบาลมากข้ึน

โดยเฉพาะการเขา้รักษาในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีราคาค่อนขา้งสูง  
- ขาดบุคลากรทางการแพทย ์โดยเฉพาะแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ เน่ืองจาก

แพทยท่ี์มีช่ือเสียงส่วนใหญ่ประจาํอยูท่ี่โรงพยาบาลของรัฐ ทาํให้ตอ้งใชค่้าจา้งท่ีสูงในการดึงตวัมา
เป็นแพทยป์ระจาํหรือชัว่คราว  

- ค่าบริการทางการแพทย์มีแนวโน้มเพิ่มข้ึน เน่ืองจากต้นทุนทั้ งเคร่ืองมือและ
เทคโนโลยกีารรักษา รวมถึงยาและ เวชภณัฑต่์างๆ มีแนวโนม้ปรับราคาข้ึน  

- การแข่งขนัท่ีรุนแรง ทั้งจากโรงพยาบาลภาครัฐ และผูป้ระกอบการในประเทศ 
(ศูนยว์ิจยัเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก, 2561)



 

 

10 

 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืหลายงานวิจยั มีทั้งงานวิจยัเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซ่ึงผูว้ิจยัได้

ทาํการรวบรวมไว ้โดยมีรายละเอียด ดงัน้ีคือ 
ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

1. Sustainable 
leadership 
practices 
driving 
financial 
performance: 
Empirical 
evidence from 
Thai SMEs 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle Avery 
(2016) 
 
 

เป็นการศึกษาหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งหลกัปฏิบติัองคก์รท่ี
ย ัง่ยนื ของ Avery  23 ขอ้ กบั
ภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืและ
ความสามารถทางการเงินของ
บริษทั SMEs ในประเทศไทย 
เกบ็ขอ้มูลจากผูจ้ดัการจาํนวน 
439 คนท่ีทาํงานในบริษทั SMEs 
ในอุตสาหกรรมท่ีหลากหลายใน
ประเทศไทย 
 

Quantitative จากหลกัปฏิบติัองคก์รท่ีย ัง่ยืนของ Avery จาํนวน 23 ขอ้ พบว่า มี 
16 ข้อ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับความสามารถทางด้านการเงินของ
ธุรกิจ SMEs คือ แรงงานสัมพนัธ์ การรักษาพนกังาน การใหคุ้ณค่า
กบัพนกังาน การมีจริยธรรม การมีมุมมองในระยะยาว ความเป็น
อิสระทางการเงิน ความรับผิดชอบต่อสังคม การแบ่งปันวิสัยทศัน์
ร่วมกัน การตัดสินใจ การมีทาํงานร่วมกัน วฒันธรรม การเก็บ
รักษาความรู้ การไวว้างใจ นวตักรรม การรวมเป็นหน่ึงเดียวกนั
ขององคก์ร และมีคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจยัดา้นแรงงาน
สัมพันธ์ การให้คุณค่ากับพนักงาน รับผิดชอบต่อสังคม การ
แบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นแรงผลักดันท่ีสําคัญ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพผลการดาํเนินงานของบริษทั ในระยะยาว 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 
 
 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

2. Sustainable 
leadership in a 
Thai healthcare 
services provider 
 

Sooksan 
Kantabutra  
(2011) 
 
 
 

เป็นการศึกษาหลกัปฏิบติัองคก์ร
ท่ีย ัง่ยนืของ Avery  19 ขอ้ กบั
หลกัในการจดัการธุรกิจ
โรงพยาบาลเทพธารินทร์ โดย
การสมัภาษณ์ ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
ผูบ้ริหารระดบัสูง พนกังาน 
ผูป่้วยและท่ีปรึกษาโรงพยาบาล 

Qualitative จากหลกัปฏิบติัองคก์รท่ีย ัง่ยนืของ Avery จาํนวน 19 ขอ้ มี 15 ขอ้
ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัหลกัในการจดัการธุรกิจโรงพยาบาล
เทพธารินทร์ ซ่ึงมีจาํนวน 11 ขอ้ท่ีมีความสอดคลอ้งในระดบั 
Most evidence ไดแ้ก่ Ethical behavior, Innovation, Knowledge 
management, Long term perspective, Organizational change, 
Quality, Retaining staff, Skilled workforce, Social 
responsibility, Stakeholders, Uncertainly and change 
มี  3 ขอ้ ท่ีมีความสอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence ไดแ้ก่ 
Management development, People priority, Teams และ 1 ขอ้ ท่ี
มีความสอดคลอ้งในระดบั Least evidence ไดแ้ก่ Financial 
markets  
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

3. Sustainable 
leadership: 
honeybee 
practices at a 
leading Asian 
industrial 
conglomerate 
 
 

Sooksan 
Kantabutra, 
Gayle Avery 
(2013) 
 
 

เป็นการศึกษาหลกัปฏิบติัของ
องคก์รท่ีย ัง่ยนื Avery 23 ขอ้กบั
หลกัการจดัการในองคก์รขนาด
ใหญ่ SCG เกบ็ขอ้มูลโดยการ
สมัภาษณ์เชิงโครงสร้าง กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ CEO CFO 
ผูอ้าํนวยการ ผูจ้ดัการแผนก ผู ้
ถือหุน้ทั้งรายเลก็และรายใหญ่ 
ลูกคา้ และพนกังาน 

Qualitative จากหลกัปฏิบติัองคก์รท่ีย ัง่ยนืของ Avery จาํนวน 23 ขอ้ มีความ
สอดคลอ้งกบัหลกัในการจดัการธุรกิจของบริษทั SCG ดงัน้ี มี
จาํนวน 19 ขอ้ ท่ีมีความสอดคลอ้งในระดบั Most evidence ไดแ้ก่  
การพฒันาบุคลากร แรงงานสัมพนัธ ์การรักษาบุคลากร การส่ง
ต่อแผนการดาํเนินงาน ใหคุ้ณค่ากบับุคลากร ปฎิบติังานดว้ย
คุณธรรมและจรรยาบรรณ การมีมุมมองในระยะยาว การ
เปล่ียนแปลงในองคก์ร ความเป็นอิสระทางการเงิน ความ
รับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม  ความรับผดิชอบต่อสงัคม ให้
ความสาํคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีวิสยัทศัน์ การมีวฒันธรรม
องคก์ร การแบ่งปันความรู้และเกบ็รักษาองคค์วามรู้ การไวว้างใจ  
นวตักรรม การมีส่วนร่วมของบุคลากร และการมีคุณภาพ มี  3 
ขอ้ ท่ีมีความสอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence ไดแ้ก่ มีการ
ตดัสินใจร่วมกนั  สามารถบริหารจดัการตวัเองได ้ การทาํงาน
ร่วมกนัเป็นทีม และ 1 ขอ้ ท่ีมีความสอดคลอ้งในระดบั Least 
evidence ไดแ้ก่ ทีมผูบ้ริหาร 



 

 

13 

ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

4. Employee 
satisfaction and 
sustainable 
leadership 
practices in Thai 
SMEs 
 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 
(2014)  
 
 

เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งหลกัปฏิบติัขององคท่ี์
ย ัง่ยนื Avery  23 ขอ้ กบัความพงึ
พอใจของพนกังานในองคก์ร 
โดยเกบ็ขอ้มูล จากพนกังาน 
1,152 คน ในบริษทั SMEs ของ
ประเทศไทย 

Quantitative จากการศึกษาพบวา่หลกัปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืของ Avery 
จาํนวน 23 ขอ้ มี 20 ขอ้ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของ
พนกังาน ยกเวน้ ความมีอิสระทางการเงิน การบริหารจดัการ
ตนเอง  และความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 

https://www.emeraldinsight.com/author/Suriyankietkaew%2C+Suparak
https://www.emeraldinsight.com/author/Suriyankietkaew%2C+Suparak
https://www.emeraldinsight.com/author/Avery%2C+Gayle
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

5. ความพึงพอใจ
ในการทาํงานของ
บุคลากร ในสงักดั
กลุ่มอาํนวยการ 
โรงพยาบาลตราด 

จาํเนียร วงษศ์รี
แกว้ ส.ม.  
(2556) 

เป็นศึกษาระดบัความพึงพอใจ
ในการทาํงาน และศึกษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อความพึงพอใจในการ 
ทาํงานของบุคลากรในสงักดั
กลุ่มอาํนวยการโรงพยาบาล
ตราด 

Quantitative พบวา่บุคลากรในสงักดักลุ่มอาํนวยการมีระดบัความพึงพอใจใน
การทาํงานส่วนใหญ่อยูใ่น ระดบัมาก ผลการวิจยัสามารถนาํไปใช้
เป็นขอ้มูล เพือ่ประกอบการตดัสินใจในการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารโรงพยาบาล และผูบ้ริหารของกลุ่มอาํนวย การมาใชใ้น
การกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์ร เพื่อนาํมาซ่ึงความพงึพอใจในการ
ทาํงานของบุคลากร สงักดักลุ่มอาํนวยการทั้ง หมดในองคก์ร เพื่อ
เพิ่ม ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคลากรตลอด จนปัจจยัท่ี
บุคลากรคิดวา่ เป็นปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัคํ้าจุน ท่ีมีความพึงพอใจ
มากหรือนอ้ย เช่น ในการทบทวนระบบค่าตอบแทนโดยปรับใหมี้
ความเหมาะสมและเป็นธรรม ปรับปรุงระบบงาน ไม่ใหเ้กิดความ
ซํ้าซอ้น สร้างจิตสาํนึกในการใหบ้ริการ พฒันาใหที้มงานมี
ความสมัพนัธ์ท่ีดี และรักหน่วยงานมากข้ึน สนบัสนุนใหบุ้คลากรมี
ความกา้วหนา้ในสายงานท่ีดาํรงตาํแหน่ง และมีความ มัน่คงใน
หนา้ท่ีการงาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

6. การศึกษาความ
ผกูพนัในองคก์ร 
การพฒันา
ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ และ
ความพึงพอใจใน
สวสัดิการ
พนกังาน ส่งผล
ต่อความจงรักภกัดี
ของ พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ
ของบริษทัเอกชน
ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ศุภชยั รุ่งเจริญ
สุขศรี (2558) 

โดยศึกษาหาความสัมพนัธ์ของ
กลุ่มตวัแปรดา้นความผกูพนัใน
องคก์ร กลุ่มตวัแปรการพฒันา
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ กลุ่ม
ตวัแปรความพึงพอใจใน
สวสัดิการพนกังาน ท่ีส่งผลต่อ
ความจงรักภกัดีของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

Quantitative พบวา่ ความผกูพนัในองคก์รมีผลต่อความจงรักภกัดีของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีผลต่อ
ความจงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบติัการของพนกังาน 
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และความพึงพอใจใน
สวสัดิการพนกังานมีผลต่อความจงรักภกัดี ของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 

 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

7. ภาวะผูน้าํ
องคก์รและการ
จดัการท่ีมี
ประสิทธิภาพ ของ
โรงพยาบาลรัฐ 

เพช็ราภรณ์ 
ชชัวาลชาญชน
กิจ (2557) 

เป็นการศึกษาคุณลกัษณะร่วม
ในมิติดา้นภาวะผูน้าํของ 
โรงพยาบาลชลบุรี โรงพยาบาล
ราชบุรี โรงพยาบาลสระบุรี ซ่ึงมี
ผลต่อการบริหารจดัการ และ
ประสิทธิภาพการบริหารจดัการ 
โดยใชว้ิธีเชิงคุณภาพ และเกบ็
ขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิง
ลึก ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงใน
โรงพยาบาลศูนยท์ั้งสามแห่ง
จาํนวน 9 คน 

Qualitative พบวา่ ในมิติดา้นภาวะผูน้าํ คุณลกัษณะภาวะผูน้าํทั้งสามดา้น คือ 
คุณลกัษณะภายนอก คุณลกัษณะดา้นทกัษะทางสงัคมและ
สติปัญญา คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการ มีความสาํคญัใน
การเสริมสร้างและพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการ
โรงพยาบาล 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 

 
 
 
 

 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

8. Leadership, Job 
Satisfaction and 
Organizational 
Commitment in 
Healthcare 
Sector: Proposing 
and Testing a 
Model 

Ali Mohammad 
Mosadeghradand 
Masoud Ferdosi 
(2013) 

เป็นการศึกษาความพึงพอใจของ
พนกังานองคก์รสุขภาพ โดยการ
แจกแบบสอบพนกังานและ
ผูจ้ดัการโรงพยาบาลจาํนวน 814 

คน 

Quantitative จากการศึกษาพบวา่พนกังานโรงพยาบาลมีความพึงพอใจปาน
กลางต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนเงินเดือน การเล่ือน
ตาํแหน่ง รางวลั และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสภาพการ
ทาํงานของพนกังาน เป็นส่ิงท่ีพนกังานพึงพอใจมากท่ีสุด 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Mosadeghrad%20AM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Mosadeghrad%20AM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Ferdosi%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

9. ความสัมพนัธ์
ของรูปแบบภาวะ
ผูน้าํและการรับรู้
บรรยากาศ
องคก์ารต่อ
พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร โดยมี
ความผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นตวัแปร
กาํกบัในบุคลากร
ทางการพยาบาล
สงักดัโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของ
รัฐแห่งหน่ึง 

ทิวาพร  
รักงาม 
(2559) 

เป็นการศึกษาความสัมพนัธข์อง
รูปแบบภาวะผูน้าํและการรับรู้ 
บรรยากาศองคก์ารต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ในบุคลากรทางการพยาบาล
สงักดั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐแห่งหน่ึง โดยมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปร
กาํกบั กลุ่มตวัอยา่ง เป็นบุคลากร
ทางการพยาบาลสงักดั
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ
แห่งหน่ึงจาํนวน 500 คน 

Quantitative จากการศึกษา พบวา่ 
1.รูปแบบภาวะผูน้าํแบบทีมงานสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององคก์าร 
2.การรับรู้บรรยากาศในองคก์ารสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิก ท่ีดีขององคก์าร 



 

 

19 

ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

10. ผูน้าํท่ีพึง
ประสงค:์ 
กรณีศึกษา
ผูบ้ริหารระดบัสูง
บริษทัผูผ้ลิตเหลก็
แห่งหน่ึง 

สุรัชวดี ไกรสร
(2558) 

เป็นการศึกษารูปแบบของผูน้าํท่ี
ประสบความสาํเร็จใน การ
บริหารธุรกิจ โดยใชว้ิธีการเชิง
ปริมาณสาํรวจความเห็น กลุ่ม
พนกังาน จาํนวน 7 ระดบั คือ 
รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่/
ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่/ 
ผูอ้าํนวยการฝ่าย/รอง
ผูอ้าํนวยการฝ่าย/ ผูช่้วย
ผูอ้าํนวยการฝ่าย/ผูจ้ดัการแผนก 
และหวัหนา้งาน ใชว้ิธีการเชิง
คุณภาพสาํหรับการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารระดบัรองกรรมการ
ผูจ้ดัการใหญ่ และประธาน 
กรรมการบริหาร 

Quantitative/ 
Qualitative 

พบวา่รูปแบบของผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จในการบริหารธุรกิจ
ตามความคิดเห็นของพนกังาน ระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้ และ
ระดบักลางของบริษทัผูผ้ลิตเหลก็ 3 ลาํดบัในดา้นคุณลกัษณะ
ผูน้าํ คือ มีความสามารถในการขยายธุรกิจ มีความรู้ทางธุรกิจเป็น
อยา่งดี และการมีความรู้ในเร่ืองผลิตภณัฑ ์ขององคก์ารเป็นอยา่ง
ดี ในดา้นพฤติกรรมผูน้าํ ความคิดเห็น 3 ลาํดบัแรกคือความ
มุ่งมัน่ในการนาํ องคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ การสนบัสนุน
การทาํงานเป็นทีม และ การทาํตวัเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน การ
ปฏิบติังาน 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

11. การพฒันา
คุณภาพเพื่อความ
ย ัง่ยนืของ
โรงพยาบาล
เอกชนท่ีผา่นการ
รับรองในระดบั
สากล 

นุชจรีย ์ 
ศรีวิเศษ (2555) 

เป็นการศึกษาการพฒันาคุณภาพ
เพื่อความย ัง่ยนืในโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผา่นการรับรองระดบั
สากลแห่งหน่ึง โดยใชว้ิธีวิจยั
เชิงคุณภาพ  แบบการศึกษา
เฉพาะกรณี รวบรวมขอ้มูลดว้ย
วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
การบนัทึกเทปและการจดบนัทึก
ภาคสนาม ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูท่ี้มี
ประสบการณ์ตรงในการ
ดาํเนินการพฒันาคุณภาพอยา่ง
ต่อเน่ืองนบัตั้งแต่ไดรั้บการ
รับรองคุณภาพระดบัสากล
จนกระทัง่ปัจจุบนั  
จาํนวน 18 คน 

Qualitative พบวา่การพฒันาคุณภาพเพือ่ความย ัง่ยนืในโรงพยาบาลเอกชนท่ี
ผา่นการรับรองคุณภาพระดบัสากลเป็นการสร้างความต่อเน่ือง
ของกระบวนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานใน
ระดบัสากลท่ีเนน้การทาํงานคุณภาพควบคู่ไปกบัการทาํงานดว้ย
ความสุขเพื่อความย ัง่ยนื ประกอบดว้ย  
1. การสร้างความเขา้ใจพื้นฐานของการพฒันากบัพนกังานทุกคน 
2. ลงมือปฏิบติัลงมือทาํดว้ยตนเอง  
3.อบรมอยา่งต่อเน่ืองและประเมินผลภายในอยา่งสมํ่าเสมอ  
4.การทาํงานต่อยอดจนกลายเป็นวฒันธรรมคุณภาพขององคก์าร 
5. การทาํงานคุณภาพดว้ยความสุข  
กลยทุธ์สาํคญัในการพฒันาคุณภาพเพื่อความย ัง่ยนื คือการทาํ
กิจกรรมพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย  
1. การฝึกอบรม  
2. ผูบ้ริหารพบพนกังาน  
3. ผูบ้ริหารลงพื้นท่ี 



 

 

21 

ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

 
 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

  ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง  

5 คน ระดบัผูบ้ริหาร 8 คน และ
กลุ่มระดบัปฏิบติัการ 5 คน 

 4. กิจกรรมการติดตามคุณภาพการบนัทึก  
5. การทาํงานพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง  
6. กิจกรรมการตรวจคุณภาพภายใน  
7. การประชาสัมพนัธ์  
8. การทดสอบระดบัความเขา้ใจ  
9. จดัเวทีใหพ้บปะพดูคุย  
 
ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความสาํเร็จ ประกอบดว้ย  
1. ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารและทีมผูน้าํ  
2. ความมุ่งมัน่ของบุคลากร  
3. แนวนโยบายการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองของ
โรงพยาบาล  
4. วฒันธรรมองคก์าร  
5. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนื (ต่อ) 

หัวข้อ 
 

นักวิจัย รายละเอยีด Research 
method 

บทสรุป 

12. ความสัมพนัธ์
ระหวา่งการรับรู้
การสนบัสนุนจาก
องคก์าร การรับรู้
ความยติุธรรมใน
องคก์ารและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน
โรงพยาบาล
เอกชน 
 

ปานชนก โชติ
วิวฒัน์กลุ (2562) 

เป็นการศึกษาระดบัและ
ความสัมพนัธข์องการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้ 
ความยติุธรรมในองคก์าร และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง ประชากรคือพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ประกอบดว้ย 
พยาบาล และพนกังานทัว่ไป 
(ไม่นบัรวมแพทย)์ จาํนวน 
3,525 คน กาํหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Taro 
Yamane ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 400 
คน ใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการวิจยั 

Quantitative จากการศึกษาพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการ
ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทนองคก์าร
และสภาพการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน มี
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมจากองคก์ารและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้น
การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทน
องคก์ารและสภาพการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรมจากองคก์ารและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางที่ 2.2 การเปรียบเทียบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืในแต่ละธุรกิจตามแนวคิด 
Honeybee leadership 

No Leadership elements Significant 
1 Developing people Health care, ESMEs, Conglomerate 
2 Labor relations ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
3 Retaining staff Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
4 Succession planning ESMEs, Conglomerate 
5 Valuing staff Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
6 CEO and top team Health care, ESMEs, Conglomerate 
7 Ethical behavior Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
8 Long term perspective  Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
9 Organizational change Health care, ESMEs, Conglomerate 
10 Financial market independence Health care, FSMEs, Conglomerate 
11 Responsibility for the environment ESMEs, Conglomerate 
12 Social responsibility Health care, FSMEs, Conglomerate 
13 Stakeholder consideration Health care, ESMEs, Conglomerate 
14 Vision ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
15 Decision making ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
16 Self-management Health care, Conglomerate 
17 Team orientation Health care, ESMEs, Conglomerate 
18 Culture ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
19 Knowledge sharing and retention Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
20 Trust ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
21 Innovation Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
22 Staff engagement ESMEs, FSMEs, Conglomerate 
23 Quality Health care, ESMEs, FSMEs, Conglomerate 

 
Key: ESMEs = ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs  
         FSMEs = ความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs 
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การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จากตารางท่ี 2.2  พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ภาวะผูน้ําอย่างย ัง่ยืนของ Honeybee leadership กับผลความสามารถทางการเงินในธุรกิจ SMEs 
พบวา่มีความสมัพนัธ์กนั 16 ปัจจยั คือ แรงงานสมัพนัธ์ การรักษาพนกังาน การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
การมีจริยธรรม การมีมุมมองในระยะยาว ความเป็นอิสระทางการเงิน ความรับผิดชอบต่อสังคม การ
แบ่งปันวิสัยทศัน์ร่วมกนั การตดัสินใจ การมีทาํงานร่วมกนั วฒันธรรม การเก็บรักษาความรู้ การ
ไวว้างใจ นวตักรรม การรวมเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์ร และมีคุณภาพ (Suriyankietkaew & Avery, 
2016) ในขณะท่ีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs พบว่ามีความสัมพนัธ์ 
20 ปัจจัย ยกเวน้ ความมีอิสระทางการเงิน การบริหารจัดการตนเอง  และความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (Suriyankietkaew & Avery, 2014) ขณะท่ีความสัมพนัธ์กบัหลกัการจดัการของธุรกิจ
ดา้นสุขภาพ พบว่ามีความสัมพนัธ์ 15 ปัจจยั คือ การมีจริยธรรม นวตักรรม การจดัการความรู้ การมี
มุมมองในระยะยาว การเปล่ียนแปลงในองคก์ร การมีคุณภาพ การรักษาพนกังาน การพฒันาบุคลากร 
ความรับผิดชอบต่อสังคม  ให้ความสําคัญกับผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความไม่แน่นอนและการ
เปล่ียนแปลง การพฒันาการจัดการ การจัดลาํดับคน ทีม และความอิสระทางการเงิน  (Sooksan 
Kantabutra, 2011) ส่วนความสัมพนัธ์กับหลักการจัดการของธุรกิจ conglomerate พบว่ามีความ
สอดคลอ้งกนัทั้ง 23 ปัจจยั (Kantabutra & Avery, 2013) 
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ไดใ้นองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable 
leadership เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชว้ิธีการวดัผลแบบคร้ังเดียว 
(One shot study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล และแจก
แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานในองค์กรสุขภาพ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดระเบียบและวิธี
วิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดงัต่อไปน้ี 

1. กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 
2. ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. สมมติฐานท่ีใชใ้นงานวิจยั 
4. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการท าการศึกษา 
6. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
7. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
8. การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 

 
3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

ในการศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในองค์กรสุขภาพ ได้มีการน าเอากรอบ
แนวคิด Sustainable leadership: Honeybee leadership 23 ประการ ของ Gayle C Avery and Harald 
Bergsteiner มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด 
sustainable leadership 
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3.2 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาวิจัยในคร้ัง น้ี เ ป็นการศึกษาวิจัย เ ชิงปริมาณ(Quantitative Research) 

แหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
3.2.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data)   คือ การรวบรวมข้อมูลจากการตอบ

แบบสอบถาม ท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในองคก์รสุขภาพ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน ถึง กรกฎาคม 
พ.ศ. 2562 จ านวน 410 คน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: SPSS  

3.2.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (secondary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้า 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัและผลงานทางวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 

 
 

3.3 สมมติฐานทีใ่ช้ในงานวจิยั 

สมมติฐานท่ี 1: การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 2: การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 3: การรักษาพนกังานให้อยู่กบัองคก์รมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 4: การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองค์กรมีอิทธิพลต่อ a.ความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส า เ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  
(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 5: การให้คุณค่ากบัพนกังานมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 6: การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร มีอิทธิพลต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
(Performance outcome) 
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สมมติฐานท่ี 7: การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รมีอิทธิพลต่อ a.ความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส า เ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  
(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 8: การมีมุมมองในระยะยาวมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงขององคก์รมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 10: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาดมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 11: การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 12: การมีความรับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีอิทธิพลต่อ a.ความ
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  
(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 14: การมีวิสัยทัศน์องค์กรร่วมกันมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 15: การตัดสินใจร่วมกันมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี 16: การสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเองมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 17: การสร้างเครือข่ายในองค์กรมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 
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สมมติฐานท่ี 18: การเข้าใจวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 19: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance 
outcome) 

สมมติฐานท่ี 20: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

สมมติฐานท่ี  21:  การมีนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  

b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
สมมติฐานท่ี 22: ความผูกพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของพนกังาน 

(Employee Satisfaction) b.ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
สมมติฐานท่ี 23: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีอิทธิพลต่อ a.ความพึงพอใจของ

พนักงาน (Employee Satisfaction)  b.ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  (Performance 
outcome) 

 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ าท่ีท างานในกลุ่มโรงพยาบาล

เอกชนชั้นน าแห่งหน่ึง ประกอบดว้ยบุคลากรทางแพทย ์(ไม่นับรวมแพทย)์ และพนักงานทัว่ไป 
ผูว้ิจยัได้ก าหนดสัดส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้จ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 395 ตวัอย่าง ซ่ึง
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนจากสูตร Yamane ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ โดยสามารถหาขนาด
ตวัอยา่งส าหรับการประมาณค่าสดัส่วนของประชากร จากสูตรดงัน้ี 

n = 
N

1+Ne2
 

แทนค่า        n = 
(32,000)

1+(32,000)(0.05)2
 

 n = 395 
เม่ือ   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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    N = จ านวนประชากร 
e = ความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
 
 

3.5 ระยะเวลาในการท าการศึกษา 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เร่ิมเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม และศึกษา

คน้ควา้ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2562 

 
 

3.6 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาวิจัยในคร้ัง น้ีใช้แบบสอบถามของ ดร .สุภรักษ์ สุ ริย ัน เ กียรติแก้ว 

(Suriyankietkaew, 2016) ซ่ึงไดด้ดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนภายใต้
ลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์(2010) ซ่ึงสร้างข้ึนภายใตแ้นวคิด Honeybee leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011)  โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นชุดค าถามเก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน และ
รายไดต่้อเดือน โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
นามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และอีก  4 ขอ้ ใชก้าร
วดัขอ้มูลแบบการจดัอนัดบั (Ordinary scale) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน รายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 2 เป็นชุดค าถามดา้นการบริหารองคก์รตามแนวคิด Honeybee leadership โดย
แบ่งการวดัผลออกเป็น 23 ดา้น เป็นจ านวนทั้งส้ิน 53 ขอ้ เป็นลกัษณะค าถามประกอบความคิดเห็นท่ี
เป็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิณค่า (Likert scale) 5 ระดบั คือ 
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ตารางที่ 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 

ความคดิเห็น ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 5 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 

เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 1 คะแนน 

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

18, 19, 20, 21, 22, 24, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 
50, 51, 52, และ 53 

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

ส่วนท่ี 3 เป็นชุดค าถามดา้นความพึงพอใจของพนักงาน จ านวน 5 ขอ้ เป็นลกัษณะ
ค าถามท่ีเป็นขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิณค่า (Likert 
scale) 5 ระดบั คือ 

 
ตารางที่ 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ระดับคะแนน ความหมาย 

1 ไม่พอใจอยา่งยิง่ 

2 ไม่พอใจ 

3 เฉยๆ 

4 พอใจ 

5 พอใจอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นชุดค าถามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้จ านวน 5 ขอ้ 

เป็นลกัษณะค าถามท่ีเป็นขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิณค่า 
(Likert scale) 5 ระดบั คือ 
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ตารางที่ 3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 

ระดับคะแนน ความหมาย 

1 แยก่วา่มาก 
2 แยก่วา่ 
3 เฉยๆ 
4 ดีกวา่ 
5 ดีกวา่มาก 

 
การแปรผลการวิจยัใชสู้ตรค านวณอนัตรภาคชั้นเพื่อก าหนดช่วงชั้น ดว้ยการใชสู้ตร

ค านวณ ดงัขอ้มูลต่อไปน้ี 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

                  

                   =  
5 - 1

5
 

               =  0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าและการบริหารองคก์รตามแนวคิด 

Sustainable leadership: Honeybee leadership 23 ขอ้ มีเกณฑใ์นการแปลความหมาย ดงัน้ี 
ช่วงชั้น        ค าอธิบาย 
1.00 – 1.80      พบไดใ้นองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60      พบไดใ้นองคก์รนอ้ย 
2.61 – 3.40      พบไดใ้นองคก์รปานกลาง 
3.41 – 4.20      พบไดใ้นองคก์รมาก 
4.21 – 5.00      เกิดข้ึนในองคก์รมากท่ีสุด 
การแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน มีเกณฑใ์นการแปรความหมาย 

ดงัน้ี 
ช่วงชั้น        ค าอธิบาย 
1.00 – 1.80      พอใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60      พอใจในระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40      พอใจในระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20      พอใจในระดบัมาก 
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4.21 – 5.00      พอใจในระดบัมากท่ีสุด 
การแปรผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้มีเกณฑก์ารแปล

ความหมายดงัน้ี 
  ช่วงชั้น       ค าอธิบาย 

1.00 – 1.80      รับรู้ไดใ้นระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60      รับรู้ไดใ้นระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40      รับรู้ไดใ้นระดบัปานกลาง  
3.41– 4.20      รับรู้ไดใ้นระดบัมาก 
4.21– 5.00      รับรู้ไดใ้นระดบัมากท่ีสุด 
 
 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ เพื่อน ามาวิเคราะห์ให้ไดข้อ้มูลใน
การวิจยัท่ีครบถว้นสมบูรณ์ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็ขอ้มูลโดยแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences:  SPSS 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา

คน้ควา้จาก หนงัสือบทความ วารสาร วิทยานิพนธ์ และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ัง

น้ี 

 

 

3.8 การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลและตรวจสอบความ

ถูกต้องของข้อมูล แล้วน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาลงรหัสบันทึก และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS ตามลกัษณะของตวัแปรต่างๆ และแปรผลขอ้มูลควบคู่ไปกบั
การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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1. การวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive statistic analysis) ใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังาน และปัจจยัดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ี
พนักงานรับรู้ได้โดยใช้สถิติการแจกแจงความถ่ี(Frequency) ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential statistic analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
การใชส้ถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่(Reliability) การ
วิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership โดยการใช้แบบสอบถามจ านวน  410  ชุด ผูว้ิจยัไดน้ าผลท่ีไดม้า
ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั และผลการทดสอบสมมติฐาน
ของการวิจยั โดยวิเคราะห์ขอ้มูลไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 

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

4.1 ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลทลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน และ รายไดต่้อเดือน โดยน าเสนอ
ขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 4.1-4.7 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 81 19.8 
หญิง 329 80.2 
รวม 410 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

329 คน คิดเป็นร้อยละ 80.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8  
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามช่วงอาย ุ
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 25 ปี 10 2.4 
25-34 ปี 290 70.7 
35-44 ปี 110 26.8 
รวม 410 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าช่วงอายขุองผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 

คือ ต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 ช่วงอาย ุ25-34 ปี จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 
70.7 ช่วงอาย ุ35-44 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8  
 
ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 322 78.5 
สมรส 85 20.7 
หยา่ร้าง 3 0.7 
รวม 410 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 

322 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 รองลงมาสมรส จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 ส่วนหยา่ร้าง จ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

 
ตารางที่ 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดบัปริญญาตรี 350 85.4 
ระดบัปริญญาโท 60 14.6 

รวม 410 100.0 
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จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 350 คน คิดเป็นร้อยละ 85.4 และ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 60 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.6 
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในองคก์ร 

จ านวนปีที่ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 17 4.1 

1-5 ปี 173 42.2 
6-10 ปี 150 36.6 

11 ปีข้ึนไป 70 17.1 
รวม 410 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในองค์กร

ระยะเวลา 1-5 ปี จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 รองลงมาระยะเวลา 6-10 ปี จ านวน 150 คน คิด
เป็นร้อยละ 36.6 ระยะเวลา 11 ปีข้ึนไป จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 
ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
หวัหนา้แผนก 9 2.2 
พนกังานทัว่ไป 401 97.8 

รวม 410 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นระดบัหวัหนา้แผนก จ านวน 

9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 และระดบัพนกังานทัว่ไป จ านวน 401 คน คิดเป็นร้อยละ 97.8 
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ตารางที่ 4.7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายได ้

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20,001-40,000 บาท 141 34.4 
40,001-60,000 บาท 250 61.0 
60,001-80,000 บาท 19 4.6 

รวม 410 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงช่วงรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ ช่วง

รายได้ 20,001-40,000 บาท จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 34.4 ช่วงรายได ้40,001-60,000 บาท 
จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 61 และอยูใ่นช่วงรายได ้60,001-80,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.6 

 
 

4.2 การบริหารงานขององค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารงานขององค์กรของกลุ่มตวัอย่าง ภายใตแ้นวคิด Honeybee 

Leadership (Gayle & Harald, 2011) ทั้ง 23 ดา้น โดยน าเสนอในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.8- 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะหค่์าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
(Developing People) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  

4.14 0.701 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิง
แรกท่ีถูกตดัลง 

2.46 1.001 นอ้ย 

ภาพรวม 3.30 0.654 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร 
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 โดยพนักงานทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมา คือ ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.46 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัๆ ขององคก์ร 

3.36 0.896 ปานกลาง 

2. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้
งานกบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึน
ผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

3.21 1.136 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.28 0.580 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.28 โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัๆขององคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.36 รองลงมา คือ เม่ือ
มีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงมกัจะเกิดข้ึน
ผา่นกระบวนการภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.21 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน 
(Staff Retention) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 
 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึนภายในองค์กร 
ผูบ้ริหารระดบัสูง มกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

3.58 0.873 มาก 

2.  ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององค์กรในระยะ
สั้น 

2.86 0.962 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.22 0.679 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการรักษา

พนักงาน ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.22 โดยหากมีการเลิกจา้งพนักงานเกิดข้ึนภายในองคก์ร 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนับสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.58 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนักงาน เม่ือมีความจ าเป็นเพื่อรักษา
สถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.86 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) 

ปัจจัยด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

3.7 0.923 มาก 

2. ต าแหน่งบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

2.77 0.923 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.24 0.640 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่งภายในองคก์ร ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.24 โดยองคก์รให้โอกาสความกา้วหนา้
ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.7 รองลงมา คือ ต าแหน่งบริหารหลายๆ
ต าแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.77 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบั
พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม
จรรยา 

3.92 0.752 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.06 1.047 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.687 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการให้คุณค่ากบั
พนักงาน ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.49 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนักงาน
ดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหนา้งาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.06 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหาร
องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ  
CEO และทีมผู้บริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว 

3.96 0.825 มาก 

2. ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

3.09 1.193 นอ้ย 

ภาพรวม 3.52 0.754 มาก 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการร่วมมือกนับริหาร

องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ี
ส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว อยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา คือผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์
ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 3.09 

 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
ปัจจัยด้านการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) 
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.95 0.699 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได ้

4.13 0.691 มาก 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนิน
กิจกรรมอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 

4.07 0.738 มาก 

ภาพรวม 4.04 0.618 มาก 
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จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาล ในองคก์รระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.04 โดยองคก์รมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.13 รองลงมา 
คือพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าตอ้งด าเนินกิจกรรมอยา่งมีจริยธรรม  เสมอทุกสถานการณ์ 
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.07 และสุดทา้ยองคก์รมีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม อย่างสม ่าเสมอ 
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.95 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีมุมมองในระยะ
ยาว (Long term perspective) 

ปัจจัยด้านการมมุีมมองในระยะยาว ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร จะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 

3.99 0.706 มาก 

2. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การ
วางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

4.09 0.788 มาก 

3. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จ
ในระยะยาว 

3.93 0.733 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.651 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีมุมมองในระยะ
ยาว ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์
ระยะยาว อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 รองลงมา คือการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองค์กร จะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 และสุดทา้ยบุคลากรในองคก์รคิด
และท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.93 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร (Organization Change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงขององค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วม
ในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

3.66 0.809 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจ
วา่ วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู ่

3.92 0.647 มาก 

3. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.96 0.700 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.572 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการเปล่ียนแปลงของ
องค์กร ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.89 โดยเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหาย
นอ้ยท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่า วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นอยู ่อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 และสุดทา้ยเม่ือมี
การวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมใน
การพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.6 
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ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพทาง
การเงินจากตลาด (Financial markets independence) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพทางการเงินจากตลาด ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนใน
การด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่าย
การเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.45 0.809 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่วา่
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

1.89 0.676 นอ้ย 

ภาพรวม 3.94 0.566 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีอิสรภาพทาง
การเงินจากตลาด ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย อยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.45 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่วา่จะตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาต่างๆ อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 1.89  
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร 

3.82 0.809 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.19 0.608 นอ้ย 

ภาพรวม 2.67 0.475 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดล้อม ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.67 โดยองค์กรให้ความส าคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกัขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 รองลงมา คือ 
องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกว่าท่ีกฎหมายก าหนด อยู่ใน
ระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.19 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อ
สังคม (Social Responsibility) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รของท่าน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรม
ทางสงัคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

3.68 0.900 มาก 

2. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพ
ใหพ้นกังานถือวา่เพยีงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสงัคม 

2.79 0.998 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.01 0.400 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.01 โดยองคก์รส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรม
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.68 รองลงมา คือ 
การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือว่าเพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 2.79  
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ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

3.98 0.711 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่ง
ใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.77 0.803 มาก 

3. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

2.80 1.007 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.48 0.493 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.48 โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน ลูกคา้ และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.98 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและ
ท างานอย่างใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจคนอ่ืน ๆอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.77 และสุดทา้ยองคก์รเลือกลูกคา้จากผลประโยชน์มากกว่าความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมี
กบัองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.80 
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ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ 
(Share Vision) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสยัทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.81 0.813 มาก 

2. วิสยัทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

3.84 0.723 มาก 

3. องคก์รของท่านมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่
วิสยัทศันน์ั้น 

3.88 0.660 มาก 

4. ไม่แน่ใจวา่วิสยัทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

2.82 1.010 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.59 0.571 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการส่ือสารดา้นวิสัยทศัน์
ขององคก์ร ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 โดยองคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.88 รองลงมา 
คือ วิสยัทศัน์ขององคก์รเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน อยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 ถดัมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.81และสุดทา้ยพนกังานไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์
เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.82 
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ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 
Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้
การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.29 0.994 ปานกลาง 

2. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

3.43 0.863 มาก 

ภาพรวม 3.36 0.849 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ดา้นการตดัสินใจ ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใช้
มติจากเสียงส่วนใหญ่ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.43 รองลงมา คือ องค์กรสนับสนุนให้พนักงาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.29 
 
ตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
(Self-Management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ได้รับอ านาจในการตัดสินใจต่อการจัดการการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.62 0.888 มาก 

2.  ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างาน
อยา่งใกลชิ้ด 

2.20 0.687 นอ้ย 

ภาพรวม 2.91 0.419 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.91 โดยการไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.62 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและ
หัวหน้างานก าหนดวตัถุประสงค์ในการท างาน รวมทั้ งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.20 
 
ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 4.00 0.685 มาก 
2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็น
ทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.87 0.700 มาก 

ภาพรวม 3.94 0.628 มาก 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94 โดยมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง อยู่ในระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.00 รองลงมา คือ พนักงานทุกคนในองค์กรท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.87 

 
ตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดี
ท่ีสุด 

3.63 0.809 มาก 

2. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

3.68 0.870 มาก 

ภาพรวม 3.65 0.758 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ดา้นวฒันธรรมขององคก์ร 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 โดยแนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ
ผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.68 รองลงมา คือ องคก์รของ
ท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.63 
 
ตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาองค์ความรู้ ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. องค์กรของท่านชอบให้พนักงานพบปะกนั พูดคุยกนั
อย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาส
ให้แลกเปล่ียนข้อมูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการ
ท างาน 

3.55 0.864 มาก 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

3.72 0.718 มาก 

ภาพรวม 3.63 0.719 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 โดยองคก์รเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.72 
รองลงมา คือ องคก์รชอบให้พนกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน 
เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการท างานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.55 
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ตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การแปล
ผล 

1. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจใน
ค าพดูของทุกคนได ้

3.44 0.934 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.66 0.899 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.833 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าดา้นการไวว้างใจ อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 โดยพนักงานทุกคนในองคก์ร ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจว่าเราจะ
ดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 รองลงมา คือ ในองคก์รสามารถไวว้างใจ
และเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.44 
 
ตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน สามารถท างาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

3.85 0.808 มาก 

2. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและ
ใหร้างวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ 

3.96 0.785 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดับสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ว่า
นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

3.74 0.807 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.676 มาก 
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จากตารางท่ี 4.28 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าดา้นนวตักรรม อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 โดยองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบั
นวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา คือ พนกังานทุก
คนในองคก์รของท่าน สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้
แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.85 และสุดทา้ยผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ี
จะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.74 
 
ตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผกูพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆวา่ท่านท างานใหก้บัองคก์ร
น้ี 

4.06 0.741 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ตั้งใจท างานอยา่งดี
ท่ีสุด เพื่อองคก์ร 

3.92 0.712 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.660 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าด้านความผูกพนัของ
พนกังานในองคก์ร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 โดยพนกังานภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆว่าท างาน
ให้กบัองคก์รน้ี อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมา คือ พนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างาน
อยา่งดีท่ีสุด เพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 
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ตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพ (Quality) 
ปัจจัยด้านคุณภาพ ค่าเฉลีย่ ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิง
ท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.14 0.700 มาก 

2. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

4.05 0.656 มาก 

ภาพรวม 4.09 0.608 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าดา้นคุณภาพ อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.09 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองค์กรของท่าน
ภูมิใจ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมา คือ การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.05 
 
ตารางที่ 4.31 ผลสรุปการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

การบริหารงานขององค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. การพฒันาบุคลากร (Developing People) 3.30 0.654 ปานกลาง 
2. ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 3.28 0.580 ปานกลาง 
3. การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 3.22 0.679 ปานกลาง 
4. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร 
(Succession Planning) 

3.24 0.640 ปานกลาง 

5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 3.49 0.687 มาก 
6. การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

3.52 0.754 มาก 

7. การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
(Ethics Behavior) 

4.04 0.618 มาก 
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ตารางที่ 4.31 ผลสรุปการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร
(ต่อ) 

การบริหารงานขององค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

8. การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) 4.03 0.651 มาก 
9. การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization 
Change) 

3.89 0.572 มาก 

10. การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial 
Markets Independence) 

3.94 0.566 มาก 

11. ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment) 

2.67 0.475 ปานกลาง 

12. ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) 3.01 0.400 ปานกลาง 
13. การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) 

3.48 0.493 มาก 

14. การส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) 3.59 0.571 มาก 
15. การตดัสินใจ (Decision-Making) 3.36 0.849 ปานกลาง 
16. การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 2.91 0.419 ปานกลาง 
17. การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 3.94 0.628 มาก 
18. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 3.65 0.758 มาก 
19. การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร 
(Knowledge Sharing) 

3.63 0.719 มาก 

20. ความไวว้างใจ (Trust) 3.55 0.833 มาก 
21. นวตักรรม (Innovation) 3.85 0.676 มาก 
22. ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 3.99 0.660 มาก 
23. คุณภาพ (Quality) 4.09 0.608 มาก 

ภาพรวม 3.55 0.377 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหาร
องคก์รภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55  
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4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ งาน องคก์ร หวัหนา้งาน 

เพื่อนร่วมงาน และรายได้โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลตามตาราง 4.32 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

ด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความพึงพอใจกบังาน 3.92 0.592 มาก 
2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.96 0.664 มาก 
3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.98 0.876 มาก 
4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.22 0.780 มากท่ีสุด 
5. ความพึงพอใจกบัรายได ้ 4.18 0.707 มาก 

ภาพรวม 4.05 0.518 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
4.05 โดยความพึงพอใจของพนักงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน 
ค่าเฉล่ีย 4.22 รองลงมา คือ ความพึงพอใจกบัรายได ้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 ความพึงพอใจกบั
หวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.98 ความพึงพอใจองคก์ร ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย และความพึง
พอใจกบังาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 ตามล าดบั 

 
 

4.4 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcome) 
การวิเคราะห์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ (แบ

รนด์) องคก์รความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร ความพึง
พอใจของผูล้งทุนในองคก์ร ความพึงพอใจของผูคู่้คา้ (Supplier) ในองคก์ร โดยน าเสนอขอ้มูลใน
รูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของข้อมูลตามตาราง 4.33 
ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลผล 

1. การปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์ร 4.15 0.666 มาก 
2. การเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์ร 

4.10 0.675 มาก 

3. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์ร 

4.04 0.749 มาก 

4. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนใน
องคก์ร 

4.10 0.695 มาก 

5. การเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูคู่้คา้ 
(Supplier) ในองคก์ร 

4.00 0.733 มาก 

ภาพรวม 4.08 0.552 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่รับรู้ความส าเร็จขององคก์ร ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 โดยความส าเร็จขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คือ ภาพลกัษณ์ขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 
4.15 รองลงมา คือ ความสามารถในการท าก าไรขององคก์รและความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร 
ค่าเฉล่ีย 4.10 ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.04 และความพึงพอใจของคู่คา้ (supplier) 
ในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.00 ตามล าดบั 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อควาพึงพอใจของพนกังาน

และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ  ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
มีการทดสอบดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.34 สญัลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
DEL การพฒันาบุคลากร (Developing People) 
LAB ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 
STF การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
SUC การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) 
VAL การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
CEO การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
ETH การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
LTP การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ORG การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization Change) 
FIN การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (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 Orientation) 
CUL วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

KNOW การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 
TRUS ความไวว้างใจ (Trust) 
INNO นวตักรรม (Innovation) 
STFE ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
QUA คุณภาพ (Quality) 

SATIS ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
SPO ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 
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ตารางที่ 4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิต ิ
B ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient 
Beta ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะน ามาสร้างสมการ

พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Standardized Coefficient 
r ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
R2 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

 
4.5.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติส าหรับการวิจยัด้านสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธี
ของครอนบาช (Cronbach) โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha coefficient) 
เพื่อว ัดความสอดคล้องภายใน ( Internal Consistency)  ของข้อความในแต่ละตัวแปรท่ีเป็น
องคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณาการ
ประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) เพื่อประกอบการ
ตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความนั้นๆไวห้รือตดัออก ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.36 เกณฑก์ารพิจารณาการประเมินความเท่ียงสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

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 0.5  ไม่สามารถรับได ้
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ตารางที่ 4.37 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha coefficient) 
ปัจจัยที่ศึกษา Cronbach’s Alpha 

Coefficient 
1. การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.255 
2. ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) -1.107 
3. การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.172 
4. การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) 0.079 
5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.239 
6. การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) 

0.149 

7. การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 0.823 
8. การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.725 
9. การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization Change) 0.615 
10. การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial Markets Independence) -0.458 
11. ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) -1.196 
12. ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) -0.609 
13. การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

0.314 

14. การส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) 0.659 
15. การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.798 
16. การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) -1.596 
17. การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.786 
18. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.773 
19. การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.779 
20. ความไวว้างใจ (Trust) 0.790 
21. นวตักรรม (Innovation) 0.799 
22. ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.786 
23. คุณภาพ (Quality) 0.755 
24. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.753 
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ตารางที่ 4.37 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha coefficient) (ต่อ) 
ปัจจัยที่ศึกษา Cronbach’s Alpha 

Coefficient 
25. ผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance 
Outcomes) 

0.843 

 
จากตารางท่ี 4.37 การทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha เป็นการหาค่า “สมัประสิทธ์ิของ

ความเช่ือมัน่” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัสงัคมศาสตร์เกณฑย์อมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึน
ไป ค่ายิ่งสูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือมาก (ประสพชัย พสุนนท์, 2557) พบว่าระดับความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามของปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ตัวแปรท่ีมีค่า
มากกว่า 0.7 มีจ านวน 10 ตวัแปร คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร การมีมุมมอง
ในระยะยาว การตดัสินใจ การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองคก์ร ความไวว้างใจ นวตักรรม ความผกูพนัของพนกังาน และคุณภาพ ส่วนตวัแปรท่ีไม่
ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ คือ ต ่ากวา่ 0.7 จึงไม่ไดน้ ามาทดสอบสมมติฐาน 

 
4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 

ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ 10 ตวัแปร ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership และตวัแปรตาม 2  ตวัแปร คือ ความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้ในองค์กรสุขภาพ โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson’s 
Correlation) เพื่อหาความสมัพนัธ์ ซ่ึงมีเกณฑใ์นการวดัความสมัพนัธ์ ดงัน้ี (Cohen, 1988) 
 
ตารางที่ 4.38 เกณฑก์ารวดัความสัมพนัธ์ โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

ระดับความสัมพนัธ์ ค่า r 
สูง 0.5 - 1.0 

ปานกลาง 0.3 - 0.49 
ต ่า 0.1- 0.29 

 
เคร่ืองหมายบวกหรืลบ หน้าตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แสดงถึงทิศทางของ

ความสัมพนัธ ์
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ตารางที่ 4.39 แสดงค่า Correlation ความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

 ETH LTP DEM TEAM CUL KNOW TRUS INNO STFE QUA SATIS 

LTP        .678**           
DEM    .096 .077          

TEAM   .488** .476** .437**         
CUL     .410** .272** .521** .629**        
KNOW  .291** .236** .523** .575** .667**       

TRUS   .383** .286** .585** .604** .747** .810**      
INNO    .429** .464** .374** .563** .703** .648** .694**     
STFE    .587** .557** .150** .672** .552** .495** .467** .657**    

QUA     .582** .650** .042 .555** .348** .374** .316** .534** .755**   
SATIS   .516** .452** .077 .480** .358** .353** .335** .430** .650** .562**  
SPO   .403** .398** .357** .482** .559** .544** .510** .583** .549** .398** .605** 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)   
 

จากตารางท่ี 4.39 พบว่าปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ร ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership  10 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนกังาน ในองคก์รสุขภาพ โดยปัจจยั
ดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพ 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจของพนกังานในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01 ในขณะท่ีอีก 6 ปัจจัยได้แก่ ด้านการมีมุมมองในระยะยาว ด้านการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ และ
ดา้นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจของพนกังานในระดบัปานกลาง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ส่วนด้านการตดัสินใจ ไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจของ
พนกังาน 

ส าหรับการทดสอบปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ พบวา่มี 
5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ 
ดา้นนวตักรรม และดา้นความผกูพนัของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ในขณะ
ท่ีอีก 5 ปัจจยัท่ีเหลือ ไดแ้ก่ ดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร ดา้นการมีมุมมองใน
ระยะยาว ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร และดา้นคุณภาพ มีความสัมพนัธ์กบั
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ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01  

จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership จาก
การทดสอบค่าความเช่ือมัน่และค่าสถิติสหสัมพนัธ์ จึงไดมี้การปรับเปล่ียนสมมติฐานการวิจยัใหม่ 
ดงัน้ี 

ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction)ในองคก์รสุขภาพ 

สมมติฐานท่ี 1: การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน  

สมมติฐานท่ี 2: ความผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
สมมติฐานท่ี 3: การท่ีสินค้าและบริการมีคุณภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน  
สมมติฐานท่ี 4: การมีมุมมองในระยะยาวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
สมมติฐานท่ี 5: การสร้างเครือข่ายในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
สมมติฐานท่ี 6: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
สมมติฐานท่ี 7: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน  
สมมติฐานท่ี 8: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
สมมติฐานท่ี 9: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน  
ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome)ในองคก์รสุขภาพ 
สมมติฐานท่ี 10: การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรมี อิทธิพลต่อ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
สมมติฐานท่ี 11: ความผูกพนัของพนักงานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได ้
สมมติฐานท่ี 12: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์ร

ท่ีพนกังานรับรู้ได ้
สมมติฐานท่ี 13: การสามารถตดัสินใจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน

รับรู้ได ้
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สมมติฐานท่ี 14: การมีมุมมองในระยะยาวมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ี 15: การสร้างเครือข่ายในองค์กรมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ี 16: การเขา้ใจวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ี 17: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ี 18: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้

สมมติฐานท่ี 19: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 

 
 

ภาพที่ 4.1 กรอบงานวิจยัจากการวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์(Pearson’s Correlations Coefficient) 
 
4.5.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Linear Regression) 

ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา
ความสัมพนัธ์มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 2  ตวัแปร คือ 
ความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.40 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร
สุขภาพ 

Model R R Square Adjust R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .677a .458 .446 .386 

a.Predictors: (Constant),QUA, TRUS, ETH, TEAM, LTP, INNO, CUL, KNOW, STFE 
 
จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบการถดถอยแบบพหุคูณ พบวา่ปัจจยั

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 9 ปัจจัย ได้แก่ ด้านการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน
องคก์ร ดา้นการมีมุมมองในระยะยาว ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร ดา้นความไวว้างใจ ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัของ
พนักงาน และดา้นคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานในองค์กร
สุขภาพไดร้้อยละ 45.8 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที่ 4.41 แสดง Multi-regression ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังาน 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 1.569 .158  9.926 .000 

ETH .155 .047 .185 3.301 .001* 
LTP .005 .046 .007 .116 .908 

TEAM .030 .048 .037 .625 .532 
CUL -.035 .044 -.052 -.795 .427 

KNOW .049 .048 .069 1.024 .307 
TRUS .003 .048 .005 .065 .948 
INNO .-.027 .051 -.035 -.534 .594 
STFE .359 .055 .457 6.563 .000* 
QUA .080 .055 .094 1.461 .145 

a.Dependent Variable: SATIS 
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จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ในองคก์รสุขภาพดว้ยสมมติฐานดงัน้ี 

H0: ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรตามแนวคิด Honeybee Leadershipไม่มีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพ 

H1: ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์รตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพ 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพ มี 2 ปัจจยั  คือ 
ดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) มีค่า Sig เท่ากบั 

0.001 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.155 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลของ
องคก์ร เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพเพิ่มข้ึน 0.155 หน่วย 

ด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.359 กล่าวคือ ถา้มีการเสริมสร้างบุคลากรในองคก์รใหมี้ส่วนร่วมในองคก์ร 
เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพเพิ่มข้ึน 0.359 หน่วย 
 
ตารางที่ 4.42 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
ในองคก์รสุขภาพ 

Model R R Square Adjust R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .683a .466 .452 .409 

a.Predictors: (Constant), QUA, DEM, ETH, KNOW, INNO, TEAM, LTP, CUL, STFE, TRUS 
 
จากตารางท่ี 4.42 แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบการถดถอยแบบพหุคูณ พบวา่ปัจจยั

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน
องค์กร ด้านการมีมุมมองในระยะยาว ด้านการตดัสินใจ ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ ดา้นนวตักรรม 
ดา้นความผูกพนัของพนักงงาน และดา้นคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพไดร้้อยละ 46.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.43 แสดง Multi-regression ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 
(Constant) 1.420 .174  8.147 .000 

ETH .054 .050 .061 1.084 .279 
LTP .132 .049 .156 2.708 .007* 
DEM .080 .032 .124 2.500 .013* 

TEAM -.052 .053 -.059 -.973 .331 
CUL .122 .048 .167 2.546 .011* 

KNOW .199 .052 .259 3.855 .000* 
TRUS -.087 .051 -.131 -1.686 .093 
INNO .133 .053 .163 2.486 .013* 
STFE .223 .059 .266 3.776 .000* 
QUA -.102 .058 -.112 -1.757 .080 

b. Dependent Variable: SPO 
 
จากตารางท่ี 4.43 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ดว้ยสมมติฐานดงัน้ี 
H0: ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรตามแนวคิด Honeybee Leadershipไม่มีผล

ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ 
H1: ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์รตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลต่อ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ 
จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซ่ึงการ

ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพมี 6 

ปัจจยั  คือ 
ดา้นการมีมุมมองในระยะยาว (Long-term perspective) มีค่า Sig เท่ากบั 0.007 และค่า

คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.132 กล่าวคือ ถา้องค์กรมีมุมมองในระยะยาว เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้
องคก์รมีความส าเร็จ เพิ่มข้ึน 0.132 หน่วย 
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ด้านการตดัสินใจ (Decision making) มีค่า Sig เท่ากับ 0.013 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากับ 0.080 กล่าวคือ ถา้มีการตดัสินใจร่วมกัน เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้องค์กรมีความส าเร็จ 
เพิ่มข้ึน 0.080 หน่วย 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั 0.011 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.122 กล่าวคือ ถา้มีวฒันธรรมองคก์ร เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้องคก์รมีความส าเร็จ เพิ่มข้ึน 0.122 
หน่วย 

ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร (Knowledge sharing and retention) มีค่า 
Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.199 กล่าวคือ ถา้มีการแบ่งปันและรักษาความรู้  
เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหอ้งคก์รมีความส าเร็จ เพิ่มข้ึน 0.199 หน่วย 

ด้านนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากับ 0.013 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 
0.133 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีนวตักรรม เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้องคก์รมีความส าเร็จ เพิ่มข้ึน 0.133 
หน่วย 

ด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.223 กล่าวคือ ถา้มีการเสริมสร้างบุคลากรในองคก์รใหมี้ส่วนร่วมในองคก์ร 
เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหอ้งคก์รมีความส าเร็จ เพิ่มข้ึน 0.223 หน่วย 

 
         ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                        ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 

ภาพที่ 4.2 กรอบงานวิจยัจากการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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ตารางที่ 4.44 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตาม
แนวคิด Sustainable Leadership (Avery& Bergsteiner, 2011)  

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน 
สมมติฐานท่ี 1: การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 2: ความผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน  

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 4: การมีมุมมองในระยะยาวมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 5: การสร้างเครือข่ายในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 6: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 7: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 8: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจของพนกังาน ไม่สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 9: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไม่สนบัสนุน 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
สมมติฐานท่ี 10: การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รมีอิทธิพลต่อ 
ความส าเร็จขององคก์ร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 11: การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 12: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 13: การสามารถตดัสินใจมีอิทธิพลต่อ ความส าเร็จขององคก์ร สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 14: การมีมุมมองในระยะยาวมีอิทธิพลต่อ ความส าเร็จของ
องคก์ร 

สนบัสนุน 
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ตารางที่ 4.44 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตาม
แนวคิด Sustainable Leadership (Avery& Bergsteiner, 2011) (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 

สมมติฐานท่ี 15: การสร้างเครือข่ายในองคก์รมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์ร 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 16: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อต่อความส าเร็จของ
องคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 17: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 18: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์ร ไม่สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 19: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์ร สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 
 

ในการศึกษา “ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน และ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable Leadership”  
เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ(Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ได ้
ในองคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable leadership 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานในโรงพยาบาลเอกชนชั้นน าแห่ง
หน่ึง ประกอบด้วยบุคลากรทางแพทย ์(ไม่นับรวมแพทย)์ และพนักงานทัว่ไป ผูว้ิจยัไดก้ าหนด
สัดส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดจ้ านวนทั้งส้ิน 395 คน ซ่ึงค านวณจากสูตรกรณีทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอนจากสูตร Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ี
สามารถยอมรับได ้ทั้งน้ีเพื่อลดความผิดพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงเก็บจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างเพิ่มเป็น 410 คน โดยการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตาม
สะดวก (Convenience sampling)  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี  1 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นชุดค าถามด้านการบริหารองค์กรตามแนวคิด Honeybee leadership 

จ านวนทั้งส้ิน 53 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 เป็นชุดค าถามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 เป็นชุดค าถามดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้จ านวน 5 ขอ้ 
การเก็บข้อมูลผ่านช่องทางออนไลน์และออฟไลน์ ได้รับแบบสอบถามท่ีมีข้อมูล

ครบถว้นสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ไดจ้ านวน 410 ชุด จากขอ้มูลท่ีไดส้ามารถน ามาวิเคราะห์
ขอ้มูลในส่วนของลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยการหาค่าร้อยละ 
จากนั้นวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (coefficient of reliability) และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัภาวะผูน้ าตามแนวคิด Sustainable Leadership: Honeybee Leadership  23 ประการ กบัความพงึ
พอใจของพนักงานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ ดว้ยการหาค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
จากนั้นใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression)  

 
 

5.1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีจ านวน 410 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 329 
คน คิดเป็นร้อยละ 80.2 และเป็นเพศชาย จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8  
   จ าแนกตามช่วงอายสุามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ต ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.4 ช่วงอาย ุ25-34 ปี จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 70.7 ช่วงอาย ุ35-44 ปี จ านวน 110 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.8  
   จ าแนกตามสถานภาพส่วนใหญ่โสด จ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 78.5 รองลงมา
สมรส จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 ส่วนหยา่ร้าง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 
   จ าแนกตามระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 350 คน คิด
เป็นร้อยละ 85.4 และ จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 
   จ าแนกตามประสบการณ์ท างานส่วนใหญ่ท างานในองคก์รระยะเวลา 1-5 ปี จ านวน 
173 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 รองลงมาระยะเวลา 6-10 ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 
ระยะเวลา 11 ปีข้ึนไป จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.1 
   จ าแนกตามต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัหวัหนา้แผนก จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
และระดบัพนกังานทัว่ไป จ านวน 401 คน คิดเป็นร้อยละ 97.8 
   จ าแนกตามรายได ้แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ช่วงรายได ้20,001-40,000 บาท จ านวน 
141 คน คิดเป็นร้อยละ 34.4 ช่วงรายได ้40,001-60,000 บาท จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 61 และ
อยูใ่นช่วงรายได ้60,001-80,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 

  
 

5.2 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of reliability) 
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีค่าความน่าเช่ือมัน่ (Coefficient of reliability) โดยแยกตามแนวคิด 

Honeybee Leadership จ านวน 23 ปัจจยั ท่ีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จ านวน 10 ตวั
แปร คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) การมีมุมมองในระยะยาว 
(Long-term Perspective) การตัดสินใจ (Decision-Making) การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
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Operation) ว ัฒนธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Sharing) ความไว้วางใจ (Trust)  นวัตกรรม ( Innovation)  ความผูกพันของพนักงาน (Staff 
engagement) และคุณภาพ (Quality) ผูว้จัยัจึงน าตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
 
5.3 อภิปรายผลการศึกษา 

5.3.1 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s 
Correlation) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership  กับความพึงพอใจของพนักงาน ในองค์กรสุขภาพ  พบว่ามี 9 ปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ การมีหลกัจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior)  การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) การ
สร้างเครือข่ายในองค์กร(Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร(Culture) การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองคก์ร(Knowledge Sharing) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนั
ของพนักงาน (Staff engagement) และคุณภาพ (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั เร่ือง 
Leadership, Job Satisfaction and Organizational Commitment in Healthcare Sector: Proposing and 
Testing a Model ท่ีพบว่าพนกังานโรงพยาบาลมีความพึงพอใจปานกลางต่องานและความผกูพนัต่อ
องคก์ร ส่วนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง รางวลั ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและสภาพการท างาน
ของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีพนักงานพึงพอใจมากท่ีสุด (Ali Mohammad Mosadeghradand Masoud 
Ferdosi, 2013) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership  กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ พบว่ามี 10 
ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ คือ 
การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior)  การมีมุมมองในระยะยาว (Long-
term Perspective)  การตัดสินใจ (Decision-Making) ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Sharing) ความไว้วางใจ (Trust)  นวัตกรรม  ( Innovation)  ความผูกพันของพนักงาน (Staff 
engagement) และคุณภาพ (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั การพฒันาคุณภาพเพื่อความ
ย ัง่ยืนของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองในระดบัสากลท่ีกล่าววา่การพฒันาคุณภาพเพื่อความ
ย ัง่ยืนในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผ่านการรับรองคุณภาพระดับมาตรฐานสากลเป็นการสร้างความ

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Mosadeghrad%20AM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Ferdosi%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Ferdosi%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24082837
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ต่อเน่ืองของกระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพตามมาตรฐานและเนน้การท างานคุณภาพควบคู่ไป
กบัการท างานดว้ยความสุขเพื่อความย ัง่ยนื ซ่ึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จประกอบดว้ย ความมุ่งมัน่
ของผูบ้ริหารและทีมผูน้ า ความมุ่งมัน่ของบุคลากร แนวนโยบายการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง
ของโรงพยาบาล วฒันธรรมองคก์ร และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (นุชจรีย ์ศรีวิเศษ, 2555) 

 
5.3.2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อหาความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการ

พยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้ง 23 ปัจจยั ตามแนวคิดHoneybee Leadership และตวัแปรตาม 2  ตวั
แปร คือ ความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในองคก์รสุขภาพ 
ดงัน้ี 

การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน ในองค์กรสุขภาพ มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ 2 ปัจจยั คือ การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร(Ethics Behavior) และความ
ผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงให้เห็นว่า
พนกังานในองคก์รสุขภาพ ให้ความส าคญักบัการท่ีองคก์รมีแนวทางในการด าเนินงานท่ีเหมาะสม 
โดยยึดมัน่ในหลกัจริยธรรมและคุณธรรม ซ่ึงจะท าให้พนักงานเกิดความเช่ือถือ และท าให้องคก์ร
เป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายในและภายนอก ส าหรับดา้นความผูกพนัของพนกังาน แสดงให้เห็นว่า
พนักงานมีความพึงพอใจท่ีองค์กรให้ความส าคญักบัพนักงาน ให้ความใส่ใจดูแลและตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานอยา่งเหมาะสม  

การพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รสุขภาพท่ีพนกังานรับรู้ได ้ มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ 6 ปัจจยั คือ คือ การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term perspective) การตดัสินใจ (Decision 
making)  วัฒนธรรมองค์กร (Culture)  การแบ่งปันและรักษาความรู้   (Knowledge sharing and 
retention) นวตักรรม (Innovation) และความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement)  จากการ
วิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าในมุมมองของพนักงาน ความส าเร็จขององค์กร มาจากการมีมุมมองใน
ระยะยาว การท่ีองค์กรมีการวางแผนการด าเนินงานและก าหนดทิศทางขององค์กรในอนาคตท่ี
ชดัเจน ท าให้องคก์รมีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต ซ่ึงการมีมุมมองในระยะยาว 
ช่วยให้การบริหารงานภายในองคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ องคก์รจึงเติบโตอย่างมัน่คงและ
ย ัง่ยนื ดา้นการตดัสินใจ การตดัสินใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการจดัการและบริหารงาน
ต่างๆภายในองคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ ามีการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพมีหลกัการ มีเหตุผลท่ีถูกตอ้ง
และเหมาะสม จึงท าให้การด าเนินงานในองค์กรเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ดา้นวฒันธรรมองค์กร 
องคก์รขนาดใหญ่ท่ีมีบุคลากรจ านวนมาก มีความหลากหลายทางสาขาอาชีพ เช้ือชาติ และศาสนา 
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การมีแนวทางปฏิบติัใหบุ้คลากรในองคก์รยดึถือปฏิบติัร่วมกนั ส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติั
ต่อกนัดว้ยการใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั จึงท าใหทุ้กคนในองคก์รอยูร่่วมกนัได ้ไม่มีความขดัแยง้ และ
พร้อมท่ีจะร่วมมือกนัท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ใน
องคก์ร แสดงให้เห็นว่าองคก์รมีการเปิดโอกาสใหทุ้กคนแลกเปล่ียนความรู้กนัภายในองคก์ร ท าให้
บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน  ซ่ึงเป็นจุดเด่นท่ีท าให้องค์กรมีการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัเป็นการสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคลากรในองคก์ร ดา้นนวตักรรม ธุรกิจ
สุขภาพมีการแข่งขนักนัสูง แสดงให้เห็นวา่นวตักรรมจะช่วยสร้างจุดแขง็ในการแข่งขนัเหนือคู่แข่ง
และการส่งเสริมใหบุ้คลากรสร้างนวตักรรมเอง จะสามารถน ามาช่วยในการท างานใหเ้ป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนในการจดัหาจดัซ้ือ ส าหรับดา้นความผูกพนัของพนกังาน พนกังาน
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าส าหรับองค์กร การให้ความส าคญักบัพนักงานท าให้พนักงานเกิดความ
เช่ือมัน่ในองคก์รและคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร พนกังานจะพยายามท างานเพื่อใหอ้งค์กร
บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
จากผลการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นองคก์รสุขภาพ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
1. การสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นการ

มีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) และการสร้างความผูกพันของ
พนักงาน (Staff Engagement)     โดยดา้นการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics 
Behavior) องคก์รควรมีการก าหนดแนวทางปฏิบติัดา้นจริยธรรมท่ีชดัเจน และส่ือสารให้พนกังาน
ทุกระดบัทราบ เพื่อให้ทุกคนยึดถือปฏิบติัตาม โดยมุ่งเนน้ให้ทุกคนปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย ์
ยดึหลกัคุณธรรม ความถูกตอ้ง สามารถตรวจสอบได ้ และเพื่อสร้างความตระหนกัถึงความส าคญัให้
มากข้ึนควรมีการจดัอบรมเก่ียวกบัจริยธรรมขององคก์ร อย่างนอ้ยปีละคร้ัง รวมถึงท าการประเมิน
การรับรู้ของพนกังานทุกระดบั เพื่อให้มัน่ใจว่าทุกคนสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกัจริยธรรมของ
องคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ดา้นการสร้างความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) องคก์รควรท าการศึกษา
ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและมีความผูกพนักบัองคก์ร โดยการส ารวจความผูกพนั
ของพนกังานทุกระดบั เพื่อให้เขา้ใจถึงความตอ้งการและความคาดหวงัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
และน าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ปรับปรุงแกไ้ขจุดบกพร่องของระบบการบริหารจดัการและส่ิงแวดลอ้ม
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ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ท าให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจ  นอกจากน้ีการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถยื่นเร่ืองร้องทุกข์หรือขอ้เสนอะแนะกบั
ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ผ่านช่องทางต่างๆ เพื่อหาแนวทางแกไ้ขในการท างานของ
พนกังานใหถู้กตอ้งเหมาะสมและยติุธรรม จะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจยิง่ข้ึนดว้ย 

2. ความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังานมาจากปัจจยัหลายดา้น จากผลการ
วิเคราะห์องค์กรควรให้ความส าคัญกับการมีมุมมองในระยะยาว  (Long-term perspective) โดย
มุ่งเนน้การวางแผนการบริหารจดัการในระยะยาว เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ย่างทนัท่วงที ดา้นการตดัสินใจ 
(Decision making) การตดัสินใจต่างๆภายในองคก์รในบางเร่ืองควรมีการกระจายอ านาจ เพื่อใหก้าร
ตดัสินใจมีความถูกตอ้งและรวดเร็ว  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ควรสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 
เน้นให้ทุกคนในองค์กรอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข และสามารถร่วมมือกันท างานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้ งไว้  ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้   (Knowledge sharing and retention) ควร
สนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาความรู้ใหก้บับุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีศกัยภาพและสามารถน า
ความรู้มาใช้พฒันาให้เกิดประโยชน์กบัองคก์รต่อไป ดา้นนวตักรรม (Innovation) ควรส่งเสริมให้
บุคลากรมีการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อช่วยลดตน้ทุนและสร้างความไดเ้ปรียบเหนือ
คู่แข่ง และดา้นความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ควรตระหนักถึงความตอ้งการของ
พนกังาน เพื่อท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ และพยายามท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมาเหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามส าคญั พฒันาและปรับปรุงปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเสริมสร้าง
ศกัยภาพในการด าเนินธุรกิจใหมี้ความมัน่คงและย ัง่ยนื 

 
 

5.5 ข้อจ ากดัการศึกษาและข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังต่อไป 
1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ียงัไม่ครอบคลุมทุกพื้นท่ี ส่วนใหญ่เป็นขอ้มูลท่ีได้

จากกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในกรุงเทพมหานคร จึงท าให้ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ครอบคลุมทั้งองค์กร ดงันั้นใน
การศึกษาคร้ังต่อไปควรเพิ่มการเกบ็ขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นกรุงเทพมหานครดว้ย 

2. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ จึงมีขอ้จ ากดัในขอ้มูลเชิงลึก ดงันั้นใน
การศึกษาคร้ังต่อไปเพื่อให้ขอ้มูลมีความสมบูรณ์และมีความน่าเช่ือถือยิ่งข้ึนควรมีการสัมภาษณ์เชิง
ลึกดว้ย 
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------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ
ธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล วตัถุประสงค ์ในการทาํแบบสอบถามเพื่อเป็นการเก็บ
ขอ้มูลสาํหรับ “การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
และความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ในองค์กรสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable 
leadership” ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้น
ตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกนาํมาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้ นและข้อมูลทั้ งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลใดๆ โดย
ทาํการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามในคร้ังน้ีแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
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ส่วนที่ 1: ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดทาํเคร่ืองหมาย () ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1.  เพศ 

☐ 1) ชาย       ☐ 2) หญิง 
2.  อาย ุ

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

☐ 3) 35 - 44 ปี     ☐ 4) 45 - 54 ปี 
3. สถานภาพ 

☐ 1) โสด      ☐ 2) สมรส 

☐ 3) หยา่ร้าง      ☐ 4) แยกกนัอยู ่
4.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั 

☐ 1) ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  ☐ 2) ระดบัปริญญาตรี 

☐ 3) ระดบัปริญญาโท     ☐ 4) ระดบัปริญญาเอก 
5.  ท่านทาํงานท่ีองคก์รน้ีมานานเท่าไร (ปี) 

☐ 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     ☐ 2) 1 - 5 ปี 

☐ 3) 6 - 10 ปี      ☐ 4) 11 ปีขึ้นไป 
6.  ท่านเป็นพนกังานระดบัใดในองคก์ร 

☐ 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง 

☐ 2) ผูจ้ดัการ 

☐ 3) หวัหนา้แผนก 

☐ 4) พนกังานทัว่ไป 
7.  รายไดต้่อเดือน 

☐ 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท    ☐ 2) 20,001– 40,000 บาท 

☐ 3) 40,001 – 60,000 บาท    ☐ 4) 60,001 – 80,000 บาท 

☐ 5) 80,001 – 100,000 บาท    ☐ 6) 100,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2: ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร  
ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย 
5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณสาํหรับ
การฝึกอบรมและการพฒันา บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบักลยทุธส์าํคญั ๆขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการ
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิก
จา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความจาํเป็นเพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ตาํแหน่งบริหารหลาย ๆ ตาํแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสาํคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

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

     

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

     

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

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์ร จะคาํนึงถึงผลลพัธ์ระยะ
ยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและทาํงานเพื่อผลสาํเร็จใน
ระยะยาว 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง
ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่ วิธีการทาํงานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ (วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุนในการ
ดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่ว่าจะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือ
ส่งเสริมใหเ้ป็น ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร (ค่านิยม
หลักหมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้นส าคัญกับ
องค์กร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด 

     

26. องคก์รของท่าน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

     

27. สาํหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลกาํไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

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

     

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกวา่
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผลกาํไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการดาํเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านกาํหนด
วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน รวมทั้งวิธีการทาํงานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
41. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางการทาํงานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ
ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ ในการทาํงาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพูด
ของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน สามารถทาํงานอย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวก
เขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและ
พฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุด 
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการดาํเนินงานเพื่อผลกาํไรท่ีมากขึ้น 
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ส่วนที่ 3: เป็นคําถามเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํ เคร่ืองหมาย ()  ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบั 1  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 
ระดบั 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      
3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยูใ่น
องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยู่
ในองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยู่ใน
องคก์ร 
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ส่วนที่ 4: ความสําเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

ระดบั 1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 
ระดบั 2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 
ระดบั 3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเฉย ๆ 
ระดบั 4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 
ระดบั 5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้ ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูคู้่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 

ขอขอบคุณสําหรับเวลาและความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถาม 




