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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

โรงไฟฟาถือเปนโครงสรางพื้นฐานที่จําเปนของประเทศ หากประเทศมีประชากรท่ี
เติบโตข้ึนและมีเศรษฐกิจท่ีเติบโตข้ึน แนนอนวาไฟฟาเปนส่ิงแรกๆท่ีจะตองมีเพียงพอเพื่อตอบสนอง
ความตองการเหลานั้นปจจุบันโลกเรามีแนวโนมท่ีชัดเจนเกี่ยวกับพลังงานหมุนเวียน พลังงานหมุนเวียน 
คือพลังงานจากแหลงท่ีสามารถนํามาใชโดยไมมีวันหมด (พลังงานแสงอาทิตย พลังงานนํ้า พลังงาน
ลม และพลังงานท่ีเกิดจากขยะมูลฝอย) เปนพลังงานท่ีสะอาดไมกอใหเกิดมลพิษพลังงานหมุนเวียน
แตกตางจากพลังงานจากเช้ือเพลิงฟอสซิล (ถานหิน น้ํามัน และกาซธรรมชาติ) เพราะเช้ือเพลิงฟอสซิล
นั้นใชแลวหมดไปและเปนตัวทําลายส่ิงแวดลอมจากกาซมีเทนและกาซคารบอนไดออกไซดท่ีปลอย
ออกมาระหวางเผาไหมแตท้ังนี้พลังงานหมุนเวียนก็ยังมีขอจํากัดในเร่ืองการลงทุนท่ีสูงกวาพลังงาน
ฟอสซิล แตไดกําลังผลิตท่ีนอยกวา และยังรวมถึงขอจํากัดทางภูมิศาสตรของแตละพื้นท่ีอีกดวยโดย
ในปจจุบันมีประเภทของโรงไฟฟาประกอบไปดวย โรงไฟฟาพลังงานแสงอาทิตยโรงไฟฟาพลังงาน
ลมโรงไฟฟาชีวมวลโรงไฟฟาจากกาซธรรมชาติโรงไฟฟาจากขยะโรงไฟฟาพลังงานน้ําโรงไฟฟา
ความรอนใตพิภพ โรงไฟฟาถานหิน และโรงไฟฟานิวเคลียร 

ท้ังภาครัฐและเอกชนสามารถผลิตไฟฟาไดเพื่อสงขายใหกับภาครัฐและเอกชนตามขนาด
ของโรงไฟฟาและประเภทของสัญญา และปจจุบันรูปแบบการผลิตไฟฟา เร่ิมใหภาคครัวเรือนสามารถ
ผลิตและขายใหกับภาครัฐหรือครัวเรือนดวยกันเองไดแลวจากขอมูลการใชเช้ือเพลิงในการผลิตไฟฟา
ในชวงป 2561 พบวา มีการใชเช้ือเพลิงจากกาซธรรมชาติรอยละ 60.2 ของการใชเช้ือเพลิง ในการผลิต
ไฟฟาท้ังหมดถานหิน/ลิกไนตรอยละ 17.7 น้ํามันเตาและน้ํามันดีเซลรอยละ 0.1 ท่ีเหลือเปนพลังงาน
หมุนเวียนและพลังงานออน ๆ (แกลบ กากออย วัสดุเหลือใชทางการเกษตร ขยะ กาซชีวภาพ 
แบล็คลิเคอและกาซเหลือใชจากขบวนการผลิต) คิดเปนสัดสวนรอยละ 22.0 (กรมพัฒนาพลังงานทดแทน
และอนุรักษพลังงาน, 2561) 

จากขอมูลขางตน ในปจจุบันมีผูผลิตไฟฟาทั้งที่มาจากภาครัฐและเอกชนโดยปจจัยท่ี
สามารถทําใหองคกรสามารถขับเคล่ือนและดําเนินธุรกิจไดอยางประสบความสําเร็จและยั่งยืนได คือ 
พนักงานในองคกรเปนสวนสําคัญในการขับเคล่ือนและดําเนินการภายในองคกรใหสามารถดําเนินการ
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ไดอยางลุลวงและเปาหมายท่ีองคกรไดตั้งไว  ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกร
อยูอยางยั่งยืนในธุรกิจโรงไฟฟากรณีศึกษาพนักงานในองคกรผูผลิตไฟฟาโดยมุงเนนศึกษา พนักงาน
ในองคกรผูผลิตไฟฟาท้ังทางภาครัฐวิสาหกิจ และเอกชนในประเทศไทย 

 
 

1.2  วัตถุประสงคของการทําวิจัย 
เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความย่ังยืนขององคกรในอุตสาหกรรมโรงฟาตามแนวคิด 

Sustainable Leadershipโดยศึกษาจากพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา ท้ังภาครัฐวิสาหกิจ
และเอกชน 

 
 

1.3 คําถามงานวิจัย 
1. ปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนใดท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยู

ในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา ท้ังภาครัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
2. ปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนใดท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรู

ไดของพนักงาน ท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา ท้ังภาครัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 
งานวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต

การวิจัยไวดังนี้ 
 

1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา  
ศึกษาปจจัยที่สงผล ตอความยั่งยืนขององคกรในอุตสาหกรรมโรงฟา โดยผูวิจัยได

ทําการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ  โดยใช  23 ปจจัยตามแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยาง
ยั่งยืน Sustainable Leadership ของ Avery และ Bergsteinerเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา 
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1.4.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานท่ีอยูในองคกรธุรกิจไฟฟา จํานวน 

210 คน 
 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

ทําใหทราบ ปจจัยท่ีมีผลตอความย่ังยืนขององคกรในอุตสาหกรรมโรงฟา โดยศึกษาจาก
พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา ท้ังภาครัฐวิสาหกิจและ เอกชน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความยั่งยืนขององคกร ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ในอุตสาหกรรมโรงฟาในประเทศไทย โดยศึกษาจากพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา ท้ังภาครัฐ
วิสาหกิจ และเอกชน ผูวิจัยไดศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึง
ประกอบไปดวย 

2.1 ขอมูลอุตสาหกรรมในโรงไฟฟาในประเทศไทย 
2.2 แนวคิดทฤษฎีความยั่งยืนในองคกร 
2.3 แนวคิดตามหลัก Sustainable leadership 
2.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  ขอมูลอุตสาหกรรมในโรงไฟฟาในประเทศไทย 

ผูวิจัยไดทําการสืบคนขอมูลจาก (กฤษฏ์ิ หุนสุวรรณ, 2562) ไดทําการเขียนบทความที่
เกี่ยวของกับอุตสาหกรรมโรงไฟฟาในประเทศไทยไววา  โรงไฟฟาถือเปนโครงสรางพ้ืนฐานท่ีจําเปน
ของประเทศ หากประเทศมีประชากรที่เติบโตข้ึนและมีเศรษฐกิจท่ีเติบโตขึ้น แนนอนวาไฟฟาเปน
ส่ิงแรก ๆ ท่ีจะตองมีเพียงพอเพื่อตอบสนองความตองการเหลานั้นปจจุบันโลกเรามีแนวโนมท่ีชัดเจน
เกี่ยวกับพลังงานหมุนเวียน พลังงานหมุนเวียน คือพลังงานจากแหลงท่ีสามารถนํามาใชโดยไมมีวันหมด 
(พลังงานแสงอาทิตย พลังงานนํ้า พลังงานลม และพลังงานท่ีเกิดจากขยะมูลฝอย) เปนพลังงานท่ีสะอาด
ไมกอใหเกิดมลพิษพลังงานหมุนเวียนแตกตางจากพลังงานจากเช้ือเพลิงฟอสซิล (ถานหิน น้ํามัน และ
กาซธรรมชาติ) เพราะเช้ือเพลิงฟอสซิลนั้นใชแลวหมดไปและเปนตัวทําลายส่ิงแวดลอมจากกาซมีเทน
และกาซคารบอนไดออกไซดท่ีปลอยออกมาระหวางเผาไหมแตท้ังนี้พลังงานหมุนเวียนก็ยังมีขอจํากัด
ในเรื่องการลงทุนที่สูงกวาพลังงานฟอสซิล แตไดกําลังผลิตที่นอยกวา และยังรวมถึงขอจํากัดทาง
ภูมิศาสตรของแตละพ้ืนท่ีอีกดวยท้ังภาครัฐและเอกชนสามารถผลิตไฟฟาไดเพื่อสงขายใหกับภาครัฐ
และเอกชนตามขนาดของโรงไฟฟาและประเภทของสัญญา และปจจุบันรูปแบบการผลิตไฟเร่ิมให
ภาคครัวเรือนสามารถผลิตและขายใหกับภาครัฐหรือครัวเรือนดวยกันเองไดแลว 
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2.1.1  ผูผลิตไฟฟาเอกชนแบงไดเปน 3 กลุม 
 ผูผลิตไฟฟารายใหญ (Independent Power Producer) เปนโรงไฟฟาท่ีมีกําลังการผลิต

ติดต้ังมากกวา 90 MW สวนใหญจะใชเช้ือเพลิงจากกาซธรรมชาติและถานหินเปนหลัก กลุมนี้จะมี
ความเส่ียงในการรับรูรายไดต่ําเนื่องจากเปนโรงไฟฟาฐาน (Base Load Plant) ท่ีมีสัญญาซ้ือขายไฟฟา
ระยะยาวกับ EGAT โดยมีรายไดจาก 2 ทางคือ จากปริมาณการจายไฟฟาเขาระบบจริงตามการใชของ
ผูบริโภค และจากรายไดขั้นต่ําที่จะไดรับตามที่กําหนดในสัญญาขายไฟฟาระยะยาวกับ EGAT 
(Minimum Take) 

 ผูผลิตไฟฟารายเล็ก (Small Power Producer) เปนโรงไฟฟาท่ีมีกําลังการผลิตติดต้ัง 
10-90 MW มีท้ังท่ีทําสัญญาขายไฟฟากับ EGAT ระยะเวลาต้ังแต 20-25 ป และขายไฟฟาตรงใหกับ
ลูกคาอุตสาหกรรมในพ้ืนท่ีใกลเคียง กลุมนี้จึงอาจมีความเส่ียงจากความไมแนนอนของรายได โดยเฉพาะ
ในสวนของการขายไฟฟาตรงใหกับภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงภาวะจะผันผวนตามสภาวะเศรษฐกิจและ
ทิศทางอุตสาหกรรมของลูกคา 

 ผูผลิตไฟฟารายเล็กมาก (Very Small Power Producer) เปนโรงไฟฟาท่ีมีกําลังการผลิต
ติดต้ังนอยกวา 10 MW มักเปนการผลิตไฟฟาจากวัสดุเหลือใชในโรงงานแปรรูปเกษตรเพื่อใชเองและ
สวนที่เหลือจะขายไฟฟาใหกับ MEA และ PEA ในอัตรารับซื้อไฟฟาระบบ Feed-in Tariff (FIT) 
ตลอดอายุโครงการตามประเภทเช้ือเพลิง 
 

2.1.2  ตัวเลขท่ีสําคัญในการวิเคราะหธุรกิจโรงไฟฟา 
 Total equity MW คือกําลังผลิตไฟฟารวมท่ีสามารถผลิตไดของท้ังบริษัท รวมถึง

สัดสวนกําลังผลิตไฟฟาตามสัดสวนการถือหุนในบริษัทอ่ืนตัวเลขนี้สามารถบอกถึงกําลังการผลิตรวมท้ัง
หมดของท้ังบริษัทเพื่อใหเห็นภาพรวมถึงขนาดของบริษัท และจะมีประโยชนมากขึ้นหากเปรียบเทียบ
ในแตละปวามีแนวโนมเปนอยางไรหรือบริษัทมีแผนระยะยาวอยางไร หากเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ แสดงวา
บริษัทมีแนวโนมท่ีเติบโตข้ึนแนนอนวาธุรกิจโรงไฟฟาเปนธุรกิจท่ีไมสามารถเติบโตไดรวดเร็วมากนัก 
เพราะการสรางโรงไฟฟาอาศัยเวลามากกวา 1 - 2 ปข้ึนไป และหากเปนโรงไฟฟาขนาดใหญอาจจะ
ใชเวลา 3 – 4 ปข้ึนไป 

 Internal Rate of Return โรงไฟฟาแตละโรงมีความสามารถในการสรางผลตอบแทน
ไมเทากัน ขึ้นอยูกับกฎเกณฑตาง ๆ รวมถึงตนทุนในการลงทุนที่ไมเทากัน ดังนั้นบางครั้งการที่
โรงไฟฟามีกําลังผลิตสูงอาจจะไมไดหมายความวาจะไดผลตอบแทนสูงกวาโรงไฟฟาท่ีมีกําลังผลิต
ต่ํากวาส่ิงท่ีเราจะตองศึกษาคือกําลังผลิตของโรงไฟฟาแตละแหงภายในบริษัทรวมถึงเงินลงทุนและ
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ผลตอบแทนของแตละโรงไฟฟา ซึ่งสําหรับพลังงานทดแทนสวนใหญจะอยูระหวาง 10-15% และ
โรงไฟฟาพลังงานฟอสซิลจะอยูไมเกิน 10% 

 Adder / Feed-in-tariff โรงไฟฟาพลังงานหมุนเวียนท่ีไดเร่ิมดําเนินการในยุคแรกเม่ือ 
10 ปกอนนั้นจะไดรับคาไฟฟา Adder ท่ีทางภาครัฐจายใหเพิ่มเติมจากคาไฟฟาพื้นฐานเปนระยะเวลา 
8-10 ป ผลคืออัตรากําไรของบริษัทท่ีผลิตไฟฟาพลังงานหมุนเวียนในชวงนั้นสูงมากกวาปกติโดยปกติ
สัญญาผลิตไฟฟานั้นจะอยูที่ประมาณ 20-25 ป แต Adder นั้นจะจายใหเฉพาะ 8-10 ปแรกของ
การดําเนินการเทานั้น ทําใหเราจะตองระมัดระวังหาก Adder ไดหมดลงจะทําใหอัตรากําไรของบริษัท
ลดลงคอนขางมากแตปจจุบันคาไฟสนับสนุนจากภาครัฐไดเปล่ียนมาเปนแบบ Feed-in tariff (Fit) ซ่ึงเปน
การจายเพ่ิมเติมใหกับโรงไฟฟาพลังงานหมุนเวียนตลอดอายุสัญญา นโยบายนี้ทําใหไมมีความจําเปนตอง
กังวลการหมดอายุอีกตอไป 
 

2.1.3  การวิเคราะห 5 Forces 
 Threat of New Entrants - ภยัคุกคามจากคูแขงรายใหม 
ผูเลนใหมไมสามารถเขามาผลิตกระแสไฟฟาไดหากไมไดรับการอนุญาตจากหนวยงาน

ท่ีเกี่ยวของ ดังนั้นการเขามาของผูเลนใหมจึงมีขอจํากัดโดยเฉพาะโรงไฟฟาประเภทถานหินและขยะ
จะตองดําเนินการขออนุญาตจากหลากหลายหนวยงาน รวมถึงจะตองเผชิญกับการคัดคานจากชุมชน 
ทําใหบางคร้ังการผลิตไฟฟาอาจลาชากวาแผนไดหลายป 

 Power of Suppliers - อํานาจตอรองของผูจัดหา Supply 
ในสวนของเทคโนโลยีในการผลิตไฟฟานั้น Supplier อาจจะไมมีอํานาจตอรองมากนัก

เนื่องจากเปนเทคโนโลยีท่ีมีทดแทนกันไดจากผูผลิตรายอ่ืนท่ัวโลก แตในสวนของแหลงพลังงานนัน้
โรงไฟฟาไมสามารถตอรองราคาได เนื่องจากราคาจะเปนไปตามกลไกอุปทานและอุปสงค หากแหลง
พลังงานมีตนทุนสูงข้ึน โรงไฟฟาก็จะตองรับซ้ือในราคาท่ีสูงข้ึน 

 Power of Buyers - อํานาจตอรองของลูกคา 
ภาครัฐมีอํานาจสูงและสามารถเปล่ียนแปลงนโยบายไดอยูตลอดเวลา แตสัญญาการผลิต

ไฟฟาไมสามารถเปล่ียนแปลงไดท้ังในเร่ืองของระยะเวลาการรับซ้ือไฟฟาและอัตราคาไฟท่ีรับซ้ือ 
หากตนทุนการผลิตไฟฟาเชนถานหินมีราคาสูงข้ึน โรงไฟฟาไมสามารถขอปรับคาไฟฟาได แตโรงไฟฟา
ท่ีผลิตใหภาคเอกชนยังสามารถปรับคาไฟตามความเหมาะสมไดบาง 
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 Availability of Substitutes - ภัยคุกคามจากสินคาทดแทน 
โรงไฟฟาเปนส่ิงท่ียังไมสามารถทดแทนได แตภายในอุตสาหกรรมนั้นมีพลังงาน

หลากหลายรูปแบบท่ีสามารถทดแทนกันไดข้ึนอยูกับปจจัยในแตละพ้ืนท่ี ดังนั้นจึงสามารถเช่ือไดวา
ในอนาคตขางหนา โรงไฟฟายังเปนแหลงพลังงานท่ีจําเปนสําหรับมนุษย 

 Competitive Rivalry - การแขงขันภายในอุตสาหกรรม 
มีการแขงขันพอสมควร พลังงานแตละประเภทสามารถทดแทนกันไดบาง บางคร้ังผูลงทุน

โรงไฟฟาจะตองประมูลโครงการโรงไฟฟาตามนโยบายของทางภาครัฐ ซ่ึงการประมูลถือเปนการแขงขัน
ราคา เพราะบริษัทท่ีสามารถใหผลตอบแทนแกภาครัฐไดสูงกวายอมมีโอกาสไดงานสูงกวา แตนั่นก็
หมายถึงผลตอบแทนทางการลงทุนท่ีนอยนโยบายภาครัฐเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 
เนื่องจากภาครัฐจะเปนผูกําหนดแนวทางการเพ่ิมกําลังการผลิตไฟฟาของประเทศในระยะยาว รวมถึง
นโยบายการแบงสัดสวนประเภทของโรงไฟฟาแตละประเภทจะมีนโยบายท่ีเปล่ียนแปลงไดอยูเสมอ 
ข้ึนอยูกับสถานการณโดยท่ัวไปแลวโรงไฟฟาเปนธุรกิจท่ีเขาใจไดไมยากและมีความม่ันคงสูง บางคร้ัง
อาจเกิดเหตุการณบางอยางที่ทําใหผลประกอบการณของบริษัทผันผวนได เชน การปดปรับปรุง
โรงไฟฟาท้ังแบบตามแผนงานและแบบนอกเหนือแผนงาน หรือบางคร้ังบริษัทอาจลงทุนในโรงไฟฟา
ในตางประเทศทําใหมีสวนกําไรขาดทุนคาเงินเขามาเกี่ยวของ ตนทุนเชนถานหินสามารถผันผวน
ตามราคาโลกได 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (2561) ไดมีการจัดการเสวนาเร่ือง ทิศทางพลังงานไทย 
ในยุคเทคโนโลยีเปล่ียนโลก” ในวันท่ี 30 สิงหาคม 2561 ณ โรงแรมปทุมวัน ปร๊ินเซส โดยมีวิทยากร
ผูเช่ียวชาญเขารวมการเสวนา ประกอบดวย นายมนูญ ศิริวรรณ ผูเช่ียวชาญดานพลังงาน, ดร.อุริช 
อัชชโคสิต นักวิชาการดานพลังงาน, นายสุวัฒน กมลพนัส ประธานกลุมอุตสาหกรรมพลังงานหมุนเวียน 
สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และนายภัทรพงศ เทพา ผูชวยผูวาการนโยบาย การไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย (กฟผ.) โดยแตละทานไดใหขอมูลดั้งนี้ 

มนูญ ศิริวรรณ (2561) ผูเชี่ยวชาญดานพลังงาน กลาววา ประเทศไทยเปนประเทศผูนําเขา
และสงออกพลังงาน โดยสามารถผลิตไดท้ังน้ํามันและกาซธรรมชาติแตผลิตไดนอยกวาความตองการใช 
จึงตองมีการนําเขา และมีแนวโนมท่ีจะตองนําเขาพลังงานเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงในป 2560 การนําเขา
พลังงานของไทยมีมูลคาประมาณ 1 ลานลานบาทป ในสวนนี้เปนการนําเขาน้ํามันถึง 7 แสนลานบาท 
ถาประเทศไทยสามารถจัดการเร่ืองประสิทธิภาพการใชพลังงานไดจะประหยัดเงินตราตางประเทศ
ไดมาก ดังนั้น ความม่ันคงทางดานพลังงานจะเกิดข้ึนได จะตองมีการวางแผนการผลิตไฟฟาในอนาคต
ใหเพียงพอในทุกพื้นท่ี ซ่ึงแผนพัฒนาพลังงานของประเทศ (พีดีพี) ฉบับใหม จะตองมีการปรับเปล่ียน
เพ่ือใหมีความเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป เชนเดียวกับ ดร.อุริช อัชชโคสิต นักวิชาการ
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ดานพลังงาน ที่เนนย้ําวา แผนการผลิตไฟฟาในปจจุบันและอนาคตตอไป ควรใหความสําคัญกับ
การกอสรางโรงไฟฟาในแตละพ้ืนท่ี หรือเปนรายภาค ตามความตองการใชไฟฟาในแตละภาค 

สุวัฒน กมลพนัส (2561) ประธานกลุมอุตสาหกรรมพลังงานหมุนเวียน สภาอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย (ส.อ.ท.) ใหความสําคัญกับการบริหารจัดการพลังงานหมุนเวียนอยางเหมาะสม 
โดยกลาววา ในฐานะท่ีเปนประธานกลุมพลังงานหมุนเวียน เขาใจวาพลังงานหมุนเวียนเปนพลังงาน
สะอาด แตมีราคาสูงและอาจจะไมคอยมีเสถียรภาพ ไมสามารถใชเปนพลังงานหลักได จึงจําเปนตองมี
แบตแตอรี่ในการกักเก็บพลังงานในสวนที่เหลือมาไวในใช ดังนั้นจึงจําเปนตองพิจารณาใหดีวา
ประเทศไทยจะมีการบริหารจัดการอยางไร และเห็นวา แผนพีดีพีท่ีดีจะตองกระจายเชื้อเพลิง ใหพึ่งพา
หลายประเภท ใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 

ภัทรพงศ เทพา (2561) ผูชวยผูวาการนโยบาย การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย กลาวถึง
ทิศทางการพัฒนากําลังผลิตไฟฟาของ กฟผ. ในอนาคตโดยยอมรับวา ภาคเอกชนรายยอยจะเขามาผลิต
ไฟฟามากข้ึน ทําใหสัดสวนการผลิตไฟฟาของ กฟผ.จะคอยๆ เล็กลง รวมท้ังจะมีเทคโนโลยีใหม อาทิ 
พลังงานแสงอาทิตย พลังงานลม เขามามากข้ึน ทําให กฟผ.จะตองเปล่ียนแปลงบทบาทมาเปนผูดูแล
ระบบจากเดิมท่ีเปนผูผลิต ผูขาย และผูดูแลท้ังระบบ ในอนาคต 5-7 ป อยางไรก็ตาม ผูชวยผูวาการ
นโยบาย กฟผ. เปดเผยดวยวา เม่ือการผลิตไฟฟาจากพลังงานแสงอาทิตยบนหลังคา หรือประเภทอื่น
เขามาผลิตไฟฟามากข้ึน กฟผ.ก็จะตองเตรียมระบบรองรับการผลิตไฟฟาเพื่อใหมีความม่ันคง และ
เพื่อใหไฟฟามีเสถียรภาพมากข้ึน  
 
 
2.2  อัตราการใชพลังงานไฟฟา 

ความตองการพลังไฟฟาสูงสุดในระบบ 3 การไฟฟา (System Peak) ของป 2561 เกิด
เม่ือวันท่ี 24 เมษายน 2561 ณ เวลา13:51 น. ท่ีระดับ 29,968 เมกะวัตต ลดลงรอยละ 1.1 เม่ือเทียบกับ 
Peak ของป 2560 ซ่ึงอยูท่ีระดับ 30,303 เมกะวัตต เนื่องจํากปนี้มีพายุฤดูรอนเกิดข้ึนเร็วในหลายพื้นท่ี
และฝน ตกชุกตอเนื่อง  การใชไฟฟา2 ในป 2561 อยูที่ 188,906 ลานหนวย เพิ่มข้ึนรอยละ 2.0 จากการใช ท่ี
เพิ่มข้ึนในเกือบทุกสาขาเศรษฐกิจ ท้ังนี้ ภาคเกษตรกรรมมีอัตราความตองการใชไฟฟาเพิ่มข้ึนสูงสุด 
โดยความ ตองการใชไฟฟาสําหรับสูบน้ําเพื่อการเกษตรเพ่ิมข้ึนจากปกอนสอดคลองกับการขยายตัวของ
ดัชนีผลผลิตสินคํ้า เกษตร สําหรับการใชไฟฟาในภาคอุตสาหกรรมและภาคธุรกิจเพิ่มข้ึนตามการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจและการสงออก รวมท้ังการขยายตัวของภาคการทองเที่ยว ท้ังนี้ปจจัยหนึ่งท่ีทําใหการใช
ไฟฟาเพิ่มข้ึนไมสูงมากนัก เนื่องจํากมีการผลิตไฟฟาเพื่อใชเองหรือจําหนายใหลูกคาตรงโดยไมขาย
เขาระบบของโรงไฟฟาIPS หรือ Independent Power Supply เพิ่มมากข้ึน การผลิตไฟฟาในป 2561 
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อยูท่ี 202,960 ลานหนวย เพ่ิมข้ึนรอยละ 0.9 โดยใช เช้ือเพลิงในการผลิตไฟฟาเพิ่มข้ึนเกือบทุกประเภท 
ยกเวนการผลิตไฟฟาจากกาซธรรมชาติท่ีลดลงเนื่องจาก โรงไฟฟาบางปะกงชุดท่ี 4 ออกจากระบบ 
และมีการรับซ้ือไฟฟาจากเอกชนรายใหญ (IPP) ท่ีใชกาซธรรมชาติ เปนเช้ือเพลิงในปริมาณท่ีลดลง 

ป 2562 คาดวาจะมีการใชไฟฟาอยูท่ี 193,747 ลานหนวย เพิ่มข้ึนรอยละ 2.6 เม่ือ เทียบ
กับป 2561 ตามการขยายตัวของเศรษฐกิจท่ีคาดวาจะปรับตัวดีข้ึน อยางไรก็ตามการใชไฟฟาอาจเพิ่มข้ึน 
ไมสูงมากนัก เนื่องจากมีผูผลิตไฟฟาใชเองและ SPP นอกระบบเพ่ิมข้ึน ประกอบกับนโยบายสงเสริม
พลังงาน ทดแทนท่ีทําใหมีกํารติดต้ังระบบผลิตพลังงานแสงอาทิตยบนหลังคาบาน อาคารธุรกิจ หรือ
อาคารโรงงาน เพื่อผลิตไฟฟาใชเองเพิ่มมากข้ึน 
 
 
2.3  แนวคิดทฤษฎีความยั่งยืนในองคกร 

เกรียงไกร เจริญวงศศักดิ์ (2550)แนวคิดการสราง “ความยั่งยืนของ องคกร (corporate 
sustainability)” เปนกระบวนทัศนท่ีสําคัญยิ่งในการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหม แนวคิดนี้
เสนอวา การเติบโตและผลกําไร (corporate growth and profitability) ขององคกรเปนสิ่งสําคัญ แต
ขณะเดียวกัน หากจะใหธุรกิจดําเนินไปอยางยั่งยืน ธุรกิจจําเปนตองมีเปาหมายเชิงสังคมท่ีเกี่ยวของกับ
การพัฒนาอยางยั่งยืน ดวย (sustainable development) เปาหมายดังกลาว เชน การปกปองส่ิงแวดลอม 
การสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมทางสังคม การพัฒนาเศรษฐกิจท่ีสงเสริมการกระจายรายได 
เปนตน 

กลาวอีกนัยหนึ่ง กิจกรรมทางเศรษฐกิจของธุรกิจนั้นสามารถตอบสนองความตองการ
ของคนรุนปจจุบัน แตขณะเดียวกัน ก็ตองไมสงผลรายตอชีวิตความเปนอยูของคนรุนตอไป กิจกรรม
ของธุรกิจนั้นคํานึงถึงการกระจายผลประโยชนแกคนในสังคมอยางเสมอภาค กัน (fairness) กิจกรรม
ของธุรกิจนั้นตองมีสวนสงเสริมสภาวะความ เปนอยูท่ีดี (wellbeing) ของคนในสังคม และยกระดับ
คุณภาพชีวิตของคนในสังคมไมทางตรงก็ทางออมหากกลาว เจาะจงถึงกลุมคนในสังคมท่ีธุรกิจควร
มีสวนรวมรับผิดชอบโดยตรง คนกลุมนี้ไดแก ผูมีสวนไดสวนเสียกลุมตาง ๆ (stakeholders) ยิ่งธุรกิจ
สามารถสรางความสัมพันธท่ีดีกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสียผานการสรางความเช่ือถือไวใจ ความเคารพ
ซ่ึงกันและกัน และการมีสวนรวมไดมากเทาใด ธุรกิจนั้นก็จะยิ่งไดรับการยอมรับจากสังคมและจะ
สามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่องมากย่ิงข้ึน ผูมีสวนไดเสียเหลานี้คือผูท่ีสามารถสรางผลกระทบ
โดยตรงตอธุรกิจ หรือผูท่ีรับผลกระทบโดยตรงจากธุรกิจนั้น ซ่ึงครอบคลุมไมเพียงแตผูถือหุน แต
รวมถึงพนักงาน ลูกคา คูคาตาง ๆ รวมตลอดจนถึงชุมชนท่ีอยูแวดลอมที่ตั้งของธุรกิจนั้นผูมีสวนได
สวนเสียแตละกลุมอาจจะมีเปาหมาย ความตองการ ท่ีแตกตางกัน ตัวอยางเชน ผูถือหุนและผูลงทุน
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จะสนใจท่ีผลตอบแทนจากส่ิงท่ีลงทุนไปกับธุรกิจ พนักงานยอมตองการการทํางานท่ีใหโอกาสกาวหนา
ในการทํางาน ผลตอบแทนท่ีเปนธรรม และความม่ันคงในงาน สวนลูกคาหรือผูบริโภคก็ตองการได
สินคาหรือบริการท่ีมีคุณภาพในราคาท่ี เปนธรรมและเหมาะสม ขณะท่ีชุมชนไมเพียงตองการธุรกิจ
ท่ีสรางงานสรางรายไดใหชุมชน แตยังตองการธุรกิจท่ีรับผิดชอบตอชุมชน ไมสรางมลภาวะหรือกอ
ผลกระทบเชิงลบตอชีวิตความเปนอยูของชุมชน หลายธุรกิจไดพยายามสรางการมีสวนรวมกับชุมชน 
(engagement) และทําใหชุมชนมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ท่ีธุรกิจนั้นจัดข้ึน 

อยางไรก็ดี แมความตองการของแตละกลุมผูมีสวนไดสวนเสียจะแตกตางกัน แตก็เปน
ที่ยอมรับกันวา แตละกลุมตางมีความตองการพื้นฐานรวมกันในแงของความตองการดานการปก 
ปองรักษาส่ิงแวดลอม การเติบโตของธุรกิจความคูไปกับการเพิ่มโอกาสในการทํางานและการสงเสริม
การกระจายรายได รวมท้ังการสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมทางสังคม ธุรกิจใดท่ีละเมิด
เปาหมายเหลานี้มักจะประสบปญหาถูกตอตานจากผูมีสวนไดสวนเสีย เปนเหตุใหไมสามารถ
ดําเนินกิจการไดอยางราบร่ืนและตอเนื่อง ในทางตรงกันขาม ธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความตองการ
พื้นฐานของผูมีสวนไดสวนเสียที่กลาว ไปขางตน และสามารถตอบสนองความตองการเฉพาะของผูมี
สวนไดสวนเสียรายกลุมอยาง เจาะจงได จะชวยรักษาและเพิ่มพูนสัมพันธภาพอันดีระหวางธุรกิจและ
ผูมีสวนไดสวน เสียกลุมตาง ๆ ทําใหธุรกิจนั้นไมเพียงแตบรรลุเปาหมายของธุรกิจ แตยังชวยใหธุรกิจ
สามารถดําเนินการไปอยางตอเนื่องและยั่งยืนได 

การวัดความสําเร็จของธุรกิจในกระบวนทัศนใหมนี้จะกินความหมายที่กวางไกล กวา
เพียงผลสําเร็จทางธุรกิจในแงของรายไดและผลกําไร แตจะรวมถึงตัวช้ีวัดอ่ืน ๆ ท่ีสะทอนความยั่งยืน
ของธุรกิจเขาไปดวย อาทิ ความพึงพอใจของพนักงาน อัตราการลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจ
ของคูคา ความพึงพอใจของชุมชน สัดสวนของการสนับสนุนชุมชนตอยอดขายสินคาหรือบริการ 
สัดสวนการใชทรัพยากรธรรมชาติตอหนวยของสินคาท่ีผลิตออกมา อัตราการปลอยของเสียหรือ
มลพิษอันเนื่องจากการผลิตตอการผลิตหนึ่งหนวย เปนตน หรืออีกนัยหนึ่ง คือการวัดผลสําเร็จของธุรกิจ
ท่ีตองพิจารณาถึงสัมฤทธ์ิผลดานอ่ืนนอกเหนือจาก 4 ดานตามท่ีเสนอไวในแนวคิดของการวัดผลท่ี
สมดุล 

กระแสเร่ืองของการรับผิดชอบตอสังคม (corporate social responsibility) ท่ีกําลังไดรับ
ความสนใจจากธุรกิจตาง ๆ  ในประเทศไทยขณะน้ี เปนตัวอยางหนึ่งของกระแสการสรางธุรกิจใหยั่งยืน 
การเพ่ิมจํานวนของธุรกิจท่ีดําเนินกิจกรรมเพื่อสังคมในระยะ 4-5 ปท่ีผานมา เปนตัวช้ีวา แนวโนม
ทิศทางของการทําธุรกิจในอนาคตจะเปนไปในทิศทางท่ี ธุรกิจจะใหความสนใจกับความยั่งยืนของ
องคกรมากข้ึนผานการเขาไปมีสวนรวม รับผิดชอบและสงเสริมการพัฒนาสังคม องคกรธุรกิจใดท่ี
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เขาใจทิศทางนี้ และปรับตัวไดกอน ยอมเปนการวางรากฐานเพื่อความยั่งยืนขององคกรในอนาคตได
เปนอยางดี 

ปรีชา เปยมพงศสานต, กาญจนา แกวเทพ และกนกศักดิ์ แกวเทพ (2549) กลาววา แนวคิด
การพัฒนาที่ยั่งยืนเปนแนวความคิดที่ประนีประนอมระหวางกลุมท่ีนิยมการพัฒนากับกลุมท่ีนิยม
ส่ิงแวดลอม ทั้งโลกท่ีรํ่ารวยและโลกท่ียากจน ตางก็มีความพึงพอใจในแนวคิดนี้เนื่องจากเปนแนวคิดท่ี
ทําใหการพัฒนาและสิ่งแวดลอมเปนเรื่องที่ไปดวยกันไดกลาวคือ เปนแนวคิดที่ไมไดปฏิเสธ
ความเจริญกาวหนาและมองวาการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนส่ิงท่ีจําเปน และสามารถเกิดข้ึนไดโดย
ไมตองมีการท าลายส่ิงแวดลอม การพัฒนาที่ยั่งยืนยังหมายถึงยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีนํา เอาทรัพยากร
ท้ังหมด ไมวาจะเปนธรรมชาติมนุษย การเงิน และทรัพยากรกายภาพ มาจัดการเพ่ือกอใหเกิดความม่ังค่ัง 
ความอยูดีกินดีและความสุขสมบูรณ การพัฒนาอยางยั่งยืนข้ึนอยูกับการจัดการส่ิงแวดลอมท่ีถูกตอง
และเหมาะสม โดยสรุปแลวคือการพัฒนาท่ีอยูภายใตขีดจํากัดทางนิเวศ 

ชัยยศ อ่ิมสุวรรณ (2543, น. 2) กลาววา แนวความคิดการพัฒนาท่ียั่งยืน เปนยุทธศาสตร
ของการพัฒนาท่ีตองการการจัดทรัพยากรท้ังธรรมชาติและมนุษย รวมท้ังทรัพยากรการเงินและวัสดุ
ทั้งปวงใหเปนไปในทิศทางท่ีกอใหเกิดความมั่งคั่งและอยูดีกินดี โดยไมทําลายทรัพยากรธรรมชาติ
เพ่ือสงวนไวสําหรับคนรุนหลัง และการที่จะบรรลุเปาหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืน ซ่ึงจะเกิดการสมดุล
ของการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมและส่ิงแวดลอมไดนั้นจะตองพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถมี
ศักยภาพในการจัดการการพัฒนา 

ประพัฒน ปญญาชาติรักษ (2546, น. 9) กลาวไววา การพัฒนาที่ยั่งยืนเปนการพัฒนา 
ในลักษณะบูรณาการเปนองครวมท่ีตวัแปรท้ังหลายตองมาประสานกนัครบองคอยางมีดุลยภาพ แมวาจะ
อยูในบริบทท่ีมีความหลากหลายบนความแตกตางทางดานเศรษฐกิจ ท่ีตองคํานึงถึงการ พัฒนาตามขีด
ความสามารถในการแขงขันบนพื้นฐานทรัพยากรของตนเอง ดานสังคมและ ส่ิงแวดลอม ท่ีตองให
ความสําคัญกับการตอบสนองความตองการของผูเกี่ยวของอยางสอดคลองกับ บริบททางสังคมและ
วัฒนธรรม การพัฒนาท่ียั่งยืนจึงเปนความพยายามในการทําใหดีข้ึนอยางม่ันคง ถาวร บนพื้นฐานของ
ศักยภาพและทรัพยากรที่มีจํากัด โดยคํานึงถึงปจจัยที่เกี่ยวของทุกดาน ท้ังดาน เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม 
และส่ิงแวดลอม ใหเกิดความสมดุลทุกมิติ เนนการพัฒนาบนฐาน ทรัพยากร จุดแข็ง และศักยภาพของ
ตนเอง รวมทั้งการสรางการมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ อยางจริงจังและตอเนื่อง ตลอดจนสามารถ
อยูรวมกันอยางสันติสุขและยั่งยืนตลอดไป 

วสุธร ตันวัฒนกุล (2549) กลาวถึงลักษณะท่ีแสดงถึงการพัฒนาท่ียั่งยืนวาเปนการผสมผสาน 
ระหวางการอนุรักษและการพัฒนาท่ีสนองความตองการพื้นฐานของมนุษย เปดโอกาสใหทุกฝายมี
สวนรวมอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีการผสมผสานกิจกรรม เพื่อทําใหสังคมเกิดความผูกพันและ
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อนุรักษไวซ่ึงความหลากหลายทางวัฒนธรรม คํานึงถึงการรักษาส่ิงแวดลอม ตลอดจนการเทคโนโลยี
สมัยใหมเขามาใชอยางสอดคลองกับชุมชน 

นิตยา กมลวัทนนิศา (2546, น. 14) ไดใหแนวคิดวาการพัฒนาท่ียั่งยืนเปนการพัฒนาท่ี
ดําเนินไปโดยคํานึงถึงขีดจํากัดของทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และการตอบสนองความตองการ
ในปจจุบันโดยไมสงผลเสียตอความตองการในอนาคต เปนการพัฒนาท่ีคํานึงถึงความเปน “องครวม” 
คือ การกระทําส่ิงใดตองคํานึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกับส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงการพัฒนาตามแนวคิดนี้ ยึดหลัก
ความรอบคอบ และคอยเปนคอยไป รวมท้ังเปนการพัฒนาท่ียั่งยืนไมไดปฏิเสธ “ระบบเทคโนโลยี” 
เพียงแตตองคํานึงวาเทคโนโลยีท่ีนํามาใชนั้นเปนไปในทางสรางสรรคหรือทําลาย 

กลาวโดยสรุป ผูวิจัยไดทําการคนควาแนวความยั่งยืนขององคกรโดย เปนกระบวนการ
ท่ีสําคัญในการบริหารจัดการองคกรธุรกิจสมัยใหมโดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจผลิตไฟฟาท่ีเปนธุรกิจ
ท่ีสําคัญตอประเทศ และมีการเอาทรัพยากรจากธรรมชาติมาจัดการเพ่ือกอใหเกิดประโยชนสูงสุดและ
คุมคาท่ีสุดอีกทั้ง การปกปองส่ิงแวดลอม การสรางความเสมอภาค ความเปนธรรมทางสังคม การพัฒนา
เศรษฐกิจท่ีสงเสริมการกระจายรายได ลงไปในชุมชนท่ีองคกรไดเขาไป 
 
 
2.4  แนวคิดตามหลัก Sustainable leadership 

แนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ไดกลาวถึงแนวทางใน
การบริหารและการดําเนินธุรกิจดวยการคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกร อธิบายผานองคประกอบ 
23 ประการท่ีนําไปสูภาวะผูนําอยางยั่งยืน มี 4 ระดับ ซ่ึงปจจัยใน 3 ระดับแรกจะนําไปสูระดับสูงสุด 
นั่นคือ ภาวะผูนําอยางยั่งยืน มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การปฏิบัติระดับพื้นฐาน (Foundation Practices) ท่ีองคกรควรปฏิบัติเพ่ือเปนรากฐาน
ไปสูการปฏิบัติในระดับช้ันถัดไป มีปจจัย 14 ประการ ดังนี้ 

 ดานการพัฒนาบุคลากร (Developing People) 
 ดานความสัมพันธกับพนกังาน(Labor Relations) 
 ดานการรักษาพนักงาน (Staff Retention) 
 ดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) 
 ดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing Staff) 
 ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and Top team) 
 ดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
 ดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) 
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 ดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) 
 ดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
 ดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) 
 ดานความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 
 ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder consideration) 
 ดานการส่ือสารวิสัยทัศน (Strong, Share Vision) 
2. การปฏิบัติระดับสูง (Higher-Level Practices) เนนการทํางานเปนทีม พนักงานเปน

พนักงานที่มีคุณภาพขององคกร มีปจจัย 6 ประการ ดังนี้ 
 ดานการตัดสินใจ (Decision-Making) 
 ดานการจดัการดวยตนเอง (Self-Management) 
 ดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 
 ดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) 
 ดานการแบงปนและรักษาความรู (Knowledge Sharing Retention) 
 ดานความไววางใจ (Trust) 
3. ระดับของปจจัยในการนําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติ (Key Performance Drivers) 

พัฒนามาจากการผสมผสานของแนวทางปฏิบัติระดับพื้นฐานและระดับสูง เปนหัวใจสําคัญของการ
ขับเคล่ือนองคกร มี 3 ประการ ดังนี้ 

 ดานนวัตกรรม (Innovation) 
 ดานความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) 
 ดานคุณภาพของงาน (Quality) 
4. ระดับของผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) ปจจัยทั้ง 23 ขอ

ขางตน จะนําไปสูความยั่งยืนในดานตาง ๆ ดังนี้ 
 ดานภาพลักษณของแบรนดและช่ือเสียงขององคกร (Brand and Reputation) 
 ดานความพึงพอใจของลูกคาตอองคกร (Customer Satisfaction) 
 ดานความสามารถในการทํากําไรขององคกร (Financial performance) 
 ดานความพึงพอใจของผูลงทุนในองคกร (Long-term Shareholder Value) 
 ดานความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกร (Long-term Stakeholder Return) 
สรุปออกมาเปน “ปรามิดแหงภาวะผูนําท่ียั่งยืน” (The Sustainable Leadership Pyramid) 

ดังภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 พีระมิดของภาวะผูนํายังยนื (Sustainable Leadership Framework) 
ที่มา: Avery & Bergsteiner (2010, p.39) 
 

1. Foundation Practices: เปนสวนท่ีอยูชั้นลางสุดของพีระมิดซ่ึงเปนแนวทางปฏิบัติที่
สามารถนําไปปฏิบัติไดเลยหากองคกรพัฒนาสูความยั่งยืนโดยในสวน Foundation Practices นั้น
ประกอบดวย 14 แนวทางปฏิบัตินี้ ไมจําเปนวาจะตองเร่ิมทําขอไหนเปนขอแรกสามารถทําเร่ิมทําหัวขอ
ไหนกอนก็ไดไมมีการเรียงลําดับความสําคัญและ Foundation Practices นั้นจําเปนตองนําไปปฏิบัติ
กอนท่ีจะเร่ิมนําแนวคิด Higher-Level Practices มาใช 

2. Higher-Level Practices: เปนสวนท่ีอยูชั้นท่ีสองของพีระมิดประกอบไปดวยแนวทาง
ปฏิบัติ 6 ขอ ซ่ึงการท่ีจะนําHigher-Level Practices ไปปฏิบัติไดนั้นจําเปนท่ีจะตองปฏิบัติตามแนวทาง
ปฏิบัติในสวน Foundation Practices เสียกอนจึงจะทําใหเกิดการพัฒนาไปสู Higher-Level Practices ได 

3. Key Performance Driver: เปนสวนช้ันท่ีสามของพีระมิดพัฒนามาจากการผสมผสาน
ของแนวทางปฏิบัติ 

สวน Foundation Practices และ Higher-Level Practices ซ่ึงจะเปนตัวผลักดันใหเกิด 
Performance ขององคกร และเปนส่ิงท่ีสะทอนถึงประสบการณที่ลูกคาจะไดรับจากองคกรแนวทาง
ปฏิบัติทั้ง 23 ขอนี้จะนําไปสูผลลัพธที่มีประสิทธิภาพขององคกรซ่ึงผลลัพธที่ไดคือภาพลักษณของ
แบรนดที่ดีองคกรมีชื่อเสียงสามารถสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาความม่ันคงทางการเงินและผล
การดําเนินงานท่ีดีและกอใหเกิดมูลคาของผูถือหุนและผูมีสวนไดสวนเสียตอธุรกิจในระยะยาว 
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2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํายั่งยืน (Sustainable 

Leadership) อยางแพรหลายในตางประเทศ (Avery & Bergsteiner, 2010; Avery & Suriyankietkaew, 
2014; Avery & Suriyankietkaew, 2016) สวนในประเทศไทยนั้นยังไมมีงานวิจัยทีมุงศึกษาเรือง
ภาวะผูนําท่ียั่งยืน (Sustainable Leadership) อยางแพรหลายมากนัก (Suriyankietkaew, 2016) แตจะเปน
การศึกษาดานความเปนผูนํา (Leader) และภาวะผูนํา (Leadership) ในธุรกิจ  

Suparak Suriyankietkaew and Gayle Avery (2014) ศึกษาปจจัยตามทฤษฎีSustainable 
Leadership (Avery) ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในองคกร SME ในประเทศไทย จํานวน 
1,152 คน ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความผูกพันของพนักงาน
ท่ีมีตอองคกร 

อมรเศรษฐ ปญญาเวชมนตรี (2561) ศึกษาปจจัยท่ีทําใหธุรกิจอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจ
ใหบริการดานสุขภาพแบบองครวม ตามแนวคิด Honeybee Leadership กับกลุมตัวอยางพนักงานท่ี
ทํางานในธุรกิจการใหบริการดานสุขภาพแบบครบวงจร ผลการวิจัยพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน คือ ดานการวางแผนการดําเนินการขององคกรไปในระยะยาว การมีหลักจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคกร การใหคุณคาของพนักงาน การแบงปนความรูและรักษาขององคกร วัฒนธรรม
องคกร การสรางเครือขายในองคกร คุณภาพของสินคาและบริการขององคการ และนวัตกรรม 

กัญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561)ศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานครพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน คือ ดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร ดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีม
ผูบริหาร ดานหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร ดานผลประโยชนระยะยาว ดานการเปล่ียนแปลง
องคกรอยางนุมนวล ดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย ดานการตัดสินใจภายในองคกร 
ดานวัฒนธรรมองคกร ดานการแบงปนและรักษาความรู ดานนวัตกรรมในองคกร และดานความผูกพัน
ของพนักงาน  

ชมพูนุช วีระพัฒน (2552) ศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการอนุรักษพลังงาน
ไฟฟาในท่ีพักอาศัยของผูปกครองนักเรียน โดยใชวิธีการสุมตัวอยาโรงเรียนแบบเจาะจง คือ โรงเรียน 
สหะพานิชยจํานวนตัวอยาง 400 คน ผลการวิจัยพบวา ผูปกครองนักเรียน มีพฤติกรรมการอนุรักษไฟฟา
ในท่ีพักอาศัยอยูในระดับมาก โดยระดับการศึกษา รายไดและขนาดของครอบครัว มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการอนุรักษพลังงานไฟฟาในท่ีพักอาศัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ขอดีของ
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งานวิจัยนี้คือ มีการสุมกลุมตัวอยางในจํานวนที่คอนขางมากจึงสงผลใหไดขอมูลที่คอนขางมี
ความสมบูรณและสงผลใหงานวิจัยนี้นาเช่ือถือนอกจากนี้ 

สรีลา ท้ังรักษ (2549) ไดศึกษาพฤติกรรมการประหยัดพลังงานในครัวเรือนกรณีของ
บุคลากรสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณในจังหวัดพังงา ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมอยูในระดับ
การปฏิบัติบอยคร้ัง เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา พฤติกรรมการประหยัดพลังงาน ดานนํ้ามัน
เช้ือเพลิง เปนอันดับหนึ่ง รองลงมาดานไฟฟา และดานประปา เปนอันดับท่ี 2 และ 3 บุคลากรท่ีมีเพศ 
ขนาดครัวเรือน และคาใชจายของครัวเรือน/เดือน ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการประหยัดพลังงาน
ไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการประหยัดพลังงานดานไฟฟา แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการประหยัดพลังงาน
ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนรายไดของครัวเรือน/เงินเดือนตางกัน
มีพฤติกรรมการประหยัดพลังงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 งานวิจัยอีกเร่ืองหนึ่ง
ที่เกี่ยวกับการประหยัดพลังงานไฟฟาของประชาชน ในเขตบางกะปตามมาตรการของรัฐบาลในระหวาง
เดือนมิถุนายน-สิงหาคม 2558 งานวิจัยดังกลาวมีการระบุอยางชัดเจนวา พฤติกรรมการประหยัดพลังงาน
ดานใดมากท่ีสุดและดานใดนอยท่ีสุดซ่ึงทําใหสามารถระบุและกําหนดการแกไขไดอยางถูกตอง 

พรรณภรณ จอมเมือง (2561) ศึกษาปจจัยภาวะผูนําอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจไพรเวทแบงคกิ้งในประเทศไทย ผลการวิจัย 
พบวา ปจจัยดานการมีธรรมาภิบาล การมีมุมมองในระยะยาว การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ และการมี
นวัตกรรม มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ 

งามนิจ รุงแสง (2561)ศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีสงผลตอผลสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูไดและความพึงพอใจของผูแทนยาเจเนอเรช่ันวาย กับกลุมตัวอยางพนักงานในบริษัทยา
ขามชาติในประเทศไทย 373 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการทํางานรวมกันเปนทีมในองคกร 
เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับผลสําเร็จขององคกรที่รับรูไดและความพึงพอใจของผูแทนยา
เจเนอเรชั่นวาย มากท่ีสุด 

ณฐพร คุรุกุล (2561)ผลการวิจัยพบวามี 3 ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน 
ไดแก ปจจัยดานความผูกพันของพนักงานตอองคกร การแบงปนสงตอความรูและรักษาองคกร และ
ความรับผิดชอบตอสังคมและ มี 3 ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงาน ไดแก 
ปจจัยดานนวัตกรรมในองคกร การทํางานรวมกันเปนทีม และวัฒนธรรมองคกร 

กานตวศรี บุญหยง (2561) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานรับรูได คือ การวางแผนสืบทอดภายในองคกร การสรางเครือขาย
ในองคกร การมีสวนรวมของพนักงาน และคุณภาพของงานสวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
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ความสําเร็จขององคกรที่พนักงานรับรูได คือ การใหคุณคากับพนักงาน พฤติกรรมทางจริยธรรม 
การมีสวนรวมของพนักงาน และคุณภาพของงาน 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ (2560) ผลการวิจัยพบวามี 13 ปจจัยท่ีมีผลตอการดําเนินธุรกิจ 
ไดแก การใหคุณคาของพนักงาน การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล การวางแผนการดําเนินการของ
องคกรไปในระยะยาว การเปลี่ยนแปลงองคกรอยางนุมนวล การมีความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอม 
การมีความรับผิดชอบตอสังคม การสรางเครือขายในองคกร การแบงปนความรูและรักษาขององคกร 
วัฒนธรรมองคกร การไววางใจแกพนักงาน นวัตกรรมในองคกร พนักงานมีสวนรวมกับองคกรธุรกิจ 
คุณภาพของสินคาและบริการขององคกร  
 
ตารางท่ี 2.1 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Sustainable 

Leadership 
No Honeybee Element Significant 
1 Developing People ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
2 Labor Relations Health Care 
3 Staff Retention Health Care 
4 Succession Planning ESMEs, ESPIs 
5 Valuing Staff Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
6 CEO and Top team ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
7 Ethics Behavior Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
8 Long term Perspective Health Care, ESMEs, ESPIs 
9 Organization Change ESMEs, ESPIs, SPPIs 
10 Financial Markets Independence Health Care 
11 Responsibility for Environment ESMEs 
12 Social Responsibility ESMEs, ESPIs 
13 Stakeholder Consideration ESMEs, SPSMEs 
14 Share Vision ESMEs 
15 Decision-Making ESMEs, ESPIs 
16 Self-Management ESMEs 
17 Team Orientation Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
18 Culture Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
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ตารางท่ี 2.1 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership (ตอ) 

No Honeybee Element Significant 
19 Knowledge Sharing Retention Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
20 Trust ESMEs, ESPIs, SPSMEs 
21 Innovation Health Care, ESMEs, ESPIs, SPPIs 
22 Staff Engagement ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
23 Quality Health Care, ESMEs, ESPIs, SPSMEs, SPPIs 
หมายเหตุ: Key: ESMEs = ความพงึพอใจของพนักงานในธุรกิจ  
 SMEs, ESPIs = ความพงึพอใจของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต 
 SPSMEs = ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดในธุรกิจ  
 SMEs, SPPIs = ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต 
 

จากตารางท่ี 2.1 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ พบวาความสัมพันธระหวางปจจัย
ในดานของ Sustainable Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต พบวา
มี 15 ปจจัยไดแก Social responsibility, Considered organizational change, Long-term perspective, 
Ethical behavior, Top-team leadership, Valuing people, Internal succession planning, Developing 
people continuously, Trust, Knowledge retention and sharing, Enabling culture, Team organization, 
Devolved/consensual decision-making, Quality, Staff engagement, และ Innovation (ณฐพร คุรุกุล, 
2561; กานตวศรี บุญหยง, 2561) 

ขณะท่ีในดานของความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ SMEs พบวา มีความสัมพันธกัน 
20 ปจจัย ยกเวน Independence from financial markets, Long—term retention of staff, และ Amicable 
labor relations (Avery & Suriyankietkaew, 2014)และผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดในธุรกิจ SMEs 
พบวามีความสัมพันธกัน 9 ปจจัย ไดแก Developing People, CEO and Top team, Ethics Behavior, 
Stakeholder Consideration, Culture, Knowledge Sharing Retention, Trust, Staff Engagement, และ 
Quality (งามนิจ รุงแสง, 2561; กัญญาณัฐ แสนทวีสุข, 2561) 

สวนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได มี 8 ปจจัย ไดแก Valuing 
Staff, Ethics Behavior, Organization Change, Team Orientation, Culture, Innovation, Staff Engagement, 
และ Quality (กานตวศรี บุญหยง, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561) 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 
 

ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความยั่งยืนขององคกร ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในอุตสาหกรรมโรงฟาในประเทศไทย โดยศึกษาจากพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา
เปนการศึกษาวิจัยแบบเชิงปริมาณ (quantitative) แบบคร้ังเดียว โดยใชแบบสอบถามออนไลน (online 
questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลผานการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัย
ไดกาหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขตและข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอ ดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของเพื่อนํามาเปนกรอบแนวคิด
Sustainable Leadership ในการวิจัยดังนี้ 
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ที่มา: Avery & Bergsteiner (2011) 
 



21 

3.2 สมมติฐานที่ใชในการวิจัย 
จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ขางตน สามารถอธิบายสมมติฐานออกมา ไดดังนี้ 
 

3.2.1  สมมติฐานเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน 
H1: ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร

อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H2: ปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร

อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H3: ปจจัยดานการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 

มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H4: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) ในแนวคิด

ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา
รับรูได 

H5: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H6: ปจจัยดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and Top 
team) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H7: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H8: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H9: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H10: ปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 
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H11: ปจจัยดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 

H12: ปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H13: ปจจัยดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 

H14: ปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H15: ปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 
มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H16: ปจจัยดานการจัดการดวยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H17: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H18: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H19: ปจจัยดานการแบงปนและรักษาความรู (Knowledge Sharing Retention) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 

H20: ปจจัยดานความไววางใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H21: ปจจัยดานนวัตกรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H22: ปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H23: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
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3.2.2  สมมติฐานเก่ียวกับความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
H24: ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร

อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H25: ปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร

อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H26: ปจจัยดานการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 

มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
H27: ปจจัยดานการวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) ในแนวคิด

ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา
รับรูได 

H28: ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H29: ปจจัยดานการรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and 
Top team) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H30: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H31: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H32: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H33: ปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา
รับรูได 

H34: ปจจัยดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 

H35: ปจจัยความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
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H36: ปจจัยดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟารับรูได 

H37: ปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H38: ปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 
มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H39: ปจจัยดานการจัดการดวยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H40: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H41: ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H42: ปจจัยดานการแบงปนและรักษาความรู (Knowledge Sharing Retention) ในแนวคิด
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา
รับรูได 

H43: ปจจัยดานความไววางใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอ
ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H44: ปจจัยดานนวัตกรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอ
ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H45: ปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H46: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผลตอ
ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชศึกษา 

ในการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความยั่งยืนขององคกร ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในอุตสาหกรรมโรงฟาในประเทศไทยผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยางจาก พนักงานท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมโรงไฟฟาจํานวน 200 คน 
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ในการศึกษาคร้ังนี้ ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 
ผูวิจัยไดกําหนดสัดสวนของกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยท้ังส้ิน 210 คน ซ่ึงคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง
ตามสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน (Cochran, W.G., 1953) กําหนดสัดสวนประชากร
โดยใชเกณฑขนาดกลุมตัวอยางท่ีรอยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
คาความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได สามารถหาขนาดกลุมตัวอยางการประมาณ
คาสัดสวนของประชากรจากสูตร ดังนี้ 
 

จากสูตร n = P (1-P)Z2
d2  

แทนคา n = 0.3 (1-0.3) (1.96)2
0.052  

 n  = 322.9644  
เม่ือ n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 P  =  สัดสวนของประชากรท่ีผูวิจยักําหนดจะสุม 
 Z  =  ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักาํหนด 
 d  =  คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 
 
 
3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การศึกษาในคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงสรางข้ึน
จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม
ของสุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (2559) ท่ีไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน
ภายใตลิขสิทธ์ิ แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) มาประยุกตใช รวมถึงการขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา 
ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว โดยรายละเอียดในแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ  

สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามประกอบไปดวย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุดทํางานท่ีองคกรนี้มานานเทาไรพนักงานระดับใดขององคกร 
รายไดตอเดือน 

สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรโดยแบงออกเปน 23 ดาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership รวมท้ังส้ิน 53 ขอ โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Likert scale) 
ซ่ึงลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอความท่ีเปนเชิงบวกและเชิงลบ 

สวนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน 
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สวนท่ี 4 ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
โดยมีเกณฑการวัดระดับความคิดเห็นแบงเปน 5 ระดับ ดงันี้   
5  หมายถึง  การบริหารจัดการมีความเหมาะสมระดับ มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  การบริหารจัดการมีความเหมาะสมระดับ มาก 
3  หมายถึง การบริหารจัดการมีความเหมาะสมระดับ ปานกลาง 
2  หมายถึง การบริหารจัดการมีความเหมาะสมระดับ นอย 
1  หมายถึง  การบริหารจัดการมีความเหมาะสมระดับ นอยท่ีสุด 

 
 
3.5  การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความย่ังยืนขององคกร ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในอุตสาหกรรมโรงฟาในประเทศไทย โดยศึกษาจากพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรม
โรงไฟฟาโดยนําขอมูลมาวิเคราะหคาเฉล่ีย และ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานซ่ึงการประมวลคาเฉล่ียมีดังนี้ 
(Best, 1977)  

คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49 หมายถึง ความคิดเห็นพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟากับ
ขอความในระดับนอยท่ีสุด 

คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49 หมายถึง ความคิดเห็นพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟากับ
ขอความในระดับนอย 

คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49 หมายถึง ความคิดเห็นพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟากับ
ขอความในระดับปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.49 - 4.49 หมายถึง ความคิดเห็นพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟากับ
ขอความในระดับมาก 

คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็นพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟากับ
ขอความในระดับมากท่ีสุด 

 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนในอุตสาหกรรม
การผลิตตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อนํามาวิเคราะห และเพ่ือใหการวิจัยมีความสมบูรณ 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
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3.6.1  การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอมูลปฐมภูมิเปนขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมการเก็บขอมูล การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัย

เชิงปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลตามภาคผนวก ก และนําขอมูลท่ี
ไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
 

3.6.2  การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ 

รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
 
 
3.7  การวิเคราะหขอมูลและการประมวลผล 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือนําขอมูลจากแบบสอบถามมาลงรหัส 
บันทึก และทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 
ตามลักษณะของตัวแปลตาง ๆ  แปลผลวิเคราะหขอมูลควบคูกับการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม
เพื่อใชสถิติวิเคราะหขอมูลประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
 

3.7.1  การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
เปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติพื้นฐาน ประกอบดวย การวิเคราะหความถ่ี 

(Frequency) การวิเคราะหรอยละ (Percentage) การวิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะหสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถ่ีและรอยละ 

สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร สวนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน 
และสวนท่ี 4 ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ทําการวิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 

3.7.2  การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เปนการวิเคราะหขอมูลจากการใชสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิ 

ของความเช่ือม่ัน (Reliability) การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations) และการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Linear Regression) โดยการกําหนดคานับสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงไฟฟาท้ังภาครัฐ และเอกชน โดยใชแบบสอบถามจํานวน 210 ชุด 
เปนเคร่ืองมือในการศึกษา และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและประมวลผล ดวยสถิติเชิงพรรณนา และ
การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดังนี้ 

4.1  ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร 
4.2  การบริหารงานองคกร 
4.3  ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
4.4  ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 
4.5  การทดสอบสมมติฐาน 

 
 
4.1  ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร 

ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลที่เปนลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ระดับพนักงาน และรายได โดย
นําเสนอขอมูลเปนจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 4.1 – 4.7 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 149 70.6 
หญิง 61 29.4 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา เพศของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 149 คน 
คิดเปนรอยละ 70.6 และเปนเพศหญิง จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 29.4 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามชวงอาย ุ
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป 29 13.8 
25 – 34 ป 136 64.8 
35-44 ป 34 16.2 
45-54 ป 11 5.2 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางที่ 4.2 พบวา ชวงอายุของกลุมตัวอยาง สวนใหญมีอายุระหวาง 25 – 34 ป 
มีจํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 64.5รองลงมาคือ อายุ 35-44 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 16.1 
ถัดมาอายุต่ํากวา25 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ14.2และอายุระหวาง 45-54 ป จํานวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 5.2 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 150 71.4 
สมรส 55 26.2 
อยาราง 2 1 
แยกกันอยู 3 1.4 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบวาสถานภาพของกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนโสด จํานวน 150 คน 
คิดเปนรอยละ 71.4 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 26.2 ถัดมาคือ 
สถานภาพแยกกันอยู จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.4 และสถานภาพอยาราง จํานวน 2 คน คิดเปน
รอยละ 1 
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ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 8 3.8 
ปริญญาตรี 144 68.6 
ปริญญาโท 58 27.6 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยาง สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 68.6 รองลงมาเปนระดับปริญญาโท จํานวน 58 คน 
คิดเปนรอยละ 27.6 ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 
ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามจํานวนปท่ีทํางานในองคกร 

จํานวนปท่ีทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 1 ป 34 16.2 
1 – 5 ป 101 48.1 
6 – 10 ป 59 28.1 
11 ปข้ึนไป 16 7.6 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางที่ 4.5 พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคกรของกลุมตัวอยาง สวนใหญ
ปฏิบัติงานมาแลว 1 – 5 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 48.1รองลงมามาปฏิบัติงาน 6 – 10 ป จํานวน 
59 คน คิดเปนรอยละ 28.1ถัดมาปฏิบัติงานนอยกวา 1 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 16.2 และทํางาน
มามากกวา 11 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.6 
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ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน 
รายได จํานวน (คน) รอยละ 

ผูบริหารระดับสูง 8 3.8 
ผูบริหารระดับกลาง 10 4.8 
ผูบริหารระดับตน 57 27.1 
พนักงานทัว่ไป 135 64.3 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง สวนใหญอยูในตําแหนงพนักงาน
ท่ัวไป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 64.3 รองลงมา ตําแหนงผูบริหารระดับตน จํานวน 57 คน คิดเปน
รอยละ 27.1 ถัดมาเปนผูบริหารระดับกลาง จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.8 และผูบริหารระดับสูง 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 
ตารางท่ี 4.7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายได 

รายได จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 20,000 บาท 24 11.4 
20,001 – 40,000 บาท 81 38.6 
40,001 – 60,000 บาท 57 27.1 
60,001 – 80,000 บาท 23 11 
80,001 – 100,000 บาท 14 6.7 
100,001 บาทข้ึนไป 11 5.2 

รวม 210 100.0 
 

จากตารางที่ 4.7 พบวา ชวงรายไดของกลุมตัวอยาง สวนใหญมีรายไดระหวาง 20,001 – 
40,000 บาท จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 38.6 รองลงมา มีรายไดชวง 40,001 – 60,000 บาท จํานวน 
57 คน คิดเปนรอยละ 27.1 ถัดมารายไดนอยกวา 20,000 บาท จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 11.4 ถัดมา 
รายไดชวง 60,001 – 80,000 บาท จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 11 รายไดชวง 80,001 – 100,000 บาท 
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.7 และรายไดมากกวา 100,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.2 
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4.2  การบริหารงานองคกร 
การวิเคราะหการบริหารขององคกรของกลุมตัวอยาง ภายใตแนวคิด Honeybee Leadership 

(Gayle & Harald, 2011) ท้ัง 23 ดาน โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงอธิบายผลของขอมูลได ตามตารางท่ี 4.8 – 4.30 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร 

(Developing People) 
ปจจัยดานการพัฒนาบุคลากร X S.D. การแปรผล 

1. พนักงานทกุคนในองคกรของทานไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

3.71 0.826 มาก 

2. ในชวงเวลาท่ีองคกรของทานประสบปญหางบประมาณสําหรับ
การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

3.0 1.064 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.35 0.945 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน 

(Labor Relations) 
ปจจัยดานความสัมพันธกับพนักงาน X S.D. การแปลผล 

3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับกลยุทธสําคัญ ๆ ขององคกร 

3.41 0.920 ปานกลาง 

4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูบริหารระดับสูงหรือหัวหนางานกับ
พนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการ
ภายนอก เชน ศาลแรงงาน 

2.67 1.213 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.04 1.066 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาพนักงาน 
(Staff Retention) 

ปจจัยดานการรักษาพนักงาน X S.D. การแปลผล 
5. หากมีการเลิกจางพนักงานเกิดข้ึนภายในองคกร ผูบริหารระดบั 
สูงมักสนับสนุนใหมีมาตรการตาง ๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

3.38 0.997 ปานกลาง 

6. ผูบริหารระดับสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความจําเปน
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 

2.76 1.075 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.07 1.036 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการวางแผนการสืบทอด

ภายในองคกร (Succession Plan) 
ปจจัยดานการวางแผนการสบืทอด X S.D. การแปลผล 

7. องคกรของทานใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแก
พนักงานทกุคน 

3.59 0.903 มาก 

8. ตําแหนงบริหารหลาย ๆ ตาํแหนงในองคกรของทานมักถูก
สรรหาจากบุคคลภายนอก 

2.82 1.027 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.21 0.965 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน 

(Valuing Staff) 
ปจจัยดานการใหคุณคากับพนักงาน X S.D. การแปลผล 

9. ผูบริหารระดับสูง/หัวหนางานขององคกรทาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพเหน็อกเหน็ใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.48 0.859 ปานกลาง 

10. ผูบริหารระดับสูง/หวัหนางานขององคกรทาน ไมใหความ
ใสใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

2.94 0.986 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.21 0.923 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรวมมือกับบริหาร
องคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO and Top Team) 

ปจจัยดานการรวมมือกับบริหารองคกรของ CEO  
และทีมผูบริหาร X S.D. การแปลผล 

11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญ จะตัดสินใจโดยคณะ
ผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.59 1.032 มาก 

12. ในองคกรของทาน ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เปนผูแกไข
ปญหาสถานการณยุงยากตาง ๆ มิใชคณะบริหาร 

2.67 1.089 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.13 1.06 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม 

(Ethics Behavior) 
ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม X S.D. การแปลผล 

13. เทาท่ีทานเห็น องคกรของทานดําเนนิงานอยางมีจริยธรรม 
(Ethics) อยางสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ
อยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

3.43 0.857 ปานกลาง 

14. องคกรของทานมีแนวทางการดําเนนิงานตามหลักจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย 
และมีคุณธรรม) 

3.54 0.812 มาก 

15. พนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวาเราตองดําเนินกจิกรรม
อยางมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

3.49 0.865 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.845 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานผลประโยชนในระยะ
ยาว (Long-term Perspective) 
ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว X S.D. การแปลผล 

16. การตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ภายในองคกร จะคํานึงถึงผลลัพธ
ระยะยาวเปนหลัก 

3.47 0.944 ปานกลาง 

17. โดยปกติผูบริหารระดับสูงขององคกรจะมุงเนนการวางแผน
และกลยุทธระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยี การบริหาร
จัดการทรัพยากรตาง ๆ 

3.42 0.916 ปานกลาง 

18. บุคลากรในองคกรของทานคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จใน
ระยะยาว 

3.49 0.837 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.46 0.899 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร 

(Organization Change) 
ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร X S.D. การแปลผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเกีย่วกับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญในองคกร
ของทาน ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพดูคุย
และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

3.41 0.899 ปานกลาง 

20. ผูบริหารระดบัสูงขององคกรทานไดวางแผนการเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ ในองคกรอยางรอบคอบ เพื่อใหแนใจวา วิธีการทํางาน
และพฤติกรรมใหมท่ีจะเกดิข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) ท่ีเปนอยู (วัฒนธรรมองคกร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกัน) 

3.51 0.859 มาก 

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ 
ผูบริหารระดับสูงสามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวย 
ความระมัดระวัง เพื่อใหเกดิความเสียหายนอยท่ีสุด 

3.47 0.939 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.46 0.899 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 
(Financial Markets Independence) 
ปจจัยดานการมีอิสรภาพจากตลาดเงนิ X S.D. การแปลผล 

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนใน 
การดําเนนิธุรกิจ แมวานกัวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงิน
จะไมเห็นดวย 

3.21 0.852 ปานกลาง 

23. ผูบริหารระดับสูง เช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึน ไมวาจะตอง
เผชิญกับปญหาตาง ๆ 

3.62 0.850 มาก 

ภาพรวม 3.42 0.851 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบตอ

ส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) 
ปจจัยดานความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม X S.D. การแปลผล 

24. องคกรของทานใหความสําคัญในการอนุรักษส่ิงแวดลอม 
หรือสงเสริมใหเปน คานยิมหลัก (Core Value) ขององคกร 
(คานิยมหลักหมายถึง เกณฑการตัดสินใจรวมกนัวาส่ิงนั้น
สําคัญกับองคกร) 

3.44 0.917 ปานกลาง 

25. องคกรของทานปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตไมได
ปฏิบัติเกินกวาท่ีกฎหมายกําหนด 

3.41 0.936 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 0.926 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม 

(Social Responsibility) 
ปจจัยดานความรับผิดชอบตอสังคม X S.D. การแปลผล 

26. องคกรของทาน สงเสริมใหพนกังานมีสวนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

3.33 0.989 ปานกลาง 

27. สําหรับองคกรของทาน การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพให
พนักงานถือวาเพียงพอแลวตอการอุทิศเพื่อสังคม 

3.41 0.956 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.37 0.973 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการรักษาผลประโยชน
ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปจจัยดานการรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย X S.D. การแปลผล 
28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความ
ตองการของคนกลุมอ่ืน ๆ ดวย เชน พนกังาน (Staff) ลูกคา 
(Client) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.49 0.865 ปานกลาง 

29. ผูบริหารระดับสูงใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับ
พนกังาน (Staff) ลูกคา (Client) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.41 0.856 ปานกลาง 

30. องคกรของทานเลือกลูกคา (Client) จากผลประโยชน
มากกวาความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกร 

3.11 0.901 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.33 0.874 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน 

(Strong, Share Vision) 
ปจจัยดานการส่ือสารวิสัยทัศน X S.D. การแปลผล 

31. ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไร 
ใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

3.35 0.806 ปานกลาง 

32. วิสัยทัศนขององคกรทานเปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปน
แนวทางในการทํางานของพนักงานทุกคน 

3.45 0.907 ปานกลาง 

33. องคกรของทานมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ
รวมกัน แบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น 

3.4 0.939 ปานกลาง 

34. ทานไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรทานเปน
อยางไร 

3.07 0.982 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.32 0.909 ปานกลาง 
 
  



38 

ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการตัดสินใจ (Decision-
Making) 

ปจจัยดานการตัดสินใจ X S.D. การแปลผล 
35. องคกรของทานสนับสนนุใหพนักงานสามารถโตแยง 
การตัดสินใจตาง ๆ ของผูบริหารระดับสูงได 

3.18 0.857 ปานกลาง 

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ ผูบริหารระดับสูงมักจะ
ตัดสินใจโดยใชมติจากเสียงสวนใหญ (Consensus) 

3.4 0.974 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.29 0.915 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการจัดการตนเอง 

(Self-Management) 
ปจจัยดานการจัดการตนเอง X S.D. การแปลผล 

37. ทานไดรับอํานาจในการตดัสินใจตอการจัดการการดําเนินงาน
ท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

3.38 0.868 ปานกลาง 

38. ผูบริหารระดับสูงและหัวหนางานของทานกําหนดวัตถุประสงค
ในการทํางาน รวมท้ังวิธีการทํางานอยางละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

3.36 0.903 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.37 0.885 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการสรางเครือขายใน

องคกร (Team Orientation) 
ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร X S.D. การแปลผล 

39. องคกรของทานมีการทํางานรวมกนัเปนทีมอยางเขมแข็ง 3.35 0.918 ปานกลาง 
40. พนักงานทุกคนในองคกรของทานทํางานรวมกนัเปนทีมได
อยางดีในทุกระดับช้ันขององคกร 

3.31 0.906 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.33 0.912 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร 
(Culture) 

ปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร X S.D. การแปลผล 
41. องคกรของทานใหความสําคัญและดูแลทานอยางดีท่ีสุด 3.39 0.880 ปานกลาง 
42. แนวทางการทํางานรวมกันเปนไปตามคานิยมหลัก  
ซ่ึงสามารถผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน 

3.33 0.872 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.36 0.876 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการแบงปนและรักษา

ความรู (Knowledge Sharing Retention) 
ปจจัยดานการแบงปนและรักษาความรู X S.D. การแปลผล 

43. องคกรของทานชอบใหพนักงานพบปะกัน พูดคุยกนัอยาง
ไมเปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียน
ขอมูลหรือความคิดเห็นตาง ๆ ในการทํางาน 

3.34 0.952 ปานกลาง 

44. องคกรของทานเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและ 
ความคิดเหน็ตาง ๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

3.37 0.965 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.35 0.958 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความไววางใจ (Trust) 

ปจจัยดานความไววางใจ X S.D. การแปลผล 
45. ในองคกรของทาน ทานสามารถไววางใจและเช่ือใจใน
คําพูดของทุกคนได 

3.17 0.908 ปานกลาง 

46. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน ปฏิบัติตัวตอกนัดวย
ความเขาใจวาเราจะดแูลซ่ึงกันและกนัใหดท่ีีสุด 

3.38 0.852 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.27 0.880 ปานกลาง 
 
  



40 

ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจยัดานนวัตกรรม (Innovation) 
ปจจัยดานนวัตกรรม X S.D. การแปลผล 

47. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน สามารถทํางานอยางมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหม ๆ ได แมวา
พวกเขาจะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกี่ยวของกับฝาย
งานวิจยัและพฒันา 

3.3 0.886 ปานกลาง 

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผลและให
รางวัลกับนวตักรรม และความคิดสรางสรรคตาง ๆ 

3.35 0.863 มาก 

49. ผูบริหารระดับสูงและองคกรของทานยอมรับไดวานวตักรรม
ใหม ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

3.33 0.887 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.33 0.872 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน 

(Staff Engagement) 
ปจจัยดานความผูกพันของพนักงาน X S.D. การแปลผล 

50. ทานภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วาทานทํางานใหกับองคกรนี ้ 3.56 0.840 มาก 
51. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน ตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุด 
เพื่อองคกร 

3.42 0.78 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.810 ปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) 

ปจจัยดานคุณภาพของงาน X S.D. การแปลผล 
52. การสงมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ี
องคกรของทานภูมิใจ 

3.53 0.897 มาก 

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การสงมอบบริการและการดาํเนินงานเพ่ือผลกําไรท่ีมากข้ึน 

3.65 0.815 มาก 

ภาพรวม 3.59 0.856 มาก 
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4.3  ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะหความพึงพอใจของกลุมตัวอยาง ไดแก งาน องคกร หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน 

และรายได โดยนําเสนอขอมูลในรูแบบของคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของ
ขอมูลไดตามตารางท่ี 4.31 ดังตอไปนี 
 
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน 

ความพึงพอใจของพนักงาน X S.D. การแปลผล 
1. ความพึงพอใจกับงาน 3.76 0.799 มาก 
2. ความพึงพอใจกับองคกร 3.62 0.816 มาก 
3. ความพึงพอใจกับหัวหนางาน 3.72 0.926 มาก 
4. ความพึงพอใจกับเพื่อนรวมงาน 3.73 0.994 มาก 
5. ความพึงพอใจกับรายได 3.72 0.863 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.88 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจของพนักงานภาพรวมใน
ระดับมาก คิดเปนคาเฉล่ีย 3.71 โดยความพึงพอใจของพนักงานอยูในระดับมาก คือ ความพึงพอใจกับงาน 
คาเฉลี่ย 3.76 ความพึงพอใจกับเพื่อนรวมงาน คาเฉลี่ย 3.73 ความพึงพอใจกับรายได คาเฉลี่ย 3.72 
ความพึงพอใจกับหัวหนางาน 3.72 และความพึงพอใจกับองคกร 3.62 ตามลําดับ 
 
 
4.4  ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 

การวิเคราะหผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของกลุมตัวอยาง ไดแก ภาพลักษณและช่ือเสียง
ขององคกร ความสามารถในการทํากําไร ความพึงพอใจของลูกคา ความพึงพอใจของผูลงทุน และ
ความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอมูลไดตามตารางท่ี 4.31 ดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได X S.D. การแปลผล 

1. เปรียบเทียบกับภาพลักษณและช่ือเสียงขององคกร 3.64 0.770 มาก 
2. เปรียบเทียบกับความสามารถในการทํากาํไรขององคกร 3.43 0.793 ปานกลาง 
3. เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของลูกคา 3.51 0.77 มาก 
4. เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูลงทุน 3.41 0.767 ปานกลาง 
5. เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย 3.47 0.789 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.927 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.32 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีผลสําเร็จท่ีรับรูไดในภาพรวมอยูท่ีระดับ
ปานกลาง คิดเปนคาเฉล่ีย 3.49โดยผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดอยูในระดับปานกลาง คือ เปรียบเทียบ
กับภาพลักษณและช่ือเสียงขององคกร คาเฉล่ีย 3.64 เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของลูกคา คาเฉล่ีย 
3.51 เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย คาเฉล่ีย 3.47 เปรียบเทียบกับความสามารถ
ในการทํากําไรขององคกร คาเฉล่ีย 3.43 และเปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูลงทุน คาเฉล่ีย 3.41 
ตามลําดับ 
 
 
4.5  การทดสอบสมมติฐาน 

ในการศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจและความสําเร็จ
ขององคกรที่รับรูไดของพนักงานที่โรงไฟฟา ตามแนวคิด Sustainable Leadership มีการทดสอบ
ดังตอไปนี้ 
 

4.5.1  การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูปทางสถิติสําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพื่อทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) 
ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิของความนาเช่ือถือ (Cronbach’s 
alpha coefficient, ) เพื่อวัดความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) ของขอความคําถามตาง ๆ 
ท่ีเปนองคประกอบของแตละตัวแปล วามีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด เพื่อประกอบการตัดสินใจ
วาจะคงขอความคําถามนั้น ๆ  ไวหรือตัดออก โดยมีเกณฑการพิจารณาการประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิ
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แอลฟา ของครอนบาช (ศิริชัย กาญจนวสี, 2544) ดังตารางที่ 4.33 และไดผลการทดสอบระดับ
ความเช่ือม่ันแบบสอบถาม ดังตารางท่ี 4.33 
 
ตารางท่ี 4.33 การแปลผลคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา () การแปลความหมายระดับความเท่ียง 
มากกวา 0.9 ดีมาก 
มากกวา 0.8 ดี 
มากกวา 0.7 พอใช 
มากกวา 0.6 คอนขางพอใช 
มากกวา 0.5 ต่ํา 

นอยกวา หรือ เทากับ 0.5 ไมสามารถรับได 
 
ตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบระดับความเช่ือม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 
จากการศึกษาจริง 

การพัฒนาบุคลากร (Developing People) -0.506 
ความสัมพันธกับพนักงาน (Labor Relations) 0.113 
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) -0.412 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคกร (Succession Planning) -0.129 
การใหคุณคากบัพนักงาน (Valuing Staff) -0.407 
การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และทีมผูบริหาร (CEO 
and Top team) 

-0.709 

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.762 
ผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.828 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change) 0.770 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 0.201 
ความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม (Responsibility for Environment) 0.500 
ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) 0.309 
การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

0.205 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบระดบัความเชือ่ม่ันภายหลังการทําแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง (ตอ) 

ปจจัยท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 
จากการศึกษาจริง 

การส่ือสารวิสัยทัศน (Share Vision) 0.513 
การตัดสินใจ (Decision-Making) 0.515 
การจัดการดวยตนเอง (Self-Management) 0.567 
การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 0.705 
วัฒนธรรมองคกร (Culture) 0.686 
การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge Sharing) 0.579 
ความไววางใจ (Trust) 0.497 
นวัตกรรม (Innovation) 0.643 
ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) 0.678 
คุณภาพของงาน (Quality) 0.720 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 0.749 
ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (Sustainability Performance Outcomes) 0.824 

 
จากตารางท่ี 4.34 การทดสอบหาคา Cronbach’s alpha (ครอนบาชแอลฟา) เปนการหาคา 

“สัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน” (Coefficient of Reliability) โดยปกติในการวิจัยทางสังคมศาสตร
เกณฑการยอมรับอยูท่ี 0.70 ข้ึนไป คายิ่งสูงยิ่งมีความนาเช่ือถือมาก (สรายุทธ กันหลง, 2555) พบวา
ระดับความเช่ือม่ันของแบบสอบถามของปจจัยท่ีทําใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืน ตัวแปรท่ีมีคาแอลฟา
มากกวา 0.70 มีจํานวน 14 ปจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชนใน
ระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change), 
การส่ือสารวิสัยทัศน (Share Vision), การตัดสินใจ (Decision-Making), การสรางเครือขายในองคกร 
(Team Orientation), วัฒนธรรมองคกร (Culture), การแบงปนความรูและรักษาองคกร (Knowledge 
Sharing), ความไววางใจ (Trust), นวัตกรรม (Innovation), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), 
และคุณภาพของงาน (Quality) และปจจัยท่ีไมผานเกณฑท่ีกําหนดไว คือ ต่ํากวา 0.70 (Pallant, 2007) 
จึงไมนํามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว จากการทดสอบคาสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ันทําใหเกิด
กรอบงานวิจัยท่ีมีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
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ภาพท่ี 4.1 กรอบงานวิจยัที่ใชศึกษาปจจยัการพัฒนาองคกรอยางยั่งยนืท่ีมีความนาเชื่อถือ 
 

ดังนั้นจากการทดสอบความนาเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการคําวณ
หาคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวัดความสอดคลองภายใน (Internal 
Consistency) ของปจจัยตาง ๆ  ที่เปนองคประกอบของแตละตัวแปรที่มีคามากกวา 0.70 เม่ือตัดสมมติฐาน
ที่มีคาสัมประสิทธ์ิความนาเช่ือถือตํ่ากวา 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 10 ขอ ดังนี้ 

H7: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H8: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H9: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H17: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H23: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H30: ปจจัยดานพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H31: ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 
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H32: ปจจัยดานการเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได  

H40: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H40: ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูนํา
องคกรอยางยั่งยืน มีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 

H46: ปจจัยดานคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน มีผล
ตอความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา รับรูได 
 

4.5.2  การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูวิจัยไดดําเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสัมพันธโรงไฟฟาของ 7 ปจจยั 

ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรม จากการวิเคราะหความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และความสําเร็จขององคกรที่รับรูได ทําใหไดปจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิ
ของความเช่ือม่ันมากกวา 0.70 มาใชในการวิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน ซ่ึงมีสัญลักษณ
ท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.35 สัญลักษณท่ีใชแทนคาตัวแปรอิสระ 

สัญลักษณ แทนคาตัวแปรอิสระ 
DEL Developing People 
LAB Labor Relations 
STF Staff Retention 
SUC Succession Planning 
VAL Valuing Staff 
CEO CEO and Top Team 
ETH Ethical Behavior 
LTP Long-term Perspective 
ORG Organization Change 
FIN Financial Markets Orientation 
ENVI Responsibility  For Environment 
CSR Social Corporate Response 
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ตารางท่ี 4.35 สัญลักษณท่ีใชแทนคาตัวแปรอิสระ (ตอ) 
สัญลักษณ แทนคาตัวแปรอิสระ 

STH Stakeholder Consideration 
VIS Share Vision 
DEM Decision-Making 
SELF Self-Management 
TEAM Team Orientation 
CUL Culture 
KNOW Knowledge-sharing and Retention 
TRUS Trust 
STFE Staff Engagement 
INNO Innovation 
QUA Quality 
SATI Employee Satisfaction 
SPO Sustainability Performance Outcomes 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธของตัวแปรอิสระ (Independence Variable) และ

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ระหวางขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ
สําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่ทําใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืน กับ

ความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรที่รับรูได 
 1 2 3 4 5 6 7 

1. ETH 1       
2. LTP .654** 1      
3. ORG .600** .625** 1     
4. TEAM .493** .592** .545** 1    
5. QUA .564** .556** .532** .471** 1   
6. SATI .551** .642** .557** .506** .655** 1  
7. SPO .492** .516** .493** .512** .489** .581** 1 
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จากตารางที่ 4.36 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง 5 ปจจัย ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจขอ ดวยสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
องคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยที่การพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได พบวาแนวคิด 
Honeybee Leadership ท้ัง 5 ปจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชนในระยะยาว (LTP), 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (ORG, การสรางเครือขายในองคกร (TEAM) และคุณภาพของงาน 
(QUA) มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) กลาวคือปจจัยทั้ง 5 ปจจัยขางตนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (SATI) และ
ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (SPO) อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.01 

 
4.5.3  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบหา

ความสัมพันธท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณระหวางตัวแปรอิสระ 12 ดาน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กับตัวแปรตาม 2 ดาน คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และผลสําเร็จ
ขององคกรท่ีรับรูได ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.37 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณ แทนคาสถิต ิ
R คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
R2 คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (Coefficient Determination) 
B คานํ้าหนกัองคประกอบ 

Beta คาน้ําหนกัองคประกอบมาตรฐานเปนรายองคประกอบ (Standard Solution) 
T คาสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

Sig ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 



49 

ตารางท่ี 4.38 ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความพึงพอใจของพนักงานท่ีรับรูได 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .746a .556 .545 .42878 

a. Predictors: (Constant), QUA, TEAM, ETH, ORG, LTP 
Adjusted R Square = ขอมูลนี้อธิบายได หรือเปนตัวแทนของขอมูลได 54.5% 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบวาปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความพึงพอใจของ
พนักงานที่รับรูได ท้ัง 5 ปจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชนในระยะยาว (LTP), 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (ORG), การสรางเครือขายในองคกร (TEAM), และคุณภาพของงาน 
(QUA) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (SATI) โดยตัวแปรตนท้ัง 5 ปจจัย สามารถ
เปนตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตามดานความพึงพอใจของพนักงานรอยละ 54.5 (Adjusted R2 = 0.545) 
ท่ีเหลืออีกรอยละ 45.5 เปนผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไมไดนํามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะหตัวแปรตนท่ีสงผลตอตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดานความ

พึงพอใจของพนักงาน 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.132 .170  6.641 .000 

ETH .043 .060 .048 .717 .474 
LTP .236 .057 .292 4.114 .000 
ORG .089 .055 .106 1.607 .110 

TEAM .060 .048 .077 1.262 .208 
QUA .307 .050 .373 6.143 .000 

a. Dependent Variable: Satisfaction 
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จากตารางที่ 4.39 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ
ความพึงพอใจของพนักงาน ดวยสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่ไมมีประสิทธิภาพในการพยากรณ
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

พบวา มีปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมไฟฟา 2 ปจจัย คือ 

ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective) มีคา Sig เทากับ 0.000 และ
คาคะแนนดิบ () เทากับ 0.292 กลาวคือ ถาผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective) เพิ่มข้ึน 1 
หนวย จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน เพิ่มข้ึนตาม 0.292 หนวย 

ปจจัยดานคุณภาพ (Quality) มีคา Sig เทากับ 0.00 และคาคะแนนดิบ (β) เทากับ 0.373 
กลาวคือ ถาปจจัยดานคุณภาพ (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มข้ึน 
0.373 หนวย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานได ดังนี ้
SATI = 1.132 + 0.292LTP + 0.373QUA 

 
ตารางท่ี 4.40 ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .624a .389 .374 .48312 
a. Predictors: (Constant), QUA, TEAM, ETH, ORG, LTP 

 
จากตารางที่ 4.40 พบวา ปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณดานความสําเร็จของ

องคกรที่รับรูได ทั้ง 5ปจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชนในระยะยาว (LTP), 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (ORG), การสรางเครือขายในองคกร (TEAM) และคุณภาพ
ของงาน (QUA) มีความสัมพันธกับความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได (SPO) โดยตัวแปรตนท้ัง 5 ปจจัย 
สามารถเปนตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตามดานความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดรอยละ 37.4 (Adjusted 
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R2 = 0.374) ท่ีเหลืออีกรอยละ 62.6 เปนผลจากตัวแปรอ่ืน ๆ  ท่ีไมไดนํามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะหตัวแปรตนท่ีสงผลตอตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดานความสําเร็จ

ขององคกรท่ีรับรูได 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.366 .192  7.115 .000 

ETH .109 .068 .127 1.608 .109 
LTP .097 .065 .125 1.498 .136 
ORG .099 .062 .123 1.593 .113 
TEAM .170 .054 .225 3.164 .002 
QUA .139 .056 .176 2.480 .014 

a. Dependent Variable: Sustainability 
 

จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความสําเร็จ
ขององคกรท่ีรับรูได ดวยสมมติฐานทางสถิติ ดังน้ี 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่ไมมีประสิทธิภาพในการพยากรณ
ความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความสําเร็จ
ขององคกรท่ีพนักงานท่ีอยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟารับรูได 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

จากการทดสอบพบวามีปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความสําเร็จขององคกร
ท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตไฟฟา รับรูได1 ปจจัย คือ 

ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) มีคา Sig เทากับ 0.002 และ
คาคะแนนดิบ (β) เทากับ 0.225 กลาวคือ ถาการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) เพิ่มข้ึน 
1 หนวย จะสงผลใหความสําเร็จขององคกรท่ีพนักงาน รับรูได เพิ่มข้ึน 0.225 หนวย 
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สามารถเขียนสมการการพยากรณความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ดังนี ้
SPO = 1.366 + 0.255(TEAM) 

 
ตารางท่ี 4.42 สรุปผลสมมติฐานปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานท่ีเหลือจากการทดสอบ

คาสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน 
สมมติฐานปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: ผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17: การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23: คุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.42 สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 
ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกรสงผลตอความสําเร็จขององคกรที่รับรูไดของ

พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 
 
ตารางท่ี 4.43 สรุปผลสมมติฐานปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกรที่รับรูไดท่ีเหลือจากการทดสอบ

คาสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน 
สมมติฐานปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 31: ผลประโยชนในระยะยาว (Long term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลงองคกร (Organization Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 40: การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 
ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกรสงผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของ

พนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมโรงไฟฟา 
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ตารางท่ี 4.44 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนับสนุนปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและปจจัย
ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

สมมติฐานท่ีสนับสนุน 
ปจจัยท่ีสนับสนุนตอความพงึพอใจของพนักงาน (2 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 17: ดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี 40: การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 

 
จากตารางท่ี 4.44 พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานมี 2 สมมติฐาน ไดแก 

ดานการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ปจจัยนอกนั้น พบวา ไมมีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธการศึกษาปจจัยที่ทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้  

1. ศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

2. ศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร
ท่ีรับรูไดของพนักงานในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ขอบเขตการวิจัยดานประชากรกลุมตัวอยาง คือ พนักงานที่อยูในธุรกิจโรงไฟฟาใน
ประเทศไทย จํานวน 210คน และเลือกวิธีสุมแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยคํานวณ
ดวนสูตรกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน (Cochran, 1953) ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย
ตัวแปรอิสระจากแนวคิด Honeybee Leadership ปจจัย 23 ดาน และตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจ
ของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ขอบเขตดานเวลา ใชระยะเวลาประมาณ 20 วัน ใน
การเก็บขอมูล โดยการแจกแบบสอบถาม ตั้งแตวันท่ี 20 มิถุนายน – 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2562 จากนั้น
นํามาประมวลผลผานโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะหผลการศึกษา ใชระยะเวลาต้ังแตเดือนกรกฎาคม – 
สิงหาคม พ.ศ. 2562 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ผูวิจัยสรุปผลการศึกษาออกเปน 4 สวน ดงันี้ 
สวนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 25 – 34 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระยะเวลา
ทํางานท่ีองคกร 1 – 5 ป เปนพนักงานท่ัวไป และมีรายไดระหวาง 20,001 – 40,000 บาท 
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5.2  อภิปรายผล 
 

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

อยูในระดับยอมรับต้ังแต 0.70 ข้ึนไป จํานวน 5 ตัวแปร คือ คุณภาพของงาน (Quality), การเปล่ียนแปลง
องคกรอยางนุมนวล (Organization Change), ผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective), 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 
 

5.2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามแนวคิด Honeybee Leadership เกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของพนักงานในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย พบวามี 5 ปจจัย ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ของพนักงานในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญ คือ คุณภาพของงาน (Quality), 
การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change), ผลประโยชนในระยะยาว (Long-term 
Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และการสรางเครือขายในองคกร (Team 
Orientation) 

ซ่ึงมีปจจัยท่ีสอดคลองกับงานวิจัย  การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผล
ตอความสําเร็จขององคกรสถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงาน
รับรูได ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง ของกานตวศรี บุญหยง  2 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการสรางเครือขายในองคกร และคุณภาพ
ของงาน (กานตวศรี บุญหยง, 2561) 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธตามแนวคิด Honeybee Leadership เกี่ยวกับผลสําเร็จของ
องคกรท่ีรับรูได พบวามี 5 ปจจัย ท่ีมีความสัมพันธกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดอยางมีนัยสําคัญ 
คือ คุณภาพของงาน (Quality), การเปล่ียนแปลงองคกรอยางนุมนวล (Organization Change), ผลประโยชน
ในระยะยาว (Long-term Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และการสราง
เครือขายในองคกร (Team Orientation) (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ, 2560) 

ซ่ึงมีปจจัยท่ีสอดคลองกับ สอดคลองกับงานวิจัย การศึกษาปจจัยทางดานภาวะผูนํา
อยางยั่งยืนท่ีสงผลตอความพึงพอใจ และความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในอุตสาหกรรมสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่ง ของณฐพร คุรุกุล 1 ปจจัย ไดแก 
การทํางานรวมกันเปนทีม (ณฐพร คุรุกุล, 2561)  
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5.2.3  ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโรงไฟฟา มีปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพใน

การพยากรณจํานวน 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective) และ 
คุณภาพของงาน (Quality)ท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ จากการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา ดานคุณภาพ
ของงาน (Quality) สามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดมากท่ีสุด ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา
เนื่องจากคุณภาพของงาน(Quality) และปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long-term Perspective) 
แสดงถึงความม่ันคงขององคกร   

การพยากรณผลสําเร็จขององคกรที่รับรูไดในอุตสาหกรรมการผลิต มีปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพ 
ในการพยากรณจํานวน 1 ปจจัย คือ การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) สงผลใหเกิดผล
สําเร็จขององคกรท่ีพนักงานรับรูได 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะ 

จากการวิเคราะหความสัมพันธ ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปจจัย 23 ดาน กับความพึงพอใจของพนักงานและความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ดวย
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงใหเห็นวามี 2 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญกับความพึงพอใจของพนักงาน คือ ปจจัยดานผลประโยชนในระยะยาว (Long-term 
Perspective) และดานคุณภาพของงาน (Quality) และมี 1 ปจจัย ที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
กับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได คือการสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) ซ่ึงเปนปจจัยท่ี
สงผลตอความยั่งยืนขององคกรไดในระยะยาว ดังนั้นองคกรจึงควรมุงเนนในการพัฒนาและปรับปรุง
ปจจัยดานตาง ๆ เพื่อพัฒนาความสามารถขององคกร ใหเกิดเปนขอไดเปรียบทางธุรกิจในการแขงขันได 
องคกรควรใหความสําคัญกับการพัฒนาปจจัยดานตาง ๆ 
 
 
5.4  ขอจํากัดการวิจัย 

1. การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการวิเคราะหปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership มี 23 ปจจัย อาจมีปจจัยอ่ืน ๆ นอกเหนือจากปจจัยท่ีนํามาศึกษาท่ีอาจมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจของพนักงานและความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได  
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2. จํานวนกลุมตัวอยางอาจไมมากของขอมูลท้ังหมด เนื่องจากในประเทศไทยมีองคกร
ท่ีอยูในอุตสาหกรรมดานพลังงานเปนจํานวนมาก มีความหลากหลายท้ังในเร่ืองของประเภทพลังงาน 
ดังนั้นกลุมตัวอยางจึงอาจจะยังไมครอบคลุมทุกธุรกิจในธุรกิจทางดานพลังงาน 

3. เนื่องดวยระยะเวลาในการเก็บขอมูลมีจํานวนจํากัด ทางผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางได 210 คน 

 
 

5.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
1. งานวิจัยนี้ทําการศึกษาแบบตัดขวาง (แบบระยะส้ัน, Cross-sectional study) ควร

ทําการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนแบบระยะยาว (Longitudinal study) โดยทําการสังเกต
และศึกษาแตละปจจัยในระยะยาว ใหไดผลซ่ึงมีความแมนยํา เห็นพฤติกรรมและทัศนคติของผูตอบ
แบบสอบถาม 

2. เพิ่มเติมวิธีการศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยทําการสัมภาษณ เพื่อให
ไดขอมูลเชิงลึก 

3. งานวิจัยนี้ทําการศึกษากลุมตัวอยางพนักงานที่อยูในธุรกิจโรงไฟฟาเพียงอยางเดียว 
ในอนาคตควรทําการเพ่ิมกลุมตัวอยางใหครอบคลุมธุรกิจพลังงาน 
 
 



58 

 
บรรณานุกรม 

 
 
กัญญาณัฐ แสนทวีสุข. (2561). การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจ

ของพนักงานและผลสําเร็จขององคกรที่รับรูได ตามแนวคิด Honeybee leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจที่ปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร. สารนิพนธการจัดการ
มหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

กานตวศรี บุญหยง. (2561). การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร 
สถานภาพทางการเงินขององคกร และความพึงพอใจในการทํางาน ท่ีพนักงานรับรูได 
ตามแนวคิด Sustainable Leadershipกรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมดานอาหารและเคร่ืองดื่ม
แหงหนึ่ง. สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

งามนิจ รุงแสง. (2561). การศึกษาปจจัยการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนท่ีสงผลตอผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรู
ไดและความพึงพอใจของผูแทนยาเจเนอเรช่ันวาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ใน
บริษัทยาขามชาติในประเทศไทย. สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ชมพูนุช วีระพัฒน. (2552). การศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการอนุรักษพลังงานไฟฟา
ในท่ีพักอาศัยของผูปกครองนักเรียน. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม. 

ณฐพร คุรุกุล. (2561). การศึกษาปจจัยทางดานภาวะผูนําอยางยั่งยืนท่ีสงผลตอความพึงพอใจ และ
ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูไดของพนักงาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมสินคาอุปโภคบริโภคแหงหนึ่ง. สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต 
วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

พรรณภรณ จอมเมือง. (2561). การศึกษาปจจัยภาวะผูนําอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานตามแนวความคิด Honeybee leadership ในธุรกิจไพรเวทแบงคกิ้งในประเทศไทย. 
สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ.(2560). การศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจการใหบริการ
ขยายตลาดตามแนวคิด Sustainable Leadership. สารนิพนธการจัดการมหาบัณฑิต 
วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

 



59 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 

สรีลา ทั้งรักษ. (2549). พฤติกรรมการประหยัดพลังงานในครัวเรือนกรณีของบุคลากร สังกัด
กระทรวงเกษตร และสหกรณในจังหวัดพังงา. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

อมรเศรษฐ ปญญาเวชมนตรี. (2561). กรณีศึกษาปจจัยที่ ทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืนในธุรกิจ
ใหบริการดานสุขภาพแบบองครวมตามแนวคิด Sustainable Leadership. สารนิพนธ
การจัดการมหาบัณฑิต วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล. 

Avery C. Gayle and Bergsteiner Harald. (2011). Sustainable leadership practices for enhancing 
business resilience and performance. Strategy&Leadership,39, 5-15. 

Avery C. Gayle, and Bergsteiner Harald. (2011). Sustainable leadership: Honeybee and locust 
approaches. New York: Routledge. 

Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner. (2016). Sufficiency Thinking: Thailand’s Gift to an Unsustainable 
World 

Gayle C. Avery and Suparak Suriyankietkaew. (2014). Employee satisfaction and sustainable 
leadership practices in Thai SMEs. Journal of Global Responsibility, 160-173. 

Gayle C. Avery and Suparak Suriyankietkaew. (2014). Leadership practices influencing stakeholder 
satisfaction in Thai SMEs. Journal of Global Responsibility, 247-261. 

 
 
 
 
 



60 

ภาคผนวก 



61 

ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามความคิดเห็น 
 

การศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยัง่ยนื ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมีการดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ ดร.สุภรักษ 
สุริยันเกียรติ์แกว (2010) ที่ไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนภายใตลิขสิทธิ์  
©แฮรี่ บอรกสไตเนอร(2010) 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามน้ีใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโทสาขาการจัดการธุรกิจวิทยาลัยการจัดการ
มหาวิทยาลัยมหิดลมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการที่จะศึกษาถึง “การศึกษาปจจัยท่ีทําใหองคกรอยูอยางยั่งยืน 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในธุรกิจโรงไฟฟาในประเทศไทย “ จึงขอความรวมมือผูตอบ
แบบสอบถามทุกทานกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบถวนตามความเปนจริงโดยขอมูลท่ีไดรับจาก
แบบสอบถามนี้จะถูกนํามาใชในงานวิจัยเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้นและขอมูลท้ังหมดจะถูก
เก็บเปนความลับไมมีการเผยแพรขอมูลใด ๆโดยทําการศึกษาในเชิงภาพรวมผูวิจัยขอขอบพระคุณทุก
ทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 4 สวน 
สวนท่ี 1 : ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร 
สวนท่ี 3 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน 
สวนท่ี 4 : ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
สวนท่ี 5 : ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
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สวนท่ี 1: ลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเคร่ืองหมาย () ในชองใหตรงตามความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 
1.  เพศ 
☐ 1) ชาย ☐ 2) หญิง 

2.  อายุ 
☐ 1) ต่ํากวา 25 ป ☐ 2) 25-34 ป 
☐ 3) 35- 42 ป 

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

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

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

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

7.  รายไดตอเดือน 
☐ 1) นอยกวา 20,000 บาท  ☐ 2) 20,001– 40,000 บาท 
☐ 3) 40,001 – 60,000 บาท  ☐ 4) 60,001 – 80,000 บาท 
☐ 5) 80,001 – 100,000 บาท  ☐ 6) 100,001 บาทข้ึนไป 

  



63 

สวนท่ี 2: ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกร  
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงชองเดียวเทานั้น 

ระดับ 1  หมายถึง ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2  หมายถึง ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
ระดับ 3  หมายถึง ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวย 
ระดับ 5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. พนักงานทกุคนในองคกรของทานไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

     

2. ในชวงเวลาที่องคกรของทานประสบปญหางบประมาณสําหรับ
การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

     

3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับกลยุทธสําคัญ ๆ ขององคกร 

     

4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูบริหารระดับสูงหรือหัวหนางานกับ
พนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการ
ภายนอก เชนศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจางพนกังานเกิดข้ึนภายในองคกร ผูบริหารระดับสูง
มักสนับสนุนใหมีมาตรการตาง ๆ เพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

     

6. ผูบริหารระดับสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความจําเปนเพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 

     

7. องคกรของทานใหโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพแกพนักงาน
ทุกคน 

     

8. ตําแหนงบริหารหลาย ๆ ตาํแหนงในองคกรของทานมักถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบริหารระดับสูง/หัวหนางานขององคกรทาน ปฏิบัติตอ
พนักงานดวยความเคารพเหน็อกเหน็ใจและมีศีลธรรมจรรยา 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

10. ผูบริหารระดับสูง/หวัหนางานขององคกรทาน ไมใหความใสใจ
ในชีวิตความเปนอยูของพนกังาน 

     

11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญ จะตัดสินใจโดยคณะ
ผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคกรของทาน ผูบริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เปนผูแกไข
ปญหาสถานการณยุงยากตาง ๆ มิใชคณะบริหาร 

     

13. เทาท่ีทานเห็นองคกรของทานดําเนนิงานอยางมีจริยธรรม 
(Ethics) อยางสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ
อยางถูกตอง ซ่ือสัตยและมีคุณธรรม) 

     

14. องคกรของทานมีแนวทางการดําเนนิงานตามหลักจริยธรรม
(Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและ
มีคุณธรรม) 

     

15. พนักงานทุกระดับเห็นพองตองกันวาเราตองดําเนินกจิกรรม
อยางมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและมีคุณธรรม) 

     

16. การตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ ภายในองคกร จะคํานึงถึงผลลัพธ
ระยะยาวเปนหลัก 

     

17. โดยปกติผูบริหารระดับสูงขององคกรจะมุงเนนการวางแผน
และกลยุทธระยะยาวเชน การลงทุนเกี่ยวกบัเทคโนโลยี การบริหาร
จัดการทรัพยากรตาง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคกรของทานคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จใน
ระยะยาว 

     

19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร
ของทาน ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพดูคุยและ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

 
 

     



65 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

20. ผูบริหารระดับสูงขององคกรทานไดวางแผนการเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ ในองคกรอยางรอบคอบเพ่ือใหแนใจวา วิธีการทํางานและ
พฤติกรรมใหมท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) ท่ีเปนอยู (วัฒนธรรมองคกร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกัน) 

     

21. เมื่อมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ ผูบริหาร
ระดับสูงสามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวัง 
เพื่อใหเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด 

     

22. ผูบริหารระดับสูงตัดสินใจกําหนดทิศทางการลงทุนในการดําเนนิ
ธุรกิจ แมวานกัวิเคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไมเห็นดวย 

     

23. ผูบริหารระดับสูง เช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึน ไมวาจะตอง
เผชิญกับปญหาตาง ๆ 

     

24. องคกรของทานใหความสําคัญในการอนุรักษส่ิงแวดลอม หรือ
สงเสริมใหเปน คานิยมหลัก (Core Value) ขององคกร(คานิยมหลัก 
หมายถึง เกณฑการตัดสินใจรวมกนัวาส่ิงนั้นสําคัญกับองคกร) 

     

25. องคกรของทานปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตไมไดปฏิบัติ
เกินกวาท่ีกฎหมายกําหนด 

     

26. องคกรของทาน สงเสริมใหพนกังานมีสวนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

     

27. สําหรับองคกรของทาน การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพให
พนักงานถือวาเพียงพอแลวตอการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการ
ของคนกลุมอ่ืน ๆ ดวย เชน พนักงาน (Staff) ลูกคา (Client) และ 
ผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกจิ (Stakeholder) 

     

29. ผูบริหารระดับสูงใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับ
พนักงาน (Staff) ลูกคา (Client) และผูมีสวนไดสวนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

30. องคกรของทานเลือกลูกคา (Client) จากผลประโยชนมากกวา
ความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับองคกร 

     

31. ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไรให
ไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได 

     

32. วิสัยทัศนขององคกรทานเปนเสมอืนส่ิงกระตุนและเปนแนวทาง
ในการทํางานของพนักงานทุกคน 

     

33. องคกรของทานมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทกุคนรับทราบ
รวมกันแบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น 

     

34. ทานไมแนใจวาวิสัยทัศนเพ่ืออนาคตขององคกรทานเปนอยางไร      
35. องคกรของทานสนับสนุนใหพนักงานสามารถโตแยงการตัดสินใจ 
ตาง ๆ ของผูบริหารระดับสูงได 

     

36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ ผูบริหารระดับสูงมักจะตัดสินใจ
โดยใชมติจากเสียงสวนใหญ (Consensus) 

     

37. ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจตอการจัดการการดําเนินงาน
ท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี 

     

38. ผูบริหารระดับสูงและหวัหนางานของทานกาํหนดวัตถุประสงค
ในการทํางานรวมท้ังวิธีการทาํงานอยางละเอียดและคอยตรวจสอบ
ความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

     

39. องคกรของทานมีการทํางานรวมกนัเปนทีมอยางเขมแข็ง      
40. พนักงานทุกคนในองคกรของทานทํางานรวมกนัเปนทีมได
อยางดีในทุกระดับช้ันขององคกร 

     

41. องคกรของทานใหความสําคัญและดูแลทานอยางดีท่ีสุด      
42. แนวทางการทํางานรวมกันเปนไปตามคานิยมหลัก ซ่ึงสามารถ
ผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน 

     

43. องคกรของทานชอบใหพนักงานพบปะกัน พูดคุยกนัอยางไม
เปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียน
ขอมูลหรือความคิดเห็นตาง ๆ ในการทํางาน 
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โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

44. องคกรของทานเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและ 
ความคิดเหน็ตาง ๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

     

45. ในองคกรของทาน ทานสามารถไววางใจและเช่ือใจในคําพูด
ของทุกคนได 

     

46. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน ปฏิบัติตัวตอกนัดวย 
ความเขาใจวาเราจะดแูลซ่ึงกันและกนัใหดท่ีีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน สามารถทํางานอยางมีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวตักรรมใหมๆได แมวาพวกเขาจะไมได
ถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกีย่วของกับฝายงานวิจยัและพฒันา 

     

48. องคกรมีระบบท่ีคอยสงเสริมประเมินติดตามผลและใหรางวัล
กับนวัตกรรม และความคิดสรางสรรคตาง ๆ  

     

49. ผูบริหารระดับสูงและองคกรของทานยอมรับไดวานวตักรรม
ใหม ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

     

50. ทานภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วาทานทํางานใหกับองคกรนี ้      
51. พนักงานทุกคนในองคกรของทาน ตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุด 
เพื่อองคกร 

     

52. การสงมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ีองคกร
ของทานภูมิใจ 

     

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถใน
การสงมอบบริการและการดาํเนินงานเพ่ือผลกําไรท่ีมากข้ึน 
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สวนท่ี 3: ความพึงพอใจของพนักงาน 
ใหทานตอบคําถามโดยทํา เคร่ืองหมาย () ในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงชองเดียวเทานั้น 

ระดับ 1  หมายถึง ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นไมพึงพอใจ 
ระดับ 3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดับ 4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดับ 5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นพึงพอใจอยางยิ่ง 

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ทานมีความพึงพอใจกับงานมากนอยเพียงใด      
2. ทานมีความพึงพอใจกับบริษัท/องคกรของทานมากนอยเพียงใด      
3. ทานคิดวาหวัหนางานมีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูใน
องคกร 

     

4. ทานคิดวาเพื่อนรวมงานมีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยู
ในองคกร 

     

5. ทานคิดวารายไดมีสวนในการทําใหทานยังคงทํางานอยูในองคกร      
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สวนท่ี 4: ความสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 
ใหทานตอบคําถามโดยทําเคร่ืองหมาย () ในชองวางที่ตรงตามความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงชองเดียวเทานั้น 

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

โปรดระบุความคิดเห็นของทานตอขอความตอไปนี ้ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ทานเปรียบเทียบภาพลักษณ (แบรนด) องคกรของทานกับ
องคกรคูแขงอยางไร 

     

2. ทานเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรขององคกรของ
ทานกับองคกรคูแขงอยางไร 

     

3. ทานเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคาตอองคกรของทานกับ
องคกรคูแขงอยางไร 

     

4. ทานเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูลงทุนในองคกรของทาน
กับองคกรคูแขงอยางไร 

     

5. ทานเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูคูคา (Supplier) ในองคกร
ของทานกับองคกรคูแขงอยางไร 

     

 
ขอขอบคุณสําหรับเวลาและความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม 




