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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญั 
ท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจของโลกในปัจจุบนั เป็นระบบเศรษฐกิจแบบเสรีซ่ึงมีการ

ขยายตวัอย่าง รวดเร็ว และมีการแข่งขนักนัสูงมากทั้งในระดบัประเทศ และระหว่างประเทศทาํให้
กิจการบางราย ตอ้งนาํเอากลยุทธ์ในทางธุรกิจบางประการมาใชเ้พื่อความอยูร่อดและความกา้วหนา้
ในธุรกิจของตน ซ่ึงกลยุทธ์หน่ึงท่ีมีทั้งมิติเชิงรุกและเชิงรับท่ีถูกนาํมาใช้มากข้ึนคือ “การควบรวม
ธุรกิจ (Merger & Acquisition : M&A)” ในมิติเชิงรุก หลายธุรกิจท่ีควบรวมกนัก็เพื่อเสริมให้ธุรกิจ
นั้นเขม้แข็งข้ึน ตน้ทุนการผลิตลดลง หรือทาํให้ธุรกิจนั้นมีกระบวนการผลิตท่ีครบวงจรมากข้ึน ใน
มิติเชิงรับ หลายธุรกิจท่ีควบรวมกนัก็อาจเป็นเพราะธุรกิจท่ีถูกควบรวม ขาดซ่ึงเงินทุนในการดาํเนิน
กิจการหรือพฒันาธุรกิจนั้นแต่เพื่อให้ธุรกิจยงัสามารถดาํเนินกิจการในตลาดต่อไปได ้(ผศ.ดร.วิษณุ 
วงศสิ์นศิริกุล, 2563) ถือเป็นกลยทุธ์ท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํใหส้ามารถสร้างความเจริญเติบโตและ
ความย ัง่ยนืใหก้บัองคก์รในระยะยาว  

กิจการโทรคมนาคมเป็นกิจการท่ีมีความสําคัญต่อการพัฒนาประเทศอย่างมาก                     
ในฐานะท่ีเป็นโครงสร้างพื้นฐานในการพฒันาประเทศทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งในยุคของการเปล่ียนแปลงระบบเศรษฐกิจโลกเขา้สู่ยุคสารสนเทศอยา่งเต็มตวั ซ่ึงเป็นยุคท่ีขอ้มูล
ข่าวสารถือเป็นปัจจยัสําคญัในกระบวนการผลิต การดาํเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจ และกลายมาเป็น
ส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการดาํรงชีวติประจาํวนัสําหรับมนุษย ์(สาํนกังานศาลปกครอง, 2550) ในการยกระดบั
การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและเทคโนโลยใีหม่ๆ ใหท้นัต่อสภาพสังคมและเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป
ของประเทศ ไดมี้การควบรวมกิจการของกลุ่มโทรคมนาคมเพื่อพฒันาบริการท่ียึดประโยชน์ของ
ประเทศชาติเป็นหลัก ช่วยส่งเสริมพัฒนาเข้าสู่ยุค Thailand 4.0 ได้ดียิ่งข้ึนด้วยการให้บริการ
โทรคมนาคมท่ีครอบคลุมทุกพื้นท่ีในประเทศจากความพร้อมทรัพยากรโครงข่ายและมุ่งเน้นให้
ประชาชนทัว่ไปสามารถเขา้ถึง และใช้งานบริการโทรคมนาคมไดอ้ย่างทัว่ถึงจากการเพิ่มข้ึนของ
จาํนวนศูนยบ์ริการลูกคา้ (Mark Extremis, 2564)  อีกทั้ง เพื่อเป็นการรักษาส่วนแบ่งการตลาดและ
เพิ่มขีดความสามารถในเชิงเทคโนโลย ีตลอดจนเสริมสภาพคล่องทางการเงิน เพื่อเตรียมความพร้อม
สู่การเปิดเสรีโทรคมนาคมต่อไป (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2543) 
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ในการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ถือเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายใน
องค์กร (Stakeholder) ท่ีตอ้งรับรู้ ให้ความสําคญัและร่วมมือกนั โดยแนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 
(Sustainable Development) หมายถึง วิธีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
ปัจจุบนั โดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์ อนั
ทอง และศุภกร เอกชยัไพบูลย ,์ 2559) ดงันั้น จากการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนั แต่ละ
องคก์รในกลุ่มธุรกิจต่างตอ้งการมุ่งเนน้สร้างความย ัง่ยืนให้กบัองคก์รควบคู่ไปกบัการสร้างผลกาํไร
ในระยะยาว โดยการสร้างอนาคตท่ีมัน่คงจะตอ้งควบคู่ไปกบัภาวะของผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ท่ีแสดงถึงปัจจยัความย ัง่ยนืขององคก์รนั้นไม่ได้
เกิดจากดา้นตวัเงินเพียงอยา่งเดียว แต่เกิดจากทางดา้นสังคม และส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก
องคก์รดว้ย การท่ีองคก์รจะสามารถอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืนจาํเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของทุกภาคส่วน 
ซ่ึงจะก่อให้เกิดความย ัง่ยืน ทั้งในดา้นความสําเร็จขององคก์รในดา้นผลกาํไรท่ีดีในระยะยาวและใน
ดา้นความย ัง่ยนืของทรัพยากรภายในองคก์รดว้ย  

จากการศึกษาคน้ควา้ พบงานวิจยัท่ีศึกษาภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในหลากหลายธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจโรงพยาบาล ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ ธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์ธุรกิจสถาบนัการเงินธุรกิจ อุตสาหกรรมการผลิต ธุรกิจคา้ปลีก ธุรกิจ SME ธุรกิจ
หรือแมแ้ต่ธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก แต่ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีศึกษาภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนในบริบทของ
บริษทัท่ีมีการควบรวมกิจการ ซ่ึงผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงการแข่งขนัทางธุรกิจในโลกปัจจุบนัท่ีมีความ
เปล่ียนแปลงดว้ยการใชก้ลยุทธ์เชิงรุกในดา้นการควบรวมกิจการ (Mergers and Acquisitions) (ผศ.
ดร.วิษณุ วงศ์สินศิริกุล, 2563) ท่ีใช้ในการเพิ่มศกัยภาพขององค์กร เพิ่มมูลค่ากิจการและสร้างการ
เติบโตภายในอุตสาหกรรม ทั้งน้ี ด้วยสององค์กรควบรวมจะต้องอาศยัความร่วมมือ (Synergy) 
ภายในองค์กร (ธนาคารไทยพาณิชย์, 2556) จึงจะพร้อมสู้ สามารถเอาชนะคู่ต่อสู้และเติบโตอย่าง
ย ัง่ยืนในอนาคตต่อไปได้ จากเหตุผลขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืน
ในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง  
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1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย  
1. ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
2. ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ

ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
1. ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนประการใดท่ีมีผล

ต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง  
2. ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนประการใดท่ีมีผล

ต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง  
 
 

1.4 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวจิยัน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะผูน้าํ

อยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตงานวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม

กิจการ จาํนวน 323 คน อา้งอิงจากการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งในบทท่ี 3 
 

1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษาถึงปัจจยัภาวะ

ผูน้ําตามแนวคิดภาวะผูน้ําอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดยวิเคราะห์ผ่าน                
ความพึงพอใจของพนกังาน และความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
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1.4.3 ขอบเขตด้านพืน้ที่ 
งานวิจยัคร้ังน้ีทาํการศึกษากับบริษทักลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม

กิจการแห่งหน่ึง 
 

1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอยา่งโดยแจกแบบสอบถาม 

โดยใช้เวลาทั้งส้ิน 30 วนั และนาํมาประมวลผลผ่านโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา  
ใชเ้วลาตั้งแต่เดือนมิถุนายน – กรกฎาคม พ.ศ. 2564  
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผล

ต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ  
2. ทราบถึงปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผล

ต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นกลุ่มธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ 
3. ทราบถึงแนวทางในการพฒันาองคก์รทั้งในมุมมองของผูบ้ริหาร และพนกังานโดย

นาํความรู้ดา้นภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) มาช่วยในการพฒันาองคก์รเพื่อความ
ย ัง่ยนืในระยะยาวของบริษทัควบรวมกิจการ 

4. เพื่อเป็นฐานขอ้มูลสําหรับผูท่ี้สนใจศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนของ
บริษทัควบรวมกิจการและต่อยอดแนวทางการวจิยัในอนาคต  
  



5 

 

 

บทที ่2  
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

จากการคน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี เพื่อศึกษางานวิจยัเร่ืองการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะผูน้าํอย่าง
ย ัง่ยืนในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลังการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีรวมไปถึงงานวิจยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นกรอบในการวิจยั โดยมีหัวขอ้เร่ืองท่ี              
ทาํการทบทวนวรรณกรรม ดงัต่อไปน้ี  

1. ความหมายและความสาํคญัของธุรกิจโทรคมนาคม 
2. ความหมายและความสําคัญของการควบรวมกิจการ (Mergers & Acquisitions; 

M&A) 
3. แนวคิดและคาํนิยามเก่ียวกบัองคก์รท่ีย ัง่ยนื  
4. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
5. แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership 
6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

 
 

2.1 ความหมายและความส าคญัของธุรกจิโทรคมนาคม 
2.1.1 ความหมายและประเภทของธุรกจิโทรคมนาคม 
ความหมายของธุรกจิโทรคมนาคม 
กิจการโทรคมนาคมเป็นกิจการซ่ึงให้บริการการส่ง การแพร่ หรือการรับเคร่ืองหมาย 

สัญญาณ ตวัหนงัสือ ตวัเลข ภาพ เสียง รหัส หรือส่ิงอ่ืนใด ซ่ึงสามารถให้เขา้ใจความหมายไดโ้ดย
ระบบคล่ืนความถ่ี ระบบสาย ระบบแสง ระบบแม่เหล็กไฟฟ้าหรือระบบอ่ืน ระบบใดระบบหน่ึง 
หรือหลายระบบรวมกนั และรวมถึงกิจการซ่ึงให้บริการดาวเทียมส่ือสาร หรือกิจการอ่ืนท่ี กสทช. 
กาํหนดให้เป็น กิจการโทรคมนาคม แต่ไม่รวมถึงกิจการท่ีเป็นกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์
และกิจการวิทยุคมนาคม (กิจการโทรคมนาคม พ.ศ. 2553) ซ่ึงแต่ละกิจการก็จะแบ่งประเภทออกไป
ตามกิจการท่ีได้ขออนุญาตไว ้ เช่น บริษทั แอดวานซ์ ไวร์เลส เน็ตเวิร์ค จาํกดั (AIS) เป็นผูไ้ด้รับ
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ใบอนุญาตใหบ้ริการระบบโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี และอินเตอร์เน็ต บริษทั ไทยคม จาํกดั (มหาชน) เป็นผู ้
ไดรั้บอนุญาตใหป้ระกอบกิจการดาวเทียมส่ือสาร เป็นตน้ 

กิจการโทรคมนาคมนั้นเป็นกิจการท่ีผูป้ระกอบการตอ้งเป็นนิติบุคคลและจะตอ้งไดรั้บ
อนุญาตจากคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ
หรือ กสทช. ก่อนเท่านั้นจึงจะสามารถประกอบกิจการได ้
 

ประเภทธุรกจิบริการโทรคมนาคม 
กิจการโทรคมนาคมไม่มีการจาํแนกประเภทธุรกิจโทรคมนาคมท่ีตายตวั เน่ืองจากมี

แนวทางในการจาํแนกประเภทธุรกิจโทรคมนาคมท่ีหลากหลาย อยา่งไรก็ตาม องคก์ารการคา้โลก 
(World Trade Organization หรือ WTO) ไดท้าํการจาํแนกบริการโทรคมนาคม โดยจดัให้เปนสาขา
ยอ่ยของสาขาการส่ือสาร และมีกิจกรรมท่ีถือเป็นบริการโทรคมนาคม ดงัน้ี 

1. บริการโทรศพัท ์ 
2. บริการรับ-ส่งขอ้มูลโดยใชเ้ทคโนโลยแีบบ Packet-switched  
3. บริการรับ-ส่งขอ้มูลโดยใชเ้ทคโนโลยแีบบ Circuit-switched 
4. บริการโทรพิมพ ์ 
5. บริการโทรเลข  
6. บริการโทรสาร  
7. บริการใหเ้ช่าวงจรสาํหรับใชเ้ฉพาะกลุ่ม  
8. บริการไปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์  
9. บริการรับฝากขอ้ความ  
10. บริการขอ้มูลออนไลน์ หรือสืบคน้ฐานขอ้มูล  
11. บริการรับ-ส่งขอ้มูลผา่นระบบ Electronic Data Interchange (EDI)  
12. บริการโทรสารท่ีมีการใช้งานพิเศษเพิ่มเติมจากเดิม เช่น การจดัเก็บโทรสารเพื่อส่ง

ต่อหรือเพื่อการสืบคน้ภายหลงั  
13. บริการเปล่ียนรหัสหรือรูปแบบของข้อมูล เพื่อใช้ในระบบการรับ-ส่งข้อมูลท่ี

แตกต่างกนั  
14. บริการประมวลผลขอ้มูลออนไลน์ ซ่ึงครอบคลุมถึงการประมวลผลการทาํธุรกรรม

ทางการเงิน  
15. บริการอ่ืนๆ  
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ทั้งน้ีกิจกรรมโทรคมนาคมในขอ้ 1 ถึง 7 และบางกิจกรรมในขอ้ 15 ยอมรับรวมกนัใน
เบ้ืองตน้วา่เป็นบริการประเภทโทรคมนาคมพื้นฐาน ในขณะท่ีกิจกรรมโทรคมนาคมในขอ้ 8 ถึง 14 
และบางกิจกรรมในขอ้ 15 ถือเป็นบริการประเภทโทรคมนาคมเสริม (คณะกรรมการกิจการกระจาย
เสียง กิจการโทรทศัน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2557) 
 

กิจกรรมโทรคมนาคม จาํแนกได ้2 ประเภท (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2543) ดงัน้ี 
1. ธุรกิจดา้นโครงขายโทรคมนาคม (Network Provider) หรือเรียกว่า Bearer Services 

ให้บริการ โครงข่ายในการรับ-ส่งส่ือสัญญาณ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีเป็นฉากหลงัของบริการโทรคมนาคมท่ี
ผู ้ใช้บริการอาจไม่ได้สัมผ ัสโดยตรง แต่มีบทบาทสําคัญในฐานะกระดูกสันหลังของธุรกิจ
โทรคมนาคม และถือเป็นโครงสร้างพื้นฐานทางเศรษฐกิจท่ีสําคญัรวมทั้งอาจมีนยัดา้นความมัน่คง
ดว้ย  

2. ธุรกิจด้านการบริการโทรคมนาคม (Service Provider) เป็นกิจกรรมโทรคมนาคม
ประเภทต่างๆ ท่ีเช่ือมต่อกบัผูใ้ชบ้ริการ เป็นส่วนท่ีเป็นฉากหนา้ของบริการโทรคมนาคม อาจกล่าว
ได้ว่าเป็นบริการโทรคมนาคมประเภทต่างๆ ท่ีผูบ้ริโภคสามารถเลือกใช้บริการได้ในตลาด เช่น 
บริการโทรศพัทบ์า้น โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี บริการรับ-ส่ง download ขอ้มูล บริการอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ 
 
 

2.1.2 ความส าคัญของธุรกจิโทรคมนาคมในประเทศไทย 
ธุรกิจโทรคมนาคมถือว่ามีความเก่ียวขอ้งกบัชีวิตประจาํวนัของมนุษยใ์นยุคปัจจุบนั

เป็นอยา่งมาก เน่ืองจากพฒันาการทางเทคโนโลยไีดก่้อให้เกิดการหลอมรวมของธุรกิจประเภทต่างๆ 
เขา้ดว้ยกนั ทั้งระหวา่งบริการโทรคมนาคมกบับริการโทรคมนาคมดว้ยกนัเอง เช่น Mobile Internet 
โทรศัพท์ผ่านอินเทอร์เน็ต/Wifi ระหว่างบริการโทรคมนาคมกับบริการแพร่ภาพ เช่น Mobile 
Television และระหวา่งบริการโทรคมนาคมกบับริการอ่ืนๆ เช่น ธนาคารผา่นอินเทอร์เน็ต (Internet 
Banking) ธนาคารผ่านโทรศพัท์ (Mobile Banking) ซ่ึงกิจกรรมท่ีเกิดจากการหลอมรวมส่ือถือเป็น
หน่ึงในกิจกรรมในอีกลําดับขั้นของ Telecommunication Business Value Chain กล่าวคือ เป็นชั้น
ของการประยุกต์การใช้งาน (Application Provider หรือ Content Provider) ท่ีมีการสร้างสรรค์ข้ึน
ตามความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และความต้องการของผู ้บริโภค  ดังนั้ น ผู ้ให้บริการทาง
โทรคมนาคมจะตอ้งกา้วทนัเทคโนโลยใีหม่ๆ และสร้างความหลากหลายของช่องทางการให้บริการ
ท่ีครอบคลุมการดาํเนินชีวิตของประเทศ  นอกจากน้ี กิจการโทรคมนาคมถือเป็นอุตสาหกรรมหลกัท่ี
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สร้างรายได้เขา้ประเทศ ซ่ึงถือว่าเป็นเม็ดเงินท่ีช่วยหล่อเล้ียงรัฐบาลของประเทศไทยให้สามารถ
แข่งขนักบัต่างประเทศได ้(ณฏัฐธ์ยาน์ สุทธิเจริญ, 2564) 
 
 

2.2 ความหมายและความส าคญัของการควบรวมกจิการ  
2.2.1 ความหมายและรูปแบบของการควบรวมกจิการ 
ความหมายของการควบรวมกจิการ 
รัชพร ตนัมหาพราน (2548) อธิบายว่า ความหมายของการควบรวมกิจการแบ่งได้                     

2 นยัยะ ดงัน้ี 
การควบรวมกิจการตามความหมายอย่างแคบ หมายถึง การนาํเอาทรัพยสิ์นและผูถื้อ

หุ้นของบริษทัตงัแต่สองบริษทัข้ึนไปเขา้มารวมกนั โดยมีสภาพนิติบุคคลของบริษทัภายหลงัการ
ควบธุรกิจเหลืออยูเ่พียงบริษทัเดียว (a single unitary company) 

การควบรวมกิจการตามความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง การท่ีบริษทัมากกวา่หน่ึงแห่ง
เขา้มารวมเป็นหน่วยธุรกิจเดียวกนั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อรวมการควบคุมการใชน้โยบายทางธุรกิจ
เดียวกนั ถือวา่เป็นหน่วยธุรกิจเดียวกนัและเป็นบริษทัในเครือเดียวกนั (Holding Company System) 
การควบรวมกิจการในลกัษณะน้ีมุ่งคาํนึงถึงอาํนาจในการควบคุมการใช้นโยบายทางธุรกิจเดียวกนั
แมว้า่จะมีสภาพนิติบุคคลของแต่ละบริษทัแยกต่างหากจากกนัก็ตาม 

ธนาคารไทยพาณิชย ์(ธนาคารไทยพาณิชย,์ 2556) อธิบายไวว้า่  
▪ การซ้ือกิจการ (Acquisition) คือ การท่ีบริษทัหน่ึงเขา้ซ้ือกิจการของอีกบริษทัหน่ึง 

โดยบริษทัท่ีเขา้ซ้ือจะเขา้ไปเป็นเจา้ของบริษทัท่ีถูกซ้ือ โดยหุ้นของบริษทัท่ีถูกซ้ือจะไม่ถูกยกเลิกไป 
เพียงแต่บริษทัท่ีเขา้ซ้ือจะเขา้ไปเป็นผูถื้อหุ้นใหญ่ในบริษทัท่ีถูกซ้ือแทน ซ่ึงการซ้ือกิจการมกัจะ
เกิดข้ึนโดยบริษทัท่ีมีขนาดใหญ่และแข็งแกร่งกว่าทาํการเขา้ซ้ือบริษทัท่ีมีขนาดเล็กและแข็งแกร่ง
นอ้ยกวา่  

▪ การควบรวมกิจการ (Merger) คือ การท่ีบริษทัสองบริษทัมาควบรวมกนัและเกิดเป็น
บริษทัใหม่ โดยบริษทัทั้งสองจะร่วมกนัเป็นเจา้ของบริษทัใหม่ ซ่ึงเม่ือเกิดการควบรวมแลว้ หุ้นของ
บริษทัทั้งสองจะถูกยกเลิกไปโดยจะมีการออกหุ้นของบริษทัใหม่ให้กบัผูถื้อหุ้นของบริษทัทั้งสอง
แทน ซ่ึงการควบรวมนั้นมกัจะเกิดข้ึนระหวา่งบริษทัท่ีมีขนาดใกลเ้คียงกนั  
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ภาพที ่2.1 แสดงการเปรียบเทียบระหว่างการซ้ือกิจการ (Acquisition) และการควบรวมกิจการ

(Merger) 
ท่ีมา : ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
 

รูปแบบของการควบรวมกจิการ 
อญัญา ขนัธวิทย ์(2540) กล่าวว่า การควบรวมกิจการแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบใหญ่ๆ 

ดงัน้ี 
1. การควบรวมกิจการบริษทัในแนวนอน (Horizontal Mergers)  
เป็นการควบรวมบริษทัเขา้ดย้กนักบัอีกบริษทัหน่ึงเพื่อผลประโยชน์ทางดา้นการผลิต

หรือการตลาด ซ่ึงบริษทัท่ีควบรวมเขา้กนันั้นเป็นผูผ้ลิตหรือผูข้ายท่ีมีผลิตภณัฑ์ชนิดเดียวกนัหรือ
บริการในทาํนองเดียวกนั ตวัอยา่งการควบรวมกิจการในไทย เช่น การควบรวมกิจการระหวา่งบริษทั 
ซีพีออล ์จาํกดั (มหาชน) และบริษทั สยาม แมค็โคร จาํกดั (มหาชน) 

2. การควบรวมกิจการบริษทัในแนวตั้ง (Vertical Mergers) 
เป็นการท่ีบริษัทท่ีมีฐานะหรือระดับขั้นการผลิตท่ีแตกต่างกันแต่อยู่ในสายธุรกิจ

เดียวกนัมารวมกิจการกนั ตวัอยา่งการควบรวมกิจการในไทย เช่น การควบรวมกิจการระหวา่งบริษทั 
ปตท. เคมิคอล จาํกดั (มหาชน) กบั บริษทั ปตท. อะโรเมติกส์และการกลัน่ จาํกดั (มหาชน) 

3. การควบรวมกิจการบริษทัโดยการรวมตวัระหวา่งบริษทัซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
(Conglomerate Mergers) 

เป็นการรวมกิจการท่ีระหว่างสองบริษทัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนัไม่ว่าในฐานะผูซ้ื้อ 
ผูข้าย หรือผูแ้ข่งขนัในตลาดเดียวกนั ตวัอย่างการควบรวมกิจการในไทย เช่น การควบรวมกิจการ
ระหวา่งบริษทั จีเอม็เอม็ มีเดีย จาํกดั และบริษทั มติชน จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพที ่2.2 เป้าหมายธุรกิจ สู่รูปแบบ และวธีิการควบรวมกิจการ  
ท่ีมา : ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
 

2.2.2 มูลเหตุของการควบรวมกจิการกบัการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
สําหรับในประเทศไทย มีการควบรวมกิจการอยา่งแพร่หลาย (กิติพงศ ์อุรพีพฒันพงศ์, 

2557) โดยตวัอยา่งประเภทธุรกิจท่ีมีการควบรวมกนั อาทิ ธุรกิจพลงังาน ธุรกิจโทรคมนาคม ธุรกิจ
สถาบนัการเงิน ธุรกิจหลกัทรัพย ์ธุรกิจการคา้ปลีก ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์เป็นตน้ ทั้งน้ี มีผลวิจยัเชิง
คุณภาพพบว่าเหตุผลท่ีเกิดการควบรวมกิจการเน่ืองจากต้องการขยายธุรกิจทั้งในด้านการเพิ่ม
ศกัยภาพของตนเอง และดา้นการขยายธุรกิจเพื่อประโยชน์ในการกระจายความเส่ียงในธุรกิจเดียว 
โดยพิจารณาใช ้“กลยุทธ์การควบรวมกบัธุรกิจประเภทอ่ืนๆ” เม่ือเศรษฐกิจของธุรกิจใดธุรกิจหน่ึง
เกิดสภาวะตลาดซบเซาและเกิดการเปล่ียนแปลงด้านปัจจยัภายนอกองค์กรอ่ืนๆ ท่ีไม่สามารถ
ควบคุมได ้(พงศธร เจียรประดิษฐ,์ 2560)  

ทั้งน้ี จะเห็นไดว้่าในการควบรวมกิจการ (M&A) มกัจะให้นํ้ าหนกัไปในดา้นการเพิ่ม
มูลค่าทางการเงินและตัวเลขทางบัญชีเป็นสําคัญ (Financial Issues) (เพ็ญแข หัสดีวิจิตร, 2557) 
รวมถึงเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันภายในอุตสาหกรรม อย่างไรก็ดี ควรคาํนึงถึงการ
เปล่ียนแปลงภายในองค์กรให้รอบดา้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกรรมหลงัจากการควบรวมท่ีเรียกว่า 
การดําเนินการภายหลังการควบรวม (Post-Integration) ท่ีไม่ว่าจะเป็นในด้านของการโอนยา้ย
พนักงาน การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร การปรับปรุงตาํแหน่งงานของกิจการท่ีควบรวมใหม่                  
การปรับปรุงระบบ IT ภายในองค์กร การส่ือสารภายในองค์กร การกําหนดเป้าหมายองค์กร 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ การเช่ือมโยงการปฏิบติัและวฒันธรรมการทาํงานของ 2 องคก์รให้เป็นหน่ึงเดียว 
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เป็นตน้ (กิติพงศ ์อุรพีพฒันพงศ,์ 2557) เน่ืองจากส่ิงเหล่าน้ีเป็นเร่ืองพื้นฐานท่ีควรใหค้วามสาํคญัและ
วางแผนก่อนการควบรวมซ่ึงจะส่งผลต่อความสําเ ร็จจากการควบรวมกิจการในแง่มุมท่ี
นอกเหนือจากมูลค่าเพิ่ม (Synergy Value) ได ้(Srbinoska, D. S., 2016) 
 
 

2.3 แนวคดิและค านิยามเกีย่วกบัองค์กรที่ยัง่ยืน 
ในยุคปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากในโลกธุรกิจทาํให้ต้องเผชิญกับการ

เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ อาทิ เทคโนโลยท่ีีเขา้มามีบทบาทสาํคญัต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนัส่งผล
ถึงพฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนขั้วอาํนาจเศรษฐกิจของโลก
ผลกระทบจากอตัราแลกเปล่ียน กฎระเบียบและนโยบายการเปล่ียนแปลงสภาพอากาศ ทรัพยากร
และพลงังาน การแข่งขนัทางธุรกิจ ภาวะโรคระบาดท่ีอาจเกิดข้ึน ทั้งหมดน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อมของโลก ซ่ึงอาจเป็นได้ทั้งโอกาสหรือความเส่ียงต่อ
ธุรกิจ ทั้งน้ี ธุรกิจต่างๆ จะตอ้งอาศยั “การปรับตวั” ในการรับมือกบัเร่ืองดงักล่าว เพื่อให้องค์กร
สามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืต่อไปได ้(พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) 

แนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง วิถีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนัโดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
หลงั (คณะกรรมการดา้นส่ิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ, 1987) โดยแต่ละธุรกิจอาจ
นิยามการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามบริบทขององค์กร แต่แกนหลักจะเป็นการท่ีองค์กรให้
ความสําคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจมีนโยบายและแผนธุรกิจภายใต้หลกับรรษทัภิบาลและ
สามารถบริหารจดัการความเส่ียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลกาํไรท่ีใช้ในการขยาย
กิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการดาํเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)  

การสร้างองค์กรอย่างย ัง่ยืนจะต้องมีองค์ประกอบหลักท่ีต้องดาํรงรักษาไว ้ได้แก่ 
วตัถุประสงคข์องการดาํรงอยู ่ (Purpose), ค่านิยมหรือคุณค่าหลกั (Values) , และวิสัยทศัน์ (Vision) 
และการปรับตวัใหส้อดรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต (ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2011) 

Worley, Christopher & Lawler, Edward. (2010) กล่าวไวว้่า การปรับกลยุทธ์และการ
ทิศทางของกลยทุธ์ ถือเป็นป้อมปราการท่ีสาํคญัขององคก์รในการพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง โดย
คุณสมบติัขององคก์รท่ีตอบรับต่อการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 
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1. คาํนึงถึงอนาคตและศึกษาสภาพแวดลอ้มมาใชใ้นการตดัสินใจเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ 
2. เขา้ใจเอกลกัษณ์ขององค์กรท่ีชดัเจน (Identity) และมีผลต่อความสําเร็จขององค์กร

อยา่งไร  
3. มีเอกลกัษณ์ท่ีตอบรับต่อสภาพแวดลอ้มและสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลง 
4. เปล่ียนกลยทุธ์และทิศทางกลยทุธ์เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป  
5. ทบทวนกลยุทธ์เดิมและหารือทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง เพื่อส่ือสารเร่ืองท่ีจะทําการ

เปล่ียนแปลง  
6. มีการนาํเสนอความคิดริเร่ิมเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ๆ 
7. พิจารณาจุดแขง็ของเอกลกัษณ์ขององคก์รในปัจจุบนั และใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อไป

ในอนาคต 
 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยืนตามแนวคดิ Sustainable Leadership 
แนวคิดภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนืประกอบดว้ยหลกัคิด 7 ประการ ดงัน้ี 
1. ความลึกของเน้ือหาและคุณค่า (Depth) ผูน้าํท่ีย ัง่ยนืยอ่มพฒันาคุณค่า องคค์วามรู้ท่ีมี

คุณค่า และวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งไม่ส้ินสุดของพนกังานเพื่อนาํไปสู่การสร้าง
องคค์วามรู้ส่งเสริมการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการใหดี้ยิง่ข้ึน 

2. การยืนหยดัอยูไ่ด ้(Endurance) ผูน้าํท่ีย ัง่ยืนยอ่มวางแผน สร้างและพฒันาผูสื้บทอด
ตาํแหน่ง (Successor) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคาํนึงถึงส่วนรวมมากกวา่ความตอ้งการของตนเอง  

3. ความกวา้ง (Breadth) ผูน้าํท่ีย ัง่ยืนจะขยายขอบเขตความกวา้งของการทาํงานในเชิง
การถ่ายทอดภาวะผูน้าํและกลยทุธ์การเป็นผูน้าํใหพ้นกังานเพื่อพฒันาภาวะผูน้าํไปพร้อมกนั 

4. ความยุติธรรม (Justice) ผูน้าํท่ีย ัง่ยืนยอ่มใส่ใจ เรียกร้องและปฏิบติังานเพื่อส่งเสริม
ความยติุธรรม 

5. ความหลากหลาย (Diversity) ผูน้าํท่ีย ัง่ยนืยอ่มปลูกฝังและสร้างบรรยากาศท่ีแตกต่าง
เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ 

6. การรักษาทรัพยากร (Resourcefulness) ผูน้าํท่ีย ัง่ยืนจะไม่ทาํให้ส้ินเปลืองวตัถุดิบ
และทรัพยากรมนุษย ์ 

7. การอนุรักษ ์(Conservation) ผูน้าํท่ีย ัง่ยนืยอ่มตระหนกัและแยกแยะถึงแนวทางปฏิบติั
ดั้งเดิมท่ีควรค่าแก่การอนุรักษ ์และ/หรืออดีตอนัใดท่ีควรยกเลิกหรือแกไ้ขปรับปรุง 
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การสร้างอนาคตท่ีย ั่งยืนทางธุรกิจมาจากความเป็นผู ้นํา ท่ีย ั่งยืน (Sustainable 
Leadership) ซ่ึงได้มีการลกัษณะของผูน้าํเป็นสองแบบ ได้แก่ ผูน้าํแบบผึ้ง (Honeybee) และ ผูน้าํ
แบบตัก๊แตน (Locust) โดย Prof. Gayle Avery (2011) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดแบบผึ้ง มีความสําคญัต่อ
ทุกระดบัของทุกหน่วยสังคม ไม่วา่จะเป็นระดบัองคก์ร อุตสาหกรรม สังคม ไปจนถึงประเทศชาติ 
เน่ืองจากการวิจยัช้ีให้เห็นว่า หลักการของ "แนวคิดแบบผึ้ ง" นําไปสู่ผลการดาํเนินงานท่ีดีกว่า 
"แนวคิดแบบตัก๊แตน" ไม่ว่าจะเป็นการสร้างแบรนด์ ช่ือเสียงขององค์กร ความพึงพอใจของลูกคา้ 
ความพึงพอใจของพนกังาน และท่ีสําคญั รวมไปถึงผลประกอบการท่ีดีข้ึนในระยะยาว นอกจากนั้น 
ยงัส่งผลดีต่อการดาํเนินงานในตลาดหุ้น รวมถึงทาํให้มีความมัน่คงและลดความผนัผวนท่ามกลาง
ความไม่แน่นอนของเศรษฐกิจดว้ย และแนวคิดแบบผึ้งนั้น ช่วยสร้างความมุ่งมัน่และแข็งแกร่งต่อ
อุปสรรคต่างๆ ท่ีองคก์รตอ้งเผชิญหนา้ 
 
 

2.5 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership เป็นแนวทางในการบริหารและการดาํเนินธุรกิจดว้ยการ

คาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร อธิบายผา่นองคป์ระกอบ 23 ประการ ซ่ึงมี 4 ระดบั ซ่ึงปัจจยั
ใน 3 ระดบัแรกจะนาํไปสู่ระดบัสูงสุด นัน่คือ ภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืน (Avery & Bergsteiner, 2011) มี
รายละเอียดดงัน้ี 

1. การปฏิบัติระดับพื้นฐาน (Foundation Practices) ท่ีองค์กรควรปฏิบัติ เพื่อเป็น
รากฐานไปสู่การปฏิบติัในระดบัชั้นถดัไป มีปัจจยั 14 ประการ ดงัน้ี 

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

Team) 
1.7 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
1.8 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 
1.9 ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
1.10 ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
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1.11 ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
1.12 ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
1.13 ด้ า น ก า ร รั ก ษ า ผ ล ป ร ะ โ ย ช น์ ข อ ง ผู ้ มี ส่ ว น ไ ด้ ส่ ว น เ สี ย  ( Stakeholder 

Consideration) 
1.14 ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 

2. การปฏิบติัระดบัสูง (Higher-Level Practices) เน้นการทาํงานเป็นทีม พนกังานเป็น
พนกังานท่ีมีคุณภาพขององคก์ร มีปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

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

3. ระดบัของปัจจยัในการนาํไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติั (Key Performance Drivers) 
พฒันามาจากแนวทางปฏิบติัระดบัพื้นฐานและระดบัสูง มี 3 ประการ ดงัน้ี 

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

4. ระดับของผลสําเร็จในการดํา เนินการ (Performance Outcomes) ปัจจัยทั้ ง 23 ข้อ
ขา้งตน้จะนาํไปสู่ความย ัง่ยนืในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

4.1 ดา้นภาพลกัษณ์ของแบรนดแ์ละช่ือเสียงขององคก์ร (Brand and Reputation) 
4.2 ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร (Customer Satisfaction) 
4.3 ดา้นความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์ร (Financial Performance) 
4.4 ดา้นความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร (Long-term Shareholder Value) 
4.5 ดา้นความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร (Long-term Stakeholder 

Return) 
โดยสรุปแนวคิด Honeybee Leadership เป็น "ปีรามิดแห่งภาวะผูน้ําท่ีย ัง่ยืน" (The 

Sustainable Leadership Pyramid) ดงัภาพท่ี 2.3 
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ภาพที ่2.3 แสดง "ปีรามิดแห่งภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนื" (The Sustainable Leadership Pyramid)  
ท่ีมา Gayle C. Avery (2010) 
 
 

2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership และการศึกษาในความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มธุรกิจต่างๆ 
สรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี
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ดนุ
ช 

(25
59

) 

ศึก
ษา

ระ
ดบั

ขอ
งค

วา
มพ

ึงพ
อใ

จใ
น

กา
รป

ฏิบ
ติัง

าน
ขอ

งพ
นกั

งา
น

ตร
วจ

สอ
บแ

ละ
ศึก

ษา
ปัจ

จยั
ท่ีมี

ผล
ต่อ

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
ร

ปฏิ
บติั

งา
นข

อง
พน

กัง
าน

ตร
วจ

สอ
บ 

บญั
ชีใ

น 
สาํ

นกั
งา

นส
อบ

บญั
ชี

ขน
าด

ให
ญ่ 

4 แ
ห่ง

ใน
ปร

ะเท
ศไ

ทย
กบั

กลุ่
มต

วัอ
ยา่

งจ
าํน

วน
 39

2 ค
น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

จา
กผ

ลก
าร

วจิ
ยัพ

บว
า่ ปั

จจ
ยัท่ี

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
กา

รป
ฏิบ

ติัง
าน

ขอ
งพ

นกั
งา

นต
รว

จส
อบ

บญั
ชี ใ

นส
าํน

กัง
าน

สอ
บบ

ญัชี
ขน

าด
ให

ญ่ 
4 แ

ห่ง
ใน

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 มี
ทั ้ง

หม
ด 6

 ปั
จจ

ยั โ
ดย

เรีย
งล

าํด
บั

จา
กม

าก
ไป

นอ้
ย ไ

ดแ้
ก่ ปั

จจ
ยัด

า้น
สภ

าพ
แว

ดล
อ้ม

 
ปัจ

จยั
ดา้

นเ
งิน

เดือ
นแ

ละ
ส่ิง

ท่ีเ
รีย

นรู้
จา

กก
าร

ปฏิ
บติั

งา
น 

ปัจ
จยั

ดา้
นผ

ลต
อบ

แท
นใ

นส่
วน

ขอ
ง

โบ
นสั

 ปั
จจ

ยัด
า้น

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ก
บัผ

ูบ้งั
คบั

บญั
ชา

แล
ะเพ

ื่อน
ร่ว

มง
าน

 ปั
จจ

ยัด
า้น

เส
รีภ

าพ
ใน

กา
ร

ปฏิ
บติั

งา
นแ

ละ
โอ

กา
สก

า้ว
หน

า้ใ
นห

นา้
ท่ีก

าร
งา

น 
 



 

 

18 

ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

 
 

 
 

แล
ะปั

จจ
ยัด

า้น
คว

าม
เห

มา
ะส

มข
อง

ปริ
มา

ณง
าน

แล
ะค

วา
มรั

บผ
ดิช

อบ
ใน

งา
น 

4. 
กา

รว
เิคร

าะ
ห์ก

าร
บริ

หา
ร 

กา
รเป

ล่ีย
นแ

ปล
งใ

นอ
งค

ก์ร
กร

ณีศึ
กษ

าก
าร

คว
บร

วม
อง

คก์
รข

อง
โร

งง
าน

ผลิ
ต

ฮา
ร์ด

ดิส
กแ์

ห่ง
หน่ึ

งใ
น

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 

เส
ถีย

รพ
งศ

 ์ 
อิง

ครั
ตน์

 
(25

61
) 

ศึก
ษา

ปัจ
จยั

ท่ีมี
อิท

ธิพ
ลต่

อก
าร

เป
ล่ีย

นแ
ปล

งใ
นอ

งค
ก์ร

เก่ีย
วก

บั
กา

รค
วบ

รว
มกิ

จก
าร

ใน
ดา้

นก
ลย

ทุธ
์

แล
ะค

วา
มรู้

สึก
ขอ

งบุ
คล

าก
รใ

น
อง

คก์
รร

ะห
วา่

งก
าร

เป
ล่ีย

นแ
ปล

ง
กบั

กลุ่
มต

วัอ
ยา่

งจ
าํน

วน
 17

 คน
 

เชิง
คุณ

ภา
พ 

จา
กผ

ลก
าร

วจิ
ยัพ

บว
า่ ปั

จจ
ยัท่ี

มีอิ
ทธิ

พล
ต่อ

กา
ร

ดาํ
เนิ

นก
าร

เป
ล่ีย

นแ
ปล

งอ
งค

ก์ร
 ได

แ้ก่
 1)

 ผูบ้
ริห

าร
จะ

ตอ้
งมี

แน
วท

าง
ท่ีช

ดัเจ
น 

แล
ะเช่ื

อม
ัน่ใ

น
เป้

าห
มา

ยใ
นก

าร
ท่ีจ

ะน
าํอ

งค
ก์ร

กา้
วไ

ปสู่
คว

าม
สาํ

เร็จ
 2)

 กา
รส่ื

อส
าร

 3)
 คว

าม
รู้ เ

ป็น
กา

รท
าํ

ให
พ้น

กัง
าน

มีค
วา

มเ
ขา้

ใจ
ใน

เห
ตุก

าร
ณ์แ

ละ
เกิด

คว
าม

คิด
ใน

กา
รย

อม
รับ

ส่ิง
ท่ีเ

กิด
ข้ึน

ได
 ้ 

4) 
กา

รเอ
าใ

จใ
ส่ข

อง
อง

คก์
รท

าํใ
หพ้

นกั
งา

นท
รา

บ
เห

ตุผ
ลช

ดัเจ
นว

า่อ
งค

ก์ร
จะ

เป
ล่ีย

นอ
ะไ

ร เ
ป้า

หม
าย

คือ
อะ

ไร
แล

ะมี
คว

าม
จาํ

เป็
นอ

ยา่
งไ

ร ผ
ูบ้ริ

หา
ร

แส
ดง

ออ
กใ

หพ้
นกั

งา
นเ

ห็น
ใน

ขั ้น
ตอ

นก
าร

ส่ือ
สา

ร
ผา่

น 
To

wn
 ha

ll 5
) ท

ศัน
คติ

ท่ีดี
ต่อ

กา
ร

เป
ล่ีย

นแ
ปล

ง 6
) ค

วา
มแ

ตก
ต่า

งข
อง

บุค
คล

  
ทาํ

ให
เ้กิด

แร
งต

า้น
ต่อ

กา
รเป

ล่ีย
นแ

ปล
งไ

ม่ เ
ท่ า

กนั
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

5. 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

แล
ะ

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา

พใ
นก

าร
ปฏิ

บติั
งา

นข
อง

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
ภา

ยห
ลงั

กา
รร

วม
กิจ

กา
ร 

วริ
นท

ร์ จ
งมี

สุข
,  

ธน
ธสั

 ท
พัม

งค
ล, 

แล
ะสุ

กฤ
ษฎ์ิ

 
ลิม

โพ
ธ์ิท

อง
 

(25
62

) 

ศึก
ษา

อิท
ธิพ

ลข
อง

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบ
ติัง

าน
ต่อ

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา

พ
ใน

กา
รป

ฏิบ
ติัง

าน
ขอ

งพ
นกั

งา
น

บริ
ษทั

กลุ่
มก

าร
เงิน

ภา
ยห

ลงั
กา

ร
รว

มกิ
จก

าร
 จาํ

นว
น 

40
0 ค

น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

 คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบ
ติัง

าน
 

ดา้
นน

โย
บา

ย แ
ละ

กา
รบ

ริห
าร

 ดา้
นก

าร
ปก

คร
อง

บงั
คบั

บญั
ชา

 ดา้
นโ

อก
าส

แล
ะค

วา
มก

า้ว
หน

า้  
ดา้

นค
วา

มส
ัมพ

นัธ์
กบั

เพ
ื่อน

ร่ว
มง

าน
 แล

ะ 
ดา้

นก
าร

ได
รั้บ

กา
รย

อม
รับ

ขอ
งบุ

คล
าก

รมี
อิท

ธิพ
ล

ต่อ
ปร

ะสิ
ทธิ

ภา
พใ

นก
าร

ปฏิ
บติั

งา
นข

อง
พน

กัง
าน

ภา
ยห

ลงั
กา

รค
วบ

รว
ม 

 
6. 

กา
รศึ

กษ
าปั

จจ
ยัท่ี

ทาํ
ให

้
อง

คก์
รอ

ยูอ่
ยา่

งย
ัง่ย

นืใ
น

ธุร
กิจ

สา
ยก

าร
บิน

ตน้
ทุน

ตํ่า
ท่ีเ

ปิด
ให

บ้ริ
กา

รใ
นป

ระ
เท

ศ
ไท

ย ต
าม

แน
วคิ

ด 
Su

sta
ina

ble
 Le

ad
ers

hip
 

มง
คล

 
พง

ศส์
ัมฤ

ทธ์ิ
ผล

(25
62

) 

ศึก
ษา

ปัจ
จยั

ท่ีท
าํใ

หอ้
งค

ก์ร
อย

ูอ่ย
า่ง

ยัง่
ยนื

ใน
ธุร

กิจ
สา

ยก
าร

บิน
ตน้

ทุน
ตํ่า

 ท่ี
เปิ

ดใ
หบ้

ริก
าร

ใน
ปร

ะเท
ศไ

ทย
 

ตา
มแ

นว
คิด

 Su
sta

ina
ble

 
Le

ad
ers

hip
 โด

ยว
เิคร

าะ
ห์ผ

า่น
คว

าม
คิด

เห็
นเ

ก่ีย
วก

บัค
วา

มส
าํเร็

จ
ขอ

งอ
งค

ก์ร
ท่ีรั

บรู้
ได

แ้ล
ะค

วา
มพ

ึง
พอ

ใจ
ขอ

งพ
นกั

งา
นทุ

กต
าํแ

หน่
ง 

 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

 มี
ภา

วะ
ผูน้

าํอ
งค

ก์ร
อย

า่ง
ยัง่

ยนื
จาํ

นว
น 

7 ปั
จจ

ยัท่ี
มีอิ

ทธิ
พล

อย
า่ง

มีน
ยัส

าํค
ญัต่

อ
คว

าม
สาํ

เร็จ
ขอ

งอ
งค

ก์ร
ท่ีพ

นกั
งา

นรั
บรู้

ได
 ้ได

แ้ก่
 

คว
าม

ผกู
พนั

ขอ
งพ

นกั
งา

น,
 ผล

ปร
ะโ

ยช
น์ใ

นร
ะย

ะ
ยา

ว, 
พฤ

ติก
รร

มท
าง

จริ
ยธ

รร
ม,

 กา
รแ

บ่ ง
ปัน

คว
าม

รู้
แล

ะรั
กษ

าอ
งค

ก์ร
, น

วตั
กร

รม
, ค

วา
มไ

วว้
าง

ใจ
 แล

ะ
คุณ

ภา
พข

อง
งา

น 
แล

ะมี
 7 

ปัจ
จยั

ท่ีมี
อิท

ธิพ
ลอ

ยา่
งมี

นยั
สาํ

คญั
ต่อ

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ขอ

งพ
นกั

งา
น 

ได
แ้ก่

 
คว

าม
ผกู

พนั
ขอ

งพ
นกั

งา
น,

 วฒั
นธ

รร
มอ

งค
ก์ร

,  
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

 
 

งา
นใ

นบ
ริษ

ทัส
าย

กา
รบิ

นต
น้ทุ

นต
ํ่า 

(L
ow

-co
st 

air
lin

e) 
ชั ้น

นาํ
 

ใน
ปร

ะเท
ศไ

ทย
 จาํ

นว
นก

ลุ่ม
ตวั

อย
า่ง

 33
0 ค

น 

 
คุณ

ภา
พข

อง
งา

น,
 ผล

ปร
ะโ

ยช
น์ใ

นร
ะย

ะย
าว

, 
พฤ

ติก
รร

มท
าง

จริ
ยธ

รร
ม,

 คว
าม

ไว
ว้า

งใ
จ แ

ละ
กา

ร
แบ

่ งปั
นค

วา
มรู้

แล
ะรั

กษ
าอ

งค
ก์ร

 

7. 
กา

รศึ
กษ

าปั
จจ

ยัก
าร

พฒั
นา

อง
คก์

รอ
ยา่

งย
ัง่ย

นืท่ี
มี

ผล
ต่อ

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
แล

ะ
คว

าม
สาํ

เร็จ
ขอ

งอ
งค

ก์ร
ท่ี 

รับ
รู้ไ

ดข้
อง

พน
กัง

าน
วศิ

วก
ร

ใน
อุต

สา
หก

รร
มก

าร
ผลิ

ต  
    

    
  

เจเ
นอ

เรช
ัน่ 

วา
ย ต

าม
แน

วคิ
ด 

Su
sta

ina
ble

 Le
ad

ers
hip

 

ณช
ารี

 
เอ่ีย

มส
วร

รค
 ์

(25
62

) 

ศึก
ษา

ปัจ
จยั

ภา
วะ

ผูน้
าํต

าม
แน

วคิ
ด 

Su
sta

ina
ble

 Le
ad

ers
hip

 ท่ี
มีผ

ลต่
อ

กา
รพ

ฒัน
าอ

งค
ก์ร

อย
า่ง

ยัง่
ยนื

 โด
ย

วเิค
รา

ะห์
ผา่

นค
วา

มพ
ึงพ

อใ
จข

อง
พน

กัง
าน

แล
ะค

วา
มส

าํเร็
จข

อง
อง

คก
ร์ท่ี

รับ
รู้ไ

ด ้ข
อง

กลุ่
มต

วัอ
ยา่

ง
พน

กัง
าน

วศิ
วก

รใ
นอุ

ตส
าห

กร
รม

กา
รผ

ลิต
 เจ

เน
อเร

ชัน่
วา

ย จ
าํน

วน
 

34
4 ค

น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

 กา
รด

าํเนิ
นก

าร
ใน

ธุร
กิจ

อุต
สา

หก
รร

มก
าร

ผลิ
ต มี

คว
าม

สอ
ดค

ลอ้
งก

บั
แน

วคิ
ด S

us
tai

na
ble

 Le
ad

ers
hip

 ปั
จจ

ยัท่ี
มีผ

ลต่
อ

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ขอ

งพ
นกั

งา
นมี

 6 
ปัจ

จยั
 ได

แ้ก่
 

ผล
ปร

ะโ
ยช

น์ใ
นร

ะย
ะย

าว
, ก

าร
ส่ือ

สา
รว

สิัย
ทศั

น์,
 

กา
รส

ร้า
งเค

รือ
ข่ า

ยใ
นอ

งค
ก์ร

, ค
วา

มไ
วว้

าง
ใจ

, 
คว

าม
ผกู

พนั
ขอ

งพ
นกั

งา
น 

แล
ะพ

ฤติ
กร

รม
ทา

ง
จริ

ยธ
รร

ม 
แล

ะปั
จจ

ยัท่ี
มีผ

ลต่
อผ

ลส
าํเร็

จข
อง

อง
คก

ร์ท่ี
รับ

รู้ไ
ดมี้

 7 
ปัจ

จยั
 ได

แ้ก่
 พ

ฤติ
กร

รม
ทา

ง
จริ

ยธ
รร

ม,
 ผล

ปร
ะโ

ยช
น์ใ

นร
ะย

ะย
าว

, ก
าร

เป
ล่ีย

นแ
ปล

งอ
งค

กร์
อย

า่ง
นุ่ม

นว
ล, 

กา
รต

ดัสิ
นใ

จ, 
    

 
คว

าม
ไว

ว้า
งใ

จ, 
นว

ตัก
รร

ม 
แล

ะคุ
ณภ

าพ
ขอ

งง
าน
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

8. 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
กา

ร
ปฏิ

บติั
งา

นแ
ละ

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา

พใ
นก

าร
ปฏิ

บติั
งา

นข
อง

พน
กัง

าน
บริ

ษทั
 อย

ธุย
า แ

คปิ
ตอ

ล  
ออ

โต
 ้ลีส

 จาํ
กดั

 (ม
หา

ชน
) 

(ก
รุศ

รีอ
อโ

ต)้
 ภา

ยห
ลงั

กา
ร

รว
มกิ

จก
าร

เขา้
กบั

 ธน
าค

าร
กรุ

งศ
รีอ

ยธุ
ยา

 จาํ
กดั

 
(ม

หา
ชน

) 

วริ
นท

ร์ 
จง

มีสุ
ข 

(25
61

) 

ศึก
ษา

อิท
ธิพ

ลข
อง

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ต่อ

ปร
ะสิ

ทธิ
ภา
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ป็น
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พฒั
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ตุผ

ลจ
าก

กา
รค

วบ
รว

มกิ
จก

าร
ส่ว

นใ
หญ่
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ม
อุต

สา
หก

รร
มบ

าง
พลี

  
จงั

หว
ดัส

มุท
รป

รา
กา

ร จ
าํแ

นก
 

ตา
มล

กัษ
ณะ

ปร
ะช

าก
รศ

าส
ตร์

  
จา

กก
ลุ่ม

ตวั
อย

า่ง
จาํ

นว
น 

40
0 ค

น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

จา
กผ

ลก
าร

วจิ
ยัส

าม
าร

ถส
รุป

ได
ว้า่

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบ
ติัง

าน
ขอ

งพ
นกั

งา
นนิ

คม
อุต

สา
หก

รร
ม

บา
งพ

ลี จ
งัห

วดั
สมุ

ทร
ปร

าก
าร

 ส
าม

าร
ถเรี

ยง
ลาํ

ดบั
ได

ด้งั
น้ี 

 
(1)

 ดา้
นส

ภา
พแ

วด
ลอ้

มใ
นก

าร
ปฏิ

บติั
งา

น 
  

(2)
 ดา้

นค
วา

มส
าํเร็

จใ
นก

าร
ปฏิ

บติั
งา

น 
 

(3)
 ดา้

นน
โย

บา
ยแ

ละ
กา

รบ
ริห

าร
ขอ

งอ
งค

ก์า
ร  

(4)
 ดา้

นก
าร

คว
บคุ

มบ
งัค

บับ
ญัช

า  
 

(5)
 ดา้

นค
วา

มก
า้ว

หน
า้ (

6) 
ดา้

นค
วา

มม
ัน่ค

งใ
นง

าน
  

(7)
 ดา้

นส
ถา

นะ
ขอ

งอ
าชี

พ 
(8)

 ดา้
นค

วา
มเ

ป็น
อย

ู่
ส่ว

นต
วั (

9) 
ดา้

นค
วา

มส
ัมพ

นัธ์
ระ

หว
า่ง

บุค
คล

  
(10

) ด
า้น

กา
รไ

ดรั้
บก

าร
ยก

ยอ่
งน

บัถื
อ  
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

 
 

 
 

(11
) ด

า้น
เงิน

เดือ
นแ

ละ
สว

สัดิ
กา

ร  
(12

) ด
า้น

ลกั
ษณ

ะข
อง

งา
นท่ี

ปฏิ
บติั

 แล
ะ  

(13
) ด

า้น
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บ 
20

.ปั
จจ

ยัท่ี
ส่ง

ผล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รข

อง
พน

กัง
าน

กลุ่
มเ

จเน
อเร

ชัน่
วา

ยท่ี
ทาํ

งา
นใ

น
อุต

สา
หก

รร
มก

าร
ผลิ

ตใ
น

เขต
พื ้น

ท่ีก
รุง

เท
พม

หา
นค

ร 

เจน
พจ

น์ 
ข่ า

ยม
่ าน

(25
62

) 
ศึก

ษา
ปัจ

จยั
ท่ีส่

งผ
ลต่

อค
วา

มผ
ูกพ

นั
ต่อ

อง
คก

ร์ข
อง

พน
กัง

าน
กลุ่

มเ
จเน

อ
เรช

ัน่ว
าย

ท่ีท
าํง

าน
ใน

อุต
สา

หก
รร

ม
กา

รผ
ลิต

ใน
เขต

พื ้น
ท่ี

กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร  

กลุ่
มต

วัอ
ยา่

ง 4
08

 คน
 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

บุค
ลิก

ภา
พเ

ชิง
รุก

 ภา
วะ

ผูน้
าํเชิ

ง
ปฏิ

รูป
 ม

โน
ธร

รม
 แล

ะค
วา

มห
ลา

กห
ลา

ยข
อง

ทกั
ษะ

แล
ะค

วา
มส

าําค
ญัข

อง
งา

น 
มีค

วา
มส

ัมพ
นัธ์

ต่อ
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก

ร์ข
อง

พน
กัง

าน
กลุ่

มเ
จเน

อ
เรช

ัน่ว
าย

อย
า่ง

มีน
ยัส

าํค
ญั 

ใน
ขณ

ะท่ี
คว

าม
ชดั

เจน
ขอ

งง
าน

 คว
าม

มีอิ
สร

ะใ
นก

าร
ตดั

สิน
ใจ

งา
น 

กา
ร

ได
รั้บ

ขอ้
มูล

ยอ้
นก

ลบั
 ไม

่ มีอิ
ทธิ

พล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รข

อง
พน

กัง
าน

กลุ่
มเ

จเน
อเร

ชัน่
วา

ยท่ี
ทาํ

งา
นใ

นอุ
ตส

าห
กร

รม
กา

รผ
ลิต

ใน
เขต

พื ้น
ท่ี

กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร 
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

21
. ก

าร
ศึก

ษา
แน

วท
าง

กา
ร

พฒั
นา

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

กา
ร

ทาํ
งา

นข
อง

พน
กัง

าน
: 

กร
ณีศึ

กษ
าอ

งค
ก์า

ร
ผูป้

ระ
กอ

บก
าร

โล
จิส

ติก
ส์ 

วรี
ะว

ฒัณ์
  

ทอ
งป้

อง
 

(25
58

) 

ศึก
ษา

แน
วท

าง
กา

รพ
ฒัน

าค
วา

มพ
ึง

พอ
ใจ

ใน
กา

รท
าํง

าน
ขอ

งพ
นกั

งา
น 

อง
คก์

าร
ผูป้

ระ
กอ

บก
าร

โล
จิส

ติก
ส์

จา
กก

ลุ่ม
ตวั

อย
า่ง

ท่ีเ
ป็น

พน
กัง

าน
ระ

ดบั
เจา้

หน
า้ท่ี

ปฏิ
บติั

กา
ร 

เจา้
หน

า้ท่ี
 ป

ฏิบ
ติัก

าร
อา

วโุ
ส 

หวั
หน

า้แ
ผน

ก ผ
ูจ้ดั

กา
รส่

วน
 

ผูจ้
ดัก

าร
ฝ่า

ย จ
าํน

วน
 22

5 ค
น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

ปัจ
จยั

ทั ้ง
หม

ด 4
3 ปั

จจ
ยัท่ี

ทาํ
กา

รศึ
กษ

าใ
นท

ั ้ง 4
 ดา้

น 
อนั

ได
แ้ก่

 ปั
จจ

ยัด
า้น

บุค
คล

 ปั
จจ

ยัด
า้น

งา
น 

ปัจ
จยั

 ดา้
นก

าร
จดั

กา
ร แ

ละ
ปัจ

จยั
ดา้

นส่ิ
งแ

วด
ลอ้

มท่ี
ส่ง

ผล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
าร

 ใน
งา

นว
จิยั

น้ีล
ว้น

มีผ
ลต่

อค
วา

มผ
กูพ

นัต่
อ

อง
คก์

าร
ขอ

งพ
นกั

งา
นใ

นล
กัษ

ณะ
ท่ีแ

ตก
ต่า

งก
นั 

22
. ปั

จจ
ยัท่ี

มีอิ
ทธิ

พล
ต่อ

คว
าม

ผกู
พนั

ต่อ
อง

คก์
รข

อง
พน

กัง
าน

สัง
กดั

สาํ
นกั

งา
น

ให
ญ่ 

บริ
ษทั

ผูผ้
ลิต

แล
ะ

ส่ง
ออ

กเค
ร่ือ

งด่ื
มชู

กาํ
ลงั

แห่
ง

หน่ึ
งใ

นก
รุง

เท
พม

หา
นค

ร 

ศิริ
นภ

สั 
 

นพ
ธน

าว
สัน

์ 
(25

62
) 

ศึก
ษา

ปัจ
จยั

ทีมี
อิท

ธิพ
ลต่

อค
วา

ม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

ร ข
อง

พน
กัง

าน
สัง

กดั
สาํ

นกั
งา

นใ
หญ่

 บ
ริษ

ทัผ
ูผ้ลิ

ต
แล

ะส่
งอ

อก
เคร่ื

อง
ด่ืม

ชูก
าํล

งัแ
ห่ง

หน่ึ
งใ

นก
รุง

เท
พม

หา
นค

ร จ
าก

กลุ่
ม

ตวั
อย

า่ง
จาํ

นว
น 

20
8 ค

น 

เชิง
ปริ

มา
ณ 

ผล
กา

รว
จิยั

พบ
วา่

ปัจ
จยั

ดา้
นล

กัษ
ณะ

งา
น 

ปัจ
จยั

ดา้
นป

ระ
สบ

กา
รณ์

ใน
กา

รท
าํง

าน
 แล

ะปั
จจ

ยัด
า้น

กา
รบ

ริห
าร

อง
คก์

ร มี
อิท

ธิพ
ลเชิ

งบ
วก

ต่อ
คว

าม
ผกู

พนั
ต่อ

อง
คก์

รอ
ยา่

งมี
นยั

สาํ
คญั
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

23
. T

he
 re

lat
ion

sh
ips

 
am

on
g t

ran
sfo

rm
ati

on
al 

lea
de

rsh
ip,

 su
sta

ina
ble

 
lea

de
rsh

ip,
 le

an
 

ma
nu

fac
tur

ing
 an

d 
su

sta
ina

bil
ity

 pe
rfo

rm
an

ce
 

in 
Th

ai 
SM

Es
 

ma
nu

fac
tur

ing
 in

du
str

y 

Piy
ac

ha
t 

Bu
raw

at 
(20

19
) 

ศึก
ษา

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ร
ะห

วา่
งภ

าว
ะ

ผูน้
าํแ

ละ
กา

รเป
ล่ีย

นแ
ปล

ง ผ
ูน้าํ

ยัง่
ยนื

 กา
รผ

ลิต
แบ

บลี
น 

แล
ะ

ผล
สาํ

เร็จ
อย

า่ง
ยัง่

ยนื
ขอ

ง
อุต

สา
หก

รร
มก

าร
ผลิ

ต S
M

Es
 

ขน
าด

เล็ก
แล

ะข
นา

ดก
ลา

งใ
น

ปร
ะเท

ศไ
ทย

 โด
ยมี

กา
รส

ัมภ
าษ

ณ์
เชิง

ลึก
 40

 คน
แล

ะแ
จก

แบ
บส

อบ
ถา

ม 
59

8 ค
นจ

าก
 37

4 
อุต

สา
หก

รร
มใ

นป
ระ

เท
ศไ

ทย
 

เชิง
ปริ

มา
ณแ

ละ
เชิง

คุณ
ภา

พ 
ผล

กา
รว

จิยั
พบ

วา่
กา

รผ
ลิต

แบ
บลี

นมี
ผล

เพ
ียง

บา
งส่

วน
กบั

คว
าม

สัม
พนั

ธ์ร
ะห

วา่
งค

วา
มเ

ป็น
ผูน้

าํ
กา

รเป
ล่ีย

นแ
ปล

งก
บัผ

ลส
าํเร็

จอ
ยา่

งย
ัง่ย

นืใ
น

อง
คก์

ร แ
ละ

ระ
หว

า่ง
ผล

สาํ
เร็จ

อย
า่ง

ยัง่
ยนื

ใน
อง

คก์
รก

บัผ
ูน้าํ

อย
า่ง

ยัง่
ยนื

 รูป
แบ

บข
อง

อง
คก์

ร
ส่ง

ผล
ให

มี้ค
วา

มแ
ตก

ต่า
งก

นัใ
น 

บริ
ษทั

เก่ีย
วก

บั
ยา

นย
นต

แ์ล
ะบ

ริษ
ทัท่ี

ไม
่ ใช่

ยา
นย

นต
แ์ล

ะรู
ปแ

บบ
โค

รง
สร้

าง
จะ

แต
กต่

าง
กนั

 ขอ้
มูล

จา
กก

าร
สัม

ภา
ษณ์

เชิง
ลึก

ทาํ
ให

ท้ร
าบ

วา่
แน

วท
าง

ปฏิ
บติั

แบ
บลี

นน
ั ้น

เห
มา

ะส
มส

าํห
รับ

อุต
สา

หก
รร

มย
าน

ยน
ตแ์

มว้
า่จ

ะมี
กา

รน
าํไ

ปใ
ชใ้

นอุ
ตส

าห
กร

รม
อ่ืน

นอ้
ยก

วา่
ก็ ต

าม
เพ

รา
ะบ

ริษ
ทัใ

หค้
วา

มส
าํค

ญัก
บัก

าร
มีส่

วน
ร่ว

มข
อง

ลูก
คา้

มา
กท่ี

สุด
 แล

ะย
งัมี

กา
รใ

หค้
วา

มส
าํค

ญัก
บั

กา
รมี

ส่ว
นร่

วม
ขอ

งพ
นกั

งา
นแ

ละ
ซพั

พล
าย

เออ
ร์  
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ตา
รา
งท

ี ่2.
1 ง

าน
วจัิ
ยท

ีเ่กี่ย
วข้

อง
 (ต่

อ)
 

หัว
ข้อ

 
นัก

วจัิ
ย 

รา
ยล

ะเอ
ยีด

 
รูป

แบ
บ

งา
นว

จัิย
 

ผล
กา
รว
จัิย

 

 
 

 
 

มีก
าร

ให
ค้าํ

แน
ะน

าํจ
าก

ผูจ้
ดัก

าร
แล

ะแ
ลก

เป
ล่ีย

น
คว

าม
คิด

เห็
นก

บัลู
กน

อ้ง
แท

นท่ี
จะ

สร้
าง

แร
ง

บนั
ดา

ลใ
จแ

ละ
ให

โ้อ
กา

สใ
นก

าร
ตดั

สิน
ใจ

 
24

. รู
ปแ

บบ
ผูน้

าํท่ี
มีผ

ลต่
อ

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ขอ

งพ
นกั

งา
น

ธน
าค

าร
พา

ณิช
ยใ์

นป
ระ

เท
ศ

ไท
ย 

ภทั
รา

พร
 ตึก

ขา
ว, 

วร
พง

ษ ์
จนั

ยัง่
ยนื

 
(20

20
) 

ศึก
ษา

รูป
แบ

บแ
ละ

ลกั
ษณ

ะก
าร

บริ
หา

รข
อง

ผูน้
าํท่ี

ส่ง
ผล

ต่อ
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ขอ
งพ

นกั
งา

น 
โด

ยเป็
น

กา
รส

ัมภ
าษ

ณ์เ
ชิง

ลึก
พน

กัง
าน

ธน
าค

าร
พา

ณิช
ย ์2

0 ค
น 

แล
ะแ

จก
แบ

บส
อบ

ถา
ม 

20
0 ค

น 

เชิง
ปริ

มา
ณแ

ละ
เชิง

คุณ
ภา

พ 
ผล

กา
รว

จิยั
พบ

วา่
แน

วคิ
ดผ

ูน้าํ
แบ

บมุ
่ งค

น 
แล

ะผ
ูน้าํ

แบ
บมุ

่ งง
าน

 ผูน้
าํท่ี

มีก
าร

ตร
วจ

สอ
บก

าร
ทาํ

งา
นข

อง
พน

กัง
าน

อย
า่ง

เคร่
งค

รัด
มีผ

ลดี
 เพ

รา
ะส

าม
าร

ถท
าํ

ให
พ้น

กัง
าน

ทุก
คน

ทาํ
งา

นไ
ดอ้

ยา่
งเท

่ าเที
ยม

กนั
แล

ะไ
ม่ เ

ก่ีย
งก

นัท
าํง

าน
 ส่

วน
รูป

แบ
บผ

ูน้าํ
แบ

บมุ
่ ง

งา
นแ

ละ
แบ

บมุ
่ งค

นแ
ต่ไ

ม่ เ
นน้

กา
รบ

งัค
บัใ

ช ้ไ
ป

มุ่ ง
เน

น้ท่ี
คว

าม
สา

มคั
คี ค

วา
มต

อ้ง
กา

รพ
ื ้นฐ

าน
 เช่

น 
คว

าม
ปล

อด
ภยั

 คว
าม

ตอ้
งก

าร
ทา

งส
ังค

ม 
กา

รย
ก

ยอ่
งแ

ละ
กา

รป
ระ

สบ
คว

าม
สาํ

เร็จ
สูง

สุด
 เพ

รา
ะ

ตอ้
งก

าร
คว

าม
มัน่

คง
ใน

กา
รท

าํง
าน

 แล
ะต

อ้ง
กา

ร
ผูน้

าํท่ี
ให

ค้ว
าม

ช่ว
ยเห

ลือ
ให

ส้า
มา

รถ
ทาํ

งา
นไ

ป
ดว้

ยก
นัใ

หป้
ระ

สบ
คว

าม
สาํ
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ตารางที ่2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรมท่ีเ ก่ียวข้องกับภาวะผู ้นําอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership  

ล าดบั 
องค์ประกอบ 

ตามแนวคดิ Honeybee  

ความพงึพอใจของพนักงาน ความส าเร็จทีรั่บรู้ได้ 

อุตสาหกรรม 
การผลติ 

อุตสาหกรรม 
การบริการ 

อุตสาหกรรม 
การผลติ 

อุตสาหกรรม 
การบริการ 

1 ดา้นการพฒันาบุคลากร  มีนยัสาํคญั   
2 ดา้นความสมัพนัธ์กบัพนกังาน     
3 ดา้นการรักษาพนกังาน     
4 ดา้นการวางแผนการสืบทอด

ภายในองคก์ร 
    

5 ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน     
6 ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์ร

ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
    

7 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 
8 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 
9 ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร   มีนยัสาํคญั  
10 ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน     
11 ดา้นความรับผดิชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม 
    

12 ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม     
13 ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
    

14 ดา้นการส่ือสารวสิยัทศัน์ มีนยัสาํคญั    
15 ดา้นการตดัสินใจ   มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 
16 ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง     
17 ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร มีนยัสาํคญั    
18 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร  มีนยัสาํคญั  มีนยัสาํคญั 
19 ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้  มีนยัสาํคญั  มีนยัสาํคญั 
20 ดา้นความไวว้างใจ มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 
21 ดา้นนวตักรรม   มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 
22 ดา้นความผกูพนัของพนกังาน มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั  มีนยัสาํคญั 
23 ดา้นคุณภาพของงาน  มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั มีนยัสาํคญั 

หมายเหตุ : อา้งอิงขอ้มูลจากตารางท่ี 2.1 
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จากตารางท่ี 2.2 สรุปการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ยงัไม่พบงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการศึกษาภาวะผูน้าํย ัง่ยนืตามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจโทรคมนาคม อยา่งไร
ก็ดี พบงานวิจยัท่ีศึกษาภาวะผูน้าํดงักล่าวในธุรกิจท่ีใกลเ้คียงกนัในมุมของผูผ้ลิตและให้บริการ เช่น 
ธุรกิจคา้ปลีก ธุรกิจสายการบิน ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานในธุรกิจการผลิตและบริการ มีจํานวน 10 ปัจจัย ได้แก่ ความผูกพันของพนักงาน, 
วฒันธรรมองค์กร, คุณภาพของงาน, ผลประโยชน์ในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม, ความ
ไวว้างใจ, การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร, การส่ือสารวิสัยทศัน์, การสร้างเครือข่ายในองค์กร, 
และการพฒันาบุคลากร (มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล, 2562; ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 2562; ศศิธร พงษค์ะนึง, 
2562; ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์, 2561)  

ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้มี 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัของพนกังาน, ผลประโยชน์ในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม, การแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร, นวตักรรม, ความไวว้างใจ, การตดัสินใจ, คุณภาพของงาน, การเปล่ียนแปลงองค์กร
อย่างนุ่มนวล, การตดัสินใจ และวฒันธรรมองค์กร (มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล, 2562; ณชารี เอ่ียม
สวรรค,์ 2562; ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562; ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์, 2561) 

ทั้ งน้ี ผู ้วิจ ัยย ังไม่พบงานวิจัยท่ีศึกษาแนวคิดภาวะผู ้นําอย่างย ั่งยืน (Sustainable 
Leadership) ในบริบทของการควบรวมกิจการ แต่อยา่งไรก็ดีมีงานวิจยัท่ีศึกษาอิทธิพลของความพึง
พอใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทักลุ่มการเงินภายหลงัการควบรวม
กิจการ พบวา่ มี 8 ปัจจยัมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นความมัน่คงในอาชีพ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับของบุคลากร และดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ (วรินทร์ จงมีสุข, 2561; ธนธสั ทพัมงคล และสุกฤษฎ์ิ ลิมโพธ์ิทอง, 2562) 
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บทที ่3 
วธิีกำรด ำเนินงำนวจิัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง  เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative Research) แบบวัดผลคร้ังเดียว                     
(Cross-Sectional Study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่าน
การแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์โดยมีขอบเขตและขั้นตอนการดาํเนินงานวจิยั
ดงัน้ี 

3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.5 ระยะเวลาในการทาํการวจิยั  
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.8 การวเิคราะห์ขอ้มูลและประมวลผล 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ในการวจิัย 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนใน

ธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง มีกรอบแนวคิด Sustainable Leadership : 
Honeybee and Locust 23 ประการของ Gayle C Avery and Harald Bergsteiner ท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยั 
ดงัภาพท่ี 3.1 (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
ภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership 
ท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 
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3.2 สมมติฐานทีใ่ช้ในการวจิัย 
จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ขา้งตน้ สามารถแจกแจงสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 

3.2.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กร

อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H2: ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H3: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H4: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร ( Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H5: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H6: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ในแนวคิดภาวะผู ้นําองค์กรอย่างย ั่งยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H8: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 
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H9: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H10: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H12: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการ แห่งหน่ึง 

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H14: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H15: ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H16: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
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H19: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H22: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
 

3.2.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร

อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H25: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผู ้นํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H26: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H27: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H28: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 
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H29: ปัจจยัด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top Team) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H31: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H33: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H35: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนืมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H37: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H38: ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 
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H39: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H42: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H45: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 
 
 

3.3 ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีแหล่งขอ้มูล

แยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
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3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ในการรวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวเิคราะห์ ผูว้จิยัไดท้าํการเก็บตวัอยา่งจากกลุ่มตวัอย่างท่ี

เป็นพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง จาํนวน 323 คน ตั้งแต่
เดือนมิถุนายน - กรกฎาคม 2564 โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ผ่าน Google 
Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามภาคผนวก ก. และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผล
ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป Statistic Package for the Social Science (SPSS) 
 

3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย  
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคม

ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง โดยกาํหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างจาํนวนทั้งส้ิน 323 คน 
ซ่ึงคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, 
W.G., 1953) และเก็บขอ้มูลโดยการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย
ใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได ้ซ่ึงคาํนวณสัดส่วนของประชากรจาก
สูตร ดงัน้ี 

จากสูตร   𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2
 

แทนค่า   𝑛 =
0.3(1−0.3)1.962

0.052
 

 
  𝑛 = 322.9644  
  

เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยักาํหนดสุ่ม 
 Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้จิยักาํหนด 
 d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
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3.5 ระยะเวลาในการท าการวจิัย  
งานวิจยัคร้ังน้ีได้เก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอย่างผ่านการแจกแบบสอบถาม

ออนไลน์โดยใช้ Google Form ซ่ึงใช้ระยะเวลาประมาณ 30 วนั ตั้งแต่เดือนมิถุนายน - กรกฎาคม 
2564 
 
 

3.6 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม

ขอ้มูล ซ่ึงเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนืท่ี ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้, 2016) ไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์
กสไตเนอร์ (2010) มาประยกุตใ์ชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จาํนวน 5 ขอ้ 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทาํงาน และตาํแหน่งงาน โดยเป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ (Checklist) และมีการแบ่งระดับการวดัข้อมูลประเภทนามกําหนด (Nominal Scale) 
จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และตาํแหน่งงาน และขอ้มูลประเภทจดัลาํดบั (Ordinal Scale) จาํนวน 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และอายกุารทาํงาน  

ส่วนท่ี 2 เป็นคําถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองค์กร 23 ด้าน ตาม
แนวความคิดHoneybee Leadership รวมจาํนวน 53 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้คาํถามประกอบไปด้วยข้อคิดเห็นเชิงบวกและเชิงลบ โดยตอบใน
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 
5 คะแนน 1 คะแนน เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 คะแนน 2 คะแนน เห็นดว้ย 
3 คะแนน 3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน 4 คะแนน ไม่เห็นดว้ย 
1 คะแนน 5 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จาํนวน 43 ขอ้ ได้แก่ ขอ้ 1, 5, 7, 9, 11 , 13, 14, 15, 16, 17, 

18, 19, 20, 21 , 22, 23, 24, 26, 28, 29, 31 , 32, 33, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41 , 42, 43, 44, 45, 46, 47, 
48, 49, 50, 51, 52, และ 53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จาํนวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30 และ 34 
 
ส่วนท่ี 3 เป็นคําถามด้านความพึงพอใจของพนักงาน จํานวนรวม 5 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert Scale) ลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็น
เชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ข้อความเชิงบวก ความหมาย 
5 คะแนน พึงพอใจอยา่งยิง่ 
4 คะแนน พึงพอใจ 
3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน ไม่พึงพอใจ 
1 คะแนน ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นคําถามด้านผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ จ ํา นวนรวม 3 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert Scale) ลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็น
เชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ดา้นผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

ข้อความเชิงบวก ความหมาย 
5 คะแนน ดีกวา่มาก 
4 คะแนน ดีกวา่ 
3 คะแนน เฉยๆ 
2 คะแนน แยก่วา่ 
1 คะแนน แยก่วา่มาก 
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การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการคาํนวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและคาํอธิบายสาํหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น  =   
ค่าสูงสุด−ค่าตํ่าสุด

จาํนวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

 =    
5−1

5
 

 =      0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปลผล

ของขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
1.81 – 2.60  ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย  
2.61 – 3.40  ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  
3.41 – 4.20  ระดบัเห็นดว้ยมาก  
4.21 – 5.00  ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด  

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน มีเกณฑ์การแปลผลของ

ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับแปรผล 
1.00 – 1.80 ระดบัพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  
1.81 – 2.60  ระดบัพึงพอใจนอ้ย  
2.61 – 3.40  ระดบัพึงพอใจปานกลาง  
3.41 – 4.20  ระดบัพึงพอใจมาก 
4.21 – 5.00  ระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด 
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การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ดา้นผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ มีเกณฑ์การแปลผลของ
ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ดา้นผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

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

 
 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจของพนกังานและความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง เพื่อนาํมาใชว้ิเคราะห์สู่ผลลพัธ์ในการศึกษาวจิยั
อยา่งสมบูรณ์ ผูว้จิยัมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 

3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิในงานวิจัยคร้ังน้ีได้นําการใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลตามภาคผนวก ก. เพื่อนํามาซ่ึงข้อมูลและประมวลผลโดยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences (SPSS)   
 

3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วทิยานิพนธ์ รายงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
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3.8 การวเิคราะห์ข้อมูลและประมวลผล 
เ ม่ือได้รับข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู ้วิจ ัยจะดําเ นินการบันทึกข้อมูล ท่ีได้จาก

แบบสอบถามเขา้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS แยกตามลกัษณะของตวัแปลต่างๆ และทาํ
การแปลผลขอ้มูลพร้อมกนักบัการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ ดงัน้ี 
 

3.8.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย  
1) การวเิคราะห์ความถ่ี (Frequency)  
2) การวเิคราะห์ร้อยละ (Percentage)  
3) การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
4) การวเิคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุการทาํงาน และ

ตาํแหน่งงาน ใชก้ารวเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ  
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน 

และส่วนท่ี 4 ผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้ใช้การวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
 

3.8.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยการ

วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยกาํหนดค่านยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่4 
ผลกำรศึกษำ 

 
 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กร
อย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด
ภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง โดยผ่านการทาํ
แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงไดก้าํหนดกลุ่มตวัอย่างตาม
สูตรคาํนวณในบท 3 ไวท่ี้ 323 คน ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 337 ชุด 
ซ่ึงไดข้อ้มูลจากพนักงานในบริษทั A ต่อบริษทั B ในสัดส่วน 70:30 จึงนาํขอ้มูลท่ีเก็บไดต้ามจริง
ทั้งหมดมาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Sciences (SPSS) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา และการ
วเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
4.2 การบริหารองคก์ร 
4.3 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
4.4 ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcomes) 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูว้จิยัไดมี้การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จาํนวน 

5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน และตาํแหน่งงาน โดยแสดงขอ้มูลเป็นจาํนวน
และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งในตาราง 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 192 57.0 
หญิง 145 43.0 
รวม 337 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่าเพศของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 

192 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.0 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 
 
ตาราง 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามช่วงอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
25 - 34 ปี 23 6.8 
35 - 44 ปี 45 13.4 

45 ปีข้ึนไป 269 79.8 
รวม 337 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 45 ปี

ข้ึนไปมีจาํนวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 79.8 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 35-44 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.4 และช่วงอายรุะหวา่ง 25 – 34 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 
 
ตาราง 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 41 12.2 

ระดบัปริญญาตรี 197 58.5 
ระดบัปริญญาโท 94 27.9 
ระดบัปริญญาเอก 5 1.5 

รวม 337 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าระดับการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่                             
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จาํนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 รองลงมาระดับปริญญาโท 
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จาํนวน 94 คนคิดเป็นร้อยละ 27.9 ถดัมาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 
และระดบัปริญญาเอก จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 
 
ตาราง 4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามจาํนวนปีท่ีทาํงานในองคก์ร 

จ านวนปีที่ท างานในองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 - 5 ปี 3 0.9 

6 - 10 ปี 30 8.9 
11 ปีข้ึนไป 304 90.2 

รวม 337 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานมาแลว้ 11 ปีข้ึนไป จาํนวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 90.2 รองลงมาปฏิบติังาน 6-10 ปี 
จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 และปฏิบติังาน 1-5 จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
 
ตาราง 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบับริหาร 
(Management Level) 

47 13.9 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา 
(Supervisory Level) 

39 11.6 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
(Operational Level) 

251 74.5 

รวม 337 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 251 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 รองลงมาเป็นพนกังานระดบับริหาร จาํนวน 47 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 และเป็นพนกังานระดบับงัคบับญัชา จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 
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4.2 การบริหารองค์กร 
ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์การบริหารขององค์กรภายใตแ้นวคิด Honeybee Leadership 

(Gayle & Harald, 2011) จํานวน 23 ปัจจัย โดยนําเสนอข้อมูลค่า เฉล่ีย  ( 𝑥̅ ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) พร้อมทั้งอธิบายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.6 – 4.28 
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการพฒันา

บุคลากร (Developing People) 
ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองภายหลังการควบรวม
กิจการ 

3.59 0.966 มาก 

2.  ใ นช่ วง เวล า ท่ี อง ค์ก รข อง ท่ า น ป ระ ส บ ปั ญ ห า 
งบประมาณสําหรับการฝึกอบรมแล ะการพัฒนา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลงภายหลงัการควบรวม
กิจการ 

2.96 1.077 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.27 0.693 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.27 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุกคน
ในองค์กรได้รับการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดับมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.59 
รองลงมาคือองคก์รจะไม่ตดังบประมาณสําหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแรก อยู่
ในระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย 2.96 
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ตารางที ่4.7  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor Relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
3. ตัวแทนพนักงานสามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์สําคญัๆ ขององค์กรภายหลัง
การควบรวมกิจการ 

3.13 1.290 ปานกลาง 

4. ภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่าง
ผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างานกับ พนักงาน การ
เจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการ 
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

3.28 1.266 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.20 0.757 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.20 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือมี
ขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างานกับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะ
เกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.28 รองลงมาคือ
ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์สาํคญัๆ ขององคก์รอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 
 
ตารางที ่4.8 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน 

(Staff Retention) 
ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

5. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึนภายในองค์กร
ภายหลังการควบรวมกิจการ ผู ้บริหารระดับสูงมัก
สนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิก
จา้ง 

3.25 1.246 ปานกลาง 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือมีความ
จาํเป็น เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององค์กรในระยะ
สั้น 

3.60 1.245 มาก 

ภาพรวม 3.42 0.912 มาก 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการรักษา
พนักงานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.42 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ มีการปลดพนักงานเม่ือ
จาํเป็นในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 รองลงมาคือมีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้งในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.25 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการ

สืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอด 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคนภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.15 1.129 ปานกลาง 

8. ตาํแหน่งบริหารหลายๆ ตาํแหน่งในองค์กรของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอกภายหลงัการควบรวม
กิจการ 

3.03 1.333 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.08 0.889 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
วางแผนสืบทอดภายในองค์กรในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.08 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ 
องค์กรให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.15 
รองลงมาคือตาํแหน่งบริหารหลายๆ ตาํแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.03 
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ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบั
พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
9. ผู ้บริหารระดับสูง/หัวหน้างานขององค์กรท่าน
ภายหลังการควบรวมกิจการ ปฏิบติัต่อพนักงานด้วย
ความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.18 1.076 ปานกลาง 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานภายหลัง
การควบรวมกิจการ 

2.99 1.136 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.08 0.797 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการให้
คุณค่ากบัพนกังานในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.08 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ การปฏิบติัต่อ
พนักงานด้วยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยาอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.18 
รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.99 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนั

บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO  

และทมีผู้บริหาร 
𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

11. ภายหลงัการควบรวมกิจการ การตดัสินใจเก่ียวกบั
กลยุทธ์ท่ีสําคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดับสูง 
มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.74 1.066 มาก 

12. ในองค์กรของท่านภายหลังการควบรวมกิจการ 
ผู ้บ ริหารสู ง สุ ด เ พี ย ง ค น เ ดี ย ว เ ป็น ผู ้ แก้ไ ข ปั ญ ห า
สถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

3.61 1.042 มาก 

ภาพรวม 3.67 0.778 มาก 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ร่วมมือกบับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67 โดยภายหลงัการควบ
รวมกิจการ การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีสําคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดย
ผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.74 รองลงมาคือในองค์กรผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้ก้ไขปัญหาสถานการณ์ยุ่งยากต่างๆ มิใช่คณะบริหารในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.61 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง

จริยธรรม (Ethics Behavior) 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

13. เท่าท่ีท่านเห็นองค์กรของท่านดําเนินงานอย่างมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสมํ่าเสมอภายหลงัการควบรวม
กิจการ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ อย่าง
ถกูต้อง ซ่ือสัตย์ และมคุีณธรรม) 

3.25 1.089 ปานกลาง 

14. องค์กรของท่านมีแนวทางการดาํเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได้ภายหลงัการควบรวมกิจการ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และ
มคุีณธรรม) 

3.51 1.015 มาก 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนิน
กิจกรรมอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์
ภายหลงัการควบรวมกิจการ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถกูต้อง ซ่ือสัตย์ และมคุีณธรรม) 

3.88 0.993 มาก 

ภาพรวม 3.54 0.912 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.54 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุก
ระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนินกิจกรรมอยา่งมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.88 ถดัมาองค์กรมีแนวทางการดาํเนินงานตามหลกัจริยธรรมซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถ
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ประพฤติปฏิบติัตามได้ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.51 และองค์กรดาํเนินงานอย่างมีจริยธรรมอย่าง
สมํ่าเสมอในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.25 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ใน

ระยะยาว (Long Term Perspective) 
ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองค์กรภายหลงัการ
ควบรวมกิจการจะคาํนึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 

3.57 1.135 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรจะมุ่งเนน้การ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับ
เทคโนโลยี การบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ ภายหลงั
การควบรวมกิจการ 

3.36 1.043 ปานกลาง 

18. ภายหลงัการควบรวมกิจการ บุคลากรในองค์กรของ
ท่านคิดและทาํงานเพื่อผลสาํเร็จในระยะยาว 

3.52 1.058 มาก 

ภาพรวม 3.48 0.949 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.48 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ การตดัสินใจ
เร่ืองต่างๆ ภายในองค์กรจะคาํนึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.57 ถดัมา
บุคลากรในองคก์รคิดและทาํงานเพื่อผลสําเร็จในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาวในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.36 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง

องคก์ร (Organization Change) 
ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ในองค์กรของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

3.08 1.188 ปานกลาง 
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ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
20. ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรท่านได้วางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจ
ว่าวิธีการทํางานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น 
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู่ภายหลงัการควบรวมกิจการ (วัฒนธรรมองค์กร 
หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กร
ประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

3.00 1.160 ปานกลาง 

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใ ห ญ่  ผู ้บ ริ ห า ร ร ะ ดับ สู ง ส า ม า ร ถ จัด ก า ร กับ ก า ร
เปล่ียนแปลงด้วยความระมัดระวงั เพื่อให้เกิดความ
เสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.00 1.175 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.02 1.062 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กรในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.02 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือมีการ
วางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กรของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้นในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 
3.08 ถดัมาเม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูง สามารถจดัการ
กบัการเปล่ียนแปลงด้วยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุดในระดบัปานกลาง 
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้
แน่ใจวา่วิธีการทาํงานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นอยูใ่น
ระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.00 
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ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุน
ในการดาํเนินธุรกิจภายหลงัการควบรวมกิจการ แมว้่า
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

2.98 0.963 ปานกลาง 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่
ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆ ภายหลังการควบรวม
กิจการ 

3.29 1.165 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.13 0.861 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่องค์กรมีการบริหารงานดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาดเงินในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เช่ือว่าองค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้ง เผชิญกบัปัญหาต่างๆ ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 2.98 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุนในการดาํเนินธุรกิจ 
แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.29  
 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ

ต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

24.  องค์กรของท่านให้ความสําคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดล้อม หรือ ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core 
Value) ขององคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการ (ค่านิยม
หลัก หมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้น
ส าคัญกับองค์กร) 

3.32 1.011 ปานกลาง 

25. องค์กรภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านปฏิบติั
ตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้ปฏิบัติเกินกว่าท่ี
กฎหมายกาํหนด 

2.39 0.821 นอ้ย 

ภาพรวม 2.85 0.364 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่องค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.85 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์ร
ให้ความสําคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกัขององคก์รในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.32 รองลงมาคือองค์กรปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้ปฏิบติัเกินกว่าท่ี
กฎหมายกาํหนดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.39 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ

ต่อสังคม (Social Responsibility) 
ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

26. องคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านส่งเสริม
ให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรม
ของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

3.34 0.924 ปานกลาง 

27. สําหรับองคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่าน 
การท่ีสร้างผลกาํไรและอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอ
แลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

3.00 0.977 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.16 0.631 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่องค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.16 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์รมีการ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงานในระดบั
ปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.34 รองลงมาคือการท่ีองคก์รสร้างผลกาํไรและอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอ
แลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.00 
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัปัจจยัดา้นการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปัจจัยปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความสําคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ด้วยภายหลงัการควบ
รวมกิจการ เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.35 0.983 ปานกลาง 

29. ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความเคารพและทาํงานอย่าง
ใกลชิ้ดกบั พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืนๆ ภายหลงั
การควบรวมกิจการ 

3.02 1.083 ปานกลาง 

30. องค์กรภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านเลือก
ลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกว่าความสัมพนัธ์
อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

3.17 0.983 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.17 0.669 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.17 โดยภายหลงัการควบ
รวมกิจการ นอกเหนือจากนกัลงทุนผูบ้ริหารให้ความสําคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ย
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.35 รองลงมาคือองค์กรเลือกลูกค้าจากผลประโยชน์มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองค์กรในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.17 และผูบ้ริหารระดบัสูงให้
ความเคารพและทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจคนอ่ืนๆ ใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.02 
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ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการส่ือสาร 
วสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

31. ภายหลังการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหารระดับสูงมี
วิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการทาํผลกาํไรให้ได้มากท่ีสุด
เท่าท่ีจะทาํได ้

3.08 1.103 ปานกลาง 

32. วิสัยทัศน์ขององค์กรท่านภายหลังการควบรวม
กิจการเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและเป็นแนวทางในการ
ทาํงานของพนกังานทุกคน 

3.45 1.104 มาก 

33.  องค์กรภายหลังการควบรวมกิจการของท่านมี
วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ ร่วมกัน 
แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วสิัยทศัน์นั้น 
 

3.28 1.146 ปานกลาง 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
ภายหลงัการควบรวมกิจการเป็นอยา่งไร 

2.34 1.265 นอ้ย 

ภาพรวม 3.03 0.780 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.03 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ วิสัยทศัน์ของ
องค์กรเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและเป็นแนวทางในการทาํงานของพนักงานทุกคน ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.45 รองลงมาคือองคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปันและ
พร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วสิัยทศัน์นั้นในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.28 ถดัมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงมี
วิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผลกาํไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.08 
และการไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รในระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.34 
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการตดัสินใจ 
(Decision-Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
35.  องค์กรของท่านภายหลังการควบรวมกิ จกา ร
สนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ
ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

2.59 1.154 นอ้ย 

36. เม่ือต้องตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดับสูง
มัก จ ะ ตัด สิ น ใ จ โ ด ย ใ ช้ ม ติ จ า ก เ สี ย ง ส่ ว น ใ ห ญ่  
(Consensus) 

3.00 1.184 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.79 1.022 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ

ตดัสินใจในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.79 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ือง
ต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.00 
รองลงมาคือองคก์รสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูง
ไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.59 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ย

ตนเอง (Self-Management) 
ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

37. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านไดรั้บอาํนาจใน
การตัดสินใจต่อการจัดการการดําเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.01 1.126 ปานกลาง 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้างานของท่านกาํหนด
วตัถุประสงค์ในการทาํงาน รวมทั้งวิธีการทาํงานอย่าง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงาน
อยา่งใกลชิ้ดภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.14 1.033 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.07 0.940 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
จดัการตนเองในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.07 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูง
และหัวหน้างานกาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงาน รวมทั้งวิธีการทาํงานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหน้าในการทาํงานอย่างใกลชิ้ดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.01 รองลงมาคือ
พนกังานในองคก์รไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการดาํเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ีในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.01  
 
ตารางที ่4.22 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย

ในองคก์ร (Team Orientation) 
ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

39. องค์กรของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการมีการ
ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 

2.44 1.174 นอ้ย 

40. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่านภายหลงัการควบ
รวมกิจการทํางานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร 

2.47 1.175 นอ้ย 

ภาพรวม 2.45 1.140 น้อย 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
สร้างเครือข่ายในองค์กรในระดบัน้อย ค่าเฉล่ีย 2.45 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุก
คนในองคก์รทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์รในระดบัน้อย ค่าเฉล่ีย 2.47 
รองลงมาคือองคก์รมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 2.44 
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ตารางที ่4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) 
ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

41. องค์กรของท่านภายหลังการควบรวมกิจการให้
ความสาํคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 

3.09 1.045 ปานกลาง 

42. ภายหลังการควบรวมกิจการ แนวทางการทาํงาน
ร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ ผูกมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

2.90 1.164 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.99 1.028 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
วฒันธรรมองค์กรในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.99 โดยภายหลังการควบรวมกิจการ องค์กรให้
ความสําคญัและดูแลอย่างดีท่ีสุดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.09 รองลงมาคือแนวทางการทาํงาน
ร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกัซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 2.90 
 
ตารางที่ 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและ

รักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

43. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ ชอบให้
พนักงานพบปะกัน พูดคุยกันอย่างไม่ เป็นทางการ
ระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล
หรือความคิดเห็นต่างๆ ในการทาํงาน 

2.89 1.096 ปานกลาง 

44. องค์กรของท่านภายหลังการควบรวมกิจการเปิด
โอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้ง
ในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.12 1.137 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.00 1.042 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.00 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์ร
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เปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.12 รองลงมาคือองค์กรชอบให้พนกังานพบปะกนั พูดคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ 
ในการทาํงานในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.89 
 
ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 

(Trust) 
ปัจจัยด้านความไว้วางใจ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

45. ในองคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่าน
สามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพูดของทุกคนได ้

2.72 1.026 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่านปฏิบติัตวัต่อกนั
ด้วยความเข้าใจว่าเราจะดูแลซ่ึงกันและกันให้ดีท่ีสุด
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.13 1.027 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.92 0.936 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่องค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
ไวว้างใจในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.92 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุกคนในองคก์ร
ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 
และในองคก์รสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพูดของทุกคนไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.72 
 
ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านนวตักรรม 

(Innovation) 
ปัจจัยด้านนวตักรรม 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

47. ภายหลังการควบรวมกิจการ พนักงานทุกคนใน
องค์กรของท่านสามารถทาํงานอย่างมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวกเขา
จะไม่ได้ถูกจ้างมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับฝ่าย
งานวจิยัและพฒันา 

3.16 1.043 ปานกลาง 
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ปัจจัยด้านนวตักรรม 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผล
และให้รางวลักับนวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์
ต่างๆ ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.15 1.058 ปานกลาง 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรของท่านยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลวภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.11 0.988 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.13 0.850 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
นวตักรรมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.13 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนักงานทุกคนใน
องคก์รสามารถทาํงานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง นวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวกเขา
จะไม่ได้ถูกจา้งมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา และองค์กรมีระบบท่ีคอย
ส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและใหร้างวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.16 รองลงมาคือองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบั
นวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์ต่างๆ ภายหลงัการควบรวมกิจการ ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 
3.15 และผูบ้ริหารระดับสูงและองค์กรยอมรับได้ว่านวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผดิพลาดและลม้เหลว ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.12 
 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผูกพนัของ

พนกังาน (Staff Engagement) 
ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

50. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคน
อ่ืนๆ วา่ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี 

4.06 1.026 มาก 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจทาํงานอยา่ง
ดีท่ีสุดเพื่อองคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการ 

3.88 0.983 มาก 

ภาพรวม 3.96 0.879 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นวา่องค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
ผูกพนัของพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ภูมิใจท่ีจะบอกคน
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อ่ืนๆ ว่าทาํงานให้กบัองค์กรน้ีในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมาคือพนักงานทุกคนในองค์กร
ตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุด เพื่อองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.88 
 
ตารางที ่4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 

(Quality) 
ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 

52. ภายหลงัการควบรวมกิจการ การส่งมอบงานและ
บริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่าน
ภูมิใจ 

4.23 0.855 มากท่ีสุด 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการดาํเนินงาน
เพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึน 

4.20 0.895 มาก 

ภาพรวม 4.21 0.816 มากทีสุ่ด 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นคุณภาพ
ของงานในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ การส่งมอบงานและบริการ
ท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองค์กรภูมิใจในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.23 รองลงมาคือการพฒันา
คุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการดาํเนินงาน เพื่อผลกาํไร
ท่ีมากข้ึนในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.20 
 
ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารองค์กรใน

ภาพรวม 

การบริหารองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.27 0.693 ปานกลาง 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน  3.20 0.757 ปานกลาง 
3. ดา้นการรักษาพนกังาน  3.42 0.912 มาก 
4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.08 0.889 ปานกลาง 
5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.08 0.797 ปานกลาง 
6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 

3.67 0.778 มาก 
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การบริหารองค์กร 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.54 0.912 มาก 
8. ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 3.48 0.949 มาก 
9. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.02 1.062 ปานกลาง 
10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 3.13 0.861 ปานกลาง 
11. ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 2.85 0.364 ปานกลาง 
12. ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 3.16 0.631 ปานกลาง 
13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.17 0.669 ปานกลาง 
14. ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.03 0.780 ปานกลาง 
15. ดา้นการตดัสินใจ 2.79 1.022 ปานกลาง 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.07 0.940 ปานกลาง 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 2.45 1.140 นอ้ย 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 2.99 1.028 ปานกลาง 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ 3.00 1.042 ปานกลาง 
20. ดา้นความไวว้างใจ 2.92 0.936 ปานกลาง 
21. ดา้นนวตักรรม 3.13 0.850 ปานกลาง 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 3.96 0.879 มาก 
23. ดา้นคุณภาพของงาน 4.21 0.816 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.20 0.526 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
ขององคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.20 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมากท่ีสุด คือ
ดา้นคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย 4.21 รองลงมาในอยู่ในระดบัมากคือด้านความผูกพนัของพนักงาน 
ค่าเฉล่ีย 3.96 ถดัมาคือดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ค่าเฉล่ีย 3.67 
 
 

4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานจะนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและ

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.30 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.30 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 

ความพงึพอใจของพนักงาน 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
1. ความพึงพอใจกบังาน 3.77 0.872 มาก 
2. ความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์ร 3.72 0.916 มาก 
3. หวัหนา้งานมีส่วนในการทาํใหท้า่นยงัคงทาํงานอยูใ่น
องคก์ร 

3.42 0.904 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการทาํใหท้า่นยงัคงทาํงานอยู่
ในองคก์ร 

3.72 0.823 มาก 

5. รายไดมี้ส่วนในการทาํให้ท่านยงัคงทาํงานอยูใ่น
องคก์ร    

4.01 0.752 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.603 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัมาก คิดเป็น
ค่าเฉล่ีย 3.72 โดยความพึงพอใจของพนกังานอยู่ในระดบัมากทั้งหมดคือ ความพึงพอใจกบัรายได ้
ค่าเฉล่ีย 4.01 ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.77 ความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รและความพึงพอใจ
กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.72 และความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.42 
 
 

4.4 ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดจ้ะนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสําเร็จขององค์กรท่ี

รับรู้ได ้

ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
1. เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) องคก์รกบัคู่แข่ง 2.55 0.898 นอ้ย 
2. เปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์ร
กบัคู่แข่ง 

2.50 1.044 นอ้ย 

3. เปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รกบั
คู่แข่ง 

2.89 0.973 ปานกลาง 
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ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 𝒙̅ S.D. ผลวเิคราะห์ 
4. เปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รกบั
คู่แข่ง 

2.64 0.885 ปานกลาง 

5. เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ใน
องคก์รกบัคู่แข่ง 

2.91 0.887 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.69 0.757 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งรับรู้ผลสําเร็จขององคก์รอยูใ่นระดบั
ปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 2.69 โดยผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดับปานกลางคือ 
เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.91 ถดัมาคือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.89 ตามมาดว้ยเปรียบเทียบความพึงพอใจของ
ผูล้งทุนในองค์กรกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.64 และผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดับน้อยคือ 
เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) องคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.55 และเปรียบเทียบความสามารถใน
การทาํกาํไรขององคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.50 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน

และความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ผูว้จิยัไดมี้การทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 

4.5.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูปทางสถิติสาํหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha 
Coefficient, ∝) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของขอ้คาํถามต่างๆ ท่ีเป็น
องค์ประกอบของตวัแปลแต่ละตวัว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใดเพื่อใช้ประกอบการ
ตดัสินใจว่าควรจะคงขอ้คาํถามนั้นไวห้รือตดัออก โดยเกณฑ์การพิจารณาการประเมินความเท่ียง
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เป็นไปตามตารางท่ี 4.5.1.1  
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ตารางที ่4.32 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (α) ระดับความเทีย่งของค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
มากกวา่ 0.9 ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ตํ่า 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้
 

โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคกาํหนดเกณฑค์วามเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับ
ไดท่ี้มากกวา่ 0.7  (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006, p.137; Nunnally, 1978, p.245) 

สําหรับผลการทดสอบความเช่ือมัน่ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) ผูว้ิจยัได้ใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ 
แสดงผลดงัตารางท่ี 4.33 
 
ตารางที่ 4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นภายหลังการทาํแบบสอบถามของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 

ปัจจัยทีศึ่กษา 

N = 337 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การพฒันาบุคลากร (Developing People) -0.173 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) -0.846 
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.135 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 0.070 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.074 
การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and Top Team) 

0.167 

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.859 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 0.854 
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ปัจจัยทีศึ่กษา 

N = 337 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 0.890 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) -0.849 
ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 
Environment) 

-4.380 

ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) -0.266 
การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

0.344 

การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 0.601 
การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.691 
การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) -2.140 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.940 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.843 
การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 0.853 
ความไวว้างใจ (Trust) 0.798 
นวตักรรม (Innovation) 0.766 
ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.694 
คุณภาพของงาน (Quality) 0.852 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.792 
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcomes) 0.893 

 
จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทาํสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบชแอลฟา) 

โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑ์ยอมรับอยู่ท่ีระดบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่ายิ่งสูงยิ่งมีความ
เช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) พบวา่ ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหอ้งคก์ร
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership มีตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟามากกวา่ 0.7 จาํนวน 9 ปัจจยั 
ได้แก่  พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว ( Long Term 
Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team 



76 

 

Orientation), วัฒนธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), และคุณภาพของงาน (Quality) รวมถึง
ตวัแปรความพึงพอใจของพนักงานและตวัแปรความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้มีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาคท่ีมากกว่า 0.7 เช่นกนั สําหรับปัจจยัท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้โดยมีค่า
แอลฟาตํ่ากวา่ 0.7 (Pallant, 2007) ท่ีเหลือจาํนวน 14 ปัจจยัจะไม่นาํมาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ขา้งตน้ ทาํให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมี
ความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งดงัภาพ 4.1 

 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)         ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 

ภาพที ่4.1 กรอบงานวจิยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 

ดังนั้ น เม่ือตัดสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือตํ่ากว่า 0.70 จะเหลือ
สมมติฐาน 18 ขอ้ ดงัน้ี 

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 
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H8: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H9: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ํา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการแห่งหน่ึง 

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H19: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H31: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนืมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการ
ควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการ
ควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
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H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการ
แห่งหน่ึง 

H42: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 
 

4.5.2 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อหาความสัมพนัธ์ของ 9 ปัจจยัตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง โดย
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน และความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ซ่ึงไดปั้จจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) มากกว่า 0.70 มาใช้ในการวิเคราะห์
โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน เพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามระหวา่ง
ขอ้มูล มีสัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

DVP Developing People 
LBR Labor Relations 
LTSR Long-term Staff Retention 
ISP Internal Succession Planning 
VLP Valuing People 
TTL Top-Team Leadership 
ETB Ethical Behavior 
LTP Long-term Perspective 
COC Considered Organizational Change 
IFM Independence from Financial Market 
EVR Environmental Responsibility 
SCR Social Responsibility 
SHA Stakeholder Approach 
SSV Strong Shared Vision 
DCD Devolved Consensual Decisions 
SMN Self-Management 
TOR Team Orientation 
ENC Enabling Culture 
KRS Knowledge Retention and Sharing 
TRT Trust 
INV Innovation 
SEN Staff Engagement 
QUA Quality 
EPS Employee Satisfaction 
PFO Performance Outcomes 
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ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independence Variable) และตวั
แปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ
สาํหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัตารางท่ี 4.35 
 
ตารางที่ 4.35 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership 9 

ปัจจยักบัความพึงพอใจของพนกังานและผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. ETB 1           
2. LTP .694** 1          
3. COC .586** .713**  1         
4. TOR .378** .432** .511** 1        
5. ENC .468** .522** .611** .707** 1       
6. KRS .356** .374** .472** .524** . 632** 1      
7. TRT .466** .411** .420** .552** . 600** .671** 1     
8. INV .496** .511** .495** .499** . 589** .653** .646** 1    
9. QUA .366** .352** .235** 0.088 . 171** .113* .206** .376** 1   
10. EPS .456** .347** .360** .211** . 364** .274** .366** .412** .331** 1  
11. PFO .366** .349** .416** .362** . 312** .321** .464** .419** .256** .410** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่าง 9 ปัจจยัตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการ
ควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 

Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ พบว่า
แนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETB), ผลประโยชน์ใน
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ระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองค์กร (COC), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (TOR), วฒันธรรม
องคก์ร (ENC), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (KRS), ความไวว้างใจ (TRT), นวตักรรม (INV), และ
คุณภาพของงาน (QUA) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง H1 กล่าวคือ 9 ปัจจยัขา้งตน้มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน 
(ESP) และผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(PFO) อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.01 
 

4.5.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผู ้วิจัยได้ดํา เ นินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression) เพื่อหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 9 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น คือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานและผลสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ ความหมายค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบ 
Beta ค่านํ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
Sig ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.37 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .550 .302 .283 .51072 

a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 17 TOR, 7 ETB, 19 KRS, 9 COC, 20 TRT, 21 INV, 8 LTP, 18 ENC 
b. Dependent Variable: EPS 
 

จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนกังาน ทั้ง 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETB), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การ
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เปล่ียนแปลงองค์กร (COC), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (TOR), วฒันธรรมองค์กร (ENC), การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ (KRS), ความไวว้างใจ (TRT), นวตักรรม (INV), และคุณภาพของงาน 
(QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (EPS) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 9 ปัจจยัสามารถเป็น
ตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ  28.3 (Adjusted R2 = 0.283) ท่ี
เหลืออีกร้อยละ 71.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้าํมาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง

พอใจของพนกังาน 

Model Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.092 .166   12.605 .000 

ETB .179 .045 .271 3.940 .000 
LTP -.069 .049 -.109 -1.415 .158 
COC .065 .042 .115 1.559 .120 
TOR -.084 .036 -.159 -2.334 .020 
ENC .112 .046 .190 2.422 .016 
KRS -.047 .042 -.081 -1.114 .266 
TRT .087 .046 .134 1.881 .061 
INV .110 .052 .155 2.108 .036 
QUA .110 .039 .148 2.799 .005 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจของพนกังาน 
 

จากตารางท่ี 4.38 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
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โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยัผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 มีจาํนวน 5 ปัจจยั ดงัน้ี  

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และมีค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.271 กล่าวคือ ถ้าพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.271 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.020 และ
มีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ -0.159 กล่าวคือ ถ้าการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวม
กิจการแห่งหน่ึงลดลง 0.159 หน่วย 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร  (Enabling Culture) มีค่า Sig เท่ากับ 0.016 และมีค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.190 กล่าวคือ ถา้วฒันธรรมองคก์ร (Enabling Culture) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึน
ตาม 0.190 หน่วย 

ปัจจัยด้านนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากับ 0.036 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.155กล่าวคือ ถ้านวตักรรม (Innovation) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.155 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.005 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.148กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.148 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 7, 17, 18, 21 และ 23 
 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 
EPS = 2.092 + 0.271 (ETB) - 0.159 (TOR) + 0.190 (ENC) + 0.155 (INV) +                           

0.148 (QUA) 
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ในขณะท่ีอีก 4 ปัจจัยได้แก่  ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Considered Organization Change) ดา้นการแบ่งปันและ
รักษาความรู้ (Knowledge Retention and Sharing) และดา้นความไวว้างใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคญั 
ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 8, 9, 19 และ 20 

โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงไดด้งัน้ี 

 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
ภาพที่ 4.2 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจ

ของพนกังาน 
 
ตารางที ่4.39 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .563 .317 .299 .63426 

a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 17 TOR, 7 ETB, 19 KRS, 9 COC, 20 TRT, 21 INV, 8 LTP, 18 ENC 
b. Dependent Variable: PFO 

 
จากตารางท่ี 4.39 พบว่า ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความสําเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETB), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (COC), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TOR), วฒันธรรมองคก์ร (ENC), การ
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แบ่งปันและรักษาความรู้ (KRS), ความไวว้างใจ (TRT), นวตักรรม (INV), และคุณภาพของงาน 
(QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (EPS) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 9 ปัจจยั สามารถ
เป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 29.9 (Adjusted R2 = 0.299) 
ท่ีเหลืออีกร้อยละ 70.1 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้าํมาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
 
ตารางที่  4.40 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน

ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
Model Unstandardized  

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .920 .206   4.464 .000 

ETB .038 .056 .046 .676 .499 
LTP -.042 .061 -.053 -.691 .490 
COC .204 .052 .286 3.927 .000 
TOR .103 .045 .155 2.301 .022 
ENC -.154 .057 -.209 -2.693 .007 
KRS -.055 .052 -.076 -1.057 .291 
TRT .271 .057 .335 4.742 .000 
INV .107 .065 .121 1.657 .099 
QUA .100 .049 .107 2.048 .041 

a. Dependent Variable: ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 

จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

H1: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ี มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 
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โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยัผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจาํนวน 5 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Considered Organization Change) มีค่า Sig เท่ากบั 
0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.286 กล่าวคือ ถ้าการเปล่ียนแปลงองค์กร (Considered 
Organization Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานใน
ธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.286 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.022 และ
มีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.155 กล่าวคือ ถ้าการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.155 หน่วย 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (Enabling Culture) มีค่า Sig เท่ากับ 0.007 และมีค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.209 กล่าวคือ ถา้วฒันธรรมองคก์ร (Enabling Culture) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ส่งผลให้ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลังควบรวม
กิจการแห่งหน่ึงลดลง 0.209 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.041 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.335 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 0.335 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.005 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.107กล่าวคือ ถ้าคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัควบรวมกิจการแห่งหน่ึงเพิ่มข้ึนตาม 
0.107 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 32, 40, 41, 43 และ 46 
 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 
PFO = 0.920 + 0.286 (COC) + 0.155 (TOR) - 0.209 (ENC) + 0.335 (TRT) +                         

0.107 (QUA) 
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ในขณะท่ีอีก 4 ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior)                                       
ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ( Long Term Perspective) ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  
(Knowledge Retention and Sharing) และด้านนวตักรรม (Innovation) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงอยา่งมีนยัสําคญั ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 30, 31, 42 และ 44 

โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงไดด้งัน้ี 

 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)              ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
ภาพที่ 4.3 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสาํเร็จของ

องคก์รท่ีรับรู้ได ้
 
ตารางที่ 4.41 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ

ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ 
สมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 : พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 8 : ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9 : การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17 : การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 18 : วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 
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สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ 
สมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี 19 : การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 20 : ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 21 : นวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23 : คุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.5.3.6 สามารถสรุปได้ว่าปัจจยัของผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ในดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร และดา้น
ผูกพนัของพนกังาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 7, 17, 18, 21 และ 23 
 
ตารางที่ 4.42 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการ

ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
ผลการทดสอบ 
สมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี 30 : พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 31 : ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 32 : การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 40 : การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 41 : วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 42 : การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 43 : ความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 44 : นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 46 : คุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.42 สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัของผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ในด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร ด้านวฒันธรรมองค์กร และด้านความ
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ไวว้างใจ ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการ
ควบรวมกิจการแห่งหน่ึง จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 32, 40, 41, 43 และ 46 
 
ตารางที่ 4.43 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ

ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมัน่ 

สมมติฐานทีส่นับสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังาน (5 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี 7 : พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี 17 : การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี 18 : วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี 21 : นวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี 23 : คุณภาพของงาน (Quality) 

ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(5 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 32 : การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี 40 : การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี 41 : วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี 43 : ความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี 46 : คุณภาพของงาน (Quality) 

 
จากตารางท่ี 4.43 สรุปผลวา่ สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานมี 5 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 7 : พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี 17 : การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) สมมติฐานท่ี 18 : วฒันธรรม
องค์กร (Culture) สมมติฐานท่ี 21 : นวตักรรม (Innovation) และสมมติฐานท่ี 23 : คุณภาพของงาน 
(Quality) 

สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้5 สมมติฐาน 
ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 32 : การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) สมมติฐานท่ี 40 : การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) สมมติฐานท่ี 41 : วฒันธรรมองคก์ร (Culture) สมมติฐานท่ี 
43 : ความไวว้างใจ (Trust) และสมมติฐานท่ี 46 : คุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางที่ 4.44 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังาน (18 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 1: ดา้นการพฒันาบุคลากร 
สมมติฐานท่ี 2: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 3: ดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว 
สมมติฐานท่ี 4: ดา้นการวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งงานในองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 5: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 6: ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้าํ 
สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 10: ดา้นความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 
สมมติฐานท่ี 11: ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
สมมติฐานท่ี 12: ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 
สมมติฐานท่ี 13: ดา้นความสาํคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
สมมติฐานท่ี 14: ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 
สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ 
สมมติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
สมมติฐานท่ี 20. ดา้นความไวว้างใจ 
สมมติฐานท่ี 22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 24: ดา้นการพฒันาบุคลากร 
สมมติฐานท่ี 25: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 26: ดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว 
สมมติฐานท่ี 27: ดา้นการวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งงานในองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 28: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 29: ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้าํ 
สมมติฐานท่ี 30: ดา้นจริยธรรม 
สมมติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
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ตารางที ่4.44 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(18 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี 33: ดา้นความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 
สมมติฐานท่ี 34: ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
สมมติฐานท่ี 35: ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 
สมมติฐานท่ี 36: ดา้นความสาํคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
สมมติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 
สมมติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ 
สมมติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม 
สมมติฐานท่ี 45: ดา้นความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร 

 
จากตารางท่ี 4.44 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีต่อความพึงพอใจของ

พนกังานมี 18 สมมติฐาน ไดแ้ก่  
สมมติฐานท่ี 1: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People Continuously) 
สมมติฐานท่ี 2: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Amicable Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี 3: ดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff Retention) 
สมมติฐานท่ี 4: ด้านการวางแผนการสืบทอดตําแหน่งงานในองค์กร (Internal 

Succession Planning) 
สมมติฐานท่ี 5: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing People) 
สมมติฐานท่ี 6: ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้าํ (Top-Team Leadership) 
สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Considered Organizational Change) 
สมมติฐานท่ี 10: ด้านความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด ( Independence from 

Financial Market) 
สมมติฐานท่ี 11: ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
สมมติฐานท่ี 12: ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
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สมมติฐานท่ี 13: ดา้นความสาํคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Approach) 
สมมติฐานท่ี 14: ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong Shared Vision) 
สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Devolved Consensual Decisions) 
สมมติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
สมมติฐานท่ี 20. ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี 22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
และสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ มี 18 

สมมติฐาน ไดแ้ก่ 
สมมติฐานท่ี 24: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People Continuously) 
สมมติฐานท่ี 25: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Amicable Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี 26: ดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff Retention) 
สมมติฐานท่ี 27: ด้านการวางแผนการสืบทอดตําแหน่งงานในองค์กร (Internal 

Succession Planning) 
สมมติฐานท่ี 28: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing People) 
สมมติฐานท่ี 29: ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้าํ (Top-Team Leadership) 
สมมติฐานท่ี 30: ดา้นจริยธรรม (Ethical Behavior) 
สมมติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 
สมมติฐานท่ี 33: ด้านความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด ( Independence from 

Financial Market) 
สมมติฐานท่ี 34: ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
สมมติฐานท่ี 35: ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
สมมติฐานท่ี 36: ดา้นความสาํคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Approach) 
สมมติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong Shared Vision) 
สมมติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Devolved Consensual Decisions) 
สมมติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
สมมติฐานท่ี 42: ด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Retention and 

Sharing) 
สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี 45: ดา้นความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร (Staff Engagement) 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานและความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผูน้ําอย่างย ัง่ยืนในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
มีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัดงัน้ี 

1. ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

2. ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

ขอบเขตการวิจยัด้านประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานทุกตาํแหน่งงานในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลังการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง จาํนวน 337 คน ซ่ึงคาํนวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) และเก็บขอ้มูล
โดยการเลือกสุ่มกลุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenience Sampling)  

ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระจากแนวคิด Sustainable Leadership : 
Honeybee and Locust ของ Gayle C Avery and Harald Bergsteiner มีปัจจยัทั้งหมด 23 ดา้น และตวั
แปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนกังานและผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้  

ขอบเขตดา้นเวลา ใชเ้วลาในการเก็บขอ้มูลทั้งส้ิน 30 วนั (25 พฤษภาคม - 23 มิถุนายน 
2564) และนาํมาประมวลผลผา่นโปรแกรมทางสถิติและนาํมาวเิคราะห์ผลการวิจยัใชร้ะยะเวลาตั้งแต่
เดือนมิถุนายน – กรกฎาคม พ.ศ. 2564 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผูว้จิยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ผล

การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 45 ปีข้ึนไป จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี 
ระยะเวลาทาํงานในองคก์ร 11 ปีข้ึนไป และเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารงานองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมการ
บริหารงานขององคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.20 โดยมีการบริหารงานขององค์กร
ระดบัมากท่ีสุด คือด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย 4.21 รองลงมาในอยู่ในระดบัมากคือด้านความ
ผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉล่ีย 3.96 ถดัมาคือด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร ค่าเฉล่ีย 3.67 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม
พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.72 โดยความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่น
ระดบัมากทั้งหมดคือ ความพึงพอใจกบัรายได้ ค่าเฉล่ีย 4.01 ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.77 
ความพึงพอใจกบับริษทั/องค์กรและความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.72 และ
สุดทา้ยคือความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.42 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ผลการศึกษาพบวา่ ในภาพรวม
พนักงานรับรู้ผลสําเร็จขององค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 2.69 โดยผลสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลางคือ เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองค์กร
กบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.91 ถดัมาคือเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 
2.89 ตามมาด้วยเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองค์กรกับคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.64 และ
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ยคือ เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รกบัคู่แข่ง 
ค่าเฉล่ีย 2.55 และเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 2.50 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตวัอย่างมีค่าความเช่ือมัน่ โดยแยกตามปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ท่ีอยู่ในระดับยอมรับได้มากกว่า 0.70 ข้ึนไป จาํนวน 9 ตวัแปร ได้แก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation), วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), และคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจยัจึงนาํตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือมา
ทดสอบสมมติฐาน 
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5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 
Coefficient) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกับความพึง
พอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง พบวา่มี 9 ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึงอย่างมีนัยสําคญั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), และคุณภาพของงาน (Quality) 
ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัการศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้องคก์รอยู่อยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบิน
ต้นทุนตํ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด  Sustainable Leadership ของมงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล จาํนวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม, ผลประโยชน์ในระยะยาว, การแบ่งปัน
และรักษาความรู้, ความไวว้างใจ และคุณภาพของงาน (มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล, 2562) และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสาํเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของณชารี เอ่ียมสวรรค์ จาํนวน 4 ปัจจยั ได้แก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม, 
ผลประโยชน์ในระยะยาว, การสร้างเครือข่ายในองค์กร และความไวว้างใจ (ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 
2562) และสอดคล้องกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานและความสําเ ร็จขององค์กรท่ี รับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง ของณัฐณิชา ลีติรัตน์นยัน์ จาํนวน 1 ปัจจยั คือ ความ
ไวว้างใจ (ณัฐณิชา ลีติรัตน์นัยน์ , 2561) และสอดคล้องกับงานวิจัย Employee satisfaction and 
sustainable leadership practices in Thai SME ของ Suparak Suriyankietkaew, Gayle Avery ทุกปัจจยั 
(Suparak Suriyankietkaew, Gayle Avery, 2014) 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกบัผลสาํเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้พบวา่มี 9 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานใน
ธุรกิจโทรคมนาคมภายหลังการควบรวมกิจการแห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคัญ คือ พฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organization Change), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวจิยั การศึกษา
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ปัจจยัท่ีทาํใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการบินตน้ทุนตํ่าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ของมงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล จาํนวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทาง
จริยธรรม, ผลประโยชน์ในระยะยาว, การแบ่งปันและรักษาความรู้, ความไวว้างใจ, นวตักรรม และ
คุณภาพของงาน (มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล, 2562) และสอดคลอ้งกบังานวจิยั การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิตเจเนอเรชั่น วาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของณชารี เอ่ียม
สวรรค ์จาํนวน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม, ผลประโยชน์ในระยะยาว, การเปล่ียนแปลง
องคก์ร, ความไวว้างใจ, นวตักรรม, และคุณภาพของงาน (ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง ของณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์ จาํนวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม, วฒันธรรม
องคก์ร, การแบ่งปันและรักษาความรู้, ความไวว้างใจ และคุณภาพของงาน (ณัฐณิชา ลีติรัตน์นยัน์ , 
2561) 
 

5.2.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณ์ความพึงพอใจพนักงานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลังการควบรวม

กิจการแห่งหน่ึง มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จาํนวน 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ปัจจยั
ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Enabling Culture) ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพ
ของงาน (Quality) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสาํคญั  

จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานได้มากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ในการดาํเนิน
กิจการใดๆ องคก์รจาํเป็นตอ้งมีปัจจยัพื้นฐานทางดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ใน
การปฏิบติังานและดาํเนินกิจการอยา่งมีจริยธรรม มีจรรยาบรรณในการทาํธุรกิจในทุกกระบวนการ
ทาํงานเพื่อสะทอ้นถึงความโปร่งใสในการทาํกิจกรรมต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่งเสริม
ให้ผูท่ี้มีส่วนไดเ้สียเกิดความเช่ือมัน่ในองค์กรส่งผลให้เกิดการวางรากฐานทางวฒันธรรมองค์กร 
(Culture) ขององคก์รท่ีแข็งแกร่งบนพื้นฐานของการดาํเนินงานโดยสุจริตเม่ือพนกังานไม่วา่จะเป็น
พนักงานปัจจุบนัหรือพนักงานรุ่นต่อไปรับรู้ถึงวฒันธรรมองค์กร จะเสริมสร้างให้เกิดการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ท่ีพนกังานในองคก์รเกิดการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีร่วมกนั
ทั้งกบัเพื่อนร่วมงานหรือกบัหวัหนา้งาน เม่ือองคก์รมีความเป็นหน่ึงเดียวกนั (One Team One Unity) 
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จะส่งผลใหเ้กิดแนวคิดใหม่ๆ ผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรม (Innovation) ในองคก์รท่ีพนกังานเห็นถึงการ
พฒันาองคก์รไปในทิศทางท่ีดีข้ึน ส่งเสริมให้องคก์รเกิดการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง (Growth) สะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงคุณภาพของงาน (Quality) ท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ดว้ยองคป์ระกอบของปัจจยั
ทั้ง 5 ดา้นส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

การพยากรณ์ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จาํนวน 5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้น
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Considered Organization Change) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Orientation) ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร (Enabling Culture) ปัจจัยด้านความไว้วางใจ 
(Trust) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ด้านความไว้วางใจ (Trust) สามารถพยากรณ์
ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ความไวว้างใจถือเป็นปัจจยัสําคญั
ในการทาํงานร่วมกนั แต่ละหน่วยงานในองคก์รจาํเป็นตอ้งใหค้วามเช่ือมัน่และสร้างความเช่ือมัน่ใน
การทาํงานร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดความราบร่ืนและเกิดคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลใหก้ารดาํเนินงาน
ต่างๆ เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่พนกังานภายใน
องค์กรเม่ือองค์กรเกิดการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Considered Organization Change) ในการควบรวม
กิจการ จาํเป็นตอ้งมีการวางแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่า
วิธีการทาํงานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Enabling Culture) 
ท่ีเป็นอยู่ และเสริมสร้างการการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ให้สามารถทาํงาน
ร่วมกนัเพื่อสร้างผลสาํเร็จขององคก์รร่วมกนั มุ่งเนน้คุณภาพของบุคลากรควบคู่กบัคุณภาพของงาน
ในการขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความสําเร็จและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดว้ยองค์ประกอบของปัจจยัทั้ง 5 ดา้น
ส่งผลใหเ้กิดผลสาํเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจยั 23 ดา้น กบัความพึงพอใจของพนกังานและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 5 ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบัความพึงพอใจของพนกังาน คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์กร (Enabling Culture) ปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation) และปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 
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(Quality) และมี 5 ปัจจยัเช่นกนัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัสําคญักบัผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้
คือ ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Considered Organization Change) ปัจจัยด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Enabling Culture) ปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ (Trust) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่แต่ละปัจจยัขา้งตน้
ล้วนเป็นปัจจยัท่ีองค์กรควรพิจารณานําไปปรับใช้เพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนในระยะยาว เน่ืองจาก
องคก์รท่ีควบรวมกิจการเป็นองคก์รท่ีจาํเป็นตอ้งใชเ้วลาในการดาํเนินการในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็น
ดา้นวฒันธรรม ดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร ดา้นการควบรวมระบบการดาํเนินงาน ดา้นการ
สร้างเครือข่าย (community) การสร้างความเช่ือมัน่ของระดับผูบ้ริหารและระดับพนักงาน ทั้งน้ี
เพื่อให้ธุรกิจสามารถดาํเนินการต่อไปไดโ้ดยไม่หยุดชะงกัและเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขนั เสริมความแข็งแกร่งและความมัน่คงขององคก์รเพื่อเติบโตในอนาคตไดต่้อไป องคก์รอาจ
พิจารณาในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี  

1. มุ่งเสริมสร้าง Team Building ภายในองค์กรเพื่อการเป็นหน่ึงเดียวกนั (One Team 
One Unity) ผ่านการทาํกิจกรรมร่วมกนั อาทิ การพบปะระหวา่ง CEO กบัพนกังาน หรือ Townhall 
เพื่อให้พนกังานทุกส่วนไดรั้บรู้ทิศทางการดาํเนินงานของบริษทัและเร่ืองมุ่งเนน้ รวมถึงเปิดโอกาส
ในการส่ือสารแบบ Two-way Communication ระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงกับระดับพนักงานเพื่อ
ทราบถึงแนวทางการดําเนินงานต่างๆ ร่วมกัน และการทํากิจกรรม Team Building ระหว่าง
หน่วยงาน เพื่อเสริมสร้างความไวใ้จ (Trust) ระหว่างกัน เพื่อนพนักงานมีความสัมพนัธ์ใกล้ชิด 
เสริมสร้างการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม เป็นวิธีการท่ีองคก์รควรมุ่งเน้นพนกังานเป็นลาํดบัแรก ซ่ึงจะ
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดีของคุณภาพงานในลาํดบัถดัไป  

2. การกาํหนดวฒันธรรมองคก์รร่วมกนั (Enabling Culture) ในองคก์รท่ีควบรวม เป็น
องค์กรท่ีมาจาก 2 องค์กรย่อมมีวฒันธรรมองค์กรท่ีแตกต่างกัน เม่ือรวมกันแล้วจึงจาํเป็นต้อง
วางรากฐานวฒันธรรมองคก์รและกาํหนดค่านิยมองคก์รให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัทิศทางการ
ดาํเนินงานและกลยุทธ์ของบริษทั เน่ืองจากบุคลากรเป็นผูท่ี้ขบัเคล่ือนองคก์รใหด้าํเนินต่อไป ดงันั้น 
การกาํหนดค่านิยมองค์กรหรือวฒันธรรม เห็นควรสํารวจความคิดเห็น ความพึงพอใจ และความ
ตอ้งการของบุคคลากรในทุกระดบั เพื่อไดรั้บขอ้มูลท่ีเพียงพอต่อการกาํหนดแนวทางค่านิยมองคก์ร 
และมุ่งส่งเสริมให้เกิดการปฏิบติัจริงภายในองค์กร เน้นย ํ้าถึงการมีวฒันธรรมองค์กรร่วมกนั การ
รับผิดชอบงานร่วมกนั ส่ิงน้ีจะช่วยสนบัสนุนให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่และเขา้ถึงการเป็นหน่ึง
เดียวกนั (Synergy) ขององคก์ร   
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5.4 ข้อจ ากดัการวจิัย 
1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership จาํนวน 23 ปัจจยั ซ่ึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆ นอกเหนือจากปัจจยัท่ีนาํมาศึกษาท่ีอาจ
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ซ่ึงอาจทาํใหผ้ลการศึกษาแตกต่างออกไปได ้

2. ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลของธุรกิจท่ีอยู่ในช่วงระหว่างการควบรวมซ่ึงยงัอาจไม่
สมบูรณ์ จึงอาจมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจของพนกังานและความสําเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ไดก้บัปัจจยัภาวะผูน้าํ จาํนวน 23 ปัจจยั ซ่ึงการนาํผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้ตอ้ง
คาํนึงถึงขอ้จาํกดัท่ีกล่าวน้ีดว้ย 

3. ดว้ยองคก์รมีขนาดใหญ่และพนกังานไม่เพียงแต่อยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร ดงันั้น
กลุ่มตวัอยา่งจึงอาจจะยงัไม่ครอบคลุมทัว่ทุกพื้นท่ี รวมถึงพนกังานในองคก์รมีหลายระดบัขั้น และมี
ประสบการณ์ต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จาํนวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละกลุ่มอาจอาจยงัไม่มาก
พอท่ีจะเป็นตวัแทนท่ีดีของขอ้มูลทั้งหมด 

4. ดว้ยผูว้ิจยัศึกษาองค์กรจึงไม่ไดมี้การกรองขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัขอ้มูลพนกังาน
ท่ีมาจากบริษทัใดบริษทัหน่ึงในแบบสอบถาม  
 
 

5.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. ควรพิจารณาปัจจยัอ่ืนๆ ในบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการควบรวมกิจการท่ีอาจมีอิทธิพล

ต่อความพึงพอใจของพนกังานและความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องธุรกิจท่ีทาํการวิจยั เพื่อให้มี
ขอ้มูลงานวิจยัท่ีเหมาะสมมากยิ่งข้ึน อาทิเช่น ด้านความมัน่คงในอาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมการ
ทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับของบุคลากร และดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ เป็นตน้ 

2. การวจิยัคร้ังน้ีเน่ืองจากเลือกองคก์รท่ีมีระยะเวลาหลงัการควบรวมกิจการไม่นานนกั 
อาจทาํให้การวิเคราะห์ผลไม่แตกต่างชดัเจนมากนกั ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรเลือกศึกษา
องค์กรท่ีมีการควบรวมแล้วเสร็จ 6 เดือนเป็นอย่างน้อย เพื่อให้ได้ชุดข้อมูลท่ีมีความครบถ้วน 
สมบูรณ์และเป็นกลางมากท่ีสุดในการนํามาใช้วิเคราะห์ผลการศึกษา ซ่ึงจะสามารถเห็นถึง
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัในระยาวของบริษทัวา่มีผลมากนอ้ยเพียงใด 

3. การวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมดว้ยวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) หรือการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับระดับ
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พนกังานข้ึนไปยงัผูบ้ริหาร เพื่อศึกษาและคน้หาปัจจยัภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจท่ีควบรวมกิจการ
ควรใหค้วามสาํคญั และใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการยกระดบัการบริหารงานเพื่อนาํพาองคก์รเติบโตอยา่ง
ย ัง่ยนื (Sustainable Growth) 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยืนทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและ 
ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผู้น าอย่างยัง่ยืน 

ในธุรกจิโทรคมนาคมภายหลังการควบรวมกจิการแห่งหน่ึง 
 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแก้ว 
(2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ ©แฮร่ี บอร์กสไตเนอร์ (2010)  

 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยัการ
จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง” จึงขอความร่วมมือ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูล
ทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน  
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคกร์ท่ีรับรู้ได ้ 
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ส่วนที ่1: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
1.  เพศ   1) ชาย         2) หญิง  
2.  อาย ุ  1) ต  ่ากวา่ 25 ปี      2) 25 - 34 ปี    

 3) 35 - 44 ปี      4) 45 ปีข้ึนไป  
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั  

 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี     2) ระดบัปริญญาตรี  
 3) ระดบัปริญญาโท       4) ระดบัปริญญาเอก  

4.  ท่านท างานท่ีองคกร์น้ีมานานเท่าไร (ปี)  
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2) 1 - 5 ปี   
 3) 6 - 10 ปี      4) 11 ปีข้ึนไป  

5.  ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคกร์  
 1) พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 
 2) พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 
 3) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 
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ส่วนที ่2: ความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองค์กร   
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ย  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดัลงภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบั กลยทุธ์ส าคญัๆ ขององคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

4. ภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหาร
ระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนั
มกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการ ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน  

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์รภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการ
ต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจ าเป็น 
เพือ่รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคนภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

8. ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูก 
สรรหาจากบุคคลภายนอกภายหลงัการควบรวมกิจการ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านภายหลงัการควบ
รวมกิจการ ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและ
มีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังานภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

11. ภายหลงัการควบรวมกิจการ การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ี
ส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหาร
ต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ 
มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสม ่าเสมอภายหลงัการควบรวมกิจการ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ อย่างถกูต้อง ซ่ือสัตย์ และมี
คุณธรรม) 

     

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได้
ภายหลงัการควบรวมกิจการ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบัติอย่างถกูต้อง ซ่ือสัตย์ และมคุีณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ภายหลงัการควบ
รวมกิจการ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถกูต้อง 
ซ่ือสัตย์ และมคุีณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคกร์ภายหลงัการควบรวม
กิจการจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะ ยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ ภายหลงัการควบรวมกิจการ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
18. ภายหลงัการควบรวมกิจการ บุคลากรในองคก์รของท่าน  
คิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและ
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง
ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยูภ่ายหลงัการควบรวมกิจการ 
(วฒันธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนใน
องค์กรประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจภายหลงัการควบรวมกิจการ แมว้า่นกัวิเคราะห์
ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่จะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
หรือ ส่งเสริมใหเ้ป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร
ภายหลงัการควบรวมกิจการ (ค่านิยมหลัก หมายถึง เกณฑ์การ
ตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้นส าคัญกับองค์กร) 

     

25. องคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านส่งเสริมให้
พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชน
ภายในเวลาท างาน 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
27. ส าหรับองคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่าน  
การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อ
การอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆ ดว้ยภายหลงัการควบรวมกิจการ เช่น 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบั 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืนๆ ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

30. องคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านเลือกลูกคา้ 
(Client) จากผลประโยชน์มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมี
กบัองคก์ร 

     

31. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ี
มากไปกวา่การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ 

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ  
เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะ
ท างานเพื่อไปสู่วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านภายหลงั
การควบรวมกิจการเป็นอยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการสนบัสนุนให้
พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูง
ได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus)  
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
37. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านไดรั้บอ านาจในการ
ตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด
ภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

39. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการมีการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 

     

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านภายหลงัการควบรวม
กิจการท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการใหค้วามส าคญั
และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 

     

42. ภายหลงัการควบรวมกิจการ แนวทางการท างานร่วมกนั
เป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุก
คนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ ชอบให้พนกังาน
พบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน  
เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆ 
ในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการเปิดโอกาสใหมี้
การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่านภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านสามารถ
ไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของ ทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุดภายหลงัการควบรวม
กิจการ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
47. ภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุกคนในองคก์รของ
ท่านสามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานใน
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลวภายหลงั
การควบรวมกิจการ 

     

50. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่
ท่านท างานใหก้บัองคก์รน้ี 

     

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์รภายหลงัการควบรวมกิจการ 

     

52. ภายหลงัการควบรวมกิจการ การส่งมอบงานและบริการท่ีมี
คุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



115 

 

ส่วนที ่3: ความพงึพอใจของพนักงาน  
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น พึงพอใจ  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น พึงพอใจอยา่งยิง่ 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านมีความพึงพอใจกบังานมาก
นอ้ยเพียงใด 

     

2. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/
องคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด 

     

3. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนใน
การท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่น องคก์ร 

     

4. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนใน
การท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

     

5. ภายหลงัการควบรวมกิจการ ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท า
ใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร    
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ส่วนที ่4: ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้  
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

ระดบั 1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น แยก่วา่มาก  
ระดบั 2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น แยก่วา่ 
ระดบั 3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น เฉยๆ  
ระดบั 4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ดีกวา่  
ระดบั 5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ดีกวา่มาก 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านภายหลงั
การควบรวมกิจการกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของ
ท่านภายหลงัการควบรวมกิจการกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รภายหลงั
การควบรวมกิจการของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รภายหลงั
การควบรวมกิจการของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ภายหลงัการควบรวมกิจการของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
 

-ขอขอบพระคุณทีส่ละเวลาในการร่วมตอบแบบสอบถาม- 




