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1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
จากการขยายตวัอย่างรวดเร็วของเศรษฐกิจทัว่โลก ทาํให้มีการเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็ว และเกิดการแข่งขนัในอุตสาหกรรมต่างๆในธุรกิจ นอกจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจะ
ส่งผลทางระบบเศรษฐกิจแลว้ ยงัมีผลกระทบดา้นลบต่อสังคมส่ิงแวดลอ้มดว้ย ส่ิงท่ีทา้ทายองค์กร
ธุรกิจทัว่โลก คือ องคก์รตอ้งมีกลยทุธ์และสร้างการจดัการดาํเนินงานภายในท่ีดี เพื่อตอบสนองและ
เพื่อปรับตวัใหเ้ท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว และการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต โดยธุรกิจตอ้งปรับตวัและพฒันาองค์กรอยูเ่สมอเพื่อให้ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ
โลกและสามารถมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในการดาํเนินธุรกิจ รวมถึงเพื่อให้องคก์รสามารถ
คงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืน โดยปัจจุบนัแนวคิดดา้นความย ัง่ยืนหรือการพฒันาอยา่งพฒันาธุรกิจอยา่งย ัง่ยืน 
(Sustainable Development) เป็นเร่ืองท่ีองคก์รต่างๆทัว่โลกเร่ิมให้ความสนใจ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ผูบ้ริหารองค์กร จึงเป็นเร่ืองท่ีน่าทา้ทายท่ีจะนาํพาธุรกิจให้ประสบผลสําเร็จโดยท่ีไม่ไดมุ้่งเน้นใน
ดา้นตวัเลข กาํไร หรือการเติบโตทางเศรษฐกิจเพียงดา้นเดียว แต่ยงัเป็นองคก์รท่ีมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และบรรษทัภิบาลดว้ย (พรรณี องัศุสิงห์, 2553) 

การเป็นผูน้าํท่ีย ัง่ยืนในธุรกิจนั้นไม่ใช่แค่การมุ่งเน้นการจดัการตน้ทุนหรือคุณภาพ
สินคา้เท่านั้น แต่องคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญักบัผลประโยชน์ส่วนรวม โดยการเป็นผูน้าํความย ัง่ยืนใน
ธุรกิจนั้น ทุกคนในองคก์ร รวมถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดดอ้งรับรู้และมีส่วนร่วมในการจดัการ
และให้ความร่วมมือดว้ยกบองคก์รดว้ย โดยแนวคิด Sustainable leadership คือการเป็นผูน้าํความ
ย ัง่ยืน เป็นการท่ีองคก์รตอ้งปรับตวัอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว โดยองคก์รท่ีมีเป้าหมายในการพฒันา
องคก์รให้ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) จะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีมองการไกล ไม่ใช่การหวงัผลแค่
ระยะสั้ น แต่เป็นการวางรากฐานเพื่อให้องค์กรเติบโตไดใ้นระยะยาว รวมถึงคนในองค์กรและผูมี้
ส่วนไดส่้วยเสียทุกฝ่ายตอ้งให้ความร่วมมือในการขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางท่ีวางไว ้โดยการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยนืนั้น องคก์รควรมีตวัช้ีวดัท่ีสามารถวดัและติดตามผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม (Rogers, 
2008) 
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ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้เลือกอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็กทรอนิกส์ เน่ืองจากท่ีผา่นมาประเทศไทย เป็นประเทศท่ีเนน้ธุรกิจการส่งออกสินคา้เป็นหลกัใน
การขบัเคล่ือนเศรษฐกิจให้เติบโตตามเป้าหมายท่ีวางไวข้องประเทศ ซ่ึงการส่งออกสินคา้ส่วนใหญ่
ของประเทศไทยอยู่ในภาคอุตสาหกรรม ขอ้มูลปี 2562 พบว่าไทยเป็นฐานการผลิตอิเล็กทรอนิกส์
ขนาดใหญ่อนัดบั 13 ของโลก (วรรณา ยงพิศาลภพ, 2564) แต่ในปี 2563 ท่ีผ่านมาแนวโน้ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (EE) ของไทยในปี 2020 คาดวา่จะหดตวัอยา่งนอ้ย
ร้อยละ -7.0 ถึง -8.0 หดตวัต่อเน่ืองจากปีก่อนท่ีหดตวัร้อยละ -3.38 (อรรถสิทธ์ิ แจ่มฟ้า, 2563) จาก
ปัจจยับัน่ทอนสําคญัคือการระบาดของไวรัสโควิด-19 จึงตอ้งการศึกษาการจดัการความย ัง่ยืนและ
ภาวะผูน้าํย ัง่ยืนของธุรกิจในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์ และผูว้ิจยัได้
เลือกศึกษาในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึง 
เน่ืองจากเป็นองคก์รท่ีก่อตั้งข้ึนในประเทศไทยตั้งแต่ปี 2532 และมีส่วนแบ่งการตลาดตลาดร้อยละ 
40-43 ในตลาดด้านการผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์อิเล็คทรอนิกส์ ภายใต้ลิขสิทธ์ิของ OEM 
(Original Equipment Manufacturing) & ODM (Original Design Manufacturing) ซ่ึงเป็นผูผ้ลิตและ
ส่งออกสินคา้สู่ตลาดทัว่โลก โดยศึกษาเพื่อหาแนวทางในการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม ท่ีทาํให้
องคก์รสามารถยดืหยดัและปรับตวัต่อวกิฤตและการเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ต่างๆได ้ 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ําแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึงตามแนวคิด 
Sustainable leadership 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้อง
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงตาม
แนวคิด Sustainable leadership 

 
 

1.3 ค าถามในการวจิัย 
1. ปัจจัยภาวะผู ้นําอย่างย ั่งยืนใดท่ี ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน

อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึงตามแนวคิด 
Sustainable leadership 
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2. ปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนใดท่ีส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้
ของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงตาม
แนวคิด Sustainable leadership 

 
 

1.4 ขอบเขตงานวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยักาํหนด

ขอบเขตงานวจิยัไว ้ดงัน้ี  
 
1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยั คือ พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์

อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง จากการคาํนวณตามสูตรตอ้งไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 
270 คน (อา้งอิงจากการคาํนวณในบทท่ี 3) ทั้งน้ีผูว้ิจยัสามารถเก็บแบบสอบถามไดท้ั้งหมด 339 คน 
จึงนาํมาใชใ้นการกาํหนดขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 

 
1.4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะ

ผูน้าํแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และความสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์ 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม และประมวลผลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ใชร้ะยะเวลาทั้งส้ิน 6 เดือน โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์ - เดือนกรกฎาคม 
พ.ศ. 2564  

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงปัจจัยภาวะผู ้นําอย่างย ั่งยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 
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2. ทราบถึงปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององคก์รใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

3. ทราบถึงแนวทางในการพฒันาเพื่อให้องค์กรสามารถเป็นองค์กรท่ีย ัง่ยืน โดยนาํ
หลกัความรู้ในเร่ืองภาวะผูน้าํย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership มาประยุกตแ์ละปรับปรุง
การดาํเนินงานใหเ้กิดความย ัง่ยนืและการไดเ้ปรียบทางธุรกิจมากข้ึน   
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บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

งานวจิยัน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ
ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง โดยผูว้ิจยัได้ทาํการคน้ควา้หาขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่างๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รย ัง่ยนื 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยนืขององคก์ร (Sustainable Leadership) 
2.3 แนวคิดธุรกิจตามหลกั Honeybee Leadership 
2.4 อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์ 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรยัง่ยนื 
จากการท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูล พบวา่มีนกัวิชาการและองคก์รธุรกิจไดมี้มุมมอง

และใหค้วามหมายเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนืไวด้งัน้ี 
องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรธุรกิจท่ีสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการท่ีหลากหลายของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดขององคก์ร โดยทางตรงและทางออ้ม ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย รวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชนและสังคม โดยท่ีการตอบสนองเหล่านั้นไม่
ทาํใหศ้กัยภาพและความสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียในอนาคตลดลงดว้ย (Dyllick & Hockets,2012) 

การพฒันาอยางย ัง่ยืนเป็นการตอบสนองความตอ้งการในปัจจุบนัโดยไม่ลดทอนหรือ
กระทบกบัความสามารถของคนในอนาคต มีสามเสาหลกั ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สิงแวดลอ้ม และสังคม 
เสาสามตน้น้ี มกัถูกเปรียบเหมือนเป็น คน ดาวเคราะห์ และผลกาํไร (Andrew Beattie, 2017) 

การพฒันาท่ีย ัง่ยนืเป็นส่ิงท่ีตอ้งคาํนึงถึงองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคม 
และส่ิงแวดล้อม โดยมีความเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กนั การพฒันาท่ีย ัง่ยืนนั้นไม่เพียงแต่เป็นการ
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อนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม แต่ยงัเป็นการเปล่ียนโครงสร้างระบบเศรษฐกิจและสังคมเพื่อลดการบริโภค
ทรัพยากรและทาํลายส่ิงแวดลอ้มลงไปในระดบัท่ียงัสามารถรักษาความสมดุลท่ีดี ทาํใหอ้งคก์รธุรกิจ
อยูร่่วมกบัธรรมชาติโดยไม่ทาํลายลา้งอยา่งท่ีผา่นมา สามารถอยูร่วมกนัเป็นชุมชน มีความเป็นอยูท่ี่ดี 
และอยูเ่ยน็เป็นสุข (พรรษประเวศ สัตตบุษยว์รกุล, 2553)  

กล่าวโดยสรุปไดว้่า องค์กรท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรท่ีจะสามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการต่างๆท่ีเกิดข้ึนปัจจุบนัและอนาคตของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดท่ี
เก่ียวขอ้งกบัองค์กร ทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยผูมี้สวนไดส่้วนเสียน้ีจะรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน 
ลูกค้า คนในชุมชน และสังคม ซ่ึงกําไรตอบสนองความต้องการดังกล่าวนั้ นจะต้องไม่ทาํให้
ความสามารถในการตอบสนองดา้นการดาํเนินกิจการขององคก์รลดลง 

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าทีย่ัง่ยนืขององค์กร (Sustainable Leadership) 
แนวความคิดของผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืนั้น เป็นการนาํความสําคญัของภาวะผูน้าํ (Leader) มา

ปฏิบติัในดา้นความย ัง่ยืน (Sustainable) ขององคก์ร ซ่ึงสามารถกล่าวไดว้า่ภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยืน คือ 
การสร้างความสมดุลระหวา่ง คน ผลกาํไร และส่ิงแวดลอ้มเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนกบัองคก์รผา่นการ
จดัการ โดยภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืจะให้ความสําคญักบัความสําเร็จระยะยาว โดยไม่มองเพียงผลกาํไร
ในระยะสั้ นและมองถึงผลกระทบต่อองค์กรธุรกิจอย่างรอบด้าน ซ่ึงทาํให้องค์กรสามารถทนต่อ
สภาวะการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่างๆได ้(Avery & Bergsteiner, 2010) 

 
 

2.3 แนวคดิธุรกจิตามหลกั Honeybee Leadership 
ภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee and Locust ของ 

Avery และ Bergsteiner ไดก้ล่าวถึงแนวทางในการบริหารและดาํเนินองคก์รธุรกิจโดยการคาํนึงถึงผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รทั้งหมด ไดแ้ก่ ลูกคา้ พนกังาน ส่ิงแวดลอ้มผู ้ถือหุ้น ซ่ึงเป็น
วิธีการดาํเนินธุรกิจท่ีสามารถทาํให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรในระยะยาว และเกิดการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยืนขององค์กร โดยอาศยัแนวความคิด 9 ภาวะผูน้าํท่ีย ัง่ยืน และสามารถอธิบายผา่นองคป์ระกอบ 
23 ประการ เป็นแนวคิดท่ีสามารถขบัเคล่ือนองค์กรธุรกิจ โดยแบ่งปัจจยัเหล่าน้ีออกเป็นแบบการ
ดาํเนินการตาม 3 ระดบั ดงัน้ี 
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รูปภาพที ่2.1 Sustainable Leadership Pyramid : Honeybee Leadership 
ท่ีมา: Avery and Bergsteiner (2011) 

 
1. ระดบัการดาเนินการขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) เป็นระดบัท่ีเนน้การพฒันา

บุคลากรขององค์กรอย่างต่อเน่ือง (Developing people) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างแรงงาน 
(Labor relations) การรักษาพนกังานโดยหลีกเล่ียงการปลดพนกังาน (Staff retention) การวางแผน
การสืบทอดภายในขององค์กร (Succession planning) การให้คุณค่าของพนกังานทอยู่กบัองค์กร 
(valuing Staff) การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) การม
หลีกจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) การวางแผนการดาํเนินการขององค์กร
ไปในระยะยาว (Long term perspective) การพิจารณาการเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นไปอยา่งนุ่มนวล 
(Organizational change) การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial markets independence) 
การมีความรับผดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) การมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Social responsibility) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
consideration) และมัน่ใจวา่วสิัยทศัน์ร่วมกนัผลกัดนัธรกิจ (Share vision)  

2. ระดบัการดาํเนินการท่ีสูงข้ึน (Higher -Level Practices) เป็นระดบัท่ีสูงข้ึนมาจาก
ระดบัพื้นฐานมีการทาํงานเป็นทีมพนกังานมีคุณภาพจากการผ่านการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อให้
รู้จกังานของตนเองและแบ่งปันวิสัยทศันของบริษทัเพื่อให้เกิดการตดัสินใจรวมกนัอย่างฉันทามติ 
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(Decision- making) จึงทาํให้พนกังานสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง (Self- management) เกิดการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) แบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร (Knowledge sharing 
and retention) มีความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ท่ีใหค้วามไวว้างใจแก่พนกงาน (Trust) 

3. ระดบักุญแจสําคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Key performance Driver) เป็นระดบัท่ี
จะเกิดวตักรรมข้ึนในองค์กรทุกระดบั (Innovation) พนกังานจะมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ (Staff 
Engagement) ส่งผลใหคุ้ณภาพของสินคา้และบริหารขององคNกร (Quality) สูงเกินมาตรฐาน ทาํให้
ลูกคา้เกิดความพอใจต่อองคก์รธุรกิจนั้นๆ ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัในองคก์รธุรกิจมีประสิทธิภาพ  

จะเห็นวา่แรงขบัเคล่ือนของทั้ง 3 ระดบัโดยมี 23 องคป์ระกอบจากระดบัต่างๆในปิรา
มิดเป็นแรงผลกัดนัส่งผลต่อผลการดาํเนินการ ( Performance Outcomes) ท่ีสร้างภาวะผูน้าํอย่าง
ย ัง่ยืน ไดแ้ก่ แบรนด์และช่ือเสียงของบริษทั (Brand and reputation) สร้างความพึงพอใจของลูกคา้
ให้เพิ่มข้ึน (Customer satisfaction) ผลประกอบการท่ีดีทาํให้บริษทัอยู่รอดไดท้ั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว(Financial performance) มูลค่าหุ้นเพิ่มข้ึนในระยะยาว (Long-term shareholder value) สร้าง
ประโยชน์ระยะยาวแก่ผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งหลาย (Long-term stakeholder value) (Avery & Bergsteiner, 
2011)  

 
 

2.4 อตุสาหกรรมผลติและส่งออกผลติภัณฑ์อเิลก็ทรอนิกส์ 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์เป็นอุตสาหกรรมท่ีประกอบดว้ยหลากหลายผลิตภณัฑ์ท่ีมี

ความต่อเน่ืองกนัในกระบวนการผลิตและเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความเช่ือมโยงกบัการผลิตผลิตภณัฑ์
อ่ืน ๆ อีกมากมายโดยอาจจาํแนกประเภทผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์ ได้เป็น 3 กลุ่ม ตามความ
เช่ือมโยงในการผลิต คือ อุตสาหกรรมขั้นตน้ (Upstream) ซ่ึงเป็นขั้นการผลิตวตัถุดิบ อุตสาหกรรม
ขั้นกลาง (Midstream) ได้แก่ การผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหกรรมขั้นปลาย 
(Downstream) คือ ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์และเคร่ืองใช้ไฟฟ้าสําเร็จรูป อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทยจดัเป็นการผลิตเพื่อการส่งออกและมีศกัยภาพในการแข่งขนัใน
ตลาดโลกเป็นอนัดบัตน้ๆ เน่ืองจากแรงงานไทยมีผลิตภาพ (Productivity) สูงเม่ือเปรียบเทียบกบั
ค่าจา้ง ในประเทศมีอุตสาหกรรมต่อเน่ืองท่ีหลากหลาย มีความพร้อมในอุตสาหกรรมสนบัสนุน 
(Supporting Industry) ซ่ึงไดแ้ก่ โรงฉีดพลาสติก โรงงานทาํ Mould and Die โรงชุบโลหะ ภาครัฐให้
การสนบัสนุนดว้ยมาตรการส่งเสริมการลงทุนและใหสิ้ทธิประโยชน์ดา้นภาษี อีกทั้งไทยเป็นสมาชิก
ในกลุ่มเศรษฐกิจต่าง ๆ ซ่ึงให้สิทธิประโยชน์ในการซ้ือขายสินคา้ระหวา่งกนั (อรรถสิทธ์ิ แจ่มฟ้า, 
2563)  
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมได ้ดงัน้ี 
 

ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 

ผลการศึกษา 

การศึกษาพฤติกรรมและความ

พึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อ

คุณภาพการบริการของบริษทั 

พรีซิชนั ทูลส์เซอร์วสิ (ประเทศ

ไทย) จาํกดั 

กาํพล แกว้สมนึก 

(2552) 

ศึกษาระดบัความพึงพอใจ

ของลูกคา้ท่ีมีต่อคุณภาพการ

บริการของบริษทัพรีซิชนั 

ทูลส์ เซอร์วสิ (ประเทศไทย) 

จาํกดั รวมถึงความสัมพนัธ์

ระหวา่งระดบัความพึงพอใจ

ของลูกคา้ท่ีมีต่อคุณภาพการ

บริการของบริษทัฯจาก

ลูกคา้ของบริษทัฯ 161 ราย 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นทรัพยากรในการใหบ้ริการ 

ดา้นความน่าเช่ือถือในการให้บริการ ดา้นความ

พร้อมในการใหบ้ริการ ความความเช่ือมนัในการ

ใหบ้ริการ และดา้นการดูแลเอาใจใส่ลูกคา้ของ

บริษทัฯ มีผลต่อระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมี

ต่อคุณภาพการบริการ 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 

ผลการศึกษา 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมี

ช่ือเสียงของเอสซีจีตามความ

คาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย 

ปาณทั เงาฉาย, รุ่งนภา

พิตรปรีชา (2555) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

มีช่ือเสียงของเอสซีจีตามความ

คาดหวงัของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

และเพื่อศึกษากลยทุธ์การ

จดัการช่ือเสียงขององคก์ร โดย

สาํรวจเชิงปริมาณเก็บขอ้มูลจาก 

4 กลุ่มตวัอยา่ง และสัมภาษณ์

กบัผูบ้ริหารสาํนกังานส่ือสาร

องคก์รและแผนกนกัลงทุน

สัมพนัธ์ของเอสซีจี 5 ท่าน 

Quantitative

และ

Qualitative 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นสินคา้และบริการ 

ปัจจยัดา้นการกาํกบัดูแล และปัจจยัดา้นความ

เป็นพลเมืองดี มีอิทธิพลต่อความมีช่ือเสียง

ของเอสซีจีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 

ผลการศึกษา 

Employee satisfaction 

and sustainable 

Leadership practices in 

Thai SMEs 

Suparak 

Suriyankietkaew, 

Gayle Avery (2014) 

เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ 

ระหวา่งหลกัปฏิบติัขององคท่ี์ 

ย ัง่ยนื Avery 23 ขอ้ กบัความพึง

พอใจของพนกังานในองคก์รโดย

เก็บขอ้มูล จากพนกังาน1,152 คน 

ในบริษทั SMEs ของประเทศไทย 

Quantitative จากการศึกษาพบวา่ หลกัปฏิบติัภาวะผูน้าํอยาง

ย ัง่ยนืของ Avery จาํนวน 23 ขอ้ มี 20 ขอ้ท่ีมี

ความสอดคลอ้งกบความพึงพอใจของพนกังาน 

ยกเวน้ ความมีอิสระทางการเงิน การบริหาร

จดัการ 

ตนเอง และความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

การสังเคราะห์แบรนด์

องคก์ร กรณีศึกษา

ภาพลกัษณ์แบรนด์

องคก์รในภาคการบริการ 

ปิยะ งามเจริญมงคล 

(2016) 

ศึกษาและทาํความเขา้ใจกรอบ

แนวคิดแบรนดอ์งคก์รดว้ยการ

สังเคราะห์ภาพลกัษณ์องคก์ร โดย

ศึกษาทั้งจากมุมมองภายในองคก์ร

และมุมมองภายนอกของลูกคา้ 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ภาพลกัษณ์องคก์ร

ประกอบดว้ย บุคลิกลกัษณะของบุคลากรใน

การใหบ้ริการ ความน่าเช่ือถือองคก์รท่ีรับรู้

คุณลกัษณะเฉพาะของผลิตภณัฑแ์ละการ

ใหบ้ริการขององคก์ร และการตระหนกัรู้ถึง

กิจกรรมองคก์ร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 

ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัท่ีทาํ

ใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่ง

ย ัง่ยนืในธุรกิจการ

ใหบ้ริการขยายตลาด

ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์

(2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหอ้งคก์ร

อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการ

ใหบ้ริการขยายตลาดตาม

แนวคิด Honeybee 

Leadership ผา่นแนวคิด

เก่ียวกบัสถานภาพทาง

การเงินขององคก์ร และ

ความพึงพอใจของพนกังาน 

จาํนวน 247 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการดาํเนินธุรกิจ 

ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่าของพนกังานการมีหลกัจริยธรรม

และธรรมาภิบาล การวางแผนการดาํเนินการของ

องคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง

นุ่มนวล การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมี

ความรับผดิชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายใน

องคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร การไวว้างใจแก่พนกังาน 

นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร

ธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้
องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืท่ี
ส่งผลต่อผลสาํเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
ในธุรกิจผลิตและจดั
จาํหน่ายยาและเวชภณัฑ์ 

ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหอ้งคก์ร
อยุอ่ยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ได ้และความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจผลิตและจดัจาํหน่าย
ยาและเวชภณัฑ ์136 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่มี 13 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง กบัผลสาํเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบังาน การ
ใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิ
บาลในองคก์ร การวางแผนการดาํเนินการขององคก์ร
ไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์รเป็นไปอยา่ง
นุ่มนวล การมีความรับผดิชอบต่อส่งคม การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรมองคก์รการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาขององคก์ร ความไวว้างใจแก
พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบั
องคก์รธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์รและมี 2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการดาํเนินงานของ
บริษทัอยา่งมีนยัสาํคญั ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงองคก์ร
เป็นไปอยา่งนุ่มนวล และการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของ
พนกังานและผลสาํเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษา
ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

กญัญาณัฐ แสนทวสุีข 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและผลสาํเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษา
ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดคื้อ ดา้น
ความผกูพนัของพนกังาน และดา้นการพฒันา
บุคลากร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัทางดา้น
ภาวะผูน้าํอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจ และ
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังาน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ใน
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐัพร คุรุกุล 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ
อยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานในบริษทั
อุตสาหกรรมผูผ้ลิตสินคา้
อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองคก์ร และความรับผดิชอบต่อสังคม
และ มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังานไดแ้ก ปัจจยัดา้นนวตักรรมใน
องคก์ร การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและวฒันธรรม
องคก์ร 

 
  



16 
 

   

ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัองคก์รดา้นการ
บริหารองคก์รและดา้น
ลกัษณะงานของพนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชนัวายของ
บริษทัเคร่ืองสาํอางแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

จิตติพร วชิดั 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัองคก์รดา้นการ
บริหารองคก์ร และดา้น
ลกัษณะงานของกลุ่มเจ
เนอเรชนัวายของบริษทั
เคร่ืองสาํอางแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย และศึกษา
ระดบัความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานกลุ่มเจเนอเร
ชนัวายของบริษทัเคร่ื อง
สาํอางแห่งหน่ึงในประ
ทศไทย 160 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร (ดา้นภาวะผูน้าํ
วฒันธรรมองคก์ร คุณภาพชีวติ โอกาสในการพฒันาและ
กา้วหนา้ในงาน) และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ความชดัเจนใน
งาน ความทา้ทายในงาน) มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
องคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
  



17 
 

   

ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานกลุ่มงาน
ทรัพยากรบุคคล ช่วงอายุ
เจเนอเรชนัวาย ท่ี
ปฏิบติังานในพืนท่ีกรุง
เทพมหานครและ
ปริมณฑล 

แพรวดาว พงศาจารุ 
(2559) 

ศึกษาระดบัและปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
กลุ่มงานทรัพยากร
บุคคล เจเนอเรชนัวาย
ท่ีทาํงานในพืนท่ีกรุง
เทพมหานครและ
ปริมณฑล 116 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึงพิงได ้ดา้น
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน
ธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชนั
วาย 

พิมพพิสุทธ์ิ  
ตั้งฤกษว์ราสกุล 
(2560) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่ม
เจนเนอเรชนัวาย กบักลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานธนาคาร
กลุ่มเจนเนอเรชนัวาย 
387 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ภาวะผูน้ าระดบัหน่วยธุรกิจ ความมีอิสระใน
การทาํงาน โอกาสในอาชีพ ตาํแหน่งงาน การส่ือสาร การ
เรียนรู้และพฒันา และเพศ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานธนาคารกลุ่มเจนเนอเรชนัวายอยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของ
ผูน้าํท่ีส่งผลต่อความ
ไวว้างใจของพนกังานช่วง
อายเุจเนอเรชนัวาย ท่ี
ปฏิบติังานในพืนท่ีกรุงเทพ
มหานครและปริมณฑล 

ภาวดิา พลูเกิด 
(2560) 

ศึกษาระดบัความ
ไวว้างใจท่ีมีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยั
ดา้นคุณลกัษณะของ
บงัคบับญัชาท่ีส่งผลต่อ
ความไวว้างใจของ
พนกังานช่วงอายเุจเนอเร
ชนัวายท่ีปฏิบติังานในพื
นท่ีกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จาํนวน 119 
คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ส่งผลต่อความไวว้างใจของพนกังานช่วงเจเนอเรชนัวาย ไดแ้ก่ 
ความรู้ความสามารถเฉพาะทางในงาน ความซ่ือสัตยสุ์จริต 
ความกลา้ การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ดีต่อผูอ่ื้น และการ
รักษาคาํมนัสัญญา 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผล
ต่อผลสาํเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคม ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 

กญัจน์ฌภสัร์ 
อศัวเศรษฐาภร 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหธุ้รกิจ
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
ใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคมตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
และผลสาํเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ ไดแ้ก่ การมี
หลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร การวางแผนการ
ดาํเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์ร
เป็นไปอยา่งนุ่มนวล การมีวิสัยทศัน์ท่ีแขง็แกร่งร่วมกนั การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจภายในองคก์ร การบริหารการทาํงาน
ภายในองคก์ร การแบ่งปันและรักษาความรู้ขององคก์ร
วฒันธรรมองคก์ร ความไวว้างใจแก่พนกังาน นวตักรรมใน
องคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพของ
สินคา้และบริหารขององคก์ร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดแ้ละความพึงพอใจของ
ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนัวาย ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership ในบริษทัยาขา้ม
ชาติในประเทศไทย 

งามนิจ รุ่งแสง 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ี
ส่งผลต่อผลสาํเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของ
ผูแ้ทนยาเจเนอเรชนั
วาย กบักลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานในบริษทัยา
ขา้มชาติในประเทศ
ไทย373 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
คือ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์รและการมีจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองคก์รส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลสาํเร็จ
ขององคก์ร คือ การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติในองคก์ร 
การมีนวตักรรมในองคก์ร การคาํนึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
กบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์ร 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํ
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนกังานตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจไพร
เวทแบงคก้ิ์งในประเทศ
ไทย 

พรรณภรณ์ 
จอมเมือง 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํ
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
ในธุรกิจไพรเวทแบงคก้ิ์ง
ในประเทศไทย 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นการมีธรรมาภิบาล การมีมุมมองใน
ระยะยาว การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ และการมีนวตักรรม 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญั 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

กรณีศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้
องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพแบบองคร์วม ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership 

อมรเศรษฐ ์
ปัญญาเวชมนตรี 
(2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีทาํใหธุ้รกิจ
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
แบบองคร์วม ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กบั
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ี
ทาํงานในธุรกิจการ
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
แบบครบวงจร 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานคือ ดา้นการวางแผนการดาํเนินการขององคก์ร
ไปในระยะยาว การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน
องคก์ร การให้คุณค่าของพนกังาน การแบ่งปันความรู้
และรักษาขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร คุณภาพของสินคา้และบริการของ
องคก์าร และนวตักรรม 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร
สถานภาพทางการเงินของ
องคก์ร และความพึงพอใจ
ในการทาํงานท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษา บริษทั
อุตสาหกรรมดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

กานตว์ศรี 
บุญหยง (2561) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร 
สถานภาพทางการเงิน
ขององคก์ร และความพึง
พอใจในการทาํงานท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership กบักลุ่ม
ตวัอยา่งบริษทั
อุตสาหกรรมดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบั
ความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การ
วางแผนสืบทอดภายในองคก์ร การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
การมีส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพของงานส่วนปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัความสาํเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้คือ การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน พฤติกรรมทาง
จริยธรรม การมีส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพของงาน 
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ตารางที ่2.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
หัวข้อ นักวจัิย รายละเอยีด Research 

Method 
ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและ
ความสาํเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีก
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์
นยัน์ (2561) 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัภาวะผูน้าํภายใตแ้นวคิด 
Honeybee Leadership กบัความ
พึงพอใจของพนกังาน และ
ความสาํเร็จขององคก์รท่ี
สามารถรับรู้ได ้กบักลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังานในธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึงจาํนวน 323 คน 

Quantitative ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นความไวว้างใจและปัจจยั
ดา้นการพฒันาบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนปัจจยั 
ดา้นความไวว้างใจ ดา้นคุณภาพของงาน การมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลใน 
องคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร และ
ดา้นวฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางบวกกบัความสาํเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้
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ตารางที ่2.2 การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

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

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

หมายเหตุ: ขอ้มูลอา้งอิงจากตารางท่ี 2.1  
Key: ESMEs =ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs, ESPIs = ความพึงพอใจของพนกังานใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต, SPSMEs = ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจSMEs, SPPIs = 
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต 
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จากตารางท่ี 2.2การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ในดา้นของ Sustainable Leadership กบัความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมการผลิต พบวา่
มี 15 ปัจจยั ไดแ้ก่ Social responsibility, Considered organizational change, Long-term perspective, 
Ethical behavior, Top-team leadership, Valuing people, Internal succession planning, Developing 
people continuously, Trust, Knowledge retention and sharing, Enabling culture, Team organization, 
Devolved/consensual decision-making, Quality, Staff engagement, และ Innovation (ถนอมศรี  
ฮุนศรีนพรัตน์, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561; กานตว์ศรี บุญหยง, 2561) ส่วนความพึงพอใจของพนกังาน
ในธุรกิจ SMEs พบวา่มีความสัมพนัธ์กนั 20 ปัจจยั ยกเวน้ Independence from financial markets, 
Long—term retention of staff, และ Amicable labor relations (Avery & Suriyankietkaew, 2014) 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ในธุรกิจ SMEs พบว่ามี
ความสัมพนัธ์กนั 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ Developing People, CEO and Top team, Ethics Behavior, 
Stakeholder Consideration, Culture, Knowledge Sharing Retention, Trust, Staff Engagement, แล ะ 
Quality (ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์, 2561; งามนิจ รุ่งแสง, 2561; กญัญาณัฐ แสนทวีสุข, 2561) และส่วน
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต มี 8 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ Valuing Staff, Ethics Behavior, Organization Change, Team Orientation, Culture, Innovation, Staff 
Engagement, และ Quality (กานตว์ศรี บุญหยง, 2561; ณฐพร คุรุกุล, 2561; ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์, 
2561) 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การดาํเนินการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ
ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผล
คร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชเ้คร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) 
กับกลุ่มตัวอย่าง และเพื่อให้การศึกษาวิจัยตรงตามวตัถุประสงค์ กลุ่มตัวอย่างจะเป็นผู ้ตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง โดยผูว้ิจยัจึงได้กาํหนดระเบียบวิธีวิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตาม
รายละเอียดท่ีจะเสนอ ดงัต่อไปน้ี  

3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 
3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.8 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
 
 

3.1 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ของอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์มีกรอบแนวคิดท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษาดงั
ภาพท่ี 3.1 (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadershipท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 

ความสาํเร็จขององคก์รท่ี

พนกังานรับรู้ได ้

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 

 

การพฒันาบุคลากร 

 

การรักษาพนกังาน 

 

 

การวางแผนการสืบทอด

ภายในองคก์ร 

 

 

ความพึงพอใจของพนกังาน 

 

การให้คุณค่ากบัพนกังาน 

 

 

การร่วมมือกนับริหารองคก์ร

ของCEO และทีมผูบ้ริหาร 

 
พฤติกรรมทางจริยธรรม 

 ผลประโยชน์ในระยะยาว 

 การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 

 ความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม 

 

ความรับผดิชอบต่อสังคม 

 

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 

การส่ือสารวสิัยทศัน์ 

 
การตดัสินใจ 

 

การจดัการดว้ยตนเอง 

 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 

 

วฒันธรรมองคก์ร 

 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ 
 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

คุณภาพของงาน 
 

ความผกูพนัของพนกังาน 
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3.2 สมมติฐานทีใ่ช้ในการวจิัย 
การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัจากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา

ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ขา้งตน้ สามารถอธิบาย
สมมติฐานออกมาไดด้งัน้ี 

 
3.2.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร

อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H2: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H3: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H4: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H5: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H6: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H8: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H9: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H10: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H12: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ี
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H14: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H15: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H16: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H19: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H22: ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

 
3.2.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ ได้ 
H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร

อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H25: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H26: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H27: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H28: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H29: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top team) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H31: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H33: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H35: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H37: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H38: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H39: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H42: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความสํา เ ร็จขององค์กร ท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความสํา เ ร็จขององค์กร ท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H45: ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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3.3 ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการศึกษางานวิจยั

จากแหล่งขอ้มูลแยกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
 
3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการรวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์ โดย

ผูว้ิจยัได้เก็บตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง จากการคาํนวณตามสูตรตอ้งไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 
270 คน ทั้งน้ีผูว้ิจยัสามารถเก็บแบบสอบถามไดท้ั้งหมด 339 คน จึงนาํมาใชใ้นการกาํหนดขอบเขต
ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2564 ถึง
เดือนกรกฎาคม 2564 โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม
ภาคผนวก ก และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป Statistic Package 
for the Social Science: SPSS 

 
3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือทาง

วิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และข้อมูลทาง
อินเตอร์เน็ต 

 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์

อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง ผูว้ิจยัสามารถเก็บแบบสอบถามได้ทั้ งหมด 339 คน จึง
นาํมาใชใ้นการกาํหนดขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั ทั้งน้ีจากการคาํนวณตาม
สูตรตอ้งไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจาํนวน 270 โดยผูว้ิจยัคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของทา
โร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973 : 125) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.95 และความคลาดเคล่ือนในการสุ่ม
ตัวอยางท่ีระดับ 0.05 โดยสามารถหาขนาดของตัวอย่างสําหรับการประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากรจากสูตรดงัน้ี 
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 แทนค่า     

       
 

 
      

   

                
 

 
     270.4 

 
 

3.5 ระยะเวลาทีใ่ช้ในการวจิัย 
งานวิจัยครังน้ีเป็นการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอย่าง โดยการแจก

แบบสอบถาม ใชร้ะยะเวลาประมาณ 35 วนัตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2564 ถึงเดือนกรกฎาคม 2564 
 
 

3.6 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึน

จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม
ของดร.สุภรักษ์ สุริ ยนัเกียรติแกว้ (สุภรักษ์สุริ ยนัเกียรติแกว้, 2016) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถาม
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํองค์กรอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ ©แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยุกต์ใช้
รวมถึงการขอคาํแนะนาํจากอาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว โดยรายละเอียดใน
แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นคําถามเก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จาํนวนทั้งหมด 7 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการทาํงาน 
ตาํแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยแบ่งการใช้
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามาํหนด (Nominal scale) จาํนวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ และ
ตาํแหน่งงาน ขอ้มูลประเภทจดัลาํดบั (Ordinal scale) จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
การทาํงาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งสิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ให้ตอบ
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จาํนวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 

18,19, 20, 21, 23, 22,24, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 38, 37, 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 เป็นคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน จํานวน 5 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลกัษณะของขอ้คาํถาม ประกอบด้วย
ขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

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

 
ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามเก่ียวกับผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้จาํนวน 3 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ลกัษณะของขอ้คาํถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็น
เชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 
ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
ดีกวา่มาก 5 คะแนน 
ดีกวา่ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
แยก่วา่ 2 คะแนน 
แยก่วา่มาก 1 คะแนน 

 
การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวเิคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการคาํนวณความ

กวา้งของอนัตรภาคชนัแต่ละช่วงและคาํอธิบายสาํหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 
 
สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น = ค่าสูงสุด - ค่าตํ่าสุด 
    จาํนวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 
   = 5 – 1 
     5 
 
   = 0.8 
 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร มีเกณฑ์การแปล

ความหมาย ดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 
ช่วงชั้น คาํอธิบายสาํหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 ระดบัความเห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) มี
เกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 

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

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 ผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance 

Outcome) มีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 
ช่วงชั้น คาํอธิบายสาํหรับแปลผล 
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 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนในอุตสาหกรรม

การผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึงตามแนวคิด Sustainable 
Leadership เพื่อนาํมาวเิคราะห์ และเพื่อใหก้ารวจิยัมีความสมบูรณ์ ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บขอ้มูลตาม
ขั้นตอน ดงัน้ี  

 



40 

 

3.7.1 การเก็บรวบรวมข้อมลปฐมภมิ (Primary Data) ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีได้
จากการรวบรวมการเก็บขอ้มูล การวิจยัครังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลตามภาคผนวก ก และนําข้อมูลท่ีได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences 

 
3.7.2 การเก็บรวบรวมข้อมลทติยภูมิ (Secondary Data) จากการคน้ควา้ขอ้มูลจาก

หนงัสือทางวิชาการ บทความวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูล
ทางอินเตอร์เน็ต 

 
 

3.8 การวเิคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือนาํขอ้มูลจากแบบสอบถามมาลงรหสั

บนัทึก และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สํา เร็จรูป SPSS 
ตามลักษณะของตัวแปลต่างๆ แปลผลวิเคราะห์ข้อมูลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

 
3.8.1 การวเิคราะห์ข้อมลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 

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

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและ
ร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน  
ส่วนท่ี 4 ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ทาํการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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3.8.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยกา รวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิ ของความเช่ือมนั (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression)โดยการกาํหนดค่านบัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
และความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง โดยการใชแ้บบสอบถามจาํนวน 339 ชุด ผูว้ิจยัไดน้าํผลการ
สํารวจท่ีไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตอบวตัถุประสงค์และผลการทดสอบสมมติฐาน
งานวจิยัโดยการวเิคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบัดงัน้ี  

 
 

4.1 ด้านประชากรศาสตร์ 
ผูว้ิจยัได้ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลักษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน ระดบัพนกังาน และ
รายได ้โดยนาํเสนอขอ้มูลเป็นจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 160 47.2 
หญิง 179 52.8 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็นเพศชายจาํนวนร้อย

ละ 47.2 และเพศหญิงจาํนวนร้อยละ 52.8 
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ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ
อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 9 2.7 
25 - 34 ปี 85 25.1 
35 – 44 ปี 215 63.4 
45 ปีข้ึนไป 30 8.8 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นวา่ สามารถแบ่งช่วงอายุผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 

กลุ่มคือ ช่วงอายุต ํ่ากว่า 25 ปี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 2.7 ช่วงอายุ 25 - 34 ปี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 
25.1 ช่วงอาย ุ35 – 44 ปี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 63.4 และช่วงอาย ุ45 ปีข้ึนไป จาํนวนร้อยละ 8.8 

 
ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน(คน) ร้อยละ 
โสด 124 36.6 
สมรส 193 56.9 
หยา่ร้าง 18 5.3 
แยกกนัอยู ่ 4 1.2 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ สามารถแบ่งสถานภาพผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 4 

กลุ่มคือ สถานภาพโสด คิดเป็น จาํนวนร้อยละ 36.6 สถานภาพสมรส คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 56.9 
สถานภาพหยา่ร้าง คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 5.3 และสถานภาพแยกกนัอยู ่คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 1.2 

 
ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน(คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 69 20.3 
ระดบัปริญญาตรี 244 72.0 
ระดบัปริญญาโท 26 7.7 
ระดบัปริญญาเอก 0 0 
รวม 339 100.0 



44 

 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า สามารถแบ่งระดบัการศึกษาผูต้อบแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 กลุ่มคือ ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 20.3 ระดบัปริญญาตรี คิดเป็น
จาํนวนร้อยละ 72.0 ระดบัปริญญาโท คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 7.7 และปริญญาเอก คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 0 

 
ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

จ านวนปีที่ท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 41 12.1 
1 - 5 ปี 84 24.8 
6 - 10 ปี 152 44.8 
11 ปีข้ึนไป 62 18.3 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า สามารถแบ่งประสบการณ์การทาํงานผูต้อบ

แบบสอบถามออกเป็น 4 กลุ่มคือ น้อยกวา่ 1 ปี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 12.1 ช่วง 1 - 5 ปี คิดเป็นจาํนวน
ร้อยละ 24.8 ช่วง 6 - 10 ปี คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 44.8 และช่วง 11 ปีข้ึนไป จาํนวนร้อยละ 18.3 

 
ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 12 3.6 
พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 31 9.1 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 296 87.3 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า สามารถแบ่งตาํแหน่งงานผูต้อบแบบสอบถาม

ออกเป็น 3 กลุ่มคือ พนกังานระดบับริหาร คิดเป็นจาํนวนร้อยละ 3.6 พนกังานระดบับงัคบับญัชา คิด
เป็นจาํนวนร้อยละ 9.1 และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวนร้อยละ 87.3 
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ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
รายได้ จ านวน(คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 49 14.5 
20,001– 40,000 บาท 255 75.1 
40,001 – 60,000 บาท 29 8.6 
60,001 – 80,000 บาท 4 1.2 
80,001 – 100,000 บาท 2 0.6 
มากกวา่ 100,001 บาทข้ึนไป 0 0 
รวม 339 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ช่วงรายไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 20,001– 

40,000 บาท จาํนวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 75.1 รองลงมา มีรายไดน้อ้ยกวา่ 20,000 บาท จาํนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 มีรายไดช่้วง 40,001 – 60,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ถดัมา
รายไดช่้วง 60,001 – 80,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 รายไดช่้วง 80,001 – 100,000 
บาท จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 นอ้ยกวา่ 20,000 บาท และรายไดม้ากกวา่ 100,001 บาทข้ึนไป 
จาํนวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 

 
 

4.2 การบริหารองค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Honeybee 

Leadership (Gayle & Harald, 2011) ทั้ง 23 ดา้น โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตารางท่ี 4.8 – 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1.พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.61 0.60 มากท่ีสุด 

2.ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหา 
งบประมาณสาํหรับการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

4.42 0.94 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.52 0.67 มากทีสุ่ด 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวาองคก์รมีการพฒันาบุคลากร
ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.52 โดยพนกังานทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.61 รองลงมา คือ องคก์รจะไม่ตดังบประมาณสําหรับการ
ฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแรกอยูใ่นระดบั 4.42 

 
ตารางที ่4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับ

พนกังาน (Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

3.ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบั กลยทุธ์สาํคญัๆขององคก์ร 

4.56 0.68 มากท่ีสุด 

4.เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้
งานกบั พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึน
ผา่นกระบวนการ ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

4.46 0.86 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.51 0.69 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังานในระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.51 โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักล-
ยุทธ์สําคญัๆขององค์กรได้ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.56 และเม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหาร
ระดับสูง หรือหัวหน้างานกับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการ
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.46  
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ตารางที ่4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน 
(Staff Retention) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้
ถูกเลิกจา้ง 

4.57 0.67 
มาก
ท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนักงานเม่ือมีความ
จาํเป็น เพื่อ รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

4.47 0.87 
มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม 4.52 0.67 
มาก
ทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีปัจจยัดา้นการ

รักษาพนกังานในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.52 โดยหากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์ร 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้งอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.57 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ปลดพนกังานเม่ือมีความจาํเป็น เพื่อรักษาสถานะ
ทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.47 

 
ตารางที ่4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบ

ทอดภายในองคก์ร (Succession Plan) 

ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอด ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 

4.59 0.63 มากท่ีสุด 

8. ตาํแหน่งบริหารหลายๆ ตาํแหน่งในองคก์รของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

4.46 0.86 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.53 0.66 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการวางแผนสืบ

ทอดตาํแหน่งภายในองคก์รในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.53 โดยองคก์รให้โอกาสความกา้วหนา้ใน
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สายอาชีพแก่พนกังานทุกคนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.59 รองลงมา คือ ตาํแหน่งบริหารหลายๆ 
ตาํแหน่งในองคก์รของท่านมกัไม่ถูกสรรหาจากบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.46 

 
ตารางที ่4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับ

พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม
จรรยา 

4.60 0.64 มากท่ีสุด 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ให้
ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

4.48 0.86 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.53 0.66 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการให้คุณค่ากบั

พนกังานในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.53 โดยผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.60 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหน้างานขององค์กรท่านให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่อง
พนกังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.48 

 
ตารางที ่4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหาร

องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ

ทมีผู้บริหาร 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสาํคญัจะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว 

4.51 0.82 มากท่ีสุด 

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

4.46 0.90 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.48 0.72 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการร่วมมือกนับริหาร
องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.48 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักล-
ยทุธ์ท่ีสาํคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียวอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.51 รองลงมา คือ ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.46 

 
ตารางที ่4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีหลกัจริยธรรม

และธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
ปัจจัยด้านการมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลใน

องค์กร 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านดาํเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

4.58 0.64 มากท่ีสุด 

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการดาํเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั
อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

4.81 0.69 มากท่ีสุด 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนิน
กิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

4.60 0.61 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.67 0.54 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่การมีหลกัจริยธรรมและ

ธรรมาภิบาลในองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.67 โดยองคก์รมีแนวทางการดาํเนินงานตาม
หลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.81 รองลงมา 
คือ พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งดาํเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.60 และ เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านดาํเนินงานอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) 
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อยา่งสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 ตามลาํดบั 
ตารางที ่4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีมุมมองในระยะ

ยาว (Long term perspective) 

ปัจจัยด้านการมีมุมมองระยะยาว ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคก์รจะคาํนึงถึง
ผลลพัธ์ระยะ ยาวเป็นหลกั 

4.58 0.69 มากท่ีสุด 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การ
วางแผน และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

4.89 0.46 มากท่ีสุด 

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและทาํงานเพื่อ
ผลสาํเร็จในระยะยาว 

4.57 0.69 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.68 0.55 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีมุมมองในระยะ

ยาวอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.68 โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน 
และกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยี การบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.89 รองลงมา คือ การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคก์รจะคาํนึงถึงผลลพัธ์
ระยะยาวเป็นหลกั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 และ บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและทาํงาน
เพื่อผลสาํเร็จในระยะยาว อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.57 ตามลาํดบั 

 
ตารางที ่4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงของ

องคก์ร (Organization Change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงขององค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ในองคก์ร ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและ แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

4.60 0.60 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร (Organization Change) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงขององค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลง ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจ
วา่วธีิการทาํงานและ พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู ่(วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและ
ประเพณีท่ีคนในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั) 

4.56 0.68 มากท่ีสุด 

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4.58 0.64 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.58 0.61 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการเปล่ียนแปลง

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.58 โดยเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมา คือ เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง
มีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงด้วยความ
ระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่
วธีิการทาํงานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) 
ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคก์รประพฤติปฏิบติัสืบต่อ
กนั) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการมีอิสรภาพทาง
การเงินจากตลาด (Financial markets independence) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงขององค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุน
ในการดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือ
ฝ่ายการเงินจะไม่ เห็นดว้ย 

3.02 0.627 ปานกลาง 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่
วา่จะตอ้ง เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

2.62 0.73 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.82 0.50 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจ

กาํหนดทิศทางการลงทุนในการดาํเนินธุรกิจ แมว้่านกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.82 โดยผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน
ไม่ว่าจะต้อง เผชิญกับปัญหาต่างๆ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.02 รองลงมา คือ องค์กรมี
อิสรภาพทางการเงินจากตลาด อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.62 

 
ตารางที ่4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

24. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือ ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์าร
ตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้นสาํคญักบัองคก์ร) 

4.88 0.52 มากท่ีสุด 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ได ้ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด 

4.38 1.03 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.63 0.63 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดล้อมอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.63 โดยองค์กรให้ความสําคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือ ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลกั หมายถึง 
เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้นสําคญักบัองคก์ร) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.88 รองลงมา 
คือ องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม โดยปฏิบติัเกินกว่าท่ีกฎหมายกาํหนด อยู่ใน
ระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.38 

 
ตารางที ่4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ

สังคม (Social Responsibility) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรม
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

4.56 0.66 มากท่ีสุด 

27. สาํหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลกาํไรและอาชีพ
ใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

4.42 0.95 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.49 0.69 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความรับผิดชอบ

ต่อสังคมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.49 โดยองค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.56 
รองลงมา คือ สําหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลกาํไรและอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้
ต่อการอุทิศเพื่อสังคม อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.42 

 
ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 

ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

4.58 0.63 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและทาํงานอยา่ง
ใกลชิ้ดกบั พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืนๆ 

4.56 0.68 มากท่ีสุด 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

4.42 0.96 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.52 0.65 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการรักษา

ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.52 โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน 
ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.58 รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงใหค้วามเคารพและทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบั พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 และ องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ 
(Client) จากผลประโยชน์มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.42 

 
ตารางที ่4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 

(Share Vision) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผล
กาํไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

4.60 0.62 มากท่ีสุด 

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็นแนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน 

4.59 0.65 มากท่ีสุด 

33. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบ ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่
วสิัยทศัน์นั้น 

4.59 0.63 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Share Vision) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
เป็นอยา่งไร 

4.41 0.97 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.55 0.62 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการส่ือสารวิสัยทศัน์ใน

องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.55 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผล
กาํไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมา คือ วิสัยทศัน์ของ
องค์กรท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน อยู่ในระดบั
มากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.59 โดยองค์กรของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ ร่วมกนั 
แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วสิัยทศัน์นั้น ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.59 และ ท่านไม่แน่ใจ
วา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.41 

 
ตารางที ่4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 

Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

4.52 0.77 มากท่ีสุด 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

4.57 0.65 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.55 0.69 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่การตดัสินใจในองคก์รอยู่

ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.55 โดยเม่ือต้องตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดับสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.57 รองลงมา คือ 
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องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้อยู่
ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.52 

 
ตารางที ่4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 

(Self-Management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ดาํเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.60 0.59 มากท่ีสุด 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านกาํหนด
วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน รวมทั้งวธีิการทาํงานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงาน
อยา่งใกลชิ้ด 

4.26 1.05 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.43 0.72 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่การจดัการดว้ยตนเองใน

องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.43 โดยท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ดาํเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและหัวหน้างานของท่านกาํหนดวตัถุประสงค์ในการทาํงาน รวมทั้งวิธีการทาํงานอย่าง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.26 

 
ตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน

องคก์ร(Team Orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

39. องคก์รของท่านมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

4.61 0.61 มากท่ีสุด 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านทาํงานร่วมกนัเป็น
ทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

4.66 0.62 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.61 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการสร้างเครือข่ายใน
องค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 โดยพนกังานทุกคนในองค์กรของท่านทาํงานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.66 รองลงมา คือองคก์ร
ของท่านมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.61 

 
ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

41. องคก์รของท่านให้ความสําคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 4.58 0.64 มากท่ีสุด 
42. แนวทางการทาํงานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถ ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

4.58 0.64 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.58 0.64 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.25 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่วฒันธรรมในองคก์รอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.58 โดยองคก์รของท่านให้ความสําคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.58 และแนวทางการทาํงานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถ 
ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 

 
ตารางที ่4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษา

ความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พดูคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาส
ใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการทาํงาน 

4.30 0.96 มากท่ีสุด 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

4.30 0.96 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.30 0.96 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.30 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าการแบ่งปันและรักษา
ความรู้ในองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.30 โดยองค์กรของท่านชอบให้พนกังานพบปะ
กนั พดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความ
คิดเห็นต่างๆในการทาํงานและองคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.30  

 
ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในคาํพดูของทุกคนได ้

4.56 0.71 มากท่ีสุด 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

4.60 0.62 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.57 0.65 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.27 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ความไวว้างใจในองคก์ร

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.57 โดยพนักงานทุกคนในองค์กรของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัด้วย
ความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมา คือ ใน
องค์กรของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพูดของทุกคนได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด
ค่าเฉล่ีย 4.59 

 
ตารางที ่4.28 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถทาํงาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรม
ใหม่ๆได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

4.61 0.61 มากท่ีสุด 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและ
ใหร้างวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ 

4.59 0.63 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) 
(ต่อ) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและ
ลม้เหลว 

4.58 0.67 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.62 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่นวตักรรมในองคก์รอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถทาํงานอยา่งมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได้ แมว้่าพวกเขาจะไม่ได้ถูกจา้งมาทาํงานในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.61 รองลงมา คือ องคก์รมีระบบ
ท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.59 และผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ๆ
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 

 
ตารางที ่4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัของ

พนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี 4.60 0.60 มากท่ีสุด 
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจทาํงานอยา่งดี
ท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

4.61 0.59 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.59 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ความผกูพนัในองคก์รอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อ
องค์กร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.61 รองลงมา คือ พนักงานภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ ว่าท่าน
ทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.60 
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ตารางที ่4.30 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพ (Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.62 0.59 มากท่ีสุด 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการดาํเนินงาน
เพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึน 

4.62 0.58 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.62 0.58 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าคุณภาพในองคก์รอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.62 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองค์กร
ของท่านภูมิใจ ระดีบมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.62 และการพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการดาํเนินงานเพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.62 

 
ตารางที ่4.31 ผลสรุปการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

การบริหารงานขององค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 4.52 0.67 มากท่ีสุด 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 4.51 0.69 มากท่ีสุด 
3. ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 4.52 0.67 มากท่ีสุด 
4. ดา้นการวางแผนสืบทอดตาํแหน่งภายในองคก์ร 
(Succession Planning) 

4.53 0.66 
มากท่ีสุด 

5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน ( Valuing Staff) 4.54 0.66 มากท่ีสุด 
6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร(CEO and Top team) 

4.48 0.72 
มากท่ีสุด 

7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 4.67 0.54 มากท่ีสุด 
8. ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว (Long-term Perspective) 4.68 0.55 มากท่ีสุด 
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ตารางที ่4.31 ผลสรุปการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององค์กร 
(ต่อ) 

การบริหารงานขององค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

9. ดา้นการเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization 
Change) 

4.58 0.61 
มากท่ีสุด 

10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence) 

2.82 0.50 
ปานกลาง 

11. ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment) 

4.63 0.63 
มากท่ีสุด 

12. ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) 

4.49 0.69 
มากท่ีสุด 

13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) 

4.52 0.65 
มากท่ีสุด 

14. ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Share Vision) 4.55 0.62 มากท่ีสุด 
15. ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 4.55 0.69 มากท่ีสุด 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 4.43 0.72 มากท่ีสุด 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 4.60 0.61 มากท่ีสุด 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 4.58 0.63 มากท่ีสุด 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร 
(Knowledge Sharing) 

4.30 0.95 
มากท่ีสุด 

20. ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 4.57 0.65 มากท่ีสุด 
21. ดา้นนวตักรรม (Innovation) 4.59 0.62 มากท่ีสุด 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 4.61 0.59 มากท่ีสุด 
23. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 4.62 0.58 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.48 0.56 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน

ขององคก์รในภาพรวมในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.48 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมาก
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ท่ีสุดทั้งหมดทุกดา้น ยกเวน้ดา้นการมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาดท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ีย 2.82 

 
 

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

ร่วมงาน และรายได้ โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึง
อธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.32 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.32 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ปัจจัยด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ความพึงพอใจกบังาน 4.61 0.58 มากท่ีสุด 
2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 4.60 0.57 มากท่ีสุด 
3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 4.60 0.59 มากท่ีสุด 
4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.60 0.56 มากท่ีสุด 
5. ความพึงพอใจกบัรายได ้ 3.74 0.56 มาก 

รวม 4.43 0.52 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.32 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ด้านความพึงพอใจของพนักงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.43 โดยความพึงพอใจของ
พนักงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด ยกเวน้ความพึงพอใจด้านรายได้ ท่ีอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.74  

 
 

4.4 ผลส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (Sustainability Performance Outcome)  
การวิเคราะห์ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง โดยนาํเสนอขอ้มูลใน

รูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลตามตาราง 4.33 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัความสําเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได ้

ปัจจัยความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร 4.64 0.53 มากท่ีสุด 
2.เปรียบเทียบกบัความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์ร 4.60 0.58 มากท่ีสุด 
3. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 4.60 0.56 มากท่ีสุด 
4. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน 4.58 0.58 มากท่ีสุด 
5. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 4.57 0.62 มากท่ีสุด 

รวม 4.60 0.55 มากทีสุ่ด 
 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัดค้วามสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 โดยผลสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด คือ เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) องคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 4.64 รองลงมา คือ เปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร และท่านเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร ค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.6 เปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 4.58 และ เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) 
ในองคก์รของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร ค่าเฉล่ีย 4.57 ตามลาํดบั 
 

 

4.5 ทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จของ

องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง มีการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

 
4.5.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูปทางสถิติสาํหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์(SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s 
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alpha coefficient, ∝) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของขอ้คาํถามต่าง ๆ ท่ี
เป็นองค์ประกอบของแต่ละตวัแปลว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด เพื่อประกอบการ
ตดัสินใจว่าจะคงขอ้ความคาํถามนั้นๆ ไวห้รือตดัออก โดยมีเกณฑ์การพิจารณาการประเมินความ
เท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) ดงัตารางท่ี 4.34 และไดผ้ลการ
ทดสอบระดบัความเช่ือมัน่แบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 4.35 

 
ตารางที ่4.34 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา 

ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (∝) การแปลความหมายระดับความเทีย่ง 
มากกวา่ 0.9  ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ตํ่า 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้

 
ผลจากการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ

สาํหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS )ไดค้่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ ดงัตารางท่ี 4.35 
 

ตารางที ่4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการทาํแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
ปัจจยัท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.628 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 0.744 
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 0.648 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 0.677 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.650 
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and Top team) 

0.571 

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.767 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 0.866 
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ตารางที ่4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการทาํแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ปัจจยัท่ีศึกษา Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 0.946 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 0.182 
ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 
Environment) 

0.344 

ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 0.600 
การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

0.793 

การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Share Vision) 0.873 
การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.924 
การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 0.579 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.976 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.959 
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.977 
ความไวว้างใจ (Trust) 0.940 
นวตักรรม (Innovation) 0.972 
ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.979 
คุณภาพของงาน (Quality) 0.982 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.948 
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance 
Outcomes) 

0.976 

 
จากตารางท่ี 4.35 การทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha (ครอนบาชแอลฟา) เป็นการหา

ค่า “สัมประสิทธ์ิ ของความเช่ือมัน่” (Coefficient of Reliability) โดยปกติในการวิจยัทาง
สังคมศาสตร์ เกณฑก์ารยอมรับอยูท่ี่ 0.70 ข้ึนไป ค่ายิง่สูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือมาก (สรายุทธ กนัหลง, 
2555) พบวา่ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัท่ีทาํให้องคก์รพฒันาอยา่งย ัง่ยืน ตวัแปร
ท่ีมีค่าแอลฟามากกว่า 0.70 มีจาํนวน 16 ปัจจยั แบ่งเป็นตวัแปรด้านปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 14 ปัจจัย คือ ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor 
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Relations), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term 
Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), การรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), การ
ตดัสินใจ (Decision-Making), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร 
(Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), และคุณภาพของงาน 
(Quality) และตวัแปรตาม 2 ปัจจยั คือ ความพึงพอใจของพนกังาน ผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้
ปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้คือ ตํ่ากวา่ 0.70 (Pallant, 2007) จึงไม่นาํมาพิจารณาตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ ของความเช่ือมัน่ทาํให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือ
จากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 กรอบงานวิจยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีความน่าเช่ือถือ  

ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงาน

รับรู้ได้ 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร 

การแบ่งปันและรักษา

ความรู้ 

พฤติกรรมทางจริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

นวตักรรม 

ความพงึพอใจของพนักงาน 

 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

 
การรักษาผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 

 

 

การส่ือสารวิสยัทศัน์ 

 
การตดัสินใจ 

 

ความไวว้างใจ 

 

ความผกูพนัของพนกังาน 

 
คุณภาพของงาน 
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ดงันั้น จากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
คาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ ความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่างๆท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.70 เม่ือ
ตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือตํ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 28 ขอ้ ดงัน้ี 

H2: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H8: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H9: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ี
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H14: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H15: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H19: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรม
ผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการทํางานท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H22: ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการทาํงานท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H25: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H31: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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H36: ปัจจยัด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H37: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H38: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอย่างย ัง่ยืน มี
ผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H42: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความสํา เ ร็จขององค์กร ท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความสํา เ ร็จขององค์กร ท่ีพนักงานพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H45: ปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้าํ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้

H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้
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4.5.2 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของ 14 ปัจจยัตาม

แนวคิด Sustainable Leadership ของพนักงานอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์
อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของ
พนกังาน และความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ทาํให้ไดปั้จจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมนั
มากกวา่ 0.70 มาใชใ้นการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
DEL การพฒันาบุคลากร (Developing People) 
LAB ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) 
STF การรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
SUC การวางแผนสืบทอดตาํแหน่งภายในองคก์ร (Succession Planning) 
VAL การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
CEO การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
ETH การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
LTP การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ORG การเปล่ียนแปลงขององคก์ร (Organization Change) 
FIN การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial Markets Independence) 
ENVI ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
CSR ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
STH การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
VIS การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Share Vision) 
DEM การตดัสินใจ (Decision-Making) 
SELF การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
TEAM การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
CUL วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
KNOW การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) 
TRUS ความไวว้างใจ (Trust) 
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ตารางที ่4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปร (ต่อ) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปร 
INNO นวตักรรม (Innovation) 
STFE ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
QUA คุณภาพ (Quality) 
SATI Employee Satisfaction 
SPO Sustainability Performance Outcomes 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independence Variable) และ

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ระหวา่งขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ
สาํหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.37 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัผูน้าํแบบยัง่ยนืกบัความพึงพอใจของพนกังานและผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1. LAB 1                
2. ETH .665** 1               
3. LTP .590** .892** 1              
4. ORG .716** .893** .892** 1        .     
5. STH .882** .747** .676** .826** 1            
6. VIS .864** .824** .767** .896** .914** 1           
7. DEM .737** .820** .745** .861** .861** .859** 1          
8. TEAM .738** .879** .831** .945** .806** .913** .854** 1         
9. CUL .784** .842** .777** .902** .864** .893** .892** .919** 1        
10. KNOW .742** .719** .677** .849** .782** .822** .789** .878 .881** 1       
11. TRUS .800** .825** .753** .876** .860** .879** .915** .903** .947** .868** 1      
12. INNO .802** .845** .776** .907** .832** .893** .892** .935** .954** .892** .969** 1     
13. STFE .770** .809** .787** .891** .808** .860** .814** .928** .915** .913** .904** .925** 1    
14. QUA .749** .841** .784** .895** .805** .871** .834** .940** .915** .920** .917** .944** .959** 1   
15. SATI .685** .637** .611** .768** .699** .778** .678** .783** .785** .864** .732** .750** .767** .769** 1  
16. SPO .729** .693** .676** .819** .795** .834** .737** .842** .831** .886** .789** .792** .871** .826** .900** 1 
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จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่าง 14 ปัจจยัตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของ
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจของพนักงานและผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้พบว่า
แนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 14 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LAB), พฤติกรรมทาง
จริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (ORG), 
การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), การตดัสินใจ 
(DEM), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), วฒันธรรมองคก์ร (CUL), การแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไวว้างใจ (TRUS), ความผูกพนัของพนกังาน 
(STFE)และคุณภาพของงาน (QUA) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 14 ปัจจยัขา้งตน้มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) และผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(SPO) อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.01 

 
4.5.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 14 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กับตวัแปรตาม 2 ด้าน คือ ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 

B 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมาสร้างสมการ
พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Unstandardized Coefficient 

Beta 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีจะนาํมาสร้างสมการ
พยากรณ์ ซ่ึงเป็นค่า Standardized Coefficient 

R 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 

R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
Sig ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.39 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีรับรู้ได้ 

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

1 .908a .825 .817 .22386 
a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 2 LAB, 8 LTP, 15 DEM, 19 KNOW, 7 ETH, 13 STH, 14 VIS, 
18 CUL, 20 TRUS, 22 STFE, 9 ORG, 17 TEAM, 21 INNO 

 
จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ

พนกังานท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 14 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LAB), พฤติกรรมทางจริยธรรม 
(ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (ORG), การรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), การตดัสินใจ (DEM), การ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), วฒันธรรมองคก์ร (CUL), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 
(KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไวว้างใจ (TRUS), ความผูกพนัของพนกังาน (STFE)และ
คุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 
14 ปัจจัย สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตัวแปรตามด้านความพึงพอใจของพนักงานร้อยละ81.7 
(Adjusted R2 = 0. 817) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 18.3 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆท่ีไม่ไดน้าํมาพิจารณา โดยมี
ผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.40 ผลการวเิคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

Coefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 2.617 .141  18.542 .000 

LAB .181 .050 .238 3.582 .000 
ETH -.051 .068 -.053 -.757 .449 
LTP -.023 .063 -.025 -.368 .713 
ORG .237 .095 .276 2.493 .013 
STH -.357 .071 -.443 -5.050 .000 
VIS .375 .081 .447 4.656 .000 

DEM -.042 .052 -.056 -.806 .421 
TEAM .086 .098 .100 .881 .379 
CUL .457 .080 .548 5.739 .000 

KNOW .525 .040 .950 13.060 .000 
TRUS .118 .095 .146 1.248 .213 
INNO -.707 .123 -.835 -5.747 .000 
STFE -.275 .089 -.308 -3.097 .002 
QUA -.089 .105 -.099 -.850 .396 

a. Dependent Variable: SATI 
 
จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ

พึงพอใจของพนกังานดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
H0: ปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนขององคก์รตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

H1: ปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนขององค์กรตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 
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จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้มี 8 ปัจจยั คือ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LAB) มีค่า Sig เท่ากบั .000 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.238กล่าวคือ ถา้องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัพนกังาน เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจ
ของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.238 หน่วย 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (ORG) มีค่า Sig เท่ากบั 0.013 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.276 กล่าวคือ ถา้องค์กรมีการเปล่ียนแปลงขององค์กร เพิ่ม 1 หน่วย จะ
ส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.276 หน่วย 

ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และ
ค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.443 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการรักษาผลประโยชนข์องผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียใน
องคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานลดลง 0.443 หน่วย 

ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.447 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการส่ือสารวิสัยทศัน์ในองคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจ
ของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.447 หน่วย 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (CUL) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.548 กล่าวคือ ถ้ามีวฒันธรรมองค์กรในองค์กร เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานเพิ่มข้ึน 0.548 หน่วย 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (KNOW) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.950 กล่าวคือ ถา้องคก์รองคก์รมีการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รเพิ่ม 
1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.950 หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (INNO) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.835 
กล่าวคือ ถา้มีนวตักรรมในองคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานลดลง 0.835 
หน่วย 

ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (STFE) มีค่า Sig เท่ากบั 0.002 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั -3.097 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนกังานในองค์กรเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึง
พอใจของพนกังานลดลง 3.097 หน่วย 
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สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานได ้ดงัน้ี  
SATI = 2.617 + 0.238(LAP) + 0.276(ORG) - 0.443(STH) + 0.447(VIS) + 

0.548(CUL) + 0.950(KNOW) - 0.835(INNO) - 3.097(STFE) 
ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การ

ตดัสินใจ (DEM), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), ความไวว้างใจ (TRUS), และคุณภาพของ
งาน (QUA) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่ง 

จากข้างตน้สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (LAB), ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล 
(ORG), ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (CUL), ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (KNOW), ดา้นนวตักรรม 
(INNO) และด้านความผูกพนัของพนักงาน (STFE) ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 2, 9, 13, 14, 18, 19, 21 และ 22 ส่วนภาวะผูน้าํองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน ตามแนวคิดHoneybee Leadership ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์
ในระยะยาว (LTP), การตดัสินใจ (DEM), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), ความไวว้างใจ 
(TRUS), และคุณภาพของงาน (QUA) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้น
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 7, 8, 15, 17, 20 และ 23 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 
 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน 
 

ตารางที ่4.41 แสดงปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสาํเร็จขององคก์รท่ีท่ีพนกังานรับรู้ได ้
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 1 .940 a .883 .878 

a. Predictors: (Constant), 23 QUA, 2 LAB, 8 LTP, 15 DEM, 19 KNOW, 7 ETH, 13 STH, 14 VIS, 
18 CUL, 20 TRUS, 22 STFE, 9 ORG, 17 TEAM, 21 INNO 

 
จากตารางท่ี 4.41 แสดงผลการวิเคราะห์ในรูปแบบการถดถอยแบบพหุคูณพบวา่ปัจจยั 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 14 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LAB), พฤติกรรมทาง

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 
H2 

H9 

H13 

การส่ือสารวิสยัทศัน ์

วฒันธรรมองคก์ร 

การแบ่งปันและรักษาความรู้
ความรู้ 

นวตักรรม 

ความผกูพนัของพนกังาน 

ความพึงพอใจของ

พนกังาน 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

H14 

H18 

H19 

H21 

H22 

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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จริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (ORG), 
การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS), การตดัสินใจ 
(DEM), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), วฒันธรรมองคก์ร (CUL), การแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (KNOW), นวตักรรม (INNO), ความไวว้างใจ (TRUS), ความผูกพนัของพนกังาน 
(STFE)และคุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(SPO) โดย
ตวัแปรตน้ทั้ง 14 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้
ร้อยละ 88.3 (Adjusted R2 = 0.883) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 11.7 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้าํมา
พิจารณาโดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.42 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรต้นท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน

ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
Coefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.856 .121  15.398 .000 

LAB -.055 .043 -.069 -1.280 .202 
ETH .009 .058 .008 .148 .882 
LTP -.004 .054 -.004 -.080 .936 
ORG -.032 .081 -.036 -.397 .692 
STH .092 .060 .109 1.517 .130 
VIS .318 .069 .362 4.618 .000 

DEM -.043 .045 -.054 -.962 .337 
TEAM .221 .084 .245 2.646 .009 
CUL .157 .068 .180 2.314 .021 

KNOW .395 .034 .683 11.508 .000 
TRUS .076 .081 .090 .941 .347 
INNO -.585 .105 -.660 -5.565 .000 
STFE .570 .076 .610 7.516 .000 
QUA -.492 .090 -.520 -5.477 .000 

a. Dependent Variable: SPO 
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จากตารางท่ี 4.42 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนขององคก์รตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

H1: ปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนขององค์กรตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ประสิทธิภาพในในการพยากรณ์ความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงรับรู้ได ้มี 7 ปัจจยั คือ 

ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.362 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการส่ือสารวิสัยทศัน์ในองคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานเพิ่มข้ึน 0.362 หน่วย 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (TEAM) มีค่า Sig เท่ากบั 0.009 และค่าคะแนนดิบ 
(β) เท่ากบั 0.245 กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีการสร้างเครือข่ายในองค์กร เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานเพิ่มข้ึน 0.245 หน่วย 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (CUL) มีค่า Sig เท่ากบั 0.021 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.180 กล่าวคือ ถา้มีวฒันธรรมองคก์รในองคก์ร เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องพนกังานเพิ่มข้ึน 0.180 หน่วย 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (KNOW) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.683 กล่าวคือ ถา้องคก์รองคก์รมีการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รเพิ่ม 
1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานเพิ่มข้ึน 0.683 หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (INNO) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั -0.660 
กล่าวคือ ถา้มีนวตักรรมในองค์กรเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานลดลง 0.660 หน่วย 

ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (STFE) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.610กล่าวคือ ถา้ความผกูพนัของพนกังานในองคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลให้ความสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานเพิ่มข้ึน 0.610 หน่วย 
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ดา้นปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (QUA) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.520 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการเปล่ียนแปลงคุณภาพของงานในองคก์รเพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผล
ใหค้วามสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานลดลง 0.520 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานได ้
ดงัน้ี  

SPO = 1.856 + 0.238(VIS) + 0.276(TEAM) + 0.443(CUL) + 0.447(KNOW) - 
0.548(INNO) + 0.950(STFE) - 0.835 (QUA)  

ส่วนปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (LAB), พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองค์กร (ORG), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), การตดัสินใจ (DEM), และความไวว้างใจ (TRUS) ไม่ส่งผลต่อความสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่ง 

จากข้างตน้สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ําองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ (VIS), ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM), ดา้นวฒันธรรม
องคก์ร (CUL), ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (KNOW), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (INNO), ดา้นความ
ผกูพนัของพนกังาน (STFE) และดา้นคุณภาพของงาน (QUA) ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 37, 40, 41, 42, 44, 45 และ 46 ส่วนภาวะ
ผูน้าํองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิดHoneybee Leadership ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LAB), 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH), ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP), การเปล่ียนแปลงองคก์ร (ORG), การ
รักษาผลประโยชนข์องผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (STH), การตดัสินใจ (DEM), และความไวว้างใจ (TRUS) ไม่
ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 
25, 30, 31, 32, 36, 38 และ 43 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.3 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 

ตารางที ่4.43 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิ ของความเช่ือมัน่ 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี2: ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี7: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี8: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี14: การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี15: การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี17: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 

ความสาํเร็จขององคก์ร

ท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 

H46 

H45 

H44 

H42 

H41 

H40 
H37 

การส่ือสารวิสยัทศัน ์

การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์ร 

การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ 

นวตักรรม 

ความผกูพนัของพนกังาน 

คุณภาพของงาน 
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ตารางที ่4.43 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิ ของความเช่ือมัน่ (ต่อ) 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี18: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี19: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี20: ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี21: นวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี22: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี23: คุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปได้ว่าภาวะผู ้นําองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัพนกังาน การเปล่ียนแปลงองค์กร การรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การส่ือสารวิสัยทศัน์ วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ นวัตกรรม และความผูกพันของพนักงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึง จึงยอมรับ
สมมติฐานขอ้ 2, 9, 13, 14, 18, 19, 21 และ 22 

 
ตารางที ่4.44 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการ

ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี25: ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี30: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี31: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี36: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี37: การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี38: การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี40: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ยอมรับ 
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ตารางที ่4.44 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีเหลือจากการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (ต่อ) 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี41: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี42: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี43: ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี44: นวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี45: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี46: คุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปได้ว่าภาวะผู ้นําองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน ์การสร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร 
การแบ่งปันและรักษาความรู้ นวตักรรม ความผูกพนัของพนกังาน และคุณภาพของงาน ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็คทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 37, 40, 41, 42, 44, 45 และ 46 

 
ตารางที ่4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัท่ี

มีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
สมมติฐานทีส่นับสนุน 

ปัจจัยทีส่นับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน (8 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี2: ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
สมมติฐานท่ี14: การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
สมมติฐานท่ี18: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี19: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
สมมติฐานท่ี21: นวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี22: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 

  



86 

 

ตารางที ่4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัท่ี
มีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

สมมติฐานทีส่นับสนุน 

ปัจจัยทีส่นับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (7 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี37: การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
สมมติฐานท่ี40: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี41: วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
สมมติฐานท่ี42: การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
สมมติฐานท่ี44: นวตักรรม (Innovation) 
สมมติฐานท่ี45: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
สมมติฐานท่ี46: คุณภาพของงาน (Quality) 

 
จากตารางท่ี 4.45 พบว่าสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานมี 8 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 2: ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations), 
สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร, สมมติฐานท่ี 13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), สมมติฐานท่ี 14: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share 
Vision), สมมติฐานท่ี 18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), สมมติฐานท่ี 19: การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ (Knowledge Sharing Retention), สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม (Innovation) และสมมติฐานท่ี 
22: ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได ้7 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share 
Vision), สมมติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation), สมมติฐานท่ี 41: 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention), สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation), สมมติฐานท่ี 45: ดา้นความ
ผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และสมมติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางที ่4.46 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานทีไ่ม่สนับสนุน 

ปัจจัยทีไ่ม่สนับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน (6 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี7: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี8: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
สมมติฐานท่ี15: การตดัสินใจ (Decision-Making) 
สมมติฐานท่ี17: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
สมมติฐานท่ี20: ความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี23: คุณภาพของงาน (Quality) 
ปัจจัยทีไ่ม่สนับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (7 สมมติฐาน) 
สมมติฐานท่ี25: ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
สมมติฐานท่ี30: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี31: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
สมมติฐานท่ี32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี36: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
สมมติฐานท่ี38: การตดัสินใจ (Decision-Making) 
สมมติฐานท่ี43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

 
จากตารางท่ี 4.46 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัท่ีมีต่อความพึงพอใจของ

พนักงานมี 6 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 7: ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), 
สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective), สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการ
ตดัสินใจ (Decision-Making), สมมติฐานท่ี 17: การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), 
สมมติฐานท่ี 20: ความไวว้างใจ (Trust) และสมมติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) สมมติฐานท่ี
ไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้มี 7 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 25: 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior), สมมติฐานท่ี 31: ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective), สมมติฐานท่ี 32: 
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), สมมติฐานท่ี 36: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), สมมติฐานท่ี 38: ด้านการตดัสินใจ (Decision-
Making) และสมมติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust)  



88 

 

 
บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

สารนิพนธ์เร่ือง ปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติ
ไตห้วนัแห่งหน่ึง เป็นงานวิจยัเชงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค์ในการวิจยั
ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ําแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึงตามแนวคิด 
Sustainable leadership 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้อง
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงตาม
แนวคิด Sustainable leadership 

ขอบเขตการวิจยัด้านประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง จากการคาํนวณตามสูตรต้องได้กลุ่ม
ตวัอย่างทั้งส้ินจาํนวน 323 คน โดยโดยคาํนวณดว้นสูตรกรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน 
(Cochran, W.G., 1953) และเลือกวิธีสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience) ทั้งน้ีผูว้ิจยัสามารถ
เก็บแบบสอบถามได้ทั้งหมด 339 คน จึงนาํมาใช้ในการกาํหนดขอบเขตด้านประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย ในขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วยตัวแปรอิสระจากแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยั 23 ดา้น และตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนกังานและผลสําเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได ้ขอบเขตดา้นเวลา การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถาม ใช้เวลา
ประมาณ 45 วนั ตั้งแต่วนัท่ี 30 เมษายน – 14 มิถุนายน พ.ศ. 2564 และประมวลผลดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน – เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2564  
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5.1 สรุปผลการวจิัย 
ผูว้จิยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง อายรุะหวา่ง 35 – 44 ปี สถานภาพสมรส จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระยะเวลาทาํงานท่ี
องคก์ร 6 – 10 ปี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ และมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 40,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับการบริหารงานองค์กร ผลการศึกษาพบว่ามีภาพรวมการ
บริหารงานขององค์กรระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียภาพรวมเท่ากับ 4.48 โดยมีการบริหารงานของ
องคก์รระดบัมากท่ีสุดทั้งหมดทุกดา้น ยกเวน้ดา้นการมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาดท่ีอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.82 ส่วนการบริหารงานขององค์กรระดบัมากท่ีสุด 3 ลาํดบัแรกคือ การมี
มุมมองในระยะยาว (Long-term Perspective) ค่าเฉล่ีย 4.68 รองลงมา การมีหลกัจริยธรรมและธรร
มาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) ค่าเฉล่ีย 4.67 และ ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment) ค่าเฉล่ีย 4.63 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า
ภาพรวมมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ียรวม 4.43 โดยความพึงพอใจของ
พนักงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 4.61 ความพึงพอใจกบัองค์กร 
ความพึงพอใจกบัหัวหน้างาน และความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ไดค้่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.60 และ
ความพึงพอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก คือ ความพึงพอใจกบัรายได ้มีค่าเฉล่ีย 3.74 ตามลาํดบั 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา
พบวา่ผลสําเร็จท่ีรับรู้ไดใ้นภาพรวมอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ียรวม 4.60 โดยผลสําเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด คือ เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร 
ค่าเฉล่ีย 4.64 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้และเปรียบเทียบกบัความสามารถในการทาํ
กาํไรขององค์กร ค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.60 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน ค่าเฉล่ีย 4.58 
และเปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 4.57 ตามลาํดบั 

 
 

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

ทีอยู่ในระดบัยอมรับตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป จาํนวน 14 ตวัแปร คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor 
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Relations), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), 
การเปล่ียนแปลงองค์กรอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-
Making), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความ
ผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), และคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจยัจึงนําตวัแปรท่ีมีค่า
ความน่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient)  
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกบัความพึง

พอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่ง
หน่ึง พบว่ามี 14 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง อย่างมีนยัสําคญั คือ ความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor Relations), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), การสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผกูพนัของ
พนักงาน (Staff Engagement), และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัสอดคล้องกบังานวิจยั 
Employee satisfaction and sustainable leadership practices in Thai SMEs ท่ีพบวา่พนกังานมีความ
พึงพอใจต่อหลกัปฏิบติัภาวะผูน้าํอยางย ัง่ยืนของ Avery จาํนวน 20 ขอ้จาก 23 ขอ้ ยกเวน้ ความมี
อิสระทางการเงิน การบริหารจดัการตนเอง และความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Suparak 
Suriyankietkaew, Gayle Avery, 2014)  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกบัผลสําเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได ้พบว่ามี 14 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อย่างมี
นยัสําคญั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization 
Change), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), การส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-Making), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team 
Orientation), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge 
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Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement), และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั การศึกษาปัจจยัท่ี
ทาํใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจผลิตและจดัจาํหน่ายยาและเวชภณัฑ์ ของภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ์ ท่ีพบว่าปัจจัยภาวะผูน้ําแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อการดําเนินธุรกิจ ได้แก่ พฤติกรรมทาง
จริยธรรม ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน การวางแผนการดาํเนินการขององค์กรไปในระยะยาว การ
เปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล การสร้างเครือข่ายในองค์กร การแบ่งปันความรู้และรักษาของ
องค์กร วฒันธรรมองค์กร การไวว้างใจแก่พนกังาน นวตักรรมในองค์กร พนักงานมีส่วนร่วมกบั
องคก์รธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) สอดคลอ้ง
กบังานวจิยั การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 2 ปัจจยั ได้แก่ การส่ือสารวิสัยทศัน์และการตดัสินใจ (กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร, 
2561) การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และ
ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ของงามนิจ รุ่งแสง 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(งามนิจ รุ่งแสง, 2561)  

 
5.2.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์

อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จาํนวน 8 ปัจจยั คือ 
ด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations), ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล 
(Organization Change), ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), 
ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), ดา้นการแบ่งปันความรู้
และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ดา้นนวตักรรม (Innovation) และดา้นความผูกพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) เป็นการแสดงวา่องคก์รมีการสร้างความสัมพนัธ์กบัพนกังานเพื่อให้
เกิดความสมดุลระหวา่งองคก์รกบัพนกังาน(Labor Relations) การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล 
(Organization Change) และองคก์รยงัมีความใส่ใจในดา้นความสัมพนัธ์และการรักษาผลประโยชน์
แก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย (Stakeholder Consideration) มีการส่ือสารวิสัยทศัน์ขององคก์รอยา่ง
ชดัเจน(Share Vision) เพื่อให้พนกังานเขา้ใจ รับทราบร่วมกนัและ มีวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ท่ี
เป็นค่านิยมหลกัในการทาํงาน ซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั ปฏิบติัไปใน
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ทิศทางเดียวกนัพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์ มีการแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์รโดยให้
พนกังานไดแ้บ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ (Knowledge Sharing) ส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม 
(Innovation) การคาดการณ์การเป็นไปและการเติบโตขององค์กรในอนาคต และยงัมุ่งเน้นให้เกิด 
ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ด้วยองค์ประกอบของปัจจยัทั้ง 8 ด้านส่งผลให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

การพยากรณ์ผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึงมีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
จาํนวน 7 ปัจจยั คือ ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Orientation), ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture), ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing), ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Innovation), ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัจากการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า
ผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ องค์กรมีการแชร์วิสัยทศัน์องค์กรให้พนักงานทราบและเป็นแนว
ปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์องคก์ร (Share Vision) มีวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
ท่ีเป็นค่านิยมหลกัในการทาํงาน การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) จะช่วยพฒันา
ความสัมพนัธ์อนัดีและการทาํงานร่มกนัอยา่งราบร่ืน ทั้งกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานทุกระดบั 
มุ่งเน้นให้เกิดความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) มีการแบ่งปันและรักษาความรู้ใน
องคก์ร ให้พนกังานได้แบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆร่วมกนั (Knowledge Sharing) ส่งเสริม
ให้เกิดนวตักรรม (Innovation) ใหม่ๆท่ีเหมาะสมกบัองค์กร เพื่อพฒันากระบวนการทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพ ทาํให้เห็นถึงการมุ่งเน้นด้านคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงสามารถผลกัดนัและ
ขบัเคล่ือนธุรกิจขององค์กรสู่ความสําเร็จ ดว้ยองค์ประกอบทั้ง 7 ปัจจยั ส่งผลให้เกิดผลสําเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้าํองค์กรแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจยั 23 ด้าน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จท่ีรับรู้ได้ของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง ดว้ยการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นวา่มี 8 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมี
นยัสาํคญักบัความพึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), ดา้น
การเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวล (Organization Change), ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
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ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision), ดา้น
วฒันธรรมองคก์ร (Culture), ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ดา้น
นวตักรรม (Innovation) และดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และมี 7 ปัจจยั ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญักบัผลสําเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้คือ ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share 
Vision), ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), 
ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing), ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Innovation), ดา้น
ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) หากผูบ้ริหาร
ตอ้งการเพิ่มความพึงพอใจของพนกังานและความสําเร็จท่ีรับรู้ไดข้ององค์กรอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงแต่ละ
ปัจจยัลว้นมีผลระยะยาวกบัความย ัง่ยนืขององคก์รทั้งส้ิน ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์รจึงควรมุ่งเนน้ในการ
พฒันาองคก์รในดา้นต่างๆ โดยเฉพาะในดา้นนวตักรรม (Innovation), ดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) และดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสําคญัต่อความพึงพอใจและความสําเร็จท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน 
ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะเพื่อสามารถใหอ้งคก์รสามารถพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ดงัน้ี 

1. องค์กรควรสร้างวฒันธรรมการสร้างสรรค์และพฒันานวตักรรมให้เกิดข้ึนภายใน
องค์กร โดยจะตอ้งมีการพฒันากระบวนการ ผลิตภณัฑ์ และการบริการอย่างต่อเน่ือง (Service, 
Product, Process) ซ่ึงการปลูกฝังให้ทุกคนในองคก์รคิดสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอในการพฒันาองคก์รให้
เติบโตดว้ยวิธีการใหม่ๆ หรือส่ิงใหม่ๆโดยการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อสร้างผลิตภณัฑ์ หรือการ
จดัการกระบวนการทาํงานภายในองค์กรท่ีมีคุณค่า(Value Creation) และมีประโยชน์ในด้าน
เศรษฐกิจและสังคม จะทาํใหอ้งคก์รพฒันาและดาํเนินต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและย ัง่ยนื 

2. องค์กรควรมีการบริหารจดัการความรู้ หรือ Knowledge Management เพื่อให้
สามารถรวบรวมองคค์วามรู้ในองคก์รซ่ึงกระจดักระจายอยูใ่นตวับุคคล หรือเอกสาร มาจดัการและ
พฒันาให้เป็นระบบ เพื่อให้พนักงานทุกคนในองค์กรสามารถเขา้ถึงความรู้ แบ่งปันและพฒันา
ตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการจดัการความรู้ในองคก์รจะส่งผล
ให้องค์กรมีไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอย่างสูงสุด มีประโยชน์ในดา้นการตดัสินใจในระดบั ดงันั้น
การมีการจดัการความรู้ จะสามารถดึงขเอมูลมาทบทวนและออกแบบวางแผนในการดาํเนินงาน 
และตดัสินใจระดบัองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยส่ิงน้ีสนบัสนุนองค์กรในดา้นการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 

3. องค์กรควรเพิ่มการส่งเสริมให้พนกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันาองค์กร 
แสดงความคิดเห็น สอบถาม และการสร้างบรรยากาศของการเปิดใจรับฟัง สร้างความรู้สึกในการ
เป็นเจา้ของร่วมและการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร เพราะการส่งเสริมให้พนกังานรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกบั
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และมีกิจกรรมท่ีใหพ้นกังานสามารถมีส่วนร่วมกบัองคก์รไดห้ลากหลายมิติ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้
พนักงานเกิดความรู้สึก engage กบัองค์กร ซ่ึงจะสามารถพฒันาองค์กรในด้านความผูกพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) ได ้

 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวจิัย 
1. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้าํแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadership ซ่ึงมี 23 ปัจจยั แต่อาจมีปัจจยัอ่ืนนอกเหนือจาก 23 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจของพนกังานและความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ซ่ึงอาจทาํใหไ้ดผ้ลลพัทท่ี์ต่างออกไป 

2. งานวิจยัน้ีทาํการศึกษาในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัเพียงแห่งเดียว จึงอาจทาํให้ไดข้อ้มูลท่ีจาํกดัและไม่ครอบคลุมในอุตสาหกรรมผลิต
และส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์ทั้งหมด  

 
 

5.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. งานวิจยัน้ีทาํการศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออก

ผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง ควรเพิ่มการศึกษาในอุตสาหกรรมการผลิตและ
ส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์ในขอบเขตท่ีกวา้งข้ึน เช่น ในเขตกรุงเทพมหานคร และควรเพิ่ม
การศึกษาในอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ เช่น อุตสาหกรรมการผลิตรถยนต ์อุตสาหกรรมการผลิตยา
และเวชภณัฑ์ หรืออุตสาหกรรมการผลิตเคมีภณัฑ์ เป็นตน้ เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งแต่
ละอุตสาหกรรม  

2. ควรเพิ่มกระบวนการดาํเนินงานวิจยั โดยทาํการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่ไปกบัการ
วิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกถึงกระบวนการการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดยวิธีการ
สัมภาษณ์  
  



95 

 

 
บรรณานุกรม 

 
 

กัญจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร. (2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจให้บริการโครงข่าย
โทรคมนาคม ตามแนวคิด Sustainable Leadership. สืบคน้จาก https://lib.cm.mahidol. 
ac.th/research/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository// 
TP%20BM.064%202561.pdf 

กญัญาณฐั แสนทวีสุข. (2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานและผลสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้  ตามแนวคิด Honeybee leadership 
กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร. สืบค้นจาก https://lib.cm. 
mahidol.ac.th/research/index.php?p=fstream&fid=2102&bid=2553&fname=TP%20BM.
071%202561.pdf 

กานตว์ศรี บุญหยง. (2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความสําเร็จของ
องค์กร สถานภาพทางการเงินขององค์กร และความพึงพอใจในการทาํงาน ท่ีพนักงาน
รับรู้ได ้ตามแนวคิด Sustainable Leadershipกรณีศึกษา บริษทัอุตสาหกรรมดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง. สืบค้นจาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/js/pdfjs/web/ 
viewer. html?file=../../../repository//TP% 20BM.052%202561.pdf 

กาํพล แก้วสมนึก. (2552). การศึกษาพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อคุณภาพการ
บริการของบริษทัพรีซิชนั ทูลส์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั. สืบคน้จาก http://dspace. 
bu.ac.th/bitstream/123456789/329/1/kumpol_kaew.pdf 

งามนิจ รุ่งแสง. (2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลสําเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของผู ้แทนยาเจเนอเรชั่นวาย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadershipในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย. สืบคน้จาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/ 
research/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository//TP%20BM.066%202561.pdf 

ณฐพร คุรุกุล. (2561). การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และ
ความสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง. สืบค้นจาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/ 
research/index.php?p=fstream&fid=2097&bid=2526&fname=TP%20BM.044%202561.pdf 



96 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์.(2561). การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของ
พนักงานและความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Sustainable Leadership
กรณีศึกษาธุรกิจค้าปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง. สืบค้นจาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/ 
research/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository//TP%20BM.049%202561.pdf 

ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์. (2561). การศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลสําเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานตามแนวคิด Honeybee leadership ใน
ธุรกิจผลิตและจัดจําหน่ายยาและเวชภัณฑ์. สืบค้นจาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/ 
research/index.php?p=fstream&fid=2109&bid=2533&fname=TP%20BM.051%202561.pdf 

บุญชม ศรีสะอาด. (2545). การวจิยัเบ้ืองตน้. พิมพค์ร้ังท่ี7. กรุงเทพฯ :สุวริียาสาส์น 
ปาณัท เงาฉาย,รุ่งนภาพิตรปรีชา. (2555). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความมีช่ือเสียงของเอสซีจีตามความ

คาดหวงัของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย. สืบค้นจากhttps://www.tcithaijo.org/index.php/jprad/ 
article/download/134251/100454/ 

พรรณภรณ์ จอมเมือง. (2561). การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวความคิด Honeybee leadership ในธุรกิจไพรเวทแบงค์กิงในประเทศ
ไทย. สืบคน้จาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?p=fstream&fid=2107& 
bid=2555&fname=TP%20BM.073%202561.pdf 

พรรณี องัศุสิงห์. (2553).การบริหารเพื่อการเติบโตท่ีย ัง่ยนื.MASCInsight,10(30),1-31. 
พรรษประเวศ สัตตบุษยว์รกุล. (2553). การพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development). สืบคน้จาก 

http://www.thaigoodview.com/node/70957 
พิมพา หิรัญกิตติ. (2552). การวจิยัการตลาด. กรุงเทพฯ: บริษทั ธรรมสารจาํกดั. 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ.์(2560). การศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการ

ขยายตลาดตามแนวคิด Sustainable Leadership. สืบคน้จาก https://lib.cm.mahidol.ac.th/ 
research/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository//TP%20BM.013%202560.pdf 

วรรณา ยงพิศาลภพ. (2564). แนวโน้ม อุตสาหกรรม ปี 2564-2566 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์. 
สื บ ค้ น จ า ก  https://www.krungsri.com/getmedia/91afb792-5b02-46a7-8913-
0dea89e9cd5a/IO_Electronics_210315_TH_EX.pdf.aspx 

 

http://www.thaigoodview.com/node/70957


97 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
 

ศิริภทัร ดุษฎีวิวฒัน์. (2555). ภาวะผูน้าํท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่. สืบค้นจากhttp://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/ 
bitstream/123456789/1469/1/136384.pdf 

สมบูรณ์ คงทองวฒันา. (2558). ตน้แบบประสิทธิภาพการบริหารจดัการของอุตสาหกรรมผลิต
ช้ินส่วนไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย. สืบค้นจาก file:///C:/Users/User/ 
Downloads/38122-Article%20Text-86745-1-10-20150810.pdf 

อมรเศรษฐ์ ปัญญาเวชมนตรี . (2561). กรณี ศึกษาปัจจยัท่ีทาํให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจ
ให้บริการด้านสุขภาพแบบองค์รวมตามแนวคิด Sustainable Leadership. สืบคน้จาก 
https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository// 
TP%20BM.065%202561.pdf 

อรรถสิทธ์ิ แจ่มฟ้า. (2563). อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์เผชิญพิษวิกฤเศรษฐกิจ.
สื บ ค้ น จ า ก  https://www.gsbresearch.or.th/wp-content/uploads/2020/05/IN_ 
electronic_5_63_detail.pdf 

Avery, G. C. & Bergsteiner, H. (2011). Sustainable leadership practices for enhancing business 
resilience and performance. Strategy & Leadership, 39 (3), 5-15. 

Beattie, A. (2019).The 3 Pillars of Corporate Sustainability. Retrieved from https://www. 
investopedia.com/articles/investing/100515/three-pillars-corporate-sustainability.asp 

Cochran, W.G. (1953). Sampling Techiques. New York: John Wiley & Sons. Inc. 
Dyllick, T., & Hocketts, K. (2002). Beyond the case for corporate sustainability. Business Strategy 

and the Environment, 11, 130-141. http://dx.doi.org/10.1002/bse.323 
Gayle C. Avery, & Suparak Suriyankietkaew. (2014). Employee satisfaction and sustainable 

leadership practices in Thai SMEs. Journal of Global Responsibility, 160-173. 
Rogers, P. J. K. a. B. J. (2008). Sustainable development indicators. An Introduction to Sustainable 

Development, 12(3), 25-35. 
Suriyan Kietkaew, S., & Avery, G. (2016). Sustainable Leadership Practices Driving Financial 

Performance: Empirical Evidence from Thai SMEs. Sustainability, 8(4), 1-14.  



98 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



99 

 

 
ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

ปัจจัยภาวะผู้น าแบบยัง่ยนืที่มีผลต่อความพงึพอใจและความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลติภัณฑ์อเิลก็ทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึง 

  
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีได้มีการดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนืของดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรต์ิแกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ ©แฮร่ี บอร์กสไตเนอร์(2010)  

 
ค าช้ีแจง: ใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร 

วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ “ศึกษาปัจจยัการพฒันา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความสําเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทาง
การแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง  เขตกรุงเทพมหานคร ตาม
แนวคิด Sustainable” จึงขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้น ตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามฉบบัน้ีจะถูกนาํมาใชใ้นงานวิจยัเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ
โดยทาํการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม  

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน  
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลสาํเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ 
ส่วนท่ี 5 : ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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ส่วนที ่1: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โปรดทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
1. เพศ   1) ชาย   2) หญิง  
2. อาย ุ  1) ตํ่ากวา่ 25 ปี   2) 25 - 34 ปี  
  3) 35 – 44 ปี   3) 45 ปีข้ึนไป  
3. สถานภาพ  1) โสด   2) สมรส  
  3) หยา่ร้าง   4) แยกกนัอยู ่ 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่านในปัจจุบนั  
  1) ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  2) ระดบัปริญญาตรี  
  3) ระดบัปริญญาโท   4) ระดบัปริญญาเอก  
5. ท่านทาํงานท่ีองคก์รน้ีมานานเท่าไร (ปี)  
  1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2) 1 - 5 ปี 
  3) 6 - 10 ปี  4) 11 ปีข้ึนไป  
6. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร  
  1) พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 
  2) พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 
  3) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 
7. รายไดต่้อเดือน  
  1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท   2) 20,001– 40,000 บาท  
  3) 40,001 – 60,000 บาท  4) 60,001 – 80,000 บาท  
  5) 80,001 – 100,000 บาท  6) 100,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2: ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร  

ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
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
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหา งบประมาณ
สาํหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบั กลยทุธ์สาํคญัๆขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั 
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการ 
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจาํเป็น 
เพื่อ รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ตาํแหน่งบริหารหลายๆ ตาํแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสาํคญัจะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารตาํแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านดาํเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ 
อย่างถกูต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

     

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

     

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

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคก์รจะคาํนึงถึงผลลพัธ์
ระยะยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและทาํงานเพื่อผลสาํเร็จใน
ระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลง ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่
วธีิการทาํงานและ พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรม
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติ
ปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจกาํหนดทิศทางการลงทุนในการ
ดาํเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่จะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
หรือ ส่งเสริมใหเ้ป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 
(ค่านิยมหลัก หมายถึง เกณฑ์การตัดสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้นส าคัญ
กับองค์กร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได ้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายกาํหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทาํงาน 

     

27. สาํหรับองคก์รของท่าน การสร้างผลกาํไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบั 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืนๆ 

     

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การทาํผลกาํไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการทาํงานของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบ ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่
วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอาํนาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ดาํเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านกาํหนด
วตัถุประสงคใ์นการทาํงาน รวมทั้งวธีิการทาํงานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
42. แนวทางการทาํงานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถ ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พดูคุยกนัอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งเวลาทาํงาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการทาํงาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในคาํพดู
ของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถทาํงานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่พวก
เขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาทาํงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดสร้างสรรคต่์างๆ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านทาํงานใหก้บัองคก์รน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจทาํงานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการดาํเนินงานเพื่อผลกาํไรท่ีมากข้ึน 
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ส่วนที ่3: ความพงึพอใจของพนักงาน  

ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น  

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

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

     

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยู่
ใน องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงาน
อยูใ่นองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการทาํใหท้่านยงัคงทาํงานอยูใ่น
องคก์ร  
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ส่วนที ่4: ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้  

ให้ท่านตอบคาํถามโดยทาํเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
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)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการทาํกาํไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 
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