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1.1 ที่มาและความส าคัญ 
ปัจจุบันน้ีมีสถานการณ์จ านวนมากท่ีประชาคมโลกก าลังเผชิญอยู่ และท่ามกลาง 

การแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงท่ีส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ ท าใหทุ้กองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนต่างตอ้ง
ปรับตวัและให้ความส าคญัในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดและประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างย ัง่ยืน แมแ้ต่ธุรกิจบริการดา้นสุขภาพ ก็มีเป้าหมายท่ีจะกา้ว
ไปสู่การเป็นสถานพยาบาลชั้นน าในระดบัสากลและมีการพฒันาองคก์รไปสู่ความยัง่ยืน ซ่ึงองคก์ร
จะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและกลยทุธ์ท่ีวางไวน้ั้น ทั้งน้ียงัมีปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร คือ ผูน้ า ซ่ึงตอ้งมีความสามารถในการน าทีมงานให้กา้วขา้มปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  
ท่ีอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ให้ยงัคงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะกา้วเดินไปบนเส้นทางสู่ความส าเร็จให้ได้  
(ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2557) นอกจากผูน้ าองคก์รจะมีบทบาทส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมและผลกัดนั
ให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างย ัง่ยืน ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนั 
ท่ีสูงขึ้นในทุกธุรกิจแลว้นั้น ความร่วมมือจากบุคลากรในองคก์รก็เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงในปัจจุบนักลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเขา้มามีบทบาทมากขึ้นในทุกองค์กร คือ กลุ่ม
ประชากรเจเนอเรชั่น วาย (บุคคลท่ีเกิดระหว่างช่วงปี พ.ศ.2520-2542) (Wong et al., 2008) และมี
จ านวนเพิ่มมากยิ่งขึ้นในทุกองค์กรเพราะได้มีการเกษียณของพนักงานรุ่นก่อน ๆ ถือได้ว่ากลุ่ม
ประชากรเจเนอเรชัน่ วาย เป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจให้เกิดความยัง่ยืนและพร้อมกา้วขึ้นสู่
การเป็นผูน้ าองคก์รในอนาคต 

จากแนวคิดของการพฒันาองค์กรให้เกิดความยัง่ยืน (Sustainable Organization) นั้น 
ไม่ใช่การด าเนินธุรกิจให้อยูไ่ดใ้นระยะยาวเท่านั้น แต่เป็นการยืนหยดัในการวางรากฐานท่ีแขง็แกร่ง 
และพร้อมจะเติบโตไปกับสังคมอย่างเก้ือกูล รวมถึงการอยู่ร่วมกับส่ิงแวดล้อมได้อย่างลงตัว  
ความยัง่ยืนนั้นไม่สามารถท าไดเ้พียงคนเดียว แต่จะตอ้งเกิดจากความร่วมมือกนัของทุกฝ่ายทั้งใน
และนอกองค์กร ท่ีมีส่วนช่วยพฒันาให้องค์กรเจริญเติบโตยิ่งขึ้นไปเร่ือย ๆ และเอ้ือประโยชน์ให้ 
ทุกฝ่ายอยู่ร่วมสังคมเดียวกนัอย่างมีความสุข (ธาดา รัชกิจ , 2562) และจากการศึกษาของ Avery and 
Bergsteiner (2011) ถึงหลักการปฏิบัติขององค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิดSustainable leadership: 
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Honeybee leadership ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานในระยะยาว เช่ือว่าความส าเร็จขององค์กร 
มาจากการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัจากทุกฝ่าย ใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกส่วน เป็นแนวคิด
ท่ีท าให้ธุรกิจเติบโตอย่างมัง่คงและยัง่ยืน ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและอยากเติบโตไปกบั
องคก์รในระยะยาว โดยมีแนวทางปฏิบติั 23 ประการ (Avery and Bergsteiner, 2011)  

จากแนวคิดขา้งตน้นั้น ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแนวปฏิบติัท่ีจะท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างย ัง่ยืนและสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังานในองค์กร 
โดยผูว้ิจัยได้เลือกศึกษาธุรกิจบริการด้านสุขภาพ เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ีมีการเติบโตของธุรกิจ  
อย่างต่อเน่ืองและมีบทบาทส าคญัเป็นอย่างมาก เพราะปัจจุบนัน้ีทุกคนหันมาใส่ใจในการดูแลสุขภาพ
ของตนกันมากขึ้นและจากสถานการณ์โรคระบาด COVID-19 ท่ีทัว่โลกก าลงัเผชิญอยู่ในขณะน้ี  
ท าให้เห็นไดว้่าธุรกิจบริการดา้นสุขภาพนั้นมีความส าคญัเป็นอย่างมาก ประกอบกบัรัฐบาลมีนโยบาย 
ในการผลกัดนัให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางดา้นสุขภาพในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้หรือ 
Medical Hub of Asia ในปี 2557 (ศิริยส จุฑานนท์, 2556) ส่งผลให้เกิดการแข่งขนัในธุรกิจบริการ
ด้านสุขภาพมากยิ่งขึ้ น ทั้ งในด้านการบริการ ความเช่ียวชาญของบุคลากรทางการแพทย์ และ 
ความทนัสมยัของเทคโนโลยีท่ีน ามาช่วยในการรักษา เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจและ
ส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จไดอ้ย่างย ัง่ยืน และกลุ่มประชากรท่ีมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือน
ธุรกิจ คือ กลุ่มเจเนอ-เรชัน่ วาย ท่ีมีจ านวนเพิ่มมากขึ้นเร่ือย ๆในทุกองคก์ร  

จากเหตุผลท่ีไดก้ล่าวมานั้น ผูวิ้จยัจึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่ วาย ท่ีท างานในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง ท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจาก
เป็นองค์กรท่ีอยู่ในระดบัแนวหน้าของประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียอาคเนย ์มีการผลิตบุคลากร
ทางการแพทยส์าขาต่าง ๆ ท่ีมีคุณภาพ มีความเช่ียวชาญและมีภาวะผูน้ า ตลอดจนการท างานเป็นทีม 
อีกทั้งยงัมีการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยีทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัอย่างเหมาะสม โดยศึกษาปัจจยั
ในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้  
ตามแนวคิดSustainable Leadership เพื่อน าผลการวิจยัมาปรับใชใ้นการบริหารงานขององคก์ร เพื่อ
เพิ่มคุณภาพในการบริการและองคก์รมีการด าเนินธุรกิจไปสู่ความยัง่ยนื 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership  



3 

 
 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง  
เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable Leadership  

 
 

1.3 ค าถามงานวิจัย  
1. ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ย ืนใดที่ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร 

ทางการแพทย ์เจเนอเรชั่น-วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership  

2. ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนใดท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership  

 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิด Sustainable 

Leadership โดยผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตงานวิจยัไว ้ดงัน้ี  
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาล 
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 358 คน ซ่ึงไดอ้า้งอิงจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่งในบทท่ี 3  
 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงศึกษาถึงปัจจยัภาวะ
ผูน้ าตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดยวิเคราะห์ 
ผา่นความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
 
 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 งานวิจยัคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตลอดโครงการวิจยัทั้งส้ิน 8 เดือน ตั้งแต่ เดือน
มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2564 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด  Sustainable 
Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาล 
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
 2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด  Sustainable 
Leadership ทีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
  3. สามารถน าหลักปฏิบัติทางด้านภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership มาปรับใชใ้นการบริหารงานขององคก์ร เพื่อเพิ่มคุณภาพในการบริการและองคก์รมีการ
ด าเนินธุรกิจไปสู่ความยัง่ยนื 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
  
 

จากการคน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี เพื่อศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัการพฒันา
องค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทาง
การแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด
Sustainable Leadership  

  ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีรวมไปถึงงานวิจยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้
เป็นกรอบใน การวิจยั โดยมีหวัขอ้เร่ืองท่ีท างานทบทวนวรรณกรรม ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบับุคลากรทางการแพทย ์
2. แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มประชากร เจเนเรชัน่ วาย 
3. แนวคิดเก่ียวกบัสถานพยาบาล 
4. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื 
5. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบับุคลากรทางการแพทย์ 
จากการศึกษาคน้ควา้งาน เอกสาร และแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับุคลากรทางการแพทย ์

พบวา่มีผูใ้หค้วามหมายแนวคิดและทฤษฎี ไวด้งัน้ี  
บุคลากรทางการแพทย ์หมายความวา่ บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถทางวิชาชีพเฉพาะ

ทางเก่ียวกบัการใหบ้ริการทางการแพทย ์การพยาบาลและการสาธารณสุข และมีคุณสมบติัเฉพาะตวั
ทั้งอายุและพฤติกรรมต้องผ่านการอบรมและทดสอบความรู้ความสามารถ และได้รับอนุญาต 
ให้ประกอบวิชาชีพดงักล่าวจากองค์กรวิชาชีพท่ีก ากบัดูแลและควบคุมการประกอบวิชาชีพภายใต้
บทบญัญติักฎหมาย (พระราชบญัญติัวิชาชีพเวชกรรม, 2525) 

พสิณ ชรัตน์ (2560) ไดใ้ห้ความหมาย บุคลากรทางการแพทย ์คือ ผูท่ี้ประกอบวิชาชีพ
ทางการแพทย ์ได้แก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์เภสัชกร พยาบาล เทคนิคการแพทย ์นักกายภาพบ าบัด 
แพทยแ์ผนไทย นกัสาธารณสุขชุมชน รวมทั้งผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการดูแลรักษาผูป่้วยในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย  
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นอกจากท่ีไดก้ล่าวมากขา้งตน้แลว้ ยงัมีความหมายตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ อาทิ 
“บุคลากรดา้นสาธารณสุข” หมายถึง ผูใ้ห้บริการสาธารณสุขท่ีมีกฎหมาย ระเบียบ หรือขอ้ก าหนด
รองรับ หรือ “ผูป้ระกอบวิชาชีพดา้นสาธารณสุข” หมายถึง ผูป้ระกอบวิชาชีพตามกฎหมายว่าดว้ย
สถานพยาบาล (พระราชบญัญติัสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ.2550 มาตรา 3)  

บุคลากรทางการแพทยถื์อว่าเป็นหัวใจหลกัของระบบสาธารณสุข ในการให้บริการ
ดา้นสุขภาพไม่ว่าจะเป็นการตรวจวินิจฉัย การรักษาพยาบาล การให้ค  าปรึกษา หรือค าแนะน าต่าง  ๆ 
ซ่ึงเป็นผูท่ี้ท าให้ประชาชนทุกคนมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งยงัมี
คุณภาพชีวิตท่ีดีในสังคมอีกดว้ย 

 
 

2.2 แนวคิดเกีย่วกบักลุ่มประชากร เจเนเรช่ัน วาย (Generation Y) 
ยุคเจเนอเรชั่น วาย (Generation Y) หรือ ยุค Millennials ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิด 

ค.ศ. 1977-1999 (พ.ศ. 2520-2542) (Wong et al., 2008) ประชากรกลุ่มน้ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือน
ธุรกิจขององค์กรต่างๆ เจเนอเรชัน่ วาย เป็นประชากรกลุ่มท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบท า งานเป็นทีม  
ไม่ชอบท า ตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับความเปล่ียนแปลง ใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 
(Howe and Strauss, 2000) แบบตลอดเวลา รักความกา้วหนา้ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกั แต่มกัไม่วางแผน
ระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวังสูง มีโลกส่วนตัวสูง แต่ไม่ได้แสดงออกถึง  
ความตอ้งการเป็นอิสระ เทียบเท่าเจเนอเรชั่น เอ็กซ์ (Gursoy et.al., 2008) เจเนอเรชั่นวายนั้นมกัไม่อาย 
ท่ีจะแสดงความเป็นส่วนตวัลงในส่ือทางสังคม (Social Media) นัน่เป็นเพราะ เจเนอเรชัน่วาย เติบโต
มาพร้อมกับเทคโนโลยีและการเรียนรู้ การใช้ชีวิตในยุคท่ีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและ  
ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยีท่ีรุดหน้าอย่างรวดเร็ว จึงสามารถเขา้ถึงขอ้มูล ข่าวสารได้ง่าย 
และมีความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาปรับใชเ้พื่อแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ต่าง ๆ ไดดี้ การบริโภค
ขอ้มูลของคนกลุ่มน้ีมาจากส่ืออินเทอร์เน็ต ส่ือออนไลน์ในปริมาณท่ีสูงกวา่การบริโภคส่ือโทรทศัน์ 
วิทย ุและหนงัสือพิมพ ์(Reisenwitz and Lyer, 2009)  

ด้านการท างานของประชากรกลุ่มน้ีให้ความส าคัญกับกระบวนการคิดวิเคราะห์
มากกวา่การท่องจ า หรือการปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ยา่งเคร่งครัด จึงมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่ควรท า
หรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้ความสนใจกับผลของงานหรือความทา้ทายของงานได้รับมอบหมาย
มากกว่าวิธีการท างาน (Glass, 2007; Hurst and Good, 2009) มกัจะเปิดใจยอมรับและปรับตวัให้เขา้
กับสถานการณ์ต่าง ๆ และความหลากหลายในแง่มุมท่ีแตกต่าง  มีความสนใจในด้านเทคโนโลยี 
อย่างมาก ท าให้เจนเนอเรชัน่ วายมีความเฉลียวฉลาดและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการแก้ไข
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ปัญหาดว้ยวิธีการต่างๆ เน่ืองจากรู้ว่าสามารถหาขอ้มูลไดจ้ากท่ีใด และสามารถท าไดอ้ย่างรวดเร็ว 
นอกจากความสามารถในการคน้หาขอ้มูลและการใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์แลว้ เจเนอเรชั่น วายยงัมี
ความสามารถในการท างานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกัน (Multi-Tasking) (Bell and Narz, 2007) 
ชอบท าในส่ิงท่ีท้าทาย มีความมั่นใจในตนเองสูง ชอบท างานเป็นทีมและใช้ชีวิตแบบต้องการ
ติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นตลอดเวลา (Wong et al., 2008)  

 
 

2.3 แนวคิดเกีย่วกบัสถานพยาบาล 
จากการศึกษาคน้ควา้งาน เอกสาร และแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสถานพยาบาล พบว่ามี

ผูใ้หค้วามหมายแนวคิดและทฤษฎี ไวด้งัน้ี   
ตามพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ได้ให้ค  านิยามความหมายของ

สถานพยาบาล หมายถึง “สถานท่ีรวมตลอดถึงยานพาหนะซ่ึงจดัไวเ้พื่อการประกอบโรคศิลปะตาม
กฎหมายว่าดว้ยการประกอบโรคศิลปะ การประกอบวิชาชีพเวชกรรมตามกฎหมายว่า  ดว้ยวิชาชีพ
เวชกรรม การประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ตามกฎหมายว่าด้วยวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภ์ การประกอบวิชาชีพทนัตกรรมตามกฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพทนัตกรรม  
การประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบดัตามกฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพกายภาพบ าบดั การประกอบวิชาชีพ  
เทคนิคการแพทยต์ามกฎหมายว่าดว้ยวิชาชีพเทคนิคการแพทยก์ารประกอบวิชาชีพการแพทยแ์ผน
ไทย และการประกอบวิชาชีพการแพทยแ์ผนไทยประยกุตต์ามกฎหมายวา่ดว้ยวิชาชีพการแพทยแ์ผน
ไทย หรือการ ประกอบวิชาชีพทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขอ่ืนตามกฎหมายว่าดว้ยการนั้น ทั้งน้ี
โดยกระท าเป็นปกติธุระ ไม่ว่าจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทนหรือไม่” (วนิดา อินทรอ านวย, 2560)  
แต่ไม่รวมถึงสถานท่ีขายยาตามกฎหมายว่าด้วยยา ซ่ึงการประกอบกิจการสถานพยาบาลผูข้อรับ
ใบอนุญาตตอ้งมีคุณสมบติัครบถว้นตามท่ีกฎหมายก าหนด 

วนิดา อินทรอ านวย (2560) ได้อธิบายถึง การประกอบกิจการสถานพยาบาล ตาม
พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ไวด้งัน้ี 

การบงัคบัใช้กฎหมายสถานพยาบาลในปัจจุบนั พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 
2541 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงสาธารณสุขเป็นผู ้รักษาการตาม
พระราชบัญญัติ น้ี  รัฐมนตรีมีอ านาจแต่งตั้ งพนักงานเจ้าหน้า ท่ี  ออกกฎกระทรวงก าหนด
ค่าธรรมเนียมไม่เกินอัตราท้ายพระราชบัญญัติน้ี ยกเว้นค่าธรรมเนียม และก าหนดกิจการอ่ืน
ตลอดจน ออกประกาศเพื่อปฏิบติัตามพระราชบญัญติัน้ีโดยประกาศใน ราชกิจจานุเบกษา  
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พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 ไม่ใชบ้งัคบัแก่สถานพยาบาลซ่ึงด าเนินโดย
กระทรวง ทบวง กรม องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รัฐวิสาหกิจ สถาบนัการศึกษาของรัฐ หน่วยงาน
อ่ืนของรัฐ สภากาชาดไทย และสถานพยาบาลอ่ืนซ่ึงรัฐมนตรีประกาศก าหนด 

ประเภทของสถานพยาบาล สถานพยาบาลแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
 

1. สถานพยาบาลประเภทท่ีไม่รับผูป่้วยไวค้า้งคืน สถานพยาบาลประเภทน้ีผูป่้วยจะมา
รับบริการจากผูป้ระกอบวิชาชีพ เช่น มารับการตรวจ  สุขภาพและได้รับยาไปรับประทานท่ีบา้น 
 แต่จะไม่ไดม้านอนพกัรักษาตวั หรือมีคนเฝ้าดูแลในแต่ละเวร เหมือนกบัสถานพยาบาลท่ีรับผูป่้วย
ไวค้า้งคืน  

2. สถานพยาบาลประเภทท่ีรับผูป่้วยไวค้า้งคืน  “สถานพยาบาลประเภทท่ีรับผูป่้วย 
ไวค้า้งคืน” หมายความวา่ สถานพยาบาลประเภท โรงพยาบาลตามกฎกระทรวงก าหนดลกัษณะของ
สถานพยาบาลและลกัษณะการใหบ้ริการของสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 น้ี  
   โรงพยาบาลทัว่ไปมีลกัษณะตามขนาดและจ านวนเตียงท่ีจดัใหบ้ริการผูป่้วย ดงัต่อไปน้ี  
 1. โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ตอ้งมีจ านวนเตียงท่ีจดัใหบ้ริการผูป่้วยตั้งแต่ 91 เตียงขึ้นไป  
 2. โรงพยาบาลขนาดกลาง ตอ้งมีจ านวนเตียงท่ีจดัให้บริการผูป่้วยตั้งแต่ 31 เตียงขึ้นไป 
แต่ไม่เกิน90 เตียง 
 3. โรงพยาบาลขนาดเลก็ ตอ้งมีจ านวนเตียงท่ีจดัใหบ้ริการผูป่้วยไม่เกิน 30 เตียง  
   โรงพยาบาลทัว่ไปนั้น ตอ้งจดัให้มีผูป้ระกอบวิชาชีพปฏิบติังานเต็มเวลาหรือบางเวลา 
ในเวลาท่ีเปิดท าการระหว่างเวลา 08.00 -20.00 น. โดยมีจ านวนขั้นต ่าตามจ านวนเตียงท่ีขออนุญาต
เปิดด าเนินการ ทั้งน้ีในสถานพยาบาลตอ้งมีจ านวนผูป้ระกอบวิชาชีพในจ านวนท่ีกฎหมายก าหนด
ตลอดเวลาท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ยาและเวชภณัฑ์และด าเนินการแสดงรายละเอียดท่ีส าคัญ
เก่ียวกบัสถานพยาบาล (พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541) 
 
 

2.4 แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิที่ยั่งยืน 
 จากการศึกษาคน้ควา้ เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื พบวา่มี
ผูใ้หค้วามหมายขององคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื ไวด้งัน้ี 
 องค์กรธุรกิจท่ีย ั่งยืน (Corporate sustainability) คือ ความสามารถขององค์กรท่ีจะ
ตอบสนองต่อความตอ้งการต่างๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดขององค์กรไม่ว่าจะทางตรงหรือ
ทางอ้อม ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียน้ีรวมถึงผู ้ถือหุ้น พนักงาน ลูกค้า ชุมชน และสังคม โดยท่ีการ
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ตอบสนองดงักล่าวนั้น จะตอ้งไม่ท าให้ความสามารถในการตอบสนองขององคก์รต่อความตอ้งการ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคตลดลงดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002) 
 เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2550) ไดอ้ธิบายว่า แนวคิดการสร้างความยัง่ยนืขององคก์ร 
(corporate sustainability) เป็นส่ิงท่ีส าคัญในการบริหารจัดการองค์กรธุรกิจสมัยใหม่ แนวคิดน้ี
อธิบายเก่ียวกับการเติบโตและผลก าไร (corporate growth and profitability) ขององค์กร แต่ใน
ขณะเดียวกนัหากจะให้การด าเนินธุรกิจไปสู่ความยัง่ยืน การด าเนินธุรกิจนั้นตอ้งมีเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน (sustainable development) เช่น การแกไ้ขปัญหาทางสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
การใหค้วามเป็นธรรมทางสังคม และการพฒันาเศรษฐกิจท่ีส่งเสริมการกระจายรายได ้เป็นตน้ 
 กล่าวได้ว่า กิจกรรมการด าเนินงานของธุรกิจนั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของคนในปัจจุบนั แต่ขณะเดียวกันก็ไม่ส่งผลเสียต่อชีวิตความเป็นอยู่ของคนรุ่นถดัไป กิจกรรม  
ของธุรกิจนั้นตอ้งค านึงถึงการกระจายผลประโยชน์แก่คนในสังคมอย่างเสมอภาคกัน (fairness) 
กิจกรรมของธุรกิจนั้นตอ้งมีส่วนส่งเสริมสภาวะความเป็นอยู่ท่ีดี (wellbeing) ของคนในสังคม และ
ยกระดบัคุณภาพชีวิตของคนในสังคมไม่ทางตรงก็ทางออ้ม 
 หากจะกล่าวถึงกลุ่มคนในสังคมท่ีธุรกิจควรมีส่วนรับผิดชอบโดยตรงนั้น ไดแ้ก่ ผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง  ๆ (stakeholders) การด าเนินธุรกิจสามารถสร้างความสัมพันธ์ ท่ีดี 
กับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม โดยการสร้างความไว้ใจ ความน่าเช่ือถือ การให้ความเคารพ  
ซ่ึงกันและกัน และการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ธุรกิจนั้นก็จะได้รับการยอมรับจากสังคม 
และสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเน่ืองมากยิ่งขึ้ น ผู ้มีส่วนได้ส่วยเสียกลุ่มน้ี คือ ผู ้ท่ีสร้าง
ผลกระทบหรือผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากธุรกิจนั้น ซ่ึงไม่ใช่แค่ผูถื้อหุ้น แต่รวมถึงพนักงาน 
ลูกคา้ คู่คา้ รวมถึงชุมชนท่ีอยูโ่ดยรอบท่ีตั้งของธุรกิจนั้น 
 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียแต่ละกลุ่มอาจมีเป้าหมาย และความตอ้งการท่ีต่างกนั เช่น ผูถื้อหุ้น
และผูล้งทุนนั้นสนใจในผลตอบแทนจากการลงทุน พนักงานตอ้งการท างานท่ีมีโอกาสก้าวหน้า 
ในสายงาน มีผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและงานท่ีมัน่คง ลูกคา้หรือผูบ้ริโภคตอ้งการไดรั้บสินคา้หรือ
บริการท่ีมีคุณภาพ ในขณะท่ีชุมชนตอ้งการธุรกิจท่ีสร้างงานและรายไดใ้ห้ชุมชน และยงัตอ้งการ
ธุรกิจท่ีรับผิดชอบต่อชุมชน โดยไม่สร้างผลกระทบเชิงลบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องชุมชน หลายธุรกิจได้
สร้างการมีส่วนร่วมกับชุมชน (engagement) และส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีธุรกิจนั้นจดัขึ้น 
 จะเห็นได้ว่าความต้องการของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียแต่ละกลุ่มนั้ นมีความต้องการ
พื้นฐานท่ีแตกต่างกนัและแง่ของความตอ้งการดา้นการรักษาส่ิงแวดลอ้ม การเติบโตของธุรกิจความ
คู่ไปกบัการเพิ่มโอกาสในการท างานและการส่งเสริมการกระจายรายได ้รวมทั้งการสร้างความเสมอ
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ภาคและความเป็นธรรมทางสังคม หากธุรกิจใดท่ีละเมิดเป้าหมายเหล่าน้ีมักจะประสบปัญหา 
การถูกต่อตา้นจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย เป็นสาเหตุท าให้ไม่สามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเน่ือง 
ในทางตรงกันข้ามธุรกิจท่ีสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเฉพาะกลุ่มอยา่งเจาะจงได ้จะช่วยรักษา
และเพิ่มสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างธุรกิจและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกลุ่มต่างๆ ท าให้ธุรกิจนั้นไม่เพียงแต่
บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ แต่ยงัช่วยใหธุ้รกิจสามารถด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนืได ้
 การวดัความส าเร็จของธุรกิจแบบใหม่น้ี มากกวา่ความส าเร็จทางธุรกิจในแง่ของรายได้
และผลก าไร แต่อาจรวมถึงตัวช้ีว ัดอ่ืน ๆ ท่ีสะท้อนถึงความยัง่ยืนของธุรกิจเข้าไปด้วย อาทิ  
ความพึงพอใจของพนักงาน อตัราการลาออก ความพึงพอใจของคู่คา้ ความพึงพอใจของชุมชน 
สัดส่วนของการสนบัสนุนชุมชนต่อยอดขายสินคา้หรือบริการ สัดส่วนการใช้ทรัพยากรธรรมชาติ
ต่อหน่วยของสินคา้ท่ีผลิตออกมา อตัราการปล่อยของเสียหรือมลพิษเน่ืองจากการผลิตต่อการผลิต
หน่ึงหน่วย เป็นตน้ หรือเป็นการวดัผลส าเร็จของธุรกิจท่ีตอ้งพิจารณาถึงผลสัมฤทธ์ิดา้นอ่ืนนอกจาก 
4 ดา้น ตามท่ีไดเ้สนอแนวคิดของการวดัผลเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard) 
 ในเร่ืองของการรับผิดชอบต่อสังคม (corporate social responsibility) ในขณะน้ีก าลงั
ไดรั้บความสนใจจากธุรกิจต่างๆในประเทศไทย เป็นอีกหน่ึงตวัอย่างของการสร้างธุรกิจให้ย ัง่ยืน 
การเพิ่มจ านวนของธุรกิจท่ีด าเนินกิจการเพื่อสังคมในระยะเวลา 4-5 ปีท่ีผ่านมา เป็นส่ิงท่ีบ่งบอก 
ได้ว่าแนวโน้มของการท าธุรกิจในอนาคตจะเป็นไปในทิศทางท่ีธุรกิจจะหันมาให้ความสนใจ  
กบัความยัง่ยนืขององคก์รมากขึ้น โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบและส่งเสริมการพฒันา
สังคม องคก์รธุรกิจใดท่ีเขา้ใจแนวคิดน้ีและปรับตวัไดก่้อน ย่อมเกิดการวางรากฐานเพื่อความยัง่ยืน
ขององคก์รในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 
 
 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ยั่งยืนขององค์กรตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

 จากการศึกษาค้นควา้ เอกสาร แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Sustainable Leadership พบวา่มีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนืไว ้ดงัน้ี 

 ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) หมายถึง ความเป็นผูน้ าอย่างเป็นระบบ
มีความเหนือกวา่ความเป็นผูน้ าโดยทัว่ไป ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นระบบของหลกัการจดัการ กระบวนการ
ด าเนินงาน แนวปฏิบติัและคุณค่าท่ีจะน าไปใชใ้นการด าเนินธุรกิจในอนาคต ความเป็นผูน้ ามีความ
เก่ียวข้องกับบุคคลทั้ งผู ้น าและผู ้ตาม แต่ความเป็นผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นต้องค านึงถึง ผูมี้           
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ส่วนไดส่้วนเสีย ระบบ กระบวนการด าเนินงานและวฒันธรรมขององคก์รรวมไปถึงสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ส่ิงเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรมนุษย ์และ 
อ่ืน ๆ ขององคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2011) 

Avery & Bergteiner (2011) ไดก้ล่าวถึงแนวคิด Honeybee Leadership ว่าเป็นแนวทาง
ในการบริหารและการด าเนินธุรกิจดว้ยการค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กร โดยอธิบายผ่าน
องค์ประกอบ 23 ประการ ท่ีน าไปสู่ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน แนวคิด Honeybee Leadership มีความส าคัญ 
ต่อทุกระดบัของทุกหน่วยสังคม ไม่วา่จะเป็นระดบัองคก์ร อุตสาหกรรม สังคม ไปจนถึงประเทศชาติ 
เน่ืองจากการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ หลกัการของ "Honeybee Leadership" น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีกว่า 
" Locust Leadership " ทั้งในเร่ืองการสร้างแบรนด์ ช่ือเสียงขององค์กร ความพึงพอใจของลูกค้า 
ความพึงพอใจของพนกังาน และท่ีส าคญัรวมไปถึงผลประกอบการท่ีดีขึ้นในระยะยาว นอกจากนั้น
ยงัส่งผลดีต่อการด าเนินงานในตลาดหุ้น รวมถึงท าให้มีความมัน่คงและลดความผนัผวนท่ามกลาง
ความไม่แน่นอนของเศรษฐกิจดว้ย และแนวคิดแบบผึ้ง (Honeybee) นั้น ช่วยสร้างความมุ่งมัน่และ
แขง็แกร่งต่ออุปสรรคต่างๆท่ีองคก์รตอ้งเผชิญหนา้ 
 องค์ประกอบ 23 ประการ ท่ีน าไปสู่ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน โดยมีการน าเสนอแนวคิด 
Honeybee Leadership ซ่ึง Avery & Bergteiner (2011) ได้สรุปเป็น ปีรามิดแห่งภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
(The Sustainable Leadership Pyramid) โดยมี 4 ระดบั ชั้นบนสุดจะเป็นผลส าเร็จของการด าเนินงาน
ท่ีองค์กรจะไดรั้บ ซ่ึงปัจจยัใน 3 ระดบัแรก จะน าไปสู่ระดบัสูงสุด นั่นคือ ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน โดยมี
รายละเอียดในแต่ละระดบัดงัน้ี 
  1. การปฏิบัติระดับพื้นฐาน (Foundation Practices) ท่ีองค์กรควรปฏิบัติ เพื่อเป็น
รากฐานไปสู่การปฏิบติัในระดบัชั้นถดัไป มีปัจจยั 14 ประการ ดงัน้ี 

1.1  ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing people) 
1.2  ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีกบัพนกังาน (Labor relations) 
1.3  ดา้นการรักษาบุคลากรในระยะยาว (Retaining staff) 
1.4  ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession planning) 
1.5  ดา้นการใหคุ้ณค่ากบับุคลากร (Valuing staff) 
1.6  ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร  

(CEO and top term) 
1.7 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 
1.8 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 
1.9 ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (Organizational change) 
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  1.10 ดา้นการมีอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน (Financial market  
independence) 

  1.11 ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for the  
environment) 
  1.12 ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) 
  1.13 ด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
consideration) 

  1.14 ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share  
Vision) 
 
 2. การปฏิบติัระดบัสูง (Higher-Level Practices) เนน้การท างานเป็นทีม พนกังานเป็น 
พนกังานท่ีมีคุณภาพขององคก์ร มีปัจจยั 6 ประการ ดงัน้ี 

2.1  ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) 
2.2  ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
2.3  ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) 
2.4  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)  
2.5  ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 
2.6  ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
 

 3. ระดบัของปัจจยัในการน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบติั (Key Performance Drivers)   
พฒันามาจากการผสมผสานของแนวปฏิบติัระดับพื้นฐานและระดับสูง เป็นหัวใจส าคญัของการ
ขบัเคล่ือนองคก์ร มี 3 ประการ ดงัน้ี 
  3.1 ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
   3.2 ดา้นความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) 
   3.3 ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
 
  4. ระดับของผลส าเร็จในการด าเนินการ (Performance Outcomes) ปัจจัยทั้ ง 23 ข้อ 
ขา้งตน้จะน าไปสู่ความยัง่ยนื (Sustainability) ในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 
 

1. ดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร (Brand and Reputation) 
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2. ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) 
3. ดา้นความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร (Financial performance) 
4. ดา้นความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร (Long-term Shareholder Value) 
5. ด้านความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกังองค์กร  (Long-term Stakeholder 

Return) 
 
  สามารถสรุปออกมาเป็น ปีรามิดแห่งภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (The Sustainable Leadership 
Pyramid) ดงัภาพท่ี 2.1 

 
ภาพที่ 2.1 The Sustainable Leadership Pyramid 
ท่ีมา : Harald Bergsteiner (2011) 
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2.6 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership และการศึกษาในความพึง

พอใจของบุคลากร สามารถสรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 
ตาราง 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

1. Sustainable 
Leadership Practices 
Driving Financial 
Performance: 
Empirical Evidence 
from Thai SMEs 

Suparak Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 

(2016) 
 

เป็นการศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
หลกัปฏิบติัองคก์รท่ีย ัง่ยืนของ Avery 23 
ข้อ  กับ ภ า ว ะ ผู ้น า อ ย่ า ง ย ั่ ง ยื น แล ะ
ความสามารถทางการเงินของบริษัท 
SMEs ในประเทศไทย เก็บข้อมูลจาก
ผู ้จัดการ จ านวน 439 คน ท่ีท างานใน
บ ริ ษั ท  SMEs ใ น อุ ต ส า ห ก ร ร ม ท่ี
หลากหลายในประเทศไทย 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า หลกัปฏิบติัองคก์รท่ีย ัง่ยืนของ Avery 
จ านวน 23 ข้อ  พบว่า  มี  16 ข้อ  ท่ีมีความสัมพันธ์ กับ
ความสามารถทางด้านการเงินของธุรกิจ SMEs คือ แรงงาน
สัมพนัธ์ การรักษาพนักงาน การให้คุณค่ากบัพนักงาน การมี
จริยธรรม การมีมุมมองในระยะยาว ความเป็นอิสระทาง
การเงิน ความรับผิดชอบต่อสังคม การแบ่งปันวิสัยทัศน์
ร่วมกนั การตดัสินใจ การท างานร่วมกัน วฒันธรรมองค์กร 
การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความไวว้างใจ นวตักรรม การ
รวมเป็นหน่ึงเดียวกนัขององค์กร และมีคุณภาพ โดยเฉพาะ
อยา่งย่ิง ปัจจยัดา้นแรงงานสัมพนัธ์ การให้คุณค่ากบัพนกังาน 
รับผิดชอบต่อสังคม การแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็น
แรงผลกัดนัท่ีส าคญั และเพ่ิมประสิทธิภาพผลการด าเนินงาน
ของบริษทัในระยะยาว 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

2. ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืขององคก์รท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและ
ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดใ้นองคก์รสุขภาพ 
ตามแนวคิด 
Sustainable 
Leadership 

ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562) 

 

เป็นการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่าง
ย ัง่ยืนขององคก์ร ท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนักงานและความส าเร็จ 
ขององค์กร ท่ีพนักงานรับรู้ได้ ใน
อ ง ค์ ก ร สุ ข ภ า พ  ต า ม แ น ว คิ ด 
Sustainable leadership โดยเป็นการ
ศึกษาวิ จัย เ ชิ งป ริมาณ  ใช้แบบ 
สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ข้อมูล กลุ่มตัวอย่างท่ี ศึกษาเป็น
พนักงานในโรงพยาบาลเอกชนชั้น
น าแห่งหน่ึง ประกอบดว้ยบุคลากร
ทางการแพทย์(ไม่นับรวมแพทย์) 
และพนกังานทัว่ไปจ านวน 410 คน  
  

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่าง
ย ั่งยืนขององค์กรตามแนวคิด Sustainable 
leadership ในองค์กรสุขภาพท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ มี 2 ปัจจยั คือ ดา้นการมีหลกัจริยธรรม
และธรรมาภิบาลในองค์กร และด้านความ
ผูกพนัของพนักงาน และมี 6 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส า เ ร็จขององค์กร ในมุมมองของ
พนักงาน คือ ด้านการมีมุมมองในระยะยาว 
ดา้นการตดัสินใจ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นนวตักรรม 
และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

3.  กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท า
ใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนืในธุรกิจ
ใหบ้ริการดา้นสุขภาพ
แบบองคร์วมตาม
แนวคิด Honeybee 
leadership 

อมรเศรษฐ์ ปัญญาเวชมนตรี 
(2561) 

เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้ธุรกิจอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยืนในธุรกิจให้บริการ ด้านสุขภาพ
แบบองค์รวมโดยในกรอบแนวคิด 
Honeybee Leadership ทั้งหมด 23 ปัจจัย
ในการวดัผล ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความพึงพอใจของพนักงาน และน า
ข้อมูลท่ีไดน้ ามาใช้ประโยชน์ทางธุรกิจ
ในการศึกษาวิจัยค ร้ัง น้ี  ผู ้วิ จัยได้ใช้
รูปแบบเชิงปริมาณ แบบวดัผลคร้ังเดียว 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บขอ้มูลจากพนกังานท่ีท างานในธุรกิจ
การให้บริการดา้นสุขภาพแบบครบวงจร 
แ ล ะ น า ม า วิ เ ค ร า ะ ห์ ผ ล ด้ ว ย ส ถิ ติ
สหสัมพนัธ์ (Correlations) 
 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินการใน
ธุรกิจให้บริการด้านสุขภาพแบบองค์รวมมี
ค ว ามสอดคล้อ งกับ แนวคิ ด  Honeybee 
Leadership โดยพบว่ามี 8 ปัจจัย ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน คือ การวางแผน
การด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การ
มีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร 
การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การแบ่งปันความรู้
และรักษาขององค์กร วฒันธรรมองค์กร การ
สร้างเครือข่ายในองค์กร คุณภาพของสินคา้
และบริการขององค ์นวตักรรมในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

4. การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ผลส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดแ้ละความ
พึงพอใจของผูแ้ทน
ยาเจเนอเรชัน่ วาย 
ตามแนวคิด 
Honeybee 
leadership ในบริษทั
ยาขา้มชาติใน
ประเทศไทย 

งามนิจ รุ่งเรือง 
(2561) 

เป็นการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กร
อย่างย ั่ง ยืนท่ี ส่งผลต่อผลส า เ ร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของ
ผู ้แทนยาเจเนอเรชั่นวายตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในบริษัทยาข้าม
ชาติในประเทศไทย และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
ใชป้ระโยชน์ทางธุรกิจ ในการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้ใช้รูปแบบการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยวิธีวิจัยแบบส ารวจ และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวมรวมข้อมูลจากผูแ้ทนยาเจเนอเรชั่น
วายท่ีท างานในบริษัทยาข้ามชาติใน
ประเทศไทยจ านวน 373 คน แล้วน ามา
ประมวลผลทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS 
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเ ชิง
อนุมาน ก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ั่ ง ยื น ต า ม แ น ว คิ ด  Honeybee Leadership มี
ความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทั
ยาข้ามชาติในประเทศไทย โดยมี 12 ปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
ผู ้แทนยาเจ เนอเรชั่นวาย และมี  11 ปัจจัย  ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอ
เรชั่นวาย โดยปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม
ในองค์กรเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยา
เจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย
มากท่ีสุด  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

5.  ภาวะผูน้ าองคก์รและ
การจดัการท่ีมี
ประสิทธิภาพของ
โรงพยาบาลรัฐ 

เพช็ราภรณ์ ชชัวาลชาญชนกิจ 

(2557) 
เป็นการศึกษาคุณลกัษณะร่วมในมิติดา้น
ภาวะผู ้น า ข อง โร งพย าบ าลชลบุ รี  
โรงพยาบาลราชบุรี โรงพยาบาลสระบุรี 
ซ่ึ ง มี ผลต่ อก ารบ ริหารจัดก ารและ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการ เพื่อ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาในการ
ปรับปรุงและเสริมสร้างภาวะผูน้ าในการ
พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
ของโรงพยาบาลทั้ งสามแห่ง และเก็บ
ข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้ให้
ข้อมูลส าคัญ คือ ผู ้บริหารระดับสูงใน
โรงพยาบาลศูนยท์ั้งสามแห่งจ านวน  
9 คน 
 
 
 
 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ในมิติดา้นภาวะผูน้ า 
คุณลักษณะภาวะผู ้น าทั้ ง ส ามด้ าน  คื อ 
คุณลกัษณะภายนอก คุณลกัษณะด้านทกัษะ
ทางสังคมและสติปัญญา คุณลกัษณะดา้นการ
บริหารจดัการ มีความส าคญัในการเสริมสร้าง
และพฒันาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
โรงพยาบาล 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

 

 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

6.  Employee 
satisfaction and 
sustainable leadership 
practices in Thai 
SMEs 

Suparak Suriyankietkaew, 
Gayle C. Avery 

(2014) 

เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งหลกั
ปฏิบติัขององคก์รท่ีย ัง่ยืน Avery 23 ขอ้ 
กบัความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร 
โดยการเก็บขอ้มูล จากพนกักงาน 1,152 
คน ในบริษทั SMEs ของประเทศไทย 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า หลกัปฏิบติัภาวะผูน้ า
อย่างย ัง่ยืนของ Avery จ านวน 23 ขอ้ มีปัจจยั 
20 ขอ้ ท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจ
ของพนักงาน ยกเว้น ความมีอิสรภาพทาง
การเงิน การบริหารจดัการตนเอง และความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

7.  Sustainable 
leadership in Thai 
healthcare services 
provider 

Sooksan Kantabutra 
(2011)  

เป็นการศึกษาหลกัปฏิบติัองค์กรท่ี
ย ัง่ยืนของ Avery 19 ขอ้ กบัหลกัใน
การจัดก าร ธุ ร กิ จโรงพย าบาล 
เทพธารินทร์ โดยการสัมภาษณ์ ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
ผูบ้ริหารระดับสูง พนักงาน ผูป่้วย
และท่ีปรึกษาโรงพยาบาล 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า หลกัปฏิบัติองค์กรท่ีย ัง่ยืน
ของ Avery 19 ข้อ มี 15 ข้อท่ีมีความสอดคล้องกบั
หลกัในการจดัการธุรกิจโรงพยาบาลเทพธารินทร์ 
ซ่ึงมีจ านวน 11 ข้อ ท่ีมีความสอดคล้องในระดับ 
Most evidence ได้แก่ หลักจริยธรรมและธรรมาภิ
บาลในองค์กร, นวตักรรม, การแบ่งปันและแบ่ง
ความรู้ในองค์กร,  การมีมุมมองในระยะยาว, การ
เปล่ียนแปลงขององคก์ร, คุณภาพ, การให้คุณค่ากบั
พนักงาน, มีทกัษะในการท างาน, ความรับผิดชอบ
ต่อสังคม,  การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย, การเปล่ียนแปลงองคก์ร มี 3 ขอ้ ท่ีมีความ
สอดคล้องระดับ Moderate evidence ได้แก่  การ
พฒันาบุคลากร, การจดัล าดบัความส าคญัของบุคคล
, การสร้างเครือข่ายในองค์กร และ 1 ข้อ ท่ีมีความ
สอดคล้องในระดับ Least evidence ได้แก่ การมี
อิสรภาพทางการเงิน   
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

8. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้การ
สนบัสนุนจาก
องคก์าร การรับรู้
ความยติุธรรมใน
องคก์าร และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานโรงพยาบาล
เอกชน 

ปานชนก โชติวิวฒัน์กุล 
(2562) 

เ ป็นการศึกษาระดับและความ 
สัมพนัธ์ของการรับรู้การสนบัสนุน
จากองคก์าร การรับรู้ ความยติุธรรม
ในองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง  ประชากรคือ
พ นั ก ง า น  ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร 
ป ร ะ ก อบด้ ว ย  พ ย า บ า ล  แ ล ะ
พนักงานทัว่ไป (ไม่นับรวมแพทย)์ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัสูงทุก
ตวัแปร เร่ิมจากการรับรู้ความยุติธรรมจากองคก์าร 
รองลงมาคือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และความผูกพนัต่อองคก์าร ส าหรับผลการทดสอบ
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ พบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การด้านการได้รับการสนับสนุนจาก
หวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทนองคก์ารและสภาพการ
ท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรม จากองคก์าร
และความผูกพนัต่อองค์การ รวมทั้งการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน
จากหวัหนา้งาน ดา้นผลตอบแทนองคก์ารและสภาพ
การท างาน และด้านความมั่นคงในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยติุธรรม จากองคก์าร
และความผกูพนัต่อองคก์าร  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

9. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย 

อจัจิมา บ าเพญ็บุญ 
(2559) 

เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึ ง พ อ ใ จ ข อ ง พ นั ก ง า น ก ลุ่ ม 
เจ เนอเรชั่นวาย  อีกทั้ ง เพื่ อ เ ป็น
แนวทางให้กับผู ้บริหารและฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์น าไปวางแผน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม 
เจ เนอเรชั่นวาย  และเพื่อใช้เป็น
แหล่งขอ้มูลอา้งอิงส าหรับการวิจยั
ในอนาคต โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีท า 
การศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานเอกชน
และ รัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจในระดบัมาก คือ ปัจจยัวฒันธรรมและบรรยากาศใน
การท างาน และปัจจยัโอกาสความกา้วหน้า ขณะท่ีปัจจยัอ่ืน 
ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัค่าตอบแทน ปัจจยัสวสัดิการและผลประโยชน์ 
ปัจจยัความสมดุลชีวิต ท างานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยัโอกาส
เลื่อนต าแหน่งและปัจจัยความส า เ ร็จในอาชีพ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางและ พบว่า 
เพศท่ีต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อการ
ปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย แต่สถานภาพ 
การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างานท่ีต่างกันมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย และยงัพบว่า ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์
กับความพึงพอใจในการ ปฏิบติัติงานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอ เ รชั่นวาย  คื อ  ปั จจัยโอกาสความก้าวหน้ า ซ่ึ งมี
ความสัมพนัธ์ในระดับสูง และปัจจยัท่ี สัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
น้อยท่ีสุดคือ ปัจจัยความสมดุลในชีวิตท างาน  และชีวิต
ส่วนตวัซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

10. การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจและ
ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการ
ผลิต เจเนอเรชัน่วาย 
ตามแนวคิด 
Sustainable 
leadership  

ณชารี เอี่ยมสวรรค ์
(2562) 

 

เ ป็นการศึกษาปัจจัยการพัฒนา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับ รู้ได้ของพนักงานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่น 
ว า ย  ต า ม แ น ว คิ ด  Sustainable 
Leadership ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัไดใ้ชรู้ปแบบเชิงปริมาณ แบบ
วดัผลคร้ังเดียว โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล และ
น ามาวิเคราะห์ผลด้วยวิธีการทาง
สถิติโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และ
สถิติเชิงอนุมาน 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า การด าเนินการใน
ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต มีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิด Sustainable Leadership โดยพบวา่
มี  5 ปัจจัย  ท่ี มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว, ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองค์กรดา้นความไวว้างใจ, ดา้น
ความผกูพนัของพนกังาน และดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรม และมี  7 ปัจจัย  ท่ี มีผลต่อ
ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้คือ ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมทางจริยธรรม, ด้านผลประโยชน์
ในระยะยาว, ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร, 
ด้านการตัดสินใจ ด้านความไวว้างใจ, ด้าน
นวตักรรม และดา้นคุณภาพของงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

11. An empirical 
investigation of 
sustainable 
leadership and 
performance 
outcomes in Thai 
healthcare 
organizations. 

Pavinee Kungwanpongpun 
(2019) 

In recent years, sustainability in healthcare has 
been concerned globally. One of the healthcare 
sectors which accounts for major contribution 
of the whole system is pharmaceutical industry. 
There are few studies investigated about the 
leadership practices in this industry. The 
objective of this study was to empirically 
examine which sustainable leadership factors 
(Honeybee) significantly affect perceived 
Sustainability Performance Outcomes and 
employee satisfaction in the Thai 
pharmaceutical organizations. The scope of this 
study was based on managers and employees 
who were working in pharmaceutical 
organizations, which mainly sell their products 
within Thailand. The study used quantitative 
research by analyzing collected data from 
structured questionnaire from 543 respondents.  

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

After all assessment, the evidence and confirmatory factor 
analysis revealed that unidimensionality, validity, and 
reliability of the model was acceptable. The findings from 
SEM showed that the direct effects from SL factors to both 
SPO and employee satisfaction were positive. All effects 
were statistically significant; the exception is for social 
responsibility for SPO, as well as environmental 
responsibility and social responsibility for employee 
satisfaction. However, the model supported a positive 
predictive relationship between SL factors with both SPO 
and employee satisfaction in Thai pharmaceutical 
organizations. The results narrowed gaps in the literatures, 
which separately investigated each dimension of sustainable 
leadership. The structural equation model provided more 
understanding towards the leadership and management 
factors in Thai pharmaceutical organizations 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

 

 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

12. การศึกษาภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืของ
องคก์รใหบ้ริการ
ดา้นสุขภาพ 

ชลลนา คงัคายะ 
(2560) 

เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน
ขององค์กรให้บริการด้านสุขภาพ
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
บุคลากรท่ีท างานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ จ านวน 9 คน โดนการ
สัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อศึกษาการ
บริหารจดัการของโรงพยาบาลกับ
หลกัปฏิบติัของ Honeybee practice 

เชิงคุณภาพ 
(Qualitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า การบริหารจดัการของโรงพยาบาลมี
ความสอดคล้องกับหลักปฏิบัติของ Honeybee practice         
22 ขอ้ จากทั้งหมด 23 ขอ้ ในระดบัความสอดคลอ้งท่ีแตกต่าง
กนัโดยสอดคลอ้งในระดบัสูง 17 ขอ้ คือ การพฒันาบุคลากร, 
การรักษาพนักงาน, การวางแผนสืบทอดภายในองค์กร, การ
ให้คุณค่ากับพนักงาน,  การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ 
CEOแ ล ะ ที ม ผู ้บ ริ ห า ร , พฤ ติ ก ร ร มท า ง จ ริ ย ธ ร ร ม , 
ผลประโยชน์ในระยะยาว, การเปลี่ยนแปลงในองคก์ร, ความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม, ความรับผิดชอบต่อสังคม, การ
รักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย , การส่ือสาร
วิสัยทศัน์, การสร้างเครือข่ายในองค์กร, วฒันธรรมองค์กร, 
การแบ่งปันและรักษาความรู้, นวตักรรมและคุณภาพของ
งาน ส่วนความสอดคล้องในระดับปานกลางมี 5 ข้อ คือ 
ความมีอิสรภาพจากตลาดเงิน, การตดัสินใจ,  การจดัการดว้ย
ตนเอง, ความไวว้างใจ และความผูกพนัของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

13. การศึกษางานวิจยัน้ีมี
วตัถุประสงค ์การศึกษา
ปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลตอ่
ความส าเร็จขององคก์ร
และความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด 
Sustainability 
Leadership ในกลุ่ม
ธุรกิจจดัหางานใน
ประเทศไทย  

วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562) 

เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่
อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความ ส าเร็จของ
องค์กรและความพึงพอใจของพนักงาน
ตามแนวคิด  Sustainability Leadership 
ในกลุ่มธุรกิจจัดหางานในประเทศไทย 
ผูวิ้จัยได้ใช้รูปแบบการวิจยั เชิงปริมาณ 
แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ ข้อมูลความ
คิดเห็นจากพนกังานในกลุ่มธุรกิจ 
จดัหางานในประเทศไทย จ านวน  
333 คน ผูวิ้จยัไดน้ าผลการศึกษาและ
น ามาวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Linear -Regression)  

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระ 23 ปัจจัย  ตามตามแนวคิด Sustainability 
Leadership กบัตวัแปรตามความส าเร็จขององค์กรและความ
พึงพอใจของพนกังานในกลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย 
ด้วยการ วิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 7 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อย่าง
มีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรมและธรรมาภิบาล , ด้านการวางแผนการ
ด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว , ด้านการเปลี่ยนแปลง
องค์กร, ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร, ดา้นนวตักรรมใน
องค์กร และด้านคุณภาพของงาน  และมี  6 ปัจจัย  ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร คือ 
คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและธรรมาภิบาล , ดา้นการ
วางแผนการด าเนินงานขององค์กรไปในระยะยาว ,ด้านการ
เปลี่ ยนแปลงองค์กร ,ด้านการ ส่ือสาร วิสั ยทัศน์ ,ด้ าน
นวตักรรมในองคก์ร และดา้นความผูกพนัของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

14. การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีต่อความพึง
พอใจของพนกังาน
และความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดต้าม
แนวคิด Honeybee 
Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้
ปลีกขนาดใหญ่แห่ง
หน่ึง 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์ 
(2561) 

เป็นการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กร
อย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ี
รั บ รู้ ไ ด้ ต า ม แ น ว คิ ด  Honeybee 
Leadership กรณี ศึกษา ธุร กิ จค้าป ลีก
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง เป็นการศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะผู ้น าตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กับความ
พึงพอใจของพนักงาน และความ ส าเร็จ
ขององค์กรท่ีสามารถรับรู้ได้ โดยเป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ มีแบบ สอบถาม
เป็นเคร่ืองมือศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง
พนกังานในธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่ง
หน่ึงจ านวน 323คน 

 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee 
Leadership คือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ปัจจยัดา้น
การพฒันาบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจของพนักงาน 
ในขณะท่ีปัจจัยด้านวฒันธรรมมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางตรงกนัขา้มกบัความพึงพอใจของพนักงาน
ในธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง หากพิจารณา
ด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้พบว่าปัจจัย
ดา้นความไวว้างใจ ดา้นคุณภาพของงาน การมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร การแบ่งปัน
และรักษาความรู้ และด้านวฒันธรรมองค์กรเป็น
ปั จ จั ย ท่ี มี ค ว าม สัมพัน ธ์ ใ น ทิ ศท า งบ วกกับ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ส่วนปัจจยั
ดา้นดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์รไป
ในระยะยาวเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
ลบกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

15. การศึกษาภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
แวน่ตาขนาดเลก็
แห่งหน่ึง 

ชยากร เลิศองักูร 
(2561) 

เป็นการศึกษาธุรกิจแว่นตาขนาด
เลก็ มีการนาภาวะผูน้าอยา่งย ัง่ยืนมา
ใช้อย่างไรในการสร้างความยัง่ยืน
ให้กบัธุรกิจ โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างระดับผูน้ า จ านวน 15 คน 
ในธุรกิจแว่นตาขนาดเล็กแห่งหน่ึง
ดว้ยการนากรอบแนวความคิดภาวะ
ผูน้าย ัง่ยืน Honeybee leadership มา
ใช้ในการสัมภาษณ์ วิเคราะห์ และ
ประเมินผล 

เชิงคุณภาพ 
(Qualitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ธุรกิจแว่นตาขนาดเล็กให้
ความส าคัญ 12 ปัจจัย จาก 23 ปัจจัย ตามแนวคิด 
Honeybee leadership ได้แ ก่  ค ว าม สัมพัน ธ์กับ
พนักงาน (Labor relations), การรักษาพนักงาน 
(Retaining staff), ก า ร ใ ห้ คุ ณ ค่ า กั บ พนั ก ง า น 
(Valuing staff), ประธานบริหารและทีมผู ้บริหาร 
(CEO and top team), จริยธรรม (Ethical behavior), 
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational change), 
ตลาดการเงิน (Financial markets orientation), ผู ้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders), ความไว้วางใจ 
(Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของ
พนักงาน (Staff engagement), คุณภาพ (Quality) 
ส่วนอีก 11 ปัจจัย ยงัต้องปรับปรุงพฒันา เพื่อให้
สอดคล้องกับแนวคิด Honeybee leadership เพื่อ
สร้างความยัง่ยืนของธุรกิจในอนาคต 
 

 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3++%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%A8%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B9%E0%B8%A3%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

16. การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของ
พนกังานและ
ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership 
กรณีศึกษาประเภท
ธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต 
กรุงเทพมหานคร 

กญัญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561) 

เ ป็นการศึกษาปัจจัยการพัฒนา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานและความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณี ศึกษา
ประ เภทธุร กิจ ท่ีป รึกษาใน เขต 
กรุงเทพมหานคร ในการศึกษาวิจยั
ค ร้ั ง น้ี  ผู ้ วิ จัย ได้ ใ ช้ รู ปแบบ เ ชิ ง
ปริมาณแบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บข้อมูล และน ามาวิเคราะห์ผล
ดว้ยวิธีการทางสถิติโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ ด้านการ
พฒันาบุคลากร ดา้นการร่วมมือในการบริหาร
องค์กรของ CEO และทีมผู ้บ ริหาร ด้าน
วฒันธรรมองค์กร ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ คือ ด้าน
ความผกูพนัของพนกังาน และดา้นการพฒันา
บุคลากร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

17. การศึกษาปัจจยัท่ี
ท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่า ท่ีเปิด
ใหบ้ริการใน
ประเทศไทยตาม
แนวคิด 
Sustainable 
leadership  

มงคล พงศสั์มฤทธ์ิผล 
(2562) 

เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่
อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า 
ท่ี เปิดให้บริการในประเทศไทย ตาม
แน วคิ ด  Sustainable Leadership โ ด ย
วิ เคราะห์ผ่านความคิดเ ห็นเ ก่ียวกับ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และ
ความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อน าผล
การศึกษามาเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารใน
การพฒันาองค์กรให้เติบโตอย่างย ัง่ยืน 
โดยใช้วิธีการวิจัยแบบการส ารวจ ผ่าน
การเก็บข้อมูลทางแบบสอบถาม จาก
พนักงานท่ีท างานในธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่าในประเทศไทย จ านวน 330 คน 
และน ามาวิเคราะห์ผลด้วยวิธีการทาง
สถิติโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติ
เชิงอนุมาน 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า มีภาวะผูน้ าองค์กร
อย่ า งย ั่ง ยืน  7 ปัจจัย  ท่ี มี อิท ธิพลอย่ าง มี
นัยส าคัญต่ อความส า เ ร็ จขององค์กร ท่ี
พนักงานรับรู้ได้ ได้แก่  ความผูกพันของ
พนักงาน, การวางแผนการด าเนินงานของ
องคก์รในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม, 
การแบ่ ง ปันความ รู้และ รักษาองค์ก ร , 
นวตักรรม, ความไวว้างใจ และคุณภาพของ
งาน และมี  7 ปัจจัย  ท่ี มี อิท ธิพลอย่ าง มี
นัยส าคัญต่อความพึงพอใจของพนักงาน 
ไดแ้ก่ ความผูกพนัของพนักงาน, วฒันธรรม
องค์กร, คุณภาพของงาน , ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม , ความ
ไวว้างใจ และการแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5++%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B9%8C%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C%E0%B8%9C%E0%B8%A5%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

18. การศึกษาปัจจยัท่ี
ท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนื ตาม
แนวคิด 
Sustainable 
leadership ใน
ส านกังานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่ง ในประเทศ
ไทย 

ฉตัรสุดา วงคเ์จริญ 
(2562) 

เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่
อย่างย ัง่ยืนในส านักงานสอบบญัชีขนาด
ใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership โดย วิ เคราะห์
ผา่นความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้และความพึง
พอใจของพนักงาน และน าข้อมูลจาก
การศึกษาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
และปรับปรุงการวางแผนกลยุทธ์องคก์ร
ในกลุ่ ม ส า นั ก ง านสอบบัญ ชี ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ในการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ีผูวิ้จยัไดใ้ชรู้ปแบบเชิงปริมาณโดย
ใช้วิธีการวิจัยแบบการส ารวจ ผ่านการ
เ ก็ บข้อมู ลท า งแบบสอบถาม  จ าก
พนกังานสอบบญัชี จ านวน 337 คน และ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ทางสถิติ 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า มีภาวะผูน้ าองค์กร
อย่ า งย ั่ง ยืน  5 ปัจจัย  ท่ี มี อิท ธิพลอย่ าง มี
นัยส าคัญต่ อความส า เ ร็ จขององค์กร ท่ี
พนักงานรับรู้ได้ ได้แก่ การเปล่ียนแปลง
องค์กรอย่ า ง นุ่มนวล , ความไว้ว า งใ จ , 
ผลประโยชน์ในระยะยาว , พฤติกรรมทาง
จริยธรรม และการแบ่งปันความรู้ในองค์กร 
และมี 5 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน ได้แก่ ความ
ผูกพนัของพนักงาน, การแบ่งปันความรู้ใน
องคก์ร, นวตักรรม, การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
และความไวว้างใจ 

 
 

 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%89%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%B2++%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

19. การศึกษาภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ของธุรกิจผูผ้ลิต
ไฟฟ้าเอกชนราย
ใหญ่แห่งหน่ึงใน 
ประเทศไทย 

ลภสัรดา ไวยกิจจา  
(2562) 

เป็นการศึกษาเหตุผลและปัจจยัท่ีท า
ให้ภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนมีความ 
ส า คัญต่ อ ธุ ร กิ จ ผ ลิ ต ไฟ ฟ้ า ใน
ประเทศไทย โดยได้ท าการศึกษา
ภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนของผู ้ผลิต
ไฟฟ้าเอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย ใช้วิ ธีการวิจัย เ ชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดย
การเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิง
ลึก ด้วยค าถามแบบปลายเปิดใน
กลุ่มประชากรแบบจ าเพาะเจาะจง 
ซ่ึงประกอบด้วยพนักงานในระดับ
ต่างๆ จ านวน 30 คน 

เชิงคุณภาพ 
(Qualitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า มีความสอดคล้องกับ
แนวทางของ Honeybee Leadership ถึง 20 แนวทาง 
และมีเพียง 3 แนวทางเท่านั้นท่ียงัตอ้งมีการพฒันา
ป รับป รุ ง  ไม่ ว่ า จ ะ เ ป็น เ ร่ื อ งของนวัตกรรม 
วฒันธรรม และ การตดัสินใจ และจากความเห็นท่ี
ได้จากพนักงาน แสดงให้เห็นว่าเร่ืองดงักล่าวเป็น
เ ร่ืองท่ีผู ้บริหารไม่ควรมองข้ามควรจะต้องเร่ง
ด า เ นินการแก้ไขและปรับปรุงต่อ ไป จากผล
การศึกษา สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนมีความ
ส าคญัต่อธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทย ดงัจะเห็น
ไดจ้ากบริษทัท่ีใช้เป็นกรณีศึกษามีการด าเนินการท่ี
สอดคลอ้งกบัแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงส่งผล
ให้บริษทัสามารถด าเนินธุรกิจเติบโตอย่างต่อเน่ือง
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั 

 
 
 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%A5%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%94%E0%B8%B2++%E0%B9%84%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B2%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

20. Sustainable 
leadership at the 
American 
pharmaceutical 
company in 
Thailand 

Chosita Chenpanit 
(2019) 

This thematic paper focuses on the study 
of sustainable leadership practices 
known as Honeybee Leadership 
Philosophy which consists of 23 
elements of practices as a framework to 
examine the leadership practices at the 
American pharmaceutical company in 
Thailand. The purpose of this research is 
to explore on each approach in detail to 
compare the principle with applied to the 
practice management. A qualitative 
approach (an interview) is used to collect 
information from the samples who work 
with the company at different working 
level 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

The results show that there are four out of 
twenty-three Honeybee leadership practices 
which are not match with sustainability 
leadership principle. Consequently, the 
analysis shall be discussed for sustainable 
development in the future 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22Chosita++Chenpanit%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

21. Honeybee 
sustainable 
leadership: a case 
study in automotive 
tire industry 

Nisit Pongstabhon  
(2019) 

he purposes of this study is to find 
out the hypothesis of how the firm 
in automotive tire industry is doing 
in terms of sustainable leadership. 
The hypotheses were test by 
interview and data collection from 
15 stakeholders of the company by 
using questionnaire derived from 23 
elements of Honeybee framework 

เชิงคุณภาพ 
(Qualitative) 

The result of the study found 10 elements that 
is considered as opposite to Honeybee 
approach and provided recommendation in 
the conclusion part 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22Nisit++Pongstabhon%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

22. การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
สถานภาพทางการเงิน
ขององคก์ร และความ
พึงพอใจในการท างาน 
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษา 
บริษทัอุตสาหกรรม
ดา้นอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง 

กานตว์ศรี บุญหยง 
(2561) 

เ ป็นการศึกษาปัจจัยการพัฒนา
อ ง ค์ ก ร อ ย่ า ง ย ั่ ง ยื น  ท่ี มี ผ ล ต่ อ
ความส าเร็จ ขององค์กร สถานภาพ
ทางการเงินขององค์กร และความ
พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงาน
รับ รู้ ได้  ต ามแนวคิ ด  Honeybee 
Leadership ก ร ณี ศึ ก ษ า  บ ริ ษั ท
อุตสาหกรรมด้ านอาห าร และ
เค ร่ือง ด่ืมแห่งหน่ึง  ผู ้วิ จัยได้ใช้
รูปแบบการวิจัย เชิงปริมาณ แบบ
วัดผลคร้ังเดียว โดยใช้แบบสอบ 
ถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล
ความคิดเห็นจากพนักงานในและ
น ามาวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression)  

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า ความส าเร็จขององค์กร 
สถานภาพทางการเงินขององค์กร และความพึง
พอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ แสดงให้เห็นว่า 
มี  4 ปัจจัย  ท่ี มีความสัมพันธ์อย่าง มีนัยส าคัญ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ การให้
คุณค่ากบัพนักงาน พฤติกรรมทางจริยธรรม การมี
ส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพของงาน และมี 3 
ปัจจัย  ท่ี มีความสัมพัน ธ์อย่ า ง มีนัยส าคัญกับ
สถานภาพทางการเงินขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
คือ การให้คุณค่ากับพนักงาน การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน และผลประโยชน์ในระยะยาว และมี 4 
ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัความพึง
พอใจในการท างานท่ีพนักงานรับรู้ได้ คือ การ
วางแผนสืบทอดภายในองค์กร การสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร การมีส่วนร่วมของพนกังาน และคุณภาพ
ของงาน  
 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B9%8C%E0%B8%A7%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5++%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%8D%E0%B8%AB%E0%B8%A2%E0%B8%87%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

23. การศึกษาปัจจยั
ภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของ
พนกังานตาม
แนวความคิด 
Honeybee 
leadership ใน
ธุรกิจไพรเวท
แบงคก้ิ์งใน
ประเทศไทย 

พรรณภรณ์ จอมเมือง 
(2561) 

เป็นการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
ตามแนวความคิด Honeybee Leadership 
ในธุรกิจไพรเวทแบงค์-ก้ิงในประเทศ
ไทย มุ่งศึกษา 23 ปัจจยั ในการวดัผลผ่าน
ความพึงพอใจของพนกังาน เพื่อน าขอ้มูล
ท่ีได้มาใช้ประโยชน์ทางธุรกิจ โดยเป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ แบบวดัผลคร้ังเดียว 
โดยใช้แบบ สอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานในธุรกิจไพรเวท
แบงค์ ก้ิงในประเทศไทย และน ามา
วิ เ ค ร า ะ ห์ ด้ ว ย ส ถิ ติ ส ห สั ม พั น ธ์  
(Correlation) แ ล ะ ก า ร ถ ด ถอ ย แบบ
พหุคูณ (Multiple Regression) 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า  4 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง
กับการด า เนินธุรกิจไพรเวทแบงค์ ก้ิงใน
ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย แ ล ะ แ น ว คิ ด  Honeybee 
Leadership อันได้แ ก่  การ มีธรรมา ภิบาล 
(Ethical behavior) การมีมุมมองในระยะยาว 
(Long-term perspective) การตัด สินใจ ท่ี มี
ประสิทธิภาพ (Decision making) และการมี
นวัตกรรม (Innovation) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญ โดยท่ีการมีมุมมองในระยะยาว 
(Long-term perspective) สามารถพยากรณ์
ความพึงพอใจของพนกังานไดม้ากท่ีสุด 

 
 
 

 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C++%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

24. Sustainable 
leadership: 
กรณีศึกษาเร่ือง
ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืกบั
ธุรกิจครอบครัว
ขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมแป้ง
มนัส าปะหลงั 
 

พงษเ์กียรติ แซ่ลิ้ม   
(2560) 

เป็นการศึกษาว่าในธุรกิจครอบครัว
ขนาดเล็กและอุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงัมีการน าภาวะผูน้ าย ัง่ยืน
มาใช้อย่างไรในการสร้างความ
ยัง่ยืนให้กบัธุรกิจ ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี
เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Approach) โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างในธุรกิจครอบครัวขนาด
เล็ กของ อุตสาหกรรมแ ป้ งมัน
ส า ป ะหลั ง  ด้ ว ย ก า รน า ก รอบ
แนวคว ามคิ ดภ า ว ะผู ้น า ย ั่ง ยื น 
Honeybee leadership มาใช้ในการ
สัมภาษณ์ วิเคราะห์ และประเมินผล 

เชิงคุณภาพ 
(Qualitative) 

จากผลการศึกษาพบว่า มี  22 ปัจจัยจาก 23 
ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด Honeybee 
leadership ยกเวน้ความมีอิสรภาพจากตลาด
เงิน ซ่ึงผลท่ีได้จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการปรับปรุงธุรกิจด้านต่างๆ สร้างความ
ยั่งยืนในการด าเนินธุรกิจ นอกจากน้ีผู ้ท่ีมี
ค ว า ม ส น ใ จ ใ น อุ ต ส า ห ก ร ร ม น้ี ห รื อ
อุตสาหกรรมอ่ืน สามารถท่ีจะน าแนวคิดน้ีไป
ปรับใชไ้ด ้

 
 
 
 
 

 

https://lib.cm.mahidol.ac.th/research/index.php?author=%22%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B8%A9%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B4++%E0%B9%81%E0%B8%8B%E0%B9%88%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B9%89%E0%B8%A1%22&search=Search
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

หัวข้อ นักวิจัย รายละเอยีด Research 
Method 

ผลการศึกษา 

25. Sustainable 
leadership: 
กรณีศึกษาภาวะผูน้ า
ย ัง่ยนืใน
อุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนตใ์น
ประเทศไทย  

นภสัสร ป่ันทา 
(2561) 

เป็นการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยของ
ภาวะผู ้น าย ั่งยืนท่ีท าให้ธุรกิจใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ใน
ประเทศไทยด ารงอยู่ ได้โดยใช้
แนวคิด Honeybee Leadership เป็น
แนวทางในการศึกษา 

เชิงปริมาณ 
(Quantitative) 

จ ากผลการ ศึกษาพบ ว่ าการด า เ นิน ธุร กิจใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ในประเทศไทย
สอดคลอ้งกบัแนวปฏิบติัของ Honeybee Leadership 
ทั้ งหมด 23 ปัจจัย พบว่ามี 16 ปัจจัยอยู่ในระดับ
หลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก (Most Evident) 
มี 6 ปัจจยั อยู่ในหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดปาน
กล า ง  (Moderate Evident) และ มี  1 ปั จ จั ย ท่ี มี
หลักฐานสอดคล้องกับแนวคิดน้อยหรือไม่มีเลย 
(Least Evident) ซ่ึงไม่พบว่ามีปัจจัยท่ีไม่สามารถ
ระบุได้ (Unidentified) ดังนั้นมีการใช้ภาวะผูน้ ามา
ป ฏิบั ติ ในแนวทาง ท่ีน าไป สู่ความยั่ง ยืนโดย
สอดคล้องกับแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงท า
ให้ ธุรกิจในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ใน
ประเทศไทยด าเนินธุรกิจต่อไปได ้

 
 

 



39 

 
 

ตารางท่ี 2.2 การเปรียบเทียบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในแต่ละธุรกิจตามแนวคิด 
Honeybee leadership 

No. Leadership elements Significant 
1 Developing people Health care, ESMEs, SPSMEs 
2 Labor relations ESMEs 
3 Retaining staff Health care, ESMEs 
4 Succession planning Health care, ESMEs 
5 Valuing staff Health care, ESMEs 
6 CEO and top term Health care, ESMEs, SPSMEs 
7 Ethical behavior Health care, ESMEs, SPSMEs 
8 Long term perspective Health care, ESMEs 
9 Organizational change Health care, ESMEs 

10 Financial market independence Health care 
11 Responsibility for the environment Health care 
12 Social responsibility Health care, ESMEs 
13 Stakeholder consideration Health care, ESMEs, SPSMEs 
14 Share Vision Health care, ESMEs 
15 Decision making Health care, ESMEs 
16 Self-management Health care 
17 Term orientation Health care, ESMEs 
18 Culture Health care, ESMEs, SPSMEs 
19 Knowledge sharing and retention Health care, ESMEs, SPSMEs 
20 Trust Health care, ESMEs, SPSMEs 
21 Innovation Health care, ESMEs 
22 Staff engagement Health care, ESMEs, SPSMEs 
23 Quality Health care, ESMEs, SPSMEs 

Key: ESMEs = ความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจ SMEs 
         SPSMEs = ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจ SMEs 
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จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามรายละเอียดขา้งตน้ พบว่าความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable leadership กบัหลกัในการจดัการ
ธุรกิจบริการดา้นสุขภาพมีความสอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนของ Avery จ านวน 22 
ปัจจยั จากทั้งหมด 23 ปัจจยั คือ การพฒันาบุคลากร, การรักษาพนักงาน, การวางแผนการสืบทอด
ภายในองคก์ร, การให้คุณค่ากบัพนกังาน, การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, 
พฤติกรรมทางจริยธรรม, ผลประโยชน์ในระยะยาว, การเปล่ียนแปลงในองคก์ร, ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้มความรับผิดชอบต่อสังคม, การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, การส่ือสาร
วิสัยทศัน์, การสร้างเครือข่ายในองคก์ร, วฒันธรรมองคก์ร, การแบ่งปันและรักษาความรู้, นวตักรรม, 
คุณภาพของงาน, ความมีอิสรภาพจากตลาดเงิน, การตดัสินใจ,  การจดัการดว้ยตนเอง, ความไวว้างใจ 
และความผูกพันของพนักงาน (Sooksan Kantabutra, 2011; ชลลนา คังคายะ , 2560; อมรเศรษฐ์ 
ปัญญา-เวชมนตรี, 2561) 

ขณะท่ีปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable leadership มีความ
สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ SMEs จากผลการศึกษาพบว่า หลกัปฏิบติัภาวะ
ผู ้น าอย่างย ั่งยืนของ Avery จ านวน 20 ปัจจัย จากทั้ งหมด 23 ปัจจัย  คือ การพัฒนาบุคลากร , 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน, การรักษาพนกังาน, การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร, การใหคุ้ณค่า
กับพนักงาน, การร่วมมือกันบริหารองค์กรของCEOและทีมผูบ้ริหาร, พฤติกรรมทางจริยธรรม , 
ผลประโยชน์ในระยะยาว , การเปล่ียนแปลงในองค์กร , ความรับผิดชอบต่อสังคม , การรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, การส่ือสารวิสัยทศัน์, การสร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรม
องค์กร, การแบ่งปันและรักษาความรู้, นวตักรรม, คุณภาพของงาน, การตดัสินใจ, ความไวว้างใจ 
และความผกูพนัของพนกังาน (Suparak Suriyankietkaew & Gayle C. Avery,2014) 

ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจ SMEs จากผล
การศึกษาพบว่า หลกัปฏิบติัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนของ Avery จ านวน 9 ปัจจยั จากทั้งหมด 23 ปัจจยั 
คือ คือ การพฒันาบุคลากร, การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEOและทีมผูบ้ริหาร, พฤติกรรมทาง
จริยธรรม, การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย, วฒันธรรมองคก์ร, การแบ่งปันและรักษา
ความรู้, ความไวว้างใจ, ความผกูพนัของพนกังาน และคุณภาพของงาน (งามนิจ รุ่งเรือง, 2561; ณฐัณิ
ชา ลีติรัตน์นยัน์, 2561; กญัญาณฐั แสนทวีสุข, 2561) 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์(Medical personnel) เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดSustainable Leadership เป็นการศึกษาวิจัย 
เชิงปริมาณ(Quantitative research) แบบวดัผลคร้ังเดียว (Cross-sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึง
กลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อใหก้ารวิจยับรรลุตรงตามวตัถุประสงค ์ผูว้ิจยั
จึงไดก้ าหนดระเบียบวิธีวิจยัโดยมีขอบเขตและขั้นตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดงัต่อไปน้ี 

 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 
 3.2 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.3 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.5 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.8 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 
 
 

3.1 กรอบแนวคิดที่ใช้ศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ของ

บุคลากรทางการแพทย์ ตามกรอบแนวคิดท่ีได้น ามาใช้ในการศึกษาดังภาพท่ี 3.1 (Avery & 
Bergsteiner, 2011) 
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีน ามาใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 
Leadershipท่ีมา: Avery & Bergsteiner (2011) 
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3.2 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
จากภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership ขา้งตน้ สามารถอธิบายสมมติฐาน ไดด้งัต่อไปน้ี 
 
3.2.1  สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ 

 H1: ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing people) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H2: ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีกบัพนักงาน (Labor relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H3: ดา้นการรักษาบุคลากรในระยะยาว (Retaining staff) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H4: ด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร  (Succession planning) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H5: ด้านการให้คุณค่ากับบุคลากร (Valuing staff) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่า
ย ั่งยืนท่ี ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจ เนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H6: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top term) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการ
แพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ั่งยืน ท่ี ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจ เนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H8: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว  (Long term perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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H9: ด้านการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H10: ดา้นการมีอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน (Financial market independence) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการ
แพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H11: ด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for the environment) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H12: ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  (Social responsibility) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H13: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H14: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H15: ด้านการตดัสินใจ (Decision making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน  
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H16: ด้านการจัดการด้วยตนเอง  (Self-management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร 
อย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H17: ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Term orientation) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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  H19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H20: ด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล 
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H21: ด้านนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล 
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H22: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
 

3.2.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์รับรู้ได้ 
H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing people) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร

อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H25: ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีกบัพนกังาน (Labor relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H26: ด้านการรักษาบุคลากรในระยะยาว  (Retaining staff) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H27: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession planning) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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H28: ดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากร (Valuing staff) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H29: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top term) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H30: ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H31: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว  (Long term perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H32: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H33: ดา้นการมีอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน (Financial market independence) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H34: ด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for the environment) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
 เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H35: ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม  (Social responsibility) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H36: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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H38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H40: ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Term orientation) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐ 
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H45: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ 
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการศึกษางานวิจยัในคร้ัง

น้ีมีแหล่งขอ้มูลโดยแยกออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
 
3.3.1  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
จากการรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ ซ่ึงผูว้ิจัยได้ท าการเก็บตัวอย่างจากกลุ่ม

ตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 323 คน ซ่ึงใชเ้วลาเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งส้ิน 50 วนั ตั้งแต่ 21 เมษายน พ.ศ. 
2564 ถึง 9 มิถุนายน พ.ศ.2564 โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตาม
ภาคผนวก ก หลงัจากไดรั้บการอนุมติัผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจยัในคน จากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจัยในคน หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลครบตามจ านวนแล้ว น าข้อมูลท่ีได้มา
ประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: SPSS 
ร่วมกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา 

 
3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
การท าวิจยัในคร้ังน้ี ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่น 

วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัใช้การสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยั
ความน่าจะเป็น (Non-Probability sampling) เป็นการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง(Purposive sampling) 
 แต่ผูว้ิจยัไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (บุญชม ศรีสะอาด, 2535) จึงไดค้  านวณขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีเหมาะสมตามสูตรของคอแครน (W.G. Cochran, 1953) โดยได้ก าหนดสัดส่วนของ
ประชากรท่ีผูว้ิจยัจะสุ่มร้อยละ 30 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 คือ1.960  และค่าความคาดเคล่ือนท่ี
สามารถยอมรับไดร้้อยละ 5 ซ่ึงสามารถหากลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัจากสูตร ไดด้งัน้ี  
 

จากสูตร  𝑛 =
  𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2  
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 แทนค่า  𝑛 =
  0.3(1−0.3)1.962

0.052  
 
   𝑛 = 322.6944 
 

 เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
  z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด 
  d = ค่าความคาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได ้

ดงันั้น สัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีควรมีจ านวน 323 คน ซ่ึงผูว้ิจยั
สามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้ านวนทั้งส้ิน 358 คน 

 
 

3.5 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากการเก็บตวัอย่าง โดยการแจกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งส้ิน 50 วนั ตั้งแต่ 21 เมษายน พ.ศ. 2564 ถึง 
 9 มิถุนายน พ.ศ.2564 

 
 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างขึ้น

จากการศึกษาแนวคิด  Honeybee Leadership (Avery &Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม 
ของ ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์(2010)มาประยุกต์ใช้ รวมถึง 
การขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ผศ.ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม
จ านวนทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน และรายได้
ต่อเดือน โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยแบ่งการใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภท
นามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ และต าแหน่งงาน และขอ้มูลประเภท
จดัล าดบั (Ordinal scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบด้วย ขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ให้ตอบ
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
 

ความคิดเห็น ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ  
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 จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่  ขอ้ 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 
16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 24, 23, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45, 
46, 47, 48, 49, 50, 51, 52 และ 53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่  ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30  
และ34  
 

ส่วนท่ี  3 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน จ านวน  5 ข้อ โดย
แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลักษณะของข้อค าถาม ประกอบด้วย
ขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
 

ความคิดเห็น ข้อความเชิงบวก 

พึงพอใจอยา่งยิง่ 5 คะแนน 
พึงพอใจ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 

ไม่พึงพอใจ 2 คะแนน 
ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

  
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้จ านวน  3 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงเป็นลกัษณะของขอ้ค าถาม ประกอบด้วย
ขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกทั้งหมด ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 4 
 

ความคิดเห็น ข้อความเชิงบวก 
ดีกวา่มาก 5 คะแนน 
ดีกวา่ 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 
แยก่วา่ 2 คะแนน 

แยก่วา่มาก 1 คะแนน 
  
 การแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตร-ภาคชั้นแต่ละช่วง และค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552) ดงัน้ี 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด − ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

                           =  
5−1

5
 

       =  0.8 
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การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑก์ารแปล
ความหมาย ดงัน้ี 
ตารางท่ี 3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 

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

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) มีเกณฑ์

การแปลความหมาย ดงัน้ี 
ตารางท่ี 3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปล 
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 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance  

Outcome) มีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

ตารางท่ี 3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 4 
ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปล 

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 
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3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนในสถานพยาบาล

ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์ และ
เพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 
 3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ขอ้มูลปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูล การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลตามภาคผนวก ก และน าขอ้มูล  
ท่ีได้มาประมวลผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistic Package for the Social Science: 
SPSS 

 
 3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 
วิทยานิพนธ์ รายงานงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 

 
 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เม่ือน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาลงรหัส

บนัทึก และน ามาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
Statistic Package for the Social Science: SPSS ตามลกัษณะของตวัแปรต่างๆ แปลผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลควบคู่กบัการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่าง ๆ 
ดงัน้ี 

 
3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติพื้นฐาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 

(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายุการ-ท างาน ต าแหน่งงาน และรายไดต้่อเดือน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี  และ
ร้อยละ 
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ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4 ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย 

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

 3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติพื้นฐานเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

  ผลจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้  ตามแนวคิด  Sustainable Leadership ของ
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ (Google From) ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอยา่ง
ไดจ้ านวนทั้งส้ิน 358 ชุด น ามาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์และ
ประมาลผลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

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

 
 

4.1 ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูวิ้จยัไดท้ าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัพนกังาน และรายได ้โดย
น าเสนอขอ้มูลเป็น จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 – 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 63 17.6 
หญิง 295 82.4 

รวม 358 100 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่าเพศของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจ านวน 295 คน 
คิดเป็นร้อยละ82.4 และเป็นเพศชายจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 

 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามช่วงอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 31 8.7 
25 - 34 ปี 222 62.0 
35 - 42 ปี 105 29.3 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่าช่วงอายุของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 34 ปี  
มี จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมาคืออายุระหว่าง 35 – 42 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.3 และอายตุ ่ากวา่ 25ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ8.7  
 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 222 62.0 
สมรส 124 34.6 
หยา่ร้าง 10 2.8 
แยกกนัอยู ่ 2 0.6 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นโสด จ านวน 222 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมาคือสมรส จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 34.6 หย่าร้าง จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.8 และแยกกนัอยู ่จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 48 13.4 
ปริญญาตรี 200 55.8 
ปริญญาโท 103 28.8 
ปริญญาเอก 7 2 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 55.8 รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท จ านวน 103 คน  
คิดเป็นร้อยละ 28.8 ต ่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 และจบการศึกษา 
ระดบัปริญญาเอก จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 

 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามจ านวนปีท่ีท างานในองคก์ร 

จ านวนปีท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 31 8.7 
1 – 5 ปี 97 27.1 
6 – 10 ปี 113 31.6 
11 ปี ขึ้นไป 117 32.7 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานมาแลว้ 11 ปี ขึ้นไปจ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7  รองลงมาปฏิบติังาน6 – 10 ปี 
จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 31.6 ถดัมาปฏิบติังาน 1 - 5 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 และ 
ท างานมานอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 19 5.3 
พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 34 9.5 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 305 85.2 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ  จ านวน 305 คน คิดเป็นร้อยละ 85.2 รองลงมา ต าแหน่งพนกังานระดบับงัคบับญัชา 
จ านวน 34 คน คิด เป็นร้อยละ 9.5 และพนกังานระดบับริหาร จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 

 
ตารางท่ี 4.7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายได ้

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 52 14.5 
20,001 – 40,000 บาท 207 57.8 
40,001 – 60,000 บาท 79 22.1 
60,001 – 80,000 บาท 14 3.9 
80,001 – 100,000 บาท 4 1.1 
100,001 บาทขึ้นไป 2 0.6 

รวม 358 100 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ช่วงรายไดข้องกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 20,001 
– 40,000 บาท จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 รองลงมามีรายได้ช่วง 40,001 – 60,000 บาท 
จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 รายไดน้อ้ยกว่า 20,000 บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 
รายไดช่้วง 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 รายไดช่้วง 80,001 – 100,000 
บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 และรายไดม้ากกวา่ 100,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.6 ตามล าดบั 
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4.2 การบริหารงานองค์กร 
  การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Honeybee 
Leadership (Gayle & Harald, 2011) ทั้ ง 23 ด้าน โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและ  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตารางท่ี 4.8 – 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร  
               (Developing People) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร X̅ S.D. การแปลผล 
1. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านได้รับการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.30 
 

0.74 
 

มากท่ีสุด 
 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณ 
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรก
ท่ีถูกตดัลง 

3.46 1.254 มาก 

ภาพรวม 3.88 0.852 มาก 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร 

อยู่ในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.88 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.30 รองลงมาคือในช่วงเวลาท่ีองค์กรของท่าน
ประสบปัญหางบประมาณ ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลงอยู่
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.46 

 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั  
                    พนกังาน (Labor Relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน X̅ S.D. การแปลผล 
3. ตัวแทนพนักงานสามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญัๆขององคก์ร 

3.81 0.964 มาก 
 

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้า
งานกับ พนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมกัจะเกิดขึ้น
ผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

4.07 1.119 มาก 

ภาพรวม 3.94 0.760 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการบริหารงานขององคก์รดา้น
ความสัมพันธ์กับพนักงานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.94 โดยเม่ือมีข้อพิพาทระหว่างผูบ้ริหาร
ระดับสูงหรือหัวหน้างานกับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดขึ้ นผ่านกระบวนการ
ภายนอก เช่นศาลแรงงาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.07 และตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญั ๆ ขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.81 

 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน 
                     (Staff Retention) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน X̅ S.D. การแปลผล 
5. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดขึ้ นภายในองค์กร 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

3.84 1.079 มาก 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนักงาน เม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององค์กรในระยะ
สั้น 

3.93 1.131 มาก 

ภาพรวม 3.88 0.840 มาก 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ
รักษาพนักงานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.88 โดยหากมีการเลิกจา้งพนักงานเกิดขึ้นภายในองค์กร 
ผูบ้ริหารระดับสูงมกัสนับสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจ้างอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.93 และผูบ้ริหารระดับสูงเลือกท่ีจะปลดพนักงาน เม่ือมีความจ าเป็นเพื่อรักษาสถานะ
ทางการเงินขององคก์รในระยะสั้นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการ 
                     สืบทอดภายในองคก์ร (Succession Plan) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร X̅ S.D. การแปลผล 
7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 

4.12 0.894 มาก 

8. ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองค์กรของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.90 1.127 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.816 มาก 



61 

 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานด้านการวางแผน 
สืบทอดภายในองค์กรอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.01 โดยองค์กรให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
แก่พนกังานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 และต าแหน่งบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.90 

 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบั 
                      พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน X̅ S.D. การแปลผล 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติั
ต่อพนักงานด้วยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

4.12 0.871 มาก 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหนา้งานขององคก์รท่านไม่ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.73 1.254 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.910 มาก 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการให้
คุณค่ากับพนักงานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 โดยการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.12 และผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งาน
ขององคก์รท่านไม่ใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกบับริหาร 

องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกบับริหารองค์กรของ CEO  

และทีมผู้บริหาร 
X̅ S.D. การแปลผล 

11. การตดัสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดับสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว 

4.09 .899 มาก 

12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

3.98 1.092 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.820 มาก 
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการร่วมมือ
กบับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.03 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบั
กลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.09 และในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหารอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.98 

 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง 

จริยธรรม (Ethics Behavior) 
ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม X̅ S.D. การแปลผล 

13. เท่า ท่ีท่านเห็นองค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมี
จริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

4.25 0.821 มากท่ีสุด 

14. องค์กรของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลัก
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่ง
ถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

4.34 0.781 มากท่ีสุด 

15. พนักงานทุกระดับเห็นพ้องต้องกันว่าเราต้องด าเนิน
กิจกรรมอย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

4.42 0.689 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.676 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

พฤติกรรมทางจริยธรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 โดยพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนั
ว่าเราต้องด าเนินกิจกรรมอย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.42 ถัดมาคือองค์กรของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลักจริยธรรม (Ethics) ซ่ึง
พนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.34 และเท่าท่ีท่าน
เห็นองค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 4.25 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะ 
ยาว (Long-term Perspective) 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว X̅ S.D. การแปลผล 
16. การตัดสินใจเร่ืองต่างๆภายในองค์กรจะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 

4.33 0.765 มากท่ีสุด 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเน้นการ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับ
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่างๆ 

4.30 0.804 มากท่ีสุด 

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

4.22 0.784 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.676 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นผลประโยชน์ใน

ระยะยาวอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 โดยการตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองค์กรจะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร
จะมุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยี การบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่างๆอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 และบุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างาน
เพื่อผลส าเร็จในระยะยาวอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.22 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร  

(Organization Change) 
ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร X̅ S.D. การแปลผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

4.01 0.915 มาก 

20. ผู ้บ ริหารระดับ สูงขององค์กรท่ านได้วางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่า
วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ (วฒันธรรม
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กร
ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั) 

4.16 
 
 
 
 

 

0.796 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กรอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.10 โดยผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรท่านได้วาง
แผนการเปล่ียนแปลงต่างๆในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรม
ใหม่ท่ีจะเกิดขึ้ นนั้นเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.16  ถดัมาเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงัเพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.14 และเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น
อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.01 

 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจาก 

ตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน X̅ S.D. ก า ร แ ป ล

ผล 
22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน
ในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านักวิเคราะห์ทางการเงินหรือ
ฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.55 1.111 มาก 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้นไม่
วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

4.18 0.824 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.803 มาก 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงินในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 โดยผูบ้ริหารระดับสูงเช่ือว่าองค์กรจะต้องเติบโตขึ้น 
ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญกับปัญหาต่างๆอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 และผูบ้ริหารระดับสูงตดัสินใจ

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร X̅ S.D. การแปลผล 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงัเพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4.14 0.814 มาก 

ภาพรวม 4.10 0.756 มาก 
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ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แม้ว่านักวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงิน  
จะไม่เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55   

 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ 

ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม X̅ S.D. การแปลผล 

24. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดล้อม หรือ ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core 
Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลัก หมายถึง เกณฑ์การ
ตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้นส าคญักบัองคก์ร) 

4.35 0.771 มากท่ีสุด 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.45 1.091 นอ้ย 

ภาพรวม 3.40 0.694 ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 4.18 พบกว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรดา้นความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดลอ้มอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.40 โดยองค์กรของท่านให้ความส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็น ค่านิยมหลกัขององค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.35 และ
องค์กรของท่านปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้ปฏิบัติเกินกว่าท่ีกฎหมายก าหนด 
อยูใ่นระดบันอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.45 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ 

สังคม (Social Responsibility) 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม X̅ S.D. การแปลผล 

26. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลา
ท างาน 

3.94 0.983 มาก 

27. ส าหรับองคก์รของท่านการสร้างผลก าไรและอาชีพ
ใหพ้นกังาน ถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

3.01 1.175 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.741 มาก 
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จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.47 โดยองค์กรมีการส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรม 
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.94 และการท่ีองคก์ร
สร้างผลก าไรและอาชีพให้พนักงานถือว่าเพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคมอยู่ในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.01 

 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ 

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย X̅ S.D. การแปลผล 

28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับความ
ต้องการของคนกลุ่ม อ่ืน ๆด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกค้า 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

4.08 0.869 มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบั 
พนักงาน (Staff) ลูกค้า (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.99 0.938 มาก 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

3.67 1.192 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.766 มาก 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในด้านการรักษา

ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.91โดยนอกเหนือจากนักลงทุน 
ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความต้องการของคนกลุ่ม อ่ืน ๆ ด้วยอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.08  
รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบัพนกังาน ลูกคา้และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจคนอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 และองคก์รเลือกลูกคา้จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67 

 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์  

(Strong, Share Vision) 
ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ X̅ S.D. การแปลผล 

31. ผูบ้ริหารระดับสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

4.01 0.936 มาก 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการส่ือสาร
วิสัยทศัน์อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 โดยองค์กรของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคน
รับทราบร่วมกนัแบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 
ถดัมาวิสัยทศัน์ขององคก์รเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.15 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้าก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.01 และไม่แน่ใจวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 

 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision- 

Making) 
ปัจจัยด้านการตัดสินใจ X̅ S.D. การแปลผล 

35. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.67 1.126 มาก 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

4.03 0.928 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.949 มาก 
จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการตดัสินใจ

อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจ
โดยใช้มติจากเสียงส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.03 และองค์กรสนับสนุนให้พนักงาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67 
 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (ต่อ) X̅ S.D. การแปลผล 
32. วิสัยทศัน์ขององค์กรท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและ
เป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

4.15 0.852 มาก 
 

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่
วิสัยทศัน์นั้น 

4.18 0.825 มาก 

34. ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
เป็นอยา่งไร 

3.61 1.229 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.782 มาก 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัปัจจยัดา้นการจดัการตนเอง  
(Self-Management) 
ปัจจัยปัจจัยด้านการจัดการตนเอง X̅ S.D. การแปลผล 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.96 0.959 มาก 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่ง
ละเอียดและคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างาน
อยา่งใกลชิ้ด 

4.03 0.750 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.759 มาก 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรด้านการจัดการ

ตนเองอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.00 โดยผูบ้ริหารระดับสูงและหัวหน้างานของท่านก าหนด
วตัถุประสงค์ในการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียดและคอยตรวจสอบความคืบหนา้ใน
การท างานอยา่งใกลชิ้ดอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.03 และไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
การด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96  
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน 

องคก์ร (Team Orientation) 
ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร X̅ S.D. การแปลผล 

39. องค์กรของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่าง
เขม้แขง็ 

4.29 0.784 มากท่ีสุด 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

4.21 0.795 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.25 0.762 มากท่ีสุด 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.25 โดยองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่าง
เขม้แข็งอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.29 และพนกังานทุกคนในองคก์รท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
(Culture) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร X̅ S.D. การแปลผล 

41. องค์กรของท่านให้ความส าคญัและดูแลท่านอย่างดี
ท่ีสุด 

4.13 0.847 มาก 

42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

4.10 0.849 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.815 มาก 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นวฒันธรรม

องคก์รอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.11 โดยองคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุดอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.13 และแนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.10 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษา 

ความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ X̅ S.D. การแปลผล 

43. องคก์รของท่านชอบให้พนกังานพบปะกนัพูดคุยกนั
อย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาส
ให้แลกเปล่ียนข้อมูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการ
ท างาน 

3.97 0.918 มาก 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

4.08 0.868 มาก 

ภาพรวม 4.02 0.843 มาก 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.02 โดยองค์กรเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.08 และ
องคก์รชอบให้พนกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาส
ใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 
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ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจัยด้านความไว้วางใจ X̅ S.D. การแปลผล 

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในค าพูดของทุกคนได ้

3.82 1.062 มาก 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

4.11 0.846 มาก 

ภาพรวม 3.97 0.896 มาก 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นความไวว้างใจ
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.97 โดยพนักงานทุกคนในองค์กรปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจว่าเรา 
จะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.11 และในองค์กรสามารถไวว้างใจและ 
เช่ือใจในค าพูดของทุกคนไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวัตกรรม X̅ S.D. การแปลผล 
47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่
พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่าย
งานวิจยัและพฒันา 

4.07 0.861 มาก 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

4.18 0.848 มาก 

49. ผู ้บริหารระดับสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ว่า
นวตักรรมใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

3.92 0.945 มาก 

ภาพรวม 4.05 0.774 มาก 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองค์กรในดา้นนวตักรรม  
อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.05 โดยองค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลั 
กบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือพนกังานทุ 
กคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ
ได ้แมว้่าพวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันาอยู่ในระดบั



71 

 
 

มาก ค่าเฉล่ีย 4.07 และผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียง
ท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลวอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 
 
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผกูพนัของ 

พนกังาน (Staff Engagement) 
ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน X̅ S.D. การแปลผล 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ ว่าท่านท างานให้กับ
องคก์รน้ี 

4.47 0.701 มากท่ีสุด 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอย่าง
ดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

4.26 0.720 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.36 0.650 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รในดา้นความผูกพนั
ของพนกังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.36 โดยมีภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ ว่าท่านท างานให้กบั
องคก์รน้ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.47 และพนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอย่างดีท่ีสุด
เพื่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.26 
 
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน  

(Quality) 
ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน X̅ S.D. การแปลผล 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.43 0.686 มากท่ีสุด 

53. การพัฒนาคุณภาพให้ สู งขึ้ น เ ป็นก าร เพิ่ ม ขี ด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 

4.25 0.742 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.34 0.650 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารองคก์รดา้นคุณภาพของงาน
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.34 โดยมีการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.43 และมีการพฒันาคุณภาพให้สูงขึ้นเป็นการ
เพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้นอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.25 
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 
การบริหารงานขององค์กร X̅ S.D. การแปลผล 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.88 0.852 มาก 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.94 0.760 มาก 
3. ดา้นการรักษาพนกังาน 3.88 0.840 มาก 
4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 4.00 0.812 มาก 
5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.92 0.910 มาก 
6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 4.03 0.820 มาก 
7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 4.33 0.676 มากท่ีสุด 
8. ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว 4.28 0.693 มากท่ีสุด 
9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร 4.10 0.756 มาก 
10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 3.86 0.803 มาก 
11. ดา้นการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.40 0.694 มาก 
12. ดา้นการรับผิดชอบต่อสังคม 3.47 0.741 มาก 
13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.91 0.766 มาก 
14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 3.99 0.782 มาก 
15. ดา้นการตดัสินใจ 3.84 0.949 มาก 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 4.00 0.759 มาก 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 4.25 0.762 มากท่ีสุด 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 4.11 0.815 มาก 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร 4.02 0.843 มาก 
20. ดา้นความไวว้างใจ 3.97 0.896 มาก 
21. ดา้นนวตักรรม 4.05 0.774 มาก 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 4.36 0.650 มากท่ีสุด 
23. ดา้นคุณภาพของงาน 4.34 0.650 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.91 0.562 มาก 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
ขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.91 โดยมีการบริหารงานขององค์กรอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด คือ ดา้นความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉล่ีย 4.36 รองลงมาดา้นคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย 
4.34 ถดัมาคือดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 4.33 
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4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
 การวิเคราะห์ความพึงพอใจของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ งาน องคก์ร หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 
และรายได้โดยน าเสนอขอ้มูลในรูแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผล  
ของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.32 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
 

ความพงึพอใจของพนักงาน X̅ S.D. การแปลผล 
1. ความพึงพอใจกบังาน 4.29 0.769 มากท่ีสุด 
2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 4.41 0.746 มากท่ีสุด 
3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.99 0.924 มาก 
4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.23 0.767 มากท่ีสุด 
5. ความพึงพอใจกบัรายได ้ 4.35 0.795 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.25 0.593 มากท่ีสุด 
  

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจของพนักงานภาพ
รวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.25 โดยความพึงพอใจของพนักงานท่ีอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกับองค์กร ค่าเฉล่ีย 4.41 ความพึงพอใจกับรายได้ ค่าเฉล่ีย 4.35 ความพึง
พอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 4.29 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.23 และอยู่ในระดบัมาก คือ ความพึง
พอใจกบัหวัหนา้งาน 3.99 ตามล าดบั 
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4.4 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcomes) 
 การวิเคราะห์ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ภาพลกัษณ์และ
ช่ือเสียงขององค์กร ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.33 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 

ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ X̅ S.D. การแปลผล 
1. เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร  4.35 0.740 มากท่ีสุด 
2. เปรียบเทียบกบัความสามารถในการท าก าไรของ 
    องคก์ร 

4.02 0.869 มาก 

3. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 4.21 0.729 มากท่ีสุด 
4. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูล้งทุน 4.13 0.772 มาก 
5. เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 4.16 0.762 มาก 

ภาพรวม 4.17 0.690 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีผลส าเร็จท่ีรับรู้ไดภ้าพรวมอยู่ในระดบั
มาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.17 โดยผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ เปรียบเทียบกบั
ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.35  เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของลูกคา้ ค่าเฉล่ีย 
4.21 ตามล าดับ และอยู่ในระดับมาก คือ เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
ค่าเฉล่ีย 4.16 เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของผู ้ลงทุน ค่าเฉล่ีย 4.13 และเปรียบเทียบกับ
ความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.02 ตามล าดบั 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable Leadership มีการทดสอบสมมติฐาน
ดงัต่อไปน้ี 

 
4.5.1  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น (Reliability) 

  การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจยัด้าน
สังคมศาสตร์(SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) 
โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ  (Cronbach’s alpha coefficient, ∝) เพื่อวดั
ความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของ ขอ้ความค าถามต่าง ๆ ท่ีเป็นองค์ประกอบของ
แต่ละตวัแปลว่ามีความสอดคลอ้งกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจว่าจะคงขอ้ความ
ค าถามนั้น ๆ ไวห้รือตดัออก โดยมีเกณฑ์การพิจารณาการ ประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) ดงัตารางท่ี 4.34 และไดผ้ลการทดสอบระดบัความเช่ือมนั
แบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 4.35 
 
ตารางท่ี 4.34 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา  

ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (∝) การแปลความหมายระดับความเที่ยง 
มากกวา่ 0.9 ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ต ่า 

นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้
 
  ผลจากการทดสอบความน่าเช่ือถือโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  
ส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS)ไดค้่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ ดงัตารางท่ี 4.35 
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ตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือมัน่ภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
No. 

 
ปัจจัยท่ีศึกษา 

Cronbach's 
Alpha 

Coefficient 
1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) 0.532 
2 ความสัมพนัธ์ท่ีกบัพนกังาน (Labor relations) 0.120 
3 การรักษาบุคลากรในระยะยาว (Retaining staff) 0.270 
4 การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession planning) 0.447 
5 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากร (Valuing staff) 0.595 
6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top term) 0.508 
7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 0.859 
8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 0.859 
9 การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) 0.879 

10 การมีอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน (Financial market independence) 0.517 
11 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for the environment) 0.150 
12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) - 0.125 
13 การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 0.630 
14 การส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) 0.790 
15 การตดัสินใจ (Decision making) 0.820 
16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 0.712 
17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) 0.924 
18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.917 
19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) 0.875 
20 ความไวว้างใจ (Trust) 0.850 
21 นวตักรรม (Innovation) 0.847 
22 ความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) 0.808 
23 คุณภาพของงาน (Quality) 0.790 
24 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.793 
25 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 0.933 
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จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha เป็นการหาค่าสัมประสิทธ์ิของ
ความเช่ือมัน่ (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑย์อมรับอยู่ท่ี 0.7 
ขึ้นไป ยิ่งค่าดงักล่าวสูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือ (สรายุทธ กนัหลง, 2555) พบว่าระดบัความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามของปัจจยัท่ีท าให้องค์กรพฒันาอย่างย ัง่ยืน ตวัแปรท่ีมีค่ามากกว่า 0.7 มีจ านวน 15 
ปัจจยั แบ่งเป็นตวัแปรอิสระปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 
13 ปัจจัย  คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
perspective) การเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) การส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีแน่วแน่และ
มุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management)  
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge sharing and retention) ความไว้วางใจ  (Trust) นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพัน 
ของบุคลากร (Staff engagement) คุณภาพของงาน (Quality) และ ตวัแปรตาม 2 ปัจจยั คือความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) และผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ (Sustainability Performance 
Outcomes) ส่วนปัจจยัท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้คือ ต ่ากว่า 0.70 (Pallant, 2007) จะไม่น ามาพิจารณา
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้นตวัแปรนั้นก็ไม่สามารถใชป้ระโยชน์ได ้(ฉตัรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2544) 
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จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Coefficient of reliability) ท าให้เกิด
กรอบการวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 
ภาพท่ี 4.1 กรอบการวิจัยท่ีใช้ศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 
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ดังนั้น จากการทดสอบความน่าเช่ือถือตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ ความน่าเช่ือถือ (Coefficient of Reliability) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.70 เม่ือ
ตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ ความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 26 ขอ้ ดงัน้ี 

 
สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ 

H7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H8: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
 H9: ด้านการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H14: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H17: ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Term orientation) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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  H19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H22: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
  H23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
 
สมมติฐานเกีย่วกบัความความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
 H30: ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H31: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H32: ดา้นการเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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H38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H40: ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Term orientation) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H45: ดา้นความผูกพนัของบุคลากร (Staff engagement) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ั่งยืน ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้

H46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน ท่ีส่งผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร รับรู้ได ้
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4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของ 12 ปัจจยัตาม 

แนวคิด Sustainable Leadership ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าใหไ้ดปั้จจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมนัมากกวา่ 0.70 มา
ใชใ้นการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ 

สัญลกัษณ์  แทนค่าตัวแปรอสิระ 
DEL Developing People 
LAB Labor relations 
STF Retaining staff 
SUC Succession planning 
VAL Valuing staff 
CEO CEO and top term 
ETH Ethical behavior 
LTP Long term perspective 
ORG Organizational change 
FIN Financial market independence 
ENVI Responsibility for the environment 
CSR Social responsibility 
STH Stakeholder consideration 
VIS Strong, Share Vision 
DEM Decision making 
SELF Self-management 
TEAM Term orientation 
CUL Culture 
KNOW Knowledge sharing and retention 
TRUS Trust 
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ตารางท่ี 4.36 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (ต่อ) 
สัญลกัษณ์  แทนค่าตัวแปรอสิระ 

INNO Innovation 
STFE Staff engagement 
QUA Quality 
SATI Employee Satisfaction 
SPO Sustainability Performance Outcomes 

 
ผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระ (Independence Variable) และ

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  
ส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาอยา่งยงัยนื กบัความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จของ  
องคก์รท่ีรับรู้ได ้

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

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. ETH 1               

2. LTP .717** 1              
3. ORG .729** .775** 1             
4. VIS .643** .669** .698** 1            

5. DEM .595** .639** .755** .679** 1           
6. SELF .635** .674** .742** .656** .759** 1          
7. TEAM .677** .685** .697** .676** .634** .712** 1         
8. CUL .696** .682** .757** .672** .728** .775** .845** 1        
9. KNOW .566** .574** .704** .627** .705** .703** .696** .801** 1       

10. TRUS .604** .614** .698** .645** .715** .728** .709** .803** .736** 1      
11. INNO .628** .638** .673** .661** .662** .708** .725** .768** .669** .754** 1     
12. STFE .662** .699** .655** .634** .552** .631** .758** .751** .620** .642** .713** 1    
13. QUA .652** .653** .639** .639** .525** .583** .661** .644** .595** .576** .665** .770** 1   
14. SATI .563** .666** .640** .561** .561** .624** .638** .662** .564** .635** .616** .724** .604** 1  
15. SPO .572** .652** .615** .600** .539** .565** .649** .633** .530** .558** .638** .679** .638** .604** 1 
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จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพนัธ์ระหว่าง 13 ปัจจยัตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กบัความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากร
ทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ด้วย
สมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีการพฒันาองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ พบว่า 
แนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 13 ปัจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม(ETH) ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว(LTP) การเปล่ียนแปลงในองค์กร(ORG) การส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมัน่(VIS) 
การตัดสินใจ(DEM) ด้านการจัดการด้วยตนเอง  (SELF) การสร้างเครือข่ายในองค์กร(TEAM) 
วฒันธรรมองค์กร(CUL) การแบ่งปันและรักษาความรู้(KNOW) ความไวว้างใจ(TRUS) นวตักรรม
(INNO) ความผูกพนัของบุคลากร(STFE) และคุณภาพของงาน(QUA) มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 
0.000 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 13 
ปัจจยั ขา้งตน้ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) และผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ได ้(SPO) อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 

 
4.5.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 13 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กับตัวแปรตาม 2 ด้าน คือ ความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.38 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิต 

R ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 

R2 ค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์ (Coefficient Determination) 

B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางท่ี 4.39 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีรับรู้ได ้

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of The 
Estimate 

1 .780a .609 .594 .378 
a. Predictors: (Constant) 23QUA, 15DEM, 7ETH, 19KNOW, 14VIS, 21INNO, 8LTP, 17TEAM, 
20TRUS, 16SELF, 22STEF, 9ORG, 18CUL 
 

จากตารางท่ี 4.39 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนกังานท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 13 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH) ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP) 
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (ORG) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS) การตดัสินใจ (DEM) ดา้นการจดัการ
ดว้ยตนเอง (SELF) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM) วฒันธรรมองคก์ร (CUL) การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ (KNOW) ความไวว้างใจ (TRUS) นวตักรรม (INNO) ความผกูพนัของบุคลากร (STFE) 
และคุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน (SATI) โดยตวัแปรตน้
ทั้ง 13 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนักงานร้อยละ 59.4 
(Adjusted R2 = 0.594) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 40.6 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมี
ผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

 
Model 

Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.159 .155  7.461 .000 
ETH -.065 .050 -.074 -1.310 .191 
LTP .175 .053 .204 3.303 .001 
ORG .074 .055 .095 1.351 .178 
VIS -.023 .042 -.031 -.551 .582 
DEM .002 .039 .003 .055 .956 
SELF .082 .050 .105 1.656 .099 
TEAM -.007 .055 -.009 -.127 .899 
CUL .012 .064 .016 .180 .857 
KNOW -.022 .044 -.031 -.502 .616 
TRUS .121 .043 .182 2.834 .005 
INNO -.014 .047 -.018 -.287 .774 
STEF .383 .060 .419 6.328 .000 
QUA .013 .053 .014 .245 .806 

a. Dependent Variable: Satisfaction 
 จากตารางท่ี 4.40 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
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พบว่ามีปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของบุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 3 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) มีค่า Sig เท่ากับ 0.001 
และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.204 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
เพิ่มขึ้ น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้นตาม 0.204 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากบั 0.005 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 
0.182 กล่าวคือ ถา้ความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของบุคลากร
ทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 
ตาม 0.182 หน่วย 

ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.419 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะส่งผลให้ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐ 
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.419 หน่วย 

 
สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานได ้ดงัน้ี 
SATI = 1.159 + 0.204 (LTP) + 0.182 (TRUS) + 0.419 (STFE) 

  
ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) การเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

(Organization Change) ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) การตัดสินใจ (Decision-
Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
วัฒนธรรมองค์กร (Culture) การแบ่ง ปันและรักษาความ รู้  (Knowledge Sharing Retention) 
นวตักรรม (Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าปัจจยัดา้น
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) การเปล่ียน-แปลงในองคก์ร (Organization Change) ดา้น
การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision-Making) การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) นวตักรรม (Innovation) และคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อความพึง
พอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 
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จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ความไวว้างใจและความผูกพนัต่อองคก์รส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 8, 20 และ 22 ส่วนภาวะ
ผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม การ
เปล่ียนแปลงในองคก์ร การตดัสินใจ การจดัการดว้ยตนเอง การสร้างเครือข่ายในองคก์ร วฒันธรรม
องค์กร การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความไวว้างใจ นวตักรรม และคุณภาพของงาน มีค่า Sig 
มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่าปัจจยัด้านด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม การเปล่ียนแปลงในองค์กร การ
ตดัสินใจ การจดัการดว้ยตนเอง การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ ความไวว้างใจ นวตักรรม และคุณภาพของงาน ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร
ทางการแพทย ์เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ดังนั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 7, 9, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 21 และ 23 ซ่ึง
สามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 

 

 
ภาพท่ี 4.2 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน 
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ตารางท่ี 4.41 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of The 

Estimate 
1 .753a .567 .551 .462 

a. Predictors: (Constant) 46QUA, 38DEM, 30ETH, 42KNOW, 37VIS, 44INNO, 31LTP, 40TEAM, 
43TRUS, 39SELF, 45STFE, 32ORG, 41CUL 
  

จากตารางท่ี 4.41 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ทั้ง 13 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (ETH) ผลประโยชน์ในระยะยาว (LTP) 
การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (ORG) การส่ือสารวิสัยทศัน์ (VIS) การตดัสินใจ (DEM) ดา้นการจดัการ
ดว้ยตนเอง (SELF) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TEAM) วฒันธรรมองคก์ร (CUL) การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ (KNOW) ความไวว้างใจ (TRUS) นวตักรรม (INNO) ความผกูพนัของพนกังาน (STEF) 
และคุณภาพของงาน (QUA) มีความสัมพนัธ์กบับความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้(SPO) โดยตวั
แปรตน้ทั้ง 13 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้
ร้อยละ 55.1 (Adjusted R2 = 0.551) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 44.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้น ามา
พิจารณา โดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความ 

ส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  

t 
 

Sig. B Std. Error Beta 

(Constant) .606 .190  3.196 .002 
ETH -.040 .061 -.039 -.662 .508 
LTP .192 .065 .193 2.973 .003 
ORG .055 .067 .061 .827 .409 
VIS .074 .051 .084 1.441 .150 
DEM .026 .048 .036 .552 .581 

SELF -.035 .060 -.039 -.584 .560 
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ตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความ 
ส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients  
t 

 
Sig. B Std. Error Beta 

TEAM .112 .067 .124 1.689 .092 
CUL .034 .078 .040 .432 .666 
KNOW -.042 .053 -.051 -.789 .431 
TRUS -.028 .052 -.037 -.545 .586 
INNO .141 .058 .158 2.434 .015 
STEF .206 .074 .194 2.787 .006 
QUA .146 .065 .137 2.240 .026 

a. Dependent Variable: Sustainability 
 
 จากตารางท่ี 4.42 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

H1: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ี มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐ
แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 4 
ปัจจยั คือ 

ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) มีค่า Sig เท่ากับ 0.003 
และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.193 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้นตาม 0.193 หน่วย 
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ปัจจัยด้านนวัตกรรม  (Innovation)  มีค่า Sig เท่ากับ 0.015 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากับ 0.158 กล่าวคือ ถ้านวตักรรม (Innovation) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.158 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.006 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.194 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) เพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.194 หน่วย 

ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากับ 0.026 และค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.137 กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึ้น 0.137 หน่วย 

 
สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ไดด้งัน้ี 
SPO = 0.606 + 0.193(LTP) + 0.158(INNO) + 0.194(STEF) + 0.137(QUA) 

  
ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) การเปล่ียนแปลงในองคก์ร 

(Organization Change) ด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision-
Making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) และ
ความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share 
Vision) การตัดสินใจ (Decision-Making) การจัดการด้วยตนเอง  (Self-management) การสร้าง
เครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) วฒันธรรมองค์กร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) และความไวว้างใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร 
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จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว นวตักรรม ความผูกพนัของพนกังาน และคุณภาพ
ของงานส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชัน่วาย ใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานขอ้ 31, 44, 45 และ46 ส่วนภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม การเปล่ียนแปลงในองค์กร การส่ือสารวิสัยทศัน์ การตดัสินใจ 
การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและรักษาความรู้ ความไวว้างใจ และ
นวตักรรม มีค่า Sig มากกว่า 0.05 สรุปไดว้่าปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม การเปล่ียนแปลงใน
องค์กร การส่ือสารวิสัยทศัน์ การตดัสินใจ การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ ความไวว้างใจ และนวตักรรม ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้
ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 30, 32, 37, 38, 39, 40, 41,42 และ43 ซ่ึง
สามารถสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากร
ทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งัน้ี 
 

 
ภาพท่ี 4.3 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
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ตารางท่ี 4.43 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีเหลือจากการทดสอบ 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

 
สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (Organizational change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 14: ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมั่น (Strong, 
Share Vision) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and 
retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 22: ดา้นความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.43 สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ความไวว้างใจ และความผูกพนัของพนักงานส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 8, 20 และ 22 
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ตารางท่ี 4.44 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดท่ี้เหลือจากการทดสอบ
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
 

สมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 30: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 32: ดา้นการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร (Organizational change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 37: ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมั่น (Strong, 
Share Vision) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and 
retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 45: ดา้นความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ยอมรับ 

 
จากตารางท่ี 4.44 สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 

Honeybee Leadershipปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ความผูกพนัของพนักงาน และคุณภาพ
ของงาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย  
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 31, 44, 45 และ 46 
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ตารางท่ี 4.45 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัท่ี 
มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

 
สมมติฐานท่ีสนับสนุน 

ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังาน ( 3 สมมติฐาน ) 
      สมมติฐานท่ี 8: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 
      สมมติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
      สมมติฐานท่ี 22: ดา้นความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(4 สมมติฐาน) 
      สมมติฐานท่ี 31: ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 
      สมมติฐานท่ี 44: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
      สมมติฐานท่ี 45: ดา้นความผกูพนัของบุคลากร (Staff engagement) 
      สมมติฐานท่ี 46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

 
 จากตารางท่ี 4.45 พบว่าสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานมี  3 สมมติฐาน ได้แก่  สมมติฐานท่ี 8: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
Perspective) สมมติฐานท่ี 20: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) และสมมติฐานท่ี 22: ดา้นความผูกพนัของ
พนักงาน (Staff Engagement) ในส่วนของสมมติฐานท่ีสนับสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ 4 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี31: ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
perspective) สมมติฐานท่ี 44: ด้านนวตักรรม (Innovation) สมมติฐานท่ี45: ด้านความผูกพนัของ
บุคลากร (Staff engagement) และสมมติฐานท่ี46: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางท่ี 4.46 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

 
สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 

ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อความพึงพอใจของพนกังาน ( 20 สมมติฐาน ) 
      สมมติฐานท่ี 1: ดา้นการพฒันาบุคลากร(Developing People) 
      สมมติฐานท่ี 2: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
      สมมติฐานท่ี 3: ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention)  
      สมมติฐานท่ี 4: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
      สมมติฐานท่ี 5: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
      สมมติฐานท่ี 6: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
      สมมติฐานท่ี 7: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
      สมมติฐานท่ี 9: ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
      สมมติฐานท่ี 10: ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
      สมมติฐานท่ี 11: ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
      สมมติฐานท่ี 12: ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
      สมมติฐานท่ี 13: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
      สมมติฐานท่ี 14: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
      สมมติฐานท่ี 15: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 
      สมมติฐานท่ี 16: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
      สมมติฐานท่ี 17: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
      สมมติฐานท่ี 18: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
      สมมติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้(Knowledge Sharing Retention) 
      สมมติฐานท่ี 21: ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
      สมมติฐานท่ี 23: ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางท่ี 4.46 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและ  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

 

 
จากตารางท่ี 4.46 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยท่ีมีต่อความพึงพอใจของ

พนักงาน มี 20 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 1:ด้านการพัฒนาบุคลากร (Developing People) 
สมมติฐานท่ี 2:ด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) สมมติฐานท่ี 3: ด้านการรักษา
พนกังาน (Staff Retention) สมมติฐานท่ี 4:ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession 
Planning) สมมติฐานท่ี 5:ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) สมมติฐานท่ี 6:ดา้นการร่วมมือ

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุน 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(19 สมมติฐาน) 
      สมมติฐานท่ี 24: ดา้นการพฒันาบุคลากร(Developing People) 
      สมมติฐานท่ี 25: ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
      สมมติฐานท่ี 26: ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention)  
      สมมติฐานท่ี 27: ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
      สมมติฐานท่ี 28: ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
      สมมติฐานท่ี 29: ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
      สมมติฐานท่ี 30: ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
      สมมติฐานท่ี 32: ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
      สมมติฐานท่ี 33: ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
      สมมติฐานท่ี 34: ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
      สมมติฐานท่ี 35: ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
      สมมติฐานท่ี 36: ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
      สมมติฐานท่ี 37: ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
      สมมติฐานท่ี 38: ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) 
      สมมติฐานท่ี 39: ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
      สมมติฐานท่ี 40: ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) 
      สมมติฐานท่ี 41: ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
      สมมติฐานท่ี 42: ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้(Knowledge Sharing Retention) 
      สมมติฐานท่ี 43: ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
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กนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) สมมติฐานท่ี 7:ดา้นพฤติกรรม
ทางจริยธรรม (Ethics Behavior) สมมติฐานท่ี 9:ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี 10:ด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) สมมติฐาน 
ท่ี 11:ด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) สมมติฐานท่ี  12: 
ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) สมมติฐานท่ี 13:ดา้นการรักษาผลประโยชน์ 
ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) สมมติฐานท่ี 14:ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ 
(Strong, Share Vision) สมมติฐานท่ี 15:ด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) สมมติฐานท่ี 16: 
ด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) สมมติฐานท่ี 17:ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Orientation) สมมติฐานท่ี 18: ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) สมมติฐานท่ี 19: ดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้(Knowledge Sharing Retention) สมมติฐานท่ี 21:ดา้นนวตักรรม (Innovation) และ
สมมติฐานท่ี 23:ดา้นคุณภาพของงาน (Quality)  

ในส่วนของสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
19 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 24:ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) สมมติฐานท่ี 25: 
ด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) สมมติฐานท่ี 26:ด้านการรักษาพนักงาน(Staff 
Retention) สมมติฐานท่ี 27:ด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร(Succession Planning) 
สมมติฐานท่ี 28:ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) สมมติฐานท่ี 29:ดา้นการร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร(CEO and Top team), สมมติฐานท่ี 30:ดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม(Ethics Behavior) สมมติฐานท่ี 32:ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) 
สมมติฐานท่ี 33:ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), สมมติฐานท่ี 
34:ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) สมมติฐานท่ี 35:ดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) สมมติฐานท่ี 36:ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) สมมติฐานท่ี 37:ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share 
Vision) สมมติฐานท่ี 38:ดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) สมมติฐานท่ี 39:ดา้นการจดัการดว้ย
ตนเอง (Self-Management) สมมติฐานท่ี 40:ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Term orientation) 
สมมติฐานท่ี 41:ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) สมมติฐานท่ี 42:ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้
(Knowledge Sharing Retention) และสมมติฐานท่ี 43:ดา้นความไวว้างใจ (Trust)  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable Leadership เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของบุคลากทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 
ตามแนวคิดSustainable Leadership  

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable Leadership  

ขอบเขตการวิจยัด้านประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชั่น 
วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จากการค านวณดว้ยสูตรกรณีไม่ทราบ
จ านวนประชากรท่ีแน่นอน (W.G. Cochran,  1953) และเลือกวิธี สุ่มแบบตามความสะดวก 
(Convenience) จึงควรได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 323 คน โดยน ามาใช้ในการก าหนดขอบเขตด้าน
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงผูวิ้จยัสามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้จ านวนทั้งส้ิน 358 คน  ขอบเขตด้านเน้ือหา ประกอบด้วยตัวแปรอิสระจากแนวคิด 
Honeybee Leadership ปัจจยั 23 ดา้น และตวัแปรตามคือ ความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ขอบเขตด้านเวลาใช้ระยะเวลาประมาณ 50 วนั ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ ตั้ งแต่วนัท่ี ตั้ งแต่ 21 เมษายน พ.ศ. 2564 ถึง 9 มิถุนายน  
พ.ศ.2564 จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลผ่านโปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษาใช้
ระยะเวลาตั้งแต่เดือนมิถุนายน – กรกฎาคม พ.ศ. 2564 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัสรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ ผลจากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ช่วงอายุระหว่าง 25-34 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระยะเวลา
ปฏิบติังานในองค์กร 11 ปี ขึ้นไป เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ และมีรายได้ระหว่าง  20,001 – 
40,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารงานองค์กร ผลจากการศึกษาพบว่ามีภาพรวมการ
บริหารงานขององค์กรอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 โดยการบริหารงานขององค์กรใน
ระดบัมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรกคือ ดา้นความผูกพนัของพนักงาน ค่าเฉล่ีย 4.36 รองลงมาดา้นคุณภาพ
ของงาน ค่าเฉล่ีย 4.34 ถดัมาคือดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 4.33 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง ผลจากการศึกษา
พบว่าความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ียรวม 4.24 โดยความพึงพอใจ
ของพนักงานท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกบัองค์กร ค่าเฉล่ีย 4.41 ความพึงพอใจกบั
รายได ้ค่าเฉล่ีย 4.35 ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 4.29 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 4.23 และ
อยูใ่นระดบัมาก คือ ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.99 ตามล าดบั 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ผลจากการศึกษา
พบว่าผลส าเร็จท่ีรับรู้ได้ในภาพรวมอยู่ท่ีระดับมาก คิดเป็นค่าเฉล่ียรวม 4.17 โดยผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ เปรียบเทียบกบัภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 
4.35  เปรียบเทียบกับความพึงพอใจของลูกค้า ค่าเฉล่ีย 4.21 ตามล าดับ และอยู่ในระดับมาก คือ 
เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ค่าเฉล่ีย 4.16 เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจ
ของผูล้งทุน ค่าเฉล่ีย 4.13 และเปรียบเทียบกบัความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.02 
ตามล าดบั 
 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตัวอย่างมีค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) โดยแยกตามปัจจัยตาม

แนวคิด Sustainable Leadership ท่ีอยู่ในระดบัยอมรับตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป มีจ านวน 15 ปัจจยั แบ่งเป็น
ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 13 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long 
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term perspective) การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) การส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และ
มุ่งมัน่ (Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation) วฒันธรรมองคก์ร (Culture) การแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge sharing and retention) ความไว้วางใจ (Trust) นวัตกรรม (Innovation) ความผูกพันของ
บุคลากร (Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) และตัวแปรตาม (Dependent variables) 2 
ปัจจัย คือความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) และผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
(Sustainability Performance Outcomes) ผูวิ้จยัจึงน าตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือทั้ง 15 ปัจจยั มาก าหนด
กรอบงานวิจัยใหม่ในการทดสอบทดสอบสมมติฐาน เพื่อให้มีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตัวอย่างใน
สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

 
5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient)  
จากการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership กรณีศึกษา สถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง  เขตกรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ีสามารถ
สรุปผลการศึกษาเพื่ออธิบายสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกับความพึง
พอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่ามี 13 ปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจอย่างมีนัยส าคัญ คือ 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective)  
การเปล่ียนแปลงในองค์กร (Organizational change) การส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีแน่วแน่และมุ่งมั่น
(Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision making) การจดัการด้วยตนเอง (Self-management) 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Term orientation)  วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ (Knowledge sharing and retention) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผูกพนั
ของบุคลากร (Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั
การศึกษาปัจจัยภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นองคก์รสุขภาพตามแนวคิด Sustainable leadership ของ
ศศิธร พงษ์คนึง 9 ปัจจัย จาก 13 ปัจจัย ยกเวน้การเปล่ียนแปลงในองค์กร การส่ือสารวิสัยทศัน์  
การตดัสินใจ และการจดัการดว้ยตนเอง (ศศิธร พงษ์คนึง, 2562) สอดคลอ้งกบังานวิจยักรณีศึกษา
ปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ั่งยืนในธุรกิจให้บริการด้านสุขภาพแบบองค์รวมตามแนวคิด 
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Honeybee leadership ของอมรเศรษฐ์ ปัญญาเวชมนตรี 7 ปัจจยั จาก 13 ปัจจยั ยกเวน้การเปล่ียนแปลง
ในองคก์ร การส่ือสารวิสัยทศัน์ การตดัสินใจ การจดัการดว้ยตนเอง ความไวว้างใจ และความผูกพนั
ของบุคลากร โดยมีปัจจัยท่ีไม่สอดคล้อง 1 ปัจจัย คือ การให้คุณค่ากับพนักงาน (อมรเศรษฐ์  
ปัญญาเวชมนตรี, 2561) และสอดคลอ้งกบังานวิจยั Employee satisfaction and sustainable leadership 
practices in Thai SMEs ของ Suparak Suriyankietkaew, Gayle C. Avery 12 ปัจจยั และปัจจยัท่ีไม่สอดคลอ้ง 
1 ปัจจยั คือ การจดัการดว้ยตนเอง (Suparak Suriyankietkaew, Gayle C. Avery, 2014) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ตามแนวคิด Honeybee Leadership เก่ียวกับผลส าเร็จ 
ขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
เขตกรุงเทพมหานคร พบว่ามี 13 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้อย่างมี
นัยส าคัญ คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term 
perspective) การเปล่ียนแปลงในองคก์ร (Organizational change) การส่ือสารวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และ
มุ่งมัน่(Strong, Share Vision) การตดัสินใจ (Decision making) การจดัการดว้ยตนเอง (Self-management) 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร(Term orientation)  วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ (Knowledge sharing and retention) ความไวว้างใจ (Trust) นวตักรรม (Innovation) ความผูกพัน 
ของบุคลากร (Staff engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั
การศึกษาปัจจัยภาวะผู ้น าอย่างย ั่งยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นองคก์รสุขภาพตามแนวคิด Sustainable leadership ของ
ศศิธร พงษค์นึง 10 ปัจจยั จาก 13 ปัจจยั ยกเวน้ การเปล่ียนแปลงในองคก์ร การส่ือสารวิสัยทศัน์ และ
การจดัการด้วยตนเอง (ศศิธร พงษ์คนึง, 2562) สอดคลอ้งกับงานวิจยัการศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกร
ในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่วาย ตามแนวคิด Sustainable leadership ของณชารี เอ่ียมสวรรค ์
12 ปัจจยั จาก 13 ปัจจยั ยกเวน้การจดัการด้วยตนเอง (ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 2562) และสอดคลอ้ง 
กบังานวิจยัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละ
ความพึงพอใจของผูแ้ทนยา เจเนอเรชัน่วาย ตามแนวคิด Honeybee leadership ในบริษทัยาขา้มชาติ
ในประเทศไทย ของงามนิจ รุ่งแสง 9 ปัจจยั จาก 13 ปัจจยั ยกเวน้ การจดัการดว้ยตนเอง วฒันธรรม
องค์กร การแบ่งปันและรักษาความรู้ และความผูกพนัของบุคลากร โดยมีปัจจยัท่ีไม่สอดคล้อง  
3 ปัจจยั คือ ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน การให้คุณค่ากบัพนกังาน และการรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย (งามนิจ รุ่งแสง, 2561) 
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5.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ เพื่อหาความสัมพันธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ในการพยากรณ์ระหว่างตวัแปรอิสระทั้ง 23 ปัจจยั ตามแนวคิด Honeybee Leadership และตวัแปร
ตาม 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่นวาย และความส าเร็จ 
ขององค์กรท่ีบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชั่นวาย รับรู้ได้ ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง 
 เขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ี 

การพยากรณ์ความพึงพอใจของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 3 ปัจจยั คือ 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ดา้นความไวว้างใจ (Trust) และความผูกพนั
ของพนักงาน (Staff Engagement)  ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากการวิเคราะห์แสดงให้
เห็นว่า ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจ 
ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรชั่น วาย ได้มากท่ีสุด ซ่ึงผู ้วิจัยมีความเห็นว่าเน่ืองจาก
ผลประโยชน์ในระยะยาวแสดงถึงความมั่นคงและความน่าเช่ือถือขององค์กร ท าให้พนักงาน 
เกิดความไวว้างใจ (Trust) ต่อองค์กร ว่ายงัสามารถด าเนินธุรกิจและเติบโตต่อไปได้ในอนาคต 
 เม่ือองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและพนกังานไดรั้บการ
ดูแลใส่ใจจากองคก์ร จึงส่งผลให้เกิดความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) กบัองคก์ร ดว้ย
องคป์ระกอบของปัจจยัทั้ง 3 ดา้นน้ี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและองคก์ร 

การพยากรณ์ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย 
ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
จ านวน 4 ปัจจยั คือ ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
ดา้นความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality)  ท่ีมีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ในมุมมองของบุคลากรทางการแพทย ์ 
เจเนอเรชั่นวาย ผลส าเร็จขององค์กร มาจากการท่ีองค์กรมีผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term 
Perspective) แสดงถึงให้เห็นว่าองค์กรมีการวางแผนการด าเนินงานและก าหนดทิศทางขององค์กร
ในอนาคตท่ีชัดเจน ท าให้เกิดความมั่นคงในการด าเนินงานขององค์กรและองค์กรพร้อมรับ 
กบัการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้พนักงานท างานในองค์กรเป็นเวลานาน ซ่ึงส่งผลให้เกิด
ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และเม่ือมีการน านวตักรรม (Innovation) มาใช้เพื่อ
ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและพฒันาส่ิงใหม่ๆในกระบวนการท างานให้เกิดขึ้น เป็นการแสดงให้เห็น 
ถึงการมุ่งเน้นด้านคุณภาพของงาน (Quality) รวมทั้งช่วยผลกัดันและขบัเคล่ือนธุรกิจขององค์กร
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ไปสู่ความส าเร็จได้อย่างย ัง่ยืน ด้วยองค์ประกอบทั้ง 4 ปัจจัย ส่งผลให้เกิดผลส าเร็จขององค์กร 
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าองค์กรแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ปัจจัย 23 ด้าน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จท่ีรับรู้ได้ของบุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 3 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญักบัความพึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) 
ดา้นความไวว้างใจ (Trust) และความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement)  และมี 4 ปัจจยั ท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักบัผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้คือ ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective) ดา้นนวตักรรม (Innovation) ดา้นความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) 
และดา้นคุณภาพของงาน (Quality)  ซ่ึงแต่ละปัจจยัลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยัง่ยืนขององคก์ร
ไดใ้นระยะยาว ถา้หากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จท่ีรับรู้ได้
ของพนกังาน ดงันั้นองคก์รจึงควรมุ่งเนน้ในการพฒันาและปรับปรุงปัจจยัในดา้นต่างๆ ซ่ึงจากการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) พบว่า 3 ปัจจัยแรก คือ ผลประโยชน์ 
ในระยะยาว (Long-term Perspective) ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และความไวว้างใจ 
(Trust)  มีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมีขอ้เสนอแนะ
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถน าไปปรับใชใ้หเ้กิดการพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ดงัน้ี 

1. ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) สามารถช่วยพยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนักงานได้ เน่ืองจากผลประโยชน์ในระยะยาวนั้นแสดงถึงความมั่นคง ความน่าเช่ือถือ 
ขององค์กร และลดอัตราเปล่ียนงาน (Turn Over) ของพนักงานได้  ผูบ้ริหารจึงควรมอบสิทธิ
ประโยชน์ สวสัดิการ และดูแลพนักงานเป็นอย่างดี เช่น การสวสัดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ  
และมอบสิทธิการรักษาพยาบาลให้กับญาติสายตรงของพนักงาน เป็นต้น เพื่อท าให้พนักงาน 
เกิดความพึงพอใจต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้อตัราการเปล่ียนงานของพนักงานลดลง ซ่ึงเม่ือ
องค์กรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไว้ได้ ก็จะท าให้เกิดการด าเนินงานภายในองค์กร  
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื  
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2. ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ท่ี มี ต่อองค์กรนั้ นเป็นมากกว่า 
ความพึงพอใจ เพราะเม่ือพนกังานมีความผูกพนักบัท่ีท างาน พวกเขาจะมีความรู้สึกอยากทุ่มเท และ
อยากสร้างผลงานให้กับองค์กร ซ่ึงการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรนั้น ผูบ้ริหาร
สามารถท าไดโ้ดยการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เช่น ให้ค  าชมเชยเม่ือพนกังานสร้างผลงาน 
ท่ีดี ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการคิดและวางแผน เป็นตน้ การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหวัหนา้
งานกบัพนกังาน และระหวา่งพนกังานดว้ยกนั และการเพิ่มแรงเสริมในการท างาน เช่น การส่งเสริม
ให้พนกังานไดรั้บความกา้วหน้า มีค่าตอบแทนและรางวลัตอบแทนการท างานท่ีเป็นธรรม เป็นตน้ 
เม่ือพนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรแลว้ ก็จะส่งผลให้เกิดแรงขบัเคล่ือนท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายและประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื 

3. ความไวว้างใจ (Trust) เน่ืองจากกลุ่มพนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รเป็นบุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอเรชัน่ วาย มีความเป็นตวัของตวัเองสูง จึงไม่ชอบการถูกบงัคบัให้อยู่ในกรอบ ไม่
ชอบอยู่ในเง่ือนไข และต้องการสิทธิความถูกต้องท่ีตนเองสมควรได้รับ ดังนั้ นเม่ือเกิดการ
เปล่ียนแปลงขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหารควรมีการช้ีแจงใหพ้นกังานรับทราบ เพื่อท าใหพ้นกังานรู้สึก
ถึงความมัน่คงและปลอดภยัในการท างานต่อไปในองคก์ร ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความไวว้างใจ 
(Trust) และเกิดความเช่ือมัน่ต่อองคก์รมากยิง่ขึ้น  

 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. งานวิจยัน้ีมีการเก็บขอ้มูลแบบวดัผลเพียงคร้ังเดียว ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น 

และจ ากัดพื้น ท่ีแค่ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย จึงสามารถอ้างอิงได้เฉพาะในพื้ น ท่ี
กรุงเทพมหานครเท่านั้น 

2. งานวิจยัน้ีมีการเก็บขอ้มูลในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 
(Covid-19) อาจส่งผลต่อการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ร 

3. ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ซ่ึงมี 23 ปัจจยั แต่อาจมีปัจจยัอ่ืน ๆ นอกเหนือจากปัจจยัท่ีน ามาศึกษาท่ีอาจมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ซ่ึงอาจท าให้ได้ผล
การศึกษาแตกต่างออกไป 
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5.5 งานวิจัยที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. งานวิจยัน้ีท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทางการแพทย ์ เจเนอเรชั่นวาย  

ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จึงควรเพิ่มขอบเขตการวิจยัเป็นสถานพยาบาล
ของรัฐ ในเขตพื้นท่ีต่างจงัหวดั เพื่อท าใหส้ามารถวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีกวา้งขึ้นและครอบคลุมทุกพื้นท่ี 

2. งานวิจัยน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ซ่ึงมี 23 ปัจจยั ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกเหนือจาก 23 ปัจจยั ท่ีน ามาศึกษา
คร้ังน้ี ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

3. งานวิจัยน้ีควรเพิ่มกระบวนการด าเนินงานวิจัย โดยเพิ่มเติมวิธีการศึกษาในเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก(In-Depth Interview) เพื่อตรวจสอบให้ได้
ขอ้มูลเชิงลึกถึงกระบวนการการพฒันาท่ีเหมาะสมในการด าเนินงานในอนาคตมากยิง่ขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

 

 
แบบสอบถาม 

การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยืนท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได้ 

ของบุคลากรทางการแพทย์ เจเนอเรช่ัน วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร  
ตามแนวคิด Sustainable Leadership  

 

หมายเหต:ุ แบบสอบถามน้ีไดม้ีการดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรต์ิ
แกว้ (2010)    ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืนภายใตล้ิขสิทธ์ิ ©แฮร่ี บอร์กสไตเนอร์(2010)  

 
ค าชี้แจง: ใช้ประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยาลยั 
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ “ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องบุคลากรทางการแพทย ์
เจเนอเรชัน่ วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิด Sustainable” 
จึงขอความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วน ตามความ 
เป็นจริง โดยข้อมูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามฉบับน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจัยเพื่อประโยชน์ 
ทางการศึกษาเท่านั้ นและข้อมูลทั้ งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลใด  ๆ 
โดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม  
 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร  
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน  
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ 
ส่วนท่ี 5 : ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
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ส่วนท่ี 1: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
 
1.  เพศ    1) ชาย       2) หญิง  
 
2.  อาย ุ   1) ต ่ากวา่ 25 ปี     2) 25 - 34 ปี    

 3) 35 – 44 ปี   3) 45 ปีขึ้นไป  
 

3. สถานภาพ  1) โสด       2) สมรส  
 3) หยา่ร้าง      4) แยกกนัอยู ่ 
 

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

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

6.  ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร  
 1) พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 
 2) พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 
 3) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 
 

7.  รายไดต้่อเดือน  
 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท     2) 20,001– 40,000 บาท  
 3) 40,001 – 60,000 บาท     4) 60,001 – 80,000 บาท  
 5) 80,001 – 100,000 บาท     6) 100,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเกีย่วกับการบริหารองค์กร   

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) 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
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูก
ตดัลง 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบั กลยทุธส์ าคญัๆขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบั 
พนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่นกระบวนการ 
ภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจ าเป็น 
เพื่อ รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

     

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรร
หาจากบุคคลภายนอก 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ใหค้วามใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบัติ 
อย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมีคุณธรรม) 

     

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

     

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

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่างๆภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะ
ยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผน
และ 
กลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลย ีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่างๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและ

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง 
ต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วิธีการท างานและ 
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ (วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 
พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติปฏิบัติสืบต่อกัน) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้นไม่ว่าจะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่างๆ 

     

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

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได ้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืนๆดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

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

     

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกวา่
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ 
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่างๆของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถ ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่
เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่างๆทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูด
ของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่พวก
เขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดสร้างสรรคต์่างๆ 

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่นวตักรรม
ใหม่ๆมีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านท างานใหก้บัองคก์รน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 
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ส่วนท่ี 3: ความพงึพอใจของพนักงาน  
 

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) 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. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ใน องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร    
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ส่วนท่ี 4: ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้  
 

ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย (✓) 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. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
 
 

-ขอขอบพระคุณท่ีสละเวลาในการร่วมตอบแบบสอบถาม- 
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ภาคผนวก ข 

การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก ค  

ส าเนาใบรับรองการผ่านการอบรม CITI Program 
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