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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี จากความเมตตากรุณาของบุคคลหลายๆท่าน 
ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.สุเทพ น่ิมสาย อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ซ่ึงท่านได้ให้ความ
อนุเคราะห์ในการให้ค  าปรึกษา ให้ความรู้ ค  าแนะน า และขอ้คิดเห็นต่างๆ ซ่ึงเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งใน
การท าวิจยั ทั้งยงัช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการท างาน ตลอดจนตรวจสอบและแก้ไข
ขอ้บกพร่องของสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน และขอกราบขอบพระคุณ อ.ดร.พรพรหม สุธาทร 
ท่ีกรุณาใหค้  าแนะน าในการประมวลผลโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS และกราบขอบพระคุณอาจารยทุ์ก
ท่าน ท่ีไดถ่้ายทอดความรู้และประสบการณ์ทั้งในทางทฤษฎีและปฏิบติัอนัเป็นประโยชน์ต่อผูว้ิจยัเป็น
อยา่งยิง่ 
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การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ

โควดิ 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในอุตสาหกรรมโรง
กลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม ผูว้จิยัไดใ้ชรู้ปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลความคิดเห็นจากพนกังานในบริษทัในอุตสาหกรรมท่ีทางผูว้ิจยัไดย้กมา
เป็นกรณีศึกษา และน ามาวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) โดยจากการศึกษา
พบวา่ การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ทั้ง 23 ปัจจยัตามทฤษฎี 
Honeybee Leadership กบัตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้และความพึงพอใจในการท างาน ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
แสดงให้เห็นวา่ มีทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ปัจจยัดา้นนวตักรรม 
(Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) และมีทั้งหมด 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็น
ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) 2) ปัจจยัดา้น
นวตักรรม (Innovation) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ของงาน (Quality) 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าของงานวจิัย  
นบัตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2562 เป็นตน้มา ไดเ้กิดเหตุการณ์ระบาดใหญ่ของเช้ือ

ไวรัสโคโรนา หรือโรคโควิด 2019 ส่งผลใหเ้ศรษฐกิจทัว่โลกรวมถึงประเทศไทยไดรั้บผลกระทบ
ทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงเฉพาะในประเทศไทยเองก็ไดรั้บผลกระทบในทุกภาคส่วนทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาว โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผลกระทบในระยะยาว เน่ืองจากการเติบโตทางเศรษฐกิจลดลง 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2563) ท าใหสู้ญเสียการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์นท าใหป้ระเทศมีโอกาส
สูญเสียขีดความสามารถในการแข่งขนัและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ส่งผลใหรั้ฐบาลมีการกูเ้งิน
เพิ่ม ข้ึนอย่างมากจนอาจขาดแคลนทรัพยากรในการลงทุนในโครงสร้างพื้นฐานท่ีจ าเป็น 
(มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 2564) ทั้งน้ี จากผลส ารวจผูป้ระกอบการมากกวา่ 1,500 ราย ในปี พ.ศ. 
2564 โดยกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พบวา่ ผูป้ระกอบการไดรั้บผลกระทบและมีรายไดล้ดลงอย่าง
กะทนัหัน (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม, 2564) ส่งผลให้มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 
และกิจการจ าเป็นตอ้งลดภาระค่าใชจ่้ายต่างๆ ลดจ านวนพนกังาน ปิดกิจการชัว่คราว หรือในบางราย
ตอ้งปิดกิจการและเลิกจา้งพนกังาน  

สถานการณ์ดงักล่าวน้ี ถือเป็นปฎิกิริยาเร่งการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจใหเ้กิดข้ึนในหลาย
มิติอย่างรวดเร็ว ทั้งในปัจจุบนัและอาจส่งผลระยะยาวไปสู่อนาคต ซ่ึงธุรกิจต่างๆจะตอ้งเผชิญกบั
ความท้าทายทั้งจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในโดยน ามาซ่ึงความเส่ียงและโอกาส ธุรกิจท่ี
สามารถกา้วผา่นในวิกฤตคร้ังน้ีไดส่้วนใหญ่มกัเป็นธุรกิจท่ีมีการปรับตวัและพฒันาองคก์รอยู่เสมอ
จึงจะสามารถอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและมัน่คง ดว้ยเหตุน้ี การพฒันาองคก์รสู่ความย ัง่ยนืจึง
เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมากท่ีทุกธุรกิจตอ้งบูรณาการและขบัเคล่ือนอยา่งเป็นรูปธรรมซ่ึง
สามารถท าไดห้ลายรูปแบบตามบริบทองคก์ร (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย,2564) โดยในการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ถือเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายในองคก์ร (Stakeholder) 
ท่ีตอ้งให้ความส าคญัและร่วมมือกนั โดยแนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development) 
หมายถึง วิธีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของคนรุ่น ปัจจุบัน โดยไม่ลิดรอน
ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์อนั ทองและศุภกรเอกชยั
ไพบูลย,์ 2559) ดงันั้น จากการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจในยุคปัจจุบนัท่ีเกือบทุกธุรกิจจะตอ้ง การให้
ความส าคญักบัการสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองคก์รและธุรกิจควบคู่ไปกบัการสร้างผลก าไรในระยะ
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ยาว ถือเป็นเร่ืองท่ีแต่ละองคก์รควรมุ่งเน้นและน าไปปฏิบติั โดยการสร้างอนาคตทางธุรกิจท่ีมัน่คง
จะต้องควบคู่ ไปกับภาวะของผู ้น าอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011) ท่ีแสดงถึงปัจจยัความย ัง่ยนืขององคก์รนั้นเกิดจากทางดา้นการเงิน ทางดา้นสังคม 
และทางส่ิงแวดลอ้มขององคก์รทั้งภายในและภายนอก การท่ีองคก์รจะสามารถอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืนนั้น
จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของทุกภาคส่วน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความย ัง่ยืนทั้งในดา้นความส าเร็จของ
องคก์รในดา้นผลก าไรท่ีดีในระยะยาวและในดา้นความย ัง่ยืนของทรัพยากรภายในองคก์ร (สุพตัรา 
แซ่หวัน่, 2564) 

ธุรกิจโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียมเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่และมีความส าคญัในระดบั
ตน้ๆของประเทศไทย โดยประเทศไทยมีก าลงัการกลัน่เป็นอนัดบัสองของอาเซียนรองจากสิงคโปร์ 
โดยมีก าลงัการกลัน่ประมาณ 1.235 ลา้นบาร์เรลต่อวนั (กรมธุรกิจพลงังาน, 2558)  มีผูป้ระกอบการ
ทั้ งหมด 6 ราย และเป็นโรงกลั่นแบบ Complex Refinery ทั้ งหมด (กรมธุรกิจพลังงาน, 2558)  
ประกอบไปดว้ย  

1) บริษทั ไทยออยลจ์  ากดั (มหาชน) (TOP) 
2) บริษทั พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) (PTTGC)  
3) บริษทั สตาร์ปิโตรเลียม รีไฟน์น่ิง จ  ากดั (SPRC) 
4) บริษทั บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) (BCP)  
5) บริษทั ไออาร์พีซีจ  ากดั (มหาชน) (IRPC)  
6) บริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) (ESSO) 
โดยกลุ่มปตท. ถือเป็นกลุ่มทุนใหญ่ท่ีสุดในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 

เน่ืองจาก บริษทั ปตท จ ากัด (มหาชน) เป็นผูถื้อหุ้นใหญ่ทั้งใน PTTGC, TOP และ IRPC (ตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2563) 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 รัฐบาลไทยประกาศมาตรการล็อก
ดาวน์ และจ ากดัการบินเขา้ออกราชอาณาจกัร ส่งผลใหป้ริมาณการใชน้ ้ามนัเช้ือเพลิงในประเทศไทย
ตลอดปี พ.ศ. 2563 ลดลงถึง 12.5%  ในขณะท่ีราคาน ้ ามนัดิบอา้งอิงจากประเทศดูไบ ลดลงจากเดิม 
34.06% ในปี พ.ศ. 2563 ท าใหบ้ริษทัในกลุ่มธุรกิจโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียมมียอดขายและก าไรท่ีลด
ลดอย่างมาก  จนท าให้บริษัทต่างๆต้องหาทางปรับกลยุทธ์การด า เ นินธุรกิจใหม่ทั้ งหมด 
(Reorganization) เพื่อให้ธุรกิจยงัสามารถด าเนินต่อไปไดแ้ละไดห้ันมาให้ความส าคญัและปรับใช้
การบริหารธุรกิจแบบยัง่ยืนเพิ่มมากข้ึนเพื่อรองรับความผนัผวนจากปัจจยัต่างๆทางเศรษฐกิจ โดย
ปัจจุบนัในปี พ.ศ. 2565 ผลประกอบการของธุรกิจโรงกลัน่น ้ามนัมีแนวโนม้ฟ้ืนตวัดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
เป็นผลทั้ งจากการปรับเปล่ียนการด าเนินธุรกิจใหม่ การคลายล็อกดาวน์ของรัฐบาลภายหลัง
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สถานการณ์แพร่ระบาดโรคโควิด 2019 คล่ีคลายลง (เดอะ แสตนดาร์ด, 2565) ค่าการกลัน่สิงคโปร์ 
(Singapore GRM) ในปี พ.ศ. 2565 ปรับตวัเพิ่มข้ึน 305%YoY จากแรงหนุน Crack Spread ท่ีกวา้ง
ข้ึนของน ้ามนัดีเซล ซ่ึงสูงท่ีสุดนบัตั้งแต่ปี 2556 เป็นตน้มา เกิดจากการเปล่ียนมาใชน้ ้ามนัในการผลิต
ไฟฟ้าแทนก๊าซเพิ่มมากข้ึน และสถานการณ์ขาดแคลนอุปทาน เน่ืองจากสหภาพยุโรปเดินหน้าคว  ่า
บาตรน ้ามนัรัสเซียจากวกิฤตสงครามรัสเซียยเูครน (เดอะ แสตนดาร์ด, 2565)  

 

ภาพที ่1.1: แสดงผลประกอบการ (ก าไรสุทธิ) รายบริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น า้มันปิโตรเลยีม 
ไตรมาสที ่1 เปรียบเทยีบสามปีย้อนหลงั ทีม่า : ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 
 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
เป็นธุรกิจท่ีให้ความส าคญัต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืเป็นอยา่งมาก และน าหลกัการดงักล่าวไป
ปรับใช้ในองค์กรจนสามารถกา้วผ่านวิกฤตเศรษฐกิจไปได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา
ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อใหส้ามารถน าผลวจิยัท่ีไดไ้ปศึกษา ประยกุตใ์ช ้
และปรับปรุงกลยุทธ์ให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัสถานการณ์หลงัจากแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจในระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 2019  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานหลัง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ของบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership  
 
 

1.4 กรอบแนวคดิงานวจิัย 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม มีกรอบแนวคิดทฤษฏีท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ (Avery 
& Bergsteiner, 2011) 
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ภาพที ่1.2 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืนของธุรกจิ ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 
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1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใชศึ้กษาคนควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัในอุตสาหกรรม

พลงังานโดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 100 คน ซ่ึงใชก้ารค านวณหาขนาด
ตวัอย่าง (Sample size) ด้วยการค านวณขนาดของตวัอย่างตามสูตรกรณีทราบจ านวนประชากร
แน่นอน (Yamane, 1970) 
 

1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ
บริษทัในอุตสาหกรรมพลงังาน 
 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
ผูบ้ริหารทราบถึงความพึงพอใจของพนักงาน ตามแนวคิดภาวะผู ้น าอย่างย ัง่ยืน 

(Sustainable Leadership) และสามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการปรับปรุงองคก์รให้มีศกัยภาพใน
การแข่งขนัมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละการทบทวนวรรณกรรม 

 
 

งานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา 
บริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามนัปิโตรเลียม” ผูว้ิจยัได้ท าการรวบรวม แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  

1) ภาพรวมอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม ของไทย 
2) แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจย ัง่ยนื 
3) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Leadership)  
4) แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership  
5) งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ภาพรวมอตุสาหกรรมโรงกลัน่น า้มนัปิโตรเลยีมของไทย 
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม คือ กลุ่มธุรกิจท่ีด าเนินการในกิจการโรงกลัน่

น ้ ามนัเช้ือเพลิงในประเทศไทย เพื่อผลิตน ้ ามนัส าเร็จรูปเพื่อใช้ในประเทศเป็นหลกัในการทดแทน
การน าเขา้น ้ ามนัส าเร็จรูปจากต่างประเทศ โดยน ้ ามนัดิบท่ีเขา้สู่โรงกลัน่น ้ ามนัมาจากทั้งการน าเขา้
น ้ ามนัดิบจากต่างประเทศ และการขุดเจาะปิโตรเลียมภายในประเทศ ซ่ึงน ้ ามนัดิบท่ีไดไ้ม่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ไดโ้ดยตรง จะตอ้งผ่านกระบวนการกลัน่ท่ีจะแยกสารประกอบการออกจากกนั
โดยอาศยัจุดเดือดท่ีต่างกนัของแต่ละสารประกอบเป็นตวัแยกน ้ ามนัดิบออกเป็นส่วนต่างๆ และเพื่อ
ผลิตน ้ ามนัส าเร็จรูป รวมถึงผลพลอยได้ในรูปแบบของน ้ ามนัชนิดต่างๆ เช่น ก๊าซหุงตม้ น ้ ามนั
เบนซิน น ้ ามนัอากาศยาน น ้ ามนัก๊าด น ้ ามนัดีเซล น ้ ามนัเตา และยางมะตอย เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์
ภายในประเทศเป็นหลัก  (กรมธุรกิจพลังงาน, 2558) ในปัจจุบัน โรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียมใน
ประเทศไทยมีก าลงัการกลัน่น ้ามนั ดงัน้ี (ลงทุนแมน, 2562) 

1) บริษทั พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน) มีก าลงัการกลัน่น ้ ามนั 280,000 
บาร์เรล/วนั 

2) บริษทั ไทยออยล ์จ ากดั (มหาชน) มีก าลงัการกลัน่น ้ามนั 275,000 บาร์เรล/วนั 
3) บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) มีก าลงัการกลัน่น ้ามนั 215,000 บาร์เรล/วนั 
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4) บริษทั สตาร์ ปิโตรเลียม รีไฟน์น่ิง จ  ากดั (มหาชน) มีก าลงัการกลัน่น ้ ามนั 165,000 
บาร์เรล/วนั 

5) บริษัท เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) มีก าลังการกลั่นน ้ ามัน 177,000 
บาร์เรล/วนั 

6) บริษัท บางจาก คอร์ปอเรชั่น จ  ากัด (มหาชน) มีก าลังการกลั่นน ้ ามัน 120,000 
บาร์เรล/วนั 

7) โรงกลัน่น ้ามนัฝาง (ไม่ถือเป็นผูป้ระกอบการโรงกลัน่น ้ามนั) มีก าลงัการกลัน่น ้ามนั 
2,500 บาร์เรล/วนั 

รวมก าลงัการกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียมในประเทศไทยทั้งหมดเท่ากบั 1,234,500 บาร์เรล/
วนั 
 
 2.1.1 การปรับตัวของอุตสาหกรรมโรงกลัน่น า้มันปิโตรเลียมในยุคชีวติวถิีใหม่ (New 
Normal) 

ความทา้ทายท่ีอุตสาหกรรมโรงกลัน่ปิโตรเลียมไทยตอ้งเผชิญ คือ สภาพแวดลอ้มทาง
ธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยา่ง รวดเร็ว  ท่ีนอกจากความเปล่ียนแปลงในระดบัประเทศทั้งนโยบายภาครัฐ 
พฤติกรรมผูบ้ริโภคและกลยุทธ์การแข่งขนัของ คู่แข่งแลว้ ยงัตอ้งรับมือกบัความเปล่ียนแปลงใน
ระดบัโลกดว้ย ทั้งความขดัแยง้ระหวา่งประเทศผูผ้ลิตน ้ ามนั การเพิ่มข้ึน ของรถยนตไ์ฟฟ้า  รวมถึง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 ท่ีสร้างผลกระทบต่อธุรกิจอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ แต่
ละองค์กรจะตอ้งปรับตวัเพื่อให้สามารถรองรับ New normal ท่ีเกิดข้ึน โดยอุตสาหกรรมโรงกลัน่
ปิโตรเลียมไทย  ไดมี้การปรับตวัดว้ยวธีิต่างๆ ดงัน้ี 

1) การน าเคร่ืองมือด้าน IT Solution มาปรับใช้กบัในหลายภาคส่วนขององค์กร เพื่อ
รองรับและปรับตวักับการ ท างานแบบ New Normal เพื่อตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงอย่าง
ถูกตอ้ง รวดเร็ว และฉบัไว เช่น การตรวจสอบ ประสิทธิภาพการท างานของหน่วยผลิต การแจง้เตือน
เม่ือถึงเวลาซ่อมบ ารุง และการคาดการณ์ล่วงหน้า เพื่อให้การท างาน ในโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม
ราบร่ืน ไม่ติดขดั พร้อมทั้งจดัให้มีการประเมินความเส่ียงและแผนการรับมือความมัน่คง ปลอดภยั 
ทางไซเบอร์ (Cyber Security) เพื่อรับมือความเส่ียงท่ีอาจจะมีเพิ่มข้ึนเน่ืองจากการใช้ระบบ
สารสนเทศ (รายงาน การพฒันาความย ัง่ยนืบางจากฯ และไทยออยลฯ์ , 2564)  

2) การน า Data Analytics ท่ีสามารถน าขอ้มูลมาสังเคราะห์ ก่อนจะรวบรวมเป็นขอ้มูล
ท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารตดัสินใจในการเดินหน้าทางธุรกิจและวางกลยุทธ์อย่างแม่นย  าภายใตร้ะบบการ
เก็บขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพมาปรับใชใ้นองคก์ร (รายงาน การพฒันาความย ัง่ยนื บางจากฯ, 2564) 
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3)  การแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 ส่งผลให้ภาพรวมการใชน้ ้ ามนัเช้ือเพลิงลดลง 
โดยเฉพาะการใช้น ้ ามนั อากาศยานเชิงพาณิชย ์หรือ Jet A1 และกลุ่มดีเซล (นันธิกา ทงัสุพานิช, 
2565) แต่ในขณะเดียวกนัก็ท าใหเ้กิดการปรับตวั เขา้สู่พฤติกรรมการบริโภคยคุ New Normal ซ่ึงเป็น
ผลดีต่อความตอ้งการผลิตภณัฑ์กลุ่มโอเลฟินส์ และกลุ่มสไตรีนิกส์ (ชวลิต ทิพพาวนิช, 2564) กลุ่ม
โรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียมจึงต้องปรับตัวโดยการเปล่ียนสัดส่วนก าลังการผลิตใหม่ ท่ีตาม 
สถานการณ์ต่างๆ และอุปสงคท่ี์เกิดข้ึนใหม่ 

4) ศึกษาขอ้มูลทางธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อต่อยอดจากอุตสาหกรรมเดิม บางอุตสาหกรรมอาจมี
ผลกระทบในระยะสั้ น แต่  บางอุตสาหกรรมอาจมีผลกระทบระดับต ่ าในระยะยาว  ท าให้
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียมตอ้งปรับแผนธุรกิจ (Business Plan) เพื่อรองรับ New normal 
จึงตอ้งศึกษาเพิ่มเติมในความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใหร้อบดา้น (คงกระพนั อินทรแจง้, 2563) 
 
 2.1.2 สถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตของอุตสาหกรรมโรงกลัน่น า้มัน
ปิโตรเลียมของไทย 

ในช่วงไตรมาสท่ี 1 ปี พ.ศ. 2565 ราคาน ้ ามนัดิบและราคาน ้ ามนัส าเร็จรูปในตลาดโลก
ปรับตวัเพิ่มข้ึนอยา่งมาก  ส่งผลให้ การด าเนินงานในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียมมี
รายไดแ้ละก าไรสุทธิเพิ่มข้ึนอยา่งมาก และส าหรับ ไตรมาสท่ี 2 ภาวะอุปทานน ้ ามนัดิบท่ีตึงตวัจาก
สถานการณ์ความตึงเครียดระหวา่งรัสเซียและยเูครน ส่งผลใหร้าคาน ้ามนั ยงัคงไดรั้บผลในทางบวก 
ส่วนราคาน ้ามนัใสยงัไดรั้บแรงหนุนจากอุปสงคน์ ้ามนัท่ีฟ้ืนตวัอยา่งต่อเน่ือง หลงัจากหลาย ประเทศ
ทัว่โลกรวมถึงประเทศไทยมีการผ่อนคลายมาตรการเดินทาง ทยอยผ่อนคลายมาตรการจ ากัด
กิจกรรมทางสังคม  หลงัการท่ีทัว่โลกไดรั้บวคัซีนตา้นโรคโควดิ 19  และค่าการกลัน่พื้นฐานยงัอยูใ่น
ระดบัสูง ซ่ึงถือเป็นเป็นปัจจยัในทางบวกต่อ กลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม  

สถานการณ์ราคาน ้ ามนัส่งผลกระทบไปทัว่โลก จากอุปสงค์ท่ีเพิ่มสูงข้ึนภายหลัง
สถานการณ์ระบาดของโรคโควิด- 19 คล่ีคลายลง ส่งผลให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจกลบัมาคึกคกัอีก
คร้ัง สวนทางอุปทานท่ีตึงตวัหลงัเกิดสงครามระหว่างรัสเซีย ยูเครน  แมว้่าล่าสุดกลุ่มโอเปกพลสั
บรรลุขอ้ตกลงในการปรับเพิ่มก าลงัการผลิตแต่ยงัไม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัความ ตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึน 
อยา่งรวดเร็ว โดยรัฐบาลไทยพยายามอยา่งมากในการหามาตรการอุม้ราคาน ้ ามนั เพื่อลดผลกระทบ
ต่อ ประชาชน ในขณะท่ีกองทุนน ้ ามันติดลบเกือบ 1 แสนล้านบาท ในขณะท่ีราคาน ้ ามันดิบ
ตลาดโลกยงัไม่แนวโนม้ ลดลง  นอกจากน้ี ยงัมีการใชม้าตรการทางภาษี ดว้ยการลดภาษีสรรพสามิต
ดีเซล แต่ยงัไม่ส่งผลใหร้าคาน ้ามนัลดลงได ้ 
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อย่างไรก็ตาม การคาดการณ์ในช่วงไตรมาสท่ี 3-4 ของปี พ.ศ. 2565 เป็นต้นไป 
แนวโนม้ค่าการกลัน่อาจปรับตวั ลงเล็กนอ้ย หากไม่มีการระบาดของโควดิ-19 จนกลบัมาสู่การล็อก
ดาวน์อีกคร้ัง (ซีจีเอส-ซีไอเอ็มบี (ประเทศไทย), 2565)  รวมถึงค่าการกลัน่ยงัประมาณการอยู่ใน
ระดบัสูงต่อเน่ืองอยา่งน้อย 1 ปี เน่ืองจากปัจจยับวกการตรึงตวัของราคาน ้ ามนัใน ภูมิภาค หลงัจาก
ยุโรปคว  ่าบาตรรัสเซียและหันมาซ้ือพลงังานจากทวีปเอเชีย เพื่อส ารองก่อนฤดูหนาว (กสิกรไทย, 
2565) 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิยัง่ยนื 
แนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนของธุรกิจ สามารถอธิบายความหมายไดห้ลากหลายตาม

บริบทขององคก์รแต่โดยรวมแลว้แนวคิดดงักล่าว คือการท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัการเติบโตทาง
เศรษฐกิจ มีนโยบาย และแผนธุรกิจภายใตห้ลกับรรษทัภิบาลและสามารถบริหารจดัการความเส่ียง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีเงินทุน และผลก าไรท่ีใชใ้นการขยายกิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผดิชอบต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้ม (เคร่ืองมือ
การขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความย ัง่ยืนส าหรับธุรกิจท่ีเพิ่งเร่ิมต้นพฒันาความย ัง่ยืนในองค์กร, ตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย) ตน้ไมท่ี้ย ัง่ยืนยืนตอ้งมีองคป์ระกอบอ่ืนๆ ท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอเพื่อปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่นเดียวกบัองคก์รหรือโลกธุรกิจจะอยู่
รอดไดก้็ตอ้งอาศยัการปรับตวัเพื่อการเปล่ียนแปลงของสภาพการท าธุรกิจจากภายนอก ถา้ไม่ปรับตวั
ท าการเปล่ียนแปลงองค์กรก็อยู่ไม่ได้ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงของปัจจยัใดก็ตามองค์กรต้อง
พร้อมรับมือต่อส่ิงท่ีไม่ไดค้  านึงถึงเสมอ (พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2554) 

องคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององคก์รท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการ
ต่างๆ ใหก้บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียจะประกอบ
ไปดว้ย ผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ สังคมและชุมชน และการตอบสนองดงักล่าวนั้นจะตอ้งไม่ส่งผล
กระทบในทางลบต่อความสามารถในการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีจะ
เกิดข้ึนในอนาคต (Dyllick & Hockets,2012) 

กล่าวโดยสรุป องค์กรท่ีย ัง่ยืนนั้นให้ความส าคญักบัความสามารถขององค์กรท่ีจะ
ตอบสนองต่อความตอ้งการต่างๆ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบไปดว้ย ผูถื้อ
หุ้น พนกังาน ลูกคา้ คนในชุมชนและสังคม ทั้งท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัและในอนาคต ทั้งทางตรงและ
อ้อม และการตอบสนองดังกล่าวนั้นจะต้องไม่ส่งผลกระทบในทางลบต่อความสามารถในการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าทีย่ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
แนวคิดดา้นภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน เป็นการน าความส าคญัของภาวะผูน้ า (Leadership) มา

ประยุกต์ให้เข้ากับด้านความย ัง่ยืน (Sustainability) ขององค์กร ซ่ึงกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
หมายถึง การสร้างสมดุลระหวา่ง 3 ส่ิง ไดแ้ก่ พนกังาน ผลก าไร และส่ิงแวดลอ้ม เพื่อก่อใหเ้กิดความ
ย ัง่ยนืกบัองคก์รผา่นระบบการจดัการ โดยภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนืไม่สนใจเพียงแค่ผลก าไรในระยะสั้น แต่
จะมองอย่างรอบด้านนถึงส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อบริษัท และจะให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จระยะยาว ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้องค์กรสามารถทนต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มต่างๆได ้(Avery & Bergsteiner, 2010)  

แนวคิดดา้นภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื สามารถแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
1. ใหค้วามส าคญัต่อผลก าไรและเติบโตในระยะสั้นขององคก์ร 
โดยมองประโยชน์ของผูถื้อหุ้นเป็นหลกั แต่จะไม่ค  านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบั

สังคมส่ิงแวดลอ้มและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอย่างรอบคอบ ในหลายๆบริษทัไดน้ าแนวความคิดน้ีมา
ประยุกต์ใช้ จะเห็นไดอ้ย่างชดัเจนการประสบความส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็ว ซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีว่า 
“Locust principle” (Avery & Bergsteiner, 2010) 

2. ใหค้วามส าคญัต่อความย ัง่ยนืขององคก์รเป็นหลกั 
โดยมองวา่ความย ัง่ยืนขององคก์รไม่ไดเ้กิดจากเพียงผลก าไรหรือตวัองค์กรเอง แต่ยงั

ประกอบไปด้วยปัจจยัหลายๆอย่างทั้งทางสังคมและส่ิงแวดล้อม หากองค์กรไม่ให้ความส าคญั
หรือไม่สามารถสร้างส่ิงท่ีดีร่วมกบัสังคมและส่ิงแวดลอ้มจะส่งผลให้องค์กรไม่สามารถอยูร่อดได ้
ซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีวา่ “Honeybee Leadership” (Avery & Bergsteiner, 2011) 
 
 

2.4 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership  
ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

มีแนวคิดในการด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรเป็นหลกั ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
นั้นประกอบไปดว้ย สังคมและส่ิงแวดลอ้ม พนกังาน ลูกคา้ และรวมถึงประชากรในอนาคต แนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนเป็นแนวทางท่ีท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงและย ัง่ยืนและให้
ผลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุ้น โดยส่วนใหญ่มกัจะเป็นองคก์รท่ีมีการเติบโตท่ีดีและเป็นผูน้ า
ในอุตสาหกรรมของตนเอง และองคก์รเหล่าน้ีมกัสามารถผา่นวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคม
ไปไดด้ว้ยดี (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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พิรามิด 23 ขั้นสู่องคก์รท่ีย ัง่ยนื แบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ ระดบัการด าเนินการขั้นพื้นฐาน 
(Foundation Practices) ระดบัการด าเนินการท่ีสูงข้ึน (Higher - Level Practices) และ ระดบักุญแจ
ส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Key Performance Practices) ซ่ึงจะผลกัดนัให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย 
(Performance Outcomes) 

ระดับท่ี 1: ระดับการด าเนินการขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) ระดับน้ีจะให้
ความส าคัญในเร่ืองต่างๆ ดังน้ี การพัฒนาบุคลกรอย่างต่อเน่ือง (Developing people) สร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน (Labor relations) การเก็บรักษาพนกังานแบบหลกัเล่ียงการปลด
ออก (Long-term retention of staff) การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งภายในขององคก์ร (Succession 
planning) การให้คุณค่ากับพนักงานในองค์กร (Valuing People) การร่วมมือกันบริหารองค์กร
ระหว่างประธานเจ้าหน้าท่ีบริหาร และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team leadership) การมีหลัก
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รเพื่อสนบัสนุนการวางแผนการด าเนินการองคก์รในระยะยาว 
(Ethics Behavior to Long term perspective) เพื่อให้การเปล่ียนแปลงองค์กรเป็นไปอย่างนุ่มนวล 
(Organizational change) การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Independence from financial markets) 
การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental responsibility) การมีความรับผดิชอบต่อสังคม 
(Social responsibility) การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder approach) และ
มีวสิัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อผลกัดนัธุรกิจ (Shared vision) 

ระดบัท่ี 2: ระดบัการด าเนินการท่ีสูงข้ึน (Higher - Level Practices) ระดบัท่ีสูงข้ึนมา
จากระดบัพื้นฐาน เน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม พนกังานมีคุณภาพจากการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม
เพื่อใหรู้้จกัและเขา้ใจในงานของตนเอง สามารถแบ่งปันวสิัยทศัน์ขององคก์รเพื่อใหเ้กิดการตดัสินใจ
ร่วมกันอย่างฉันทามติ (Devolved decision making) ซ่ึงท าให้พนักงานสามารถตัดสินใจได้ด้วย
ตวัเอง (Self- management) จนเกิดการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) แบ่งปันองค์
ความรู้และรักษาองค์ความรู้ขององค์กรได้ (Knowledge retention and sharing) รวมถึงเข้าใจ
วฒันธรรมองคก์ร (Enabling culture) และใหค้วามเช่ือมัน่แก่พนกังาน (Trust) 

ระดบัท่ี 3: ระดบักุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Key Performance Drivers) เป็น
ระดบัท่ีจะเกิดนวตักรรมข้ึนในองคก์รทุกระดบั (Innovation) พนกังานจะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff 
Engagement) ส่งผลให้คุณภาพของสินค้าและบริการขององค์กร (Quality) อยู่ในระดับสูงกว่า
มาตรฐานท าให้ลูกค้าเกิดความพอใจต่อองค์กร ซ่ึงท่ีได้กล่าวมาน้ี จะเป็นแรงผลักดันให้เกิด
ประสิทธิภาพในองคก์รจากแรงขบัเคล่ือนทั้ง 3 ระดบั โดยมี 23 ปัจจยั จากระดบัต่างๆ ในพริามิดเป็น
แรงผลกัดนัและส่งผลต่อผลการด าเนินการ (Performance Outcomes) ในการสร้างภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
ไดแ้ก่ แบรนด์และช่ือเสียงของบริษทั (Brand and reputation) ความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer 
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satisfaction) ผลประกอบการและประสิทธิภาพทางการเงิน (Financial performance) มูลค่าหุ้นท่ี
เพิ่มข้ึนในระยะยาว (Long-term shareholder value) และคุณค่าในระยะยาวแก่ผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Long-
term stakeholder value) (Avery & Bergsteiner ,2011) 

 

 
ภาพที ่2.1: พริามิด 23 ข้ันสู่องค์กรที่ยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 
 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน

หลายงานวิจยั ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการศึกษาจากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่สามารถแบ่งเป็นประเด็น
ต่างๆ ท่ีส าคญัได ้ดงัน้ี 
 

ประเด็นที่ 1 ปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า สุพตัรา แซ่หวัน่ (2564) 
ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รผา่นการรับรู้ไดใ้น
ธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง พบว่ามี 9 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึงอย่างมีนัยส าคญั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
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Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), และคุณภาพของงาน (Quality) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศศิธร พงษค์ะนึง (2562) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รสุขภาพ และนอกจากน้ียงัพบวา่สอดคลอ้งกบั ณฐัณิชา ลีติรัตน์
นัยน์ (2561) ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง ซ่ึงพบวา่ มีทั้งหมด 2 ปัจจยั ตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั คือ ความไวว้างใจ (Trust) และมีอีก 1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มเติม คือ การพฒันาบุคลากร (Developing people) 
 

ประเด็นที่ 2 ปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า กานต์วศรี 
บุญหยง (2561) ได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นด้านการรับรู้ด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดมี้ทั้งหมด 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff 
engagement) และปัจจยัด้านคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงสอดคล้องกบังามนิจ รุ่งแสง (2561) ท่ี
ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นบริษทั
ยาขา้มชาติในประเทศไทย พบวา่มีทั้งหมด 12 ปัจจยั มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้โดยมี 3 ปัจจยัท่ีไดผ้ลเหมือนกบังานวิจยัของ กานต์วศรี บุญหยง (2561)  คือ การให้คุณค่าของ
พนกังาน (Valuing Staff)  จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก ์ร (Ethics Behavior) และคุณภาพของ
สินคา้และบริการขององคก์ร (Quality) และมีอีก 9 ปัจจยัมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รเพิ่มเติม คือ 
ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) มุมมองระยะยาวในการด าเนินธุรกิจ (Long-Term 
Perspective) การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบั
องค์กรธุรกิจ (Stakeholder Consideration) วิสัยทัศน์ขององค์กร (Strong and Share Vision) การ
ตดัสินใจร่วมกันอย่างฉันทามติ (Decision making) การท างานร่วมกันเป็นทีมในองค์กร (Team 
Orientation) ความไว้วางใจแก่พนักงาน (Trust) และนวัตกรรมในองค์กร (Innovation) และ
สอดคล้องกบั ณฐพร คุรุกล (2561) ศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภค
แห่งหน่ึง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าผูว้ิจยัท่านอ่ืนๆ ได้ศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership ในหลากหลายอุตสาหกรรม แต่ยงัไม่พบผูศึ้กษาปัจจยั
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การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียมผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
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บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความ
พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดภ้ายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียมคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดรายละเอียดของขอบเขต ขั้นตอนและวิธีการด าเนินวิจยัไว้
ดงัน้ี 

3.1. ระเบียบงานวจิยั 
3.2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3. วธีิการสุ่มตวัอยา่ง  
3.4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
3.5. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7 สมมติฐานการวจิยั 

 
 

3.1 ระเบียบงานวจิยั 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวดัผล
คร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งจะท าแบบสอบถามดว้ยตนเอง เพื่อใหผ้ลการวิจยัออกมาตรง
ตามวตัถุประสงค ์
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
3.2.1 ประชากรเป้าหมายทีใ่ช้ในการวจัิย 
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พนักงานของบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม จาก 6 บริษทั ได้แก่ 
บริษทั ไทยออยล์จ  ากดั (มหาชน), บริษทั พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั (มหาชน), บริษทั สตาร์
ปิโตรเลียม รีไฟน์น่ิง จ  ากดั, บริษทั บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน), บริษทั ไออาร์พีซีจ  ากดั 
(มหาชน) และบริษทั เอสโซ่ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน)  
 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิยและวธีิการสุ่มตัวอย่าง  
ผูว้ิจยัได้ก าหนดสัดส่วนของจ านวนตัวอย่างทั้งส้ิน 100 คน ซ่ึงค านวณขนาดของ

ตวัอยา่งตามสูตรกรณีทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Yamane, 1970) สามารถหาขนาดตวัอยา่งการ
ประมาณค่าสัดส่วนของประชากรจากสูตร ดงัน้ี 

 แทนค่า     n = 
N

1+Ne2 

 

  n = 
18,594

1+(18,594 (0.1)2)
 

 
  n = 99.465 
 
เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
       N = ขนาดของประชากร 
       e = ค่าความคลาดเคล่ือนยอมใหเ้กิดข้ึนได ้ร้อยละ 10 

 
 

3.3 วธีิสุ่มตัวอย่าง 
ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience sampling) และ

ก าหนดสัดส่วนประชากรโดยใชเ้กณฑข์นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 :41) 
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 90 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.1 ท่ีสามารถยอมรับได ้
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3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลซ่ึงสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011)
โดยแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามคดักรอง ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check-list) มีจ านวนขอ้ค าถาม 1 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร  แบ่งออกเป็น 23 ด้าน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) 
ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 
5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.4.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่2 
 

ความคิดเห็น ขอ้ความทางบวก ขอ้ความทางลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 5 คะแนน 1 คะแนน 

เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความทางบวก จ านวน 23 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 

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

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความทางลบ จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30, 34 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังานจ านวน 5 ขอ้ โดยแบบสอบถาม

เป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวก ให้
ตอบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.4.2 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่3 
 

ความคิดเห็น ขอ้ความทางบวก 
เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 5 คะแนน 

เห็นดว้ย 4 คะแนน 
เฉยๆ 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง 1 คะแนน 

 
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ จ  านวน 5 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความ
ท่ีเป็นเชิงบวก ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.4.3 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่4 
 

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

แยก่วา่มาก 1 คะแนน 
 

ส่วนท่ี 5 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถาม
เก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน และต าแหน่งงาน โดยเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) โดยแบ่งเป็นการใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal scale) จ านวน 2 
ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และต าแหน่งงาน การใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal scale) จ านวน 
3 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และอายกุารท างาน 

ผูท้  าวจิยัไดก้  าหนดค่าอนัตรภาคชั้น ส าหรับการแปรผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาค
ชั้นเพื่อก าหนดช่วงชั้น ดว้ยการใชสู้ตรค านวณและอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
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สูตรการหาอนัตรภาคชั้น =   
ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

                   =    
5 - 1

5
 

                   =    0.8 
การแปรผลขอ้มูลของส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ช่วงชั้น       ค าอธิบายส าหรับการแปรผล 

1.00 – 1.80    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60     ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40     ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20     ระดบัมาก 
4.21 – 5.00    ระดบัมากท่ีสุด 
การแปรผลขอ้มูลของส่วนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนกังาน  
ช่วงชั้น      ค าอธิบายส าหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60    ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40    ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20    ในระดบัมาก 
4.21 – 5.00    ระดบัมากท่ีสุด 
การแปรผลขอ้มูลของส่วนท่ี 4 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ 
ช่วงชั้น     ค  าอธิบายส าหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80    ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60    ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40    ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20    ระดบัมาก 
4.21 – 5.00    ระดบัมากท่ีสุด  

 
 

3.5 วธิกีารเกบ็รวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืน ภายหลัง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
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Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียมเพื่อน ามา
วเิคราะห์และเพื่อใหก้ารวจิยัมีความสมบูรณ์ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 

3.5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ได้จากการเก็บรวมรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานของ

บริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม จ านวน 6 บริษทั ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 
ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565 จ  านวน 323 คน  
 

3.5.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั โดยคน้หาขอ้มูลจากส่ือบทความ

ทางวชิาการ วารสาร หนงัสือ วชิาการ วทิยานิพนธ์ และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ร้อยละ 

(Percentage) การวเิคราะห์ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ส่วนท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร ความพึงพอใจของพนักงาน และ

ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าการ วเิคราะห์ โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

อายกุารท างาน และต าแหน่ง วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 
 

3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่  (Reliability) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Liner Regression Analysis) โดยก าหนดค่า นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
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3.7 สมมติฐานทีใ่ช้ในการวจิัย 
3.7.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร

อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H2: ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H3: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียม ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H4: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H5: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H6: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H7: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H8: ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H9: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 
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H10: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H12: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H13: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย 

H14: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H15: ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียม ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H16: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H17: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H18: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 



24 
 

H19: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H20: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H22: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H23: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 
 

3.7.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
H24: ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร

อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H25: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H26: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H27: ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนมีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย 
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H28: ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H29: ปัจจยัด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top Team) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 
ในประเทศไทย 

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H31: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ในแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H32: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H33: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนมีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย 

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนมีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย 

H35: ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H36: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
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ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 
2019 ในประเทศไทย 

H37: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ในแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H38: ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H39: ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H40: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H41: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนมี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H42: ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ใน
แนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนมีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ใน
ประเทศไทย 

H43: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียม ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียม ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 

H45: ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 
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H46: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนมีผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย 
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บทที ่4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวจิยัสามารถน าเสนอ ไดด้งัน้ี 

1. การวเิคราะห์ดา้นสถานภาพส่วนบุคคล 
2. การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
3. การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
4. การทดสอบสมมุติฐาน 

 
 

4.1 การวเิคราะห์ด้านสถานภาพส่วนบุคคล 
ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุการศึกษา อายงุาน และต าแหน่งงาน โดยส าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง
ตามตารางท่ี 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ชาย 35 34.7 34.7 
หญิง 66 65.3 100 
รวม 101 100  

 
จากตาราง 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 35 

คนคิดเป็นร้อยละ 34.7 และเพศหญิงจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.2 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามช่วงอายุ 
 

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ต ่ากวา่ 25 ปี 35 34.7 34.7 
25-34 ปี 52 51.5 86.1 
35-44 ปี 12 11.9 98 
มากกวา่ 44 ปี 2 2 100 
รวม 101 100  

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 25-34 ปี จ  านวน 

52 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 อาย ุ35-44 ปี จ  านวน 
12 คน คิดเป็นร้อยละ 11.9 อายมุากกวา่ 44 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามการศึกษา 
 
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 0 0 0 
ระดบัปริญญาตรี 42 41.6 41.6 
ระดบัปริญญาโท 59 58.4 100 
ระดบัปริญญาเอก 0 0 100 
รวม 101 100  

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่จบ

การศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 58.4 รองลงมาเป็นระดับปริญญาตรี 
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุงาน 
 
ช่วงอายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 24 23.8 23.8 
1-5 ปี 30 29.7 53.5 
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ตารางที ่4.4 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุงาน (ต่อ) 
 
ช่วงอายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
5-10 ปี 45 44.6 98 
มากกวา่ 10 ปี 2 2 100 
รวม 101 100  

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 5 ถึง 10 ปี 

จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 อายงุาน 1 ถึง 5 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.7 อายงุานนอ้ย
กวา่ 1 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 และอายุงานมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
2 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ระดบัผูบ้ริหาร 3 3.0 3 
ระดบับงัคบับญัชา 20 19.8 22.8 
ระดบับริหารทัว่ไป 76 75.2 98 
ระดบัปฏิบติัการ 2 2 100 
รวม 101 100  

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระดบับริหารทัว่ไป 

จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 75.2 ระดบับงัคบับญัชา จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 ระดบั
ผูบ้ริหาร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3 และระดับปฏิบัติการ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
ตามล าดบั 
 
 

4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อค าถามในแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

(Avery & Bergsteiner, 2011) ทั้ง 23 ปัจจยั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.6 – 4.33 
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee Leadership 
 

ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.98 .74 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 3.96 .66 มาก 
ดา้นการรักษาพนกังาน 3.94 .75 มาก 
ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.92 .64 มาก 
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.94 .76 มาก 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร 

3.96 .70 มาก 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.44 .93 มาก 
ดา้นผลประโยชนใ์นระยะยาว 3.78 .67 มาก 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.64 .59 มาก 
ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.60 .60 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 4.28 .48 มากท่ีสุด 
ดา้นความรับผิดชอบต่อสงัคม 4.55 .42 มากท่ีสุด 
ดา้นการรักษาผลประโยชนข์องผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย 

3.91 .68 มาก 

ดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ 3.37 .50 ปานกลาง 
ดา้นการตดัสินใจ 3.69 .67 มาก 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.50 .52 มาก 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.74 .71 มาก 
ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.63 .55 มาก 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.76 .68 มาก 
ดา้นความไวว้างใจ 3.48 .59 มาก 
ดา้นนวตักรรม 3.80 .62 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 3.86 .73 มาก 
ดา้นคุณภาพของงาน 3.82 .75 มาก 

ภาพรวม 3.78 .46 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานองคก์ร
ภาพรวมในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.78 และมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้น
ความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉล่ียคือ 4.55 รองลงมา คือ ดา้นรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ีย
คือ 4.28 
 
ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 
 

ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรม 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

3.76 .94 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา 
งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรจะไม่เป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

4.20 1.00 มาก 

ภาพรวม 3.98 .74 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.98 โดยในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหาทางการเงิน ส าหรับ
งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลากรจะไม่เป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั มีค่าเฉล่ียคือ 
4.20 กล่าวคือ ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.76  
 
ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน (Labor relations) 
 
ปัจจยัด้านความสัมพันธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ 
ขององคก์ร 

3.68 .81 มาก 
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ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน (Labor relations) (ต่อ) 
 
ปัจจยัด้านความสัมพันธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูง
หรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือ
ตกลงกนัมกัจะไม่เกิดข้ึนผา่นกระบวนการ
ภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

4.24 .91 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.96 .66 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความสัมพนัธ์กบั

พนกังานในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.96 โดยหากมีขอ้พิพาทระหวา่งผูน้ าองค์กรกบัพนกังาน การ
เจรจาหรือตกลงกนัมกัจะไม่เกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียคือ 4.24 รองลงมาคือ ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักล
ยทุธ์ส าคญัๆ ของบริษทั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.68 
 
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 
(Retaining staff) 
 
ปัจจยัด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพ่ือ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

3.78 .86 มาก 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ท าการปลดพนกังาน 
เพ่ือรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รใน
ระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

4.10 1.11 มาก 

ภาพรวม 3.94 .75 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรให้ความส าคญักบั
ดา้นการรักษาพนกังานในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.94 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ท าการปลดพนกังาน 
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 
4.10 รองลงมาคือ หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.78 
 
ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการวางแผนการสืบ
ทอดภายในองค์กร (Succession planning) 
 
ปัจจยัด้านวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

7. องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

3.90 .70 มาก 

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งใน
องคก์รของท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคล
ภายใน 

3.94 .81 มาก 

ภาพรวม 3.92 .64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการวางแผนการ

สืบทอดในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.92 โดยต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์รของท่าน 
มักถูกสรรหาจากบุคคลภายใน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.94 รองลงมาคือ ให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.90 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั
พนักงาน (Valuing staff) 
 
ปัจจยัด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจ
และมีศีลธรรมจรรยา 

3.67 .91 มาก 
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ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั
พนักงาน (Valuing staff) (ต่อ) 
 
ปัจจยัด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังาน  

4.21 .97 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.94 .76 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการให้คุณค่ากบั

พนกังาน (Valuing staff) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.94 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.21 รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหาร/หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.67  
 
ตารางที ่4.12 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหาร
องค์กรของ CEO และทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 
 
ปัจจยัด้านการร่วมมอืกนับริหารองค์กรของ 
CEO และทีมผู้บริหาร 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดย
ผูบิ้การต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.71 .92 มาก 

12. ในองคก์รของท่านไม่ใช่แค่ผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ  

4.22 .89 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.96 .70 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัดา้นการร่วมมือกนั

บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.96 โดย
ไม่ใช่แค่ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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มีค่าเฉล่ียคือ 4.22 รองลงมาคือ การตดัสินใจเก่ียวกลยุทธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.71 
 
ตารางที ่4.13 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical behavior) 

 
ปัจจยัด้านพฤตกิรรมทางจริยธรรม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

13. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั 
อยา่งถกูตอ้ง ซ่ือสตัย ์และมีคุณธรรม) 

3.82 .88 มาก 

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงาน
ตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุก
คนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่ง
ถกูตอ้ง ซ่ือสตัย ์และ มีคุณธรรม) 

2.62 1.53 ปานกลาง 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เรา
ตอ้งด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) 
เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถกูตอ้ง ซ่ือสตัย ์และมี
คุณธรรม) 

3.88 .81 มาก 

ภาพรวม 3.44 .93 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัดา้นพฤติกรรมทาง

จริยธรรม (Ethical behavior)ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.44 โดยพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนั
ว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรมอย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.88 รองลงมา 
คือ เท่าท่ีฉนัเห็น องคก์รน้ีด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม(ethics) สม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
คือ 3.82 และอนัดับสุดท้ายคือ องค์กรมีแนวทางการด าเนินงานตามหลักจริยธรรม (ethics) ซ่ึง
พนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียคือ 2.62 
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ตารางที ่4.14 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long- or short-term perspective) 
 
ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.82 .82 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของ
ท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะ
ยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

3.83 .78 มาก 

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างาน
เพ่ือผลส าเร็จในระยะยาว 

3.69 .80 มาก 

ภาพรวม 3.78 .67 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านผลประโยชน์ในระยะยาว 

(Long or short-term perspective) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.78 โดยโดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงใน
องคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการ
บริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.83 รองลงมาคือ การตดัสินใจเร่ืองต่าง 
ๆ ภายในองค์กรจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.82 และ
อนัดบัสุดทา้ยคือ บุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.69 
 
ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลง
องค์กร (Organization change) 
 
ปัจจยัด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุย

3.36 .74 ปานกลาง 
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ปัจจยัด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้
20. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้
การวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ใน
องคก์รอยา่งรอบคอบ เพ่ือใหแ้น่ใจวา่วิธีการ
ท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น 
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate 
Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมในองคก์ร 
หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนใน
องคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 

3.80 .82 มาก 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงใน
องคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการ

เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพ่ือใหเ้กิด
ความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.77 .81 มาก 

ภาพรวม 3.64 .59 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 

(Organization change) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.64 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ได้
มีการวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น เหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ 
(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.80 รองลงมาคือ เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.77 และอนัดบัสุดทา้ยคือ เม่ือมีการ
วางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นไดm้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มี 
ค่าเฉล่ียคือ 3.36 
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ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจาก
ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 
 
ปัจจยัด้านการมอีสิรภาพจากตลาดการเงิน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงิน
หรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.43 .71 มาก 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้ง
เติบโตข้ึน ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ  

3.79 .84 มาก 

ภาพรวม 3.60 .60 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการมีอิสรภาพจากตลาด

การเงิน (Financial markets orientation) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.60 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ 
องค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะต้องเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.79 
รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนิน
ธุรกิจ แมว้่านกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นด้วย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 
3.43 
 
ตารางที ่4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 
 
ปัจจยัด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมใหเ้ป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจ
ร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

4.04 .77 มาก 
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ตารางที ่4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) (ต่อ) 
 
ปัจจยัด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม และปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

4.53 .50 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.28 .48 มากที่สุด 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

(Responsibility for environment) ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.28 โดยองค์กรของท่านปฏิบติั
ตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม และปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 
4.53 รองลงมาคือ องค์กรของท่านให้ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม หรือส่งเสริมให้เป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนัว่าส่ิงนั้น 
ส าคญักบัองคก์ร) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.04 
 
ตารางที ่4.18 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
สังคม (Social responsibility (CSR)) 
 
ปัจจยัด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ส่วนในกิจกรรมทางสงัคมหรือกิจกรรมของ
ชุมชนภายในเวลาท างาน 

4.39 .54 มากท่ีสุด 

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผล
ก าไรและอาชีพใหพ้นกังานถือวา่ยงัไม่
เพียงพอต่อการอุทิศเพ่ือสังคม 

4.72 .45 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.55 .42 มากที่สุด 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social responsibility (CSR)) ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.55 โดยการท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพ
ให้พนักงานถือว่ายงัไม่เพียงพอต่อการอุทิศเพื่อสังคม อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.72 
รองลงมาคือ องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของ
ชุมชนภายในเวลาท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.39 
 
ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
 
ปัจจยัด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มส่ีวน
ได้ส่วนเสีย 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน 
ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

3.78 .84 มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและ
ท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.67 .95 มาก 

30. องคก์รของท่านไม่ไดเ้ลือกลกูคา้ (Client) 
จากผลประโยชน ์มากกวา่ความสมัพนัธ์อนั
ยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

4.29 .89 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.91 .68 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้

ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.91 โดยองค์กรของท่านไม่ได้เลือก
ลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ มากกว่าความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองค์กร อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียคือ 4.29 รองลงมาคือ นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.78 และสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความ
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เคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.67 
 
ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทัศน์ 
(Strong, Share Vision) 
 
ปัจจยัด้านการส่ือสารวสัิยทัศน์ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสยัทศันท่ี์มากไปกวา่
การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.73 .89 มาก 

32. วิสยัทศันข์ององคก์รของท่าน เป็นเสมือน
ส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทางในการท างาน
ของพนกังานทุกคน 

2.40 1.11 นอ้ย 

33. องคก์รของท่านมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ี
พนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และ
พร้อมท่ีจะท างานเพ่ือสู่ วิสยัทศันน์ั้น 

3.55 .75 มาก 

34. ท่านแน่ใจวา่วิสยัทศันเ์พ่ืออนาคตของ
องคก์รท่านเป็นอยา่งไร 

3.83 1.14 มาก 

ภาพรวม 3.37 .50 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, 

Share Vision) วา่อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียคือ 3.37 โดยท่านแน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตของ
องค์กรท่านเป็นอย่างไร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.83 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดับสูงมี
วิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 
3.73 และรองลงมาคือ องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน 
และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วิสัยทัศน์นั้ น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.55 และสุดท้ายคือ 
วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุก
คน อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียคือ 2.40 
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ตารางที ่4.21 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision making) 
 
ปัจจยัด้านการตดัสินใจ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.70 .71 มาก 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียง
ส่วนใหญ่ (Consensus) 

3.68 .72 มาก 

ภาพรวม 3.69 .67 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านการตัดสินใจ (Decision 

making) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.69 โดยองค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.70 รองลงมาคือ 
เม่ือต้องตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดับสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใช้มติจากเสียงส่วนใหญ่ 
(Consensus) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.68 
 
ตารางที ่4.22 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง 
(Self-management) 
 
ปัจจยัด้านการจดัการตนเอง ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

3.46 .71 มาก 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่าน
ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้ง
วิธีการท างานอยา่งละเอียด และคอย

3.54 .67 มาก 
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ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยาง
ใกลชิ้ด 
ภาพรวม 3.50 .52 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-

management) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าใน
การท างานอยางใกลชิ้ด อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.54 รองลงมาคือ ท่านไดรั้บอ านาจในการ
ตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.46 
 
ตารางที ่4.23 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team orientation) 
 
ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็น
ทีมอยา่งเขม้แขง็ 

3.75 .81 มาก 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน 
ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร 

3.73 .81 มาก 

ภาพรวม 3.74 .46 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team orientation) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 โดยองค์กรน้ีมีการท างานเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.75 รองลงมาคือ พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.73 
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ตารางที ่4.24 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 
(Culture) 
 
ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแล
ท่านอยา่งดีท่ีสุด 

3.75 .80 มาก 

42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไป
ตามค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถ
ผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.77 .74 มาก 

ภาพรวม 3.76 .68 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์ร(Culture) อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 โดยแนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์รท่ี
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.77 รองลงมา
คือ องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.75 
 
ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (Knowledge sharing retention) 
 
ปัจจยัด้านการแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กร 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะ
พดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลา
การท างาน เพ่ือเปดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียน
ขอ้มลู หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.55 .62 มาก 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การ
แบ่งปันขอ้มลูและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งใน
แบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

3.71 .79 มาก 

ภาพรวม 3.63 .55 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กร (Knowledge sharing retention) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 โดยองค์กรของท่านเปิด
โอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.71 รองลงมาคือ องค์กรของท่านชอบให้พนกังานพบปะพูดคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็น
ต่าง ๆ ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.55 
 
ตารางที ่4.26 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) 
 
ปัจจยัด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจ
และเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้

3.47 .78 มาก 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน 
ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแล
ซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.50 .70 มาก 

ภาพรวม 3.48 .59 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นความไวว้างใจ (Trust) อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.48 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ 
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.50 รองลงมาคือ ในองค์กรของ
ท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนไดอ้ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.47 
 
ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านนวตักรรม 
(Innovation) 
 
ปัจจยัด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน
สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้

3.77 .78 มาก 
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ปัจจยัด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถ้กูจา้งมาท างานใน
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 
48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน
ติดตามผล และใหร้างวลักบันวตักรรมและ
ความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

3.81 .80 มาก 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่าน
ยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ี
จะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

3.83 .77 มาก 

ภาพรวม 3.80 .62 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.27 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นนวตักรรม (Innovation) อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและล้มเหลว อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.83 รองลงมาคือ 
องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้าง
สรรค ์อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.81 และสุดทา้ยคือพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถ
ท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้ง
มาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.77 
 
ตารางที ่4.28 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Staff engagement) 
 
ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วมของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่าน
ท างานใหก้บับริษทัน้ี 

3.86 .82 มาก 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจ
ท างานอยา่งดีท่ีสุดเพ่ือองคก์ร 

3.86 .81 มาก 

ภาพรวม 3.86 .73 มาก 
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จากตารางท่ี 4.28 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
(Staff engagement) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 โดยท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ ว่าท่าน
ท างานใหก้บับริษทัน้ี และ พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.86 เท่ากนั  
 
ตารางที ่4.29 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 
(Quality) 
 
ปัจจยัด้านความคุณภาพ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดี
ท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

3.82 .75 มาก 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและ
การด าเนินงานเพ่ือผลก าไรท่ีมากข้ึน 

3.82 .91 มาก 

ภาพรวม 3.82 .75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นคุณภาพของงาน (Quality) อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.82 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของ
ท่านภูมิใจและ การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและ
การด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.82 เท่ากนั 
 
ตารางที ่4.30 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความพงึพอใจ
ของพนักงาน 
 
ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจในการ
ท างานของ 
พนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ย
เพียงใด 

3.42 .97 มาก 
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ตารางที ่4.30 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความพงึพอใจ
ของพนักงาน (ต่อ) 
 
ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจในการ
ท างานของ 
พนักงาน 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่าน
มากนอ้ยเพียงใด 

3.49 1.02 มาก 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าให้
ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

2.71 1.16 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่เพ่ือนร่วมงานมีส่วนในการท า
ใหท่้านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.38 1.12 ปานกลาง 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท่้าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.67 1.06 มาก 

ภาพรวม 3.33 .64 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน อยู่

ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.33 โดยท่านคิดว่ารายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่น
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.67 รองลงมาคือ ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมาก
นอ้ยเพียงใดอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.49 
 
ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความส าเร็จของ
องค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 
ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรที่
พนักงานรับรู้ได้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.76 .81 มาก 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท า
ก าไรขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่ง
อยา่งไร 

3.69 .89 มาก 
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ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความส าเร็จของ
องค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ (ต่อ) 
 
ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรที่
พนักงานรับรู้ได้ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดบัที่พบ 
ในองค์กร 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้
ต่อองคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.73 .77 มาก 

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุน
ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.63 .91 มาก 

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้า้ 
(Supplier) ในองคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

3.82 .76 มาก 

ภาพรวม 3.72 .67 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนักงานรับรู้ได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.72 โดยท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้ ้า 
(Supplier) ในองคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.82 รองลงมา
คือ ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.76  
 
 

4.3 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการ
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนั
ในทิศทางใดและมากนอ้ยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจวา่จะคงปัจจยันั้นๆ ไวห้รือตดัออก ซ่ึง
ผลการทดสอบแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.32 
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ตารางที ่4.32 ค่าความเช่ือน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 
 

No. ปัจจยัที่ศึกษา ตวัช้ีวดั Cronbach’s Alpha 
coefficient 
จากการศึกษา 

1 Developing people Developing_ people_1 .307 
  Developing_ people_2  
2 Labor relations Labor_relations_1 .307 
  Labor_relations_2  
3 Staff retention Staff retention_1 .263 
  Staff retention_2  
4 Succession planning Succession planning_1 .614 
  Succession planning_2  
5 Valuing staff Valuing staff_1 .475 
  Valuing staff_2  
6 CEO and top team CEO and top team_1 .365 
  CEO and top team_2  
7 Ethics behavior Ethics behavior_1 .780 
  Ethics behavior_2  
  Ethics behavior_3  
8 Long-term perspective Long-termperspective_1 .786 
  Long-termperspective_2  
  Long-termperspective_3  
9 Organizational change Organizational_change_1 .604 
  Organizational_change_2  
  Organizational_change_3  

10 Financial market 
independence 

Financial_market_independence_1 .352 

  Financial_market_independence_2  
11 Responsibility for 

environment 
Responsibility_for_environment_1 .167 

  Responsibility_for_environment_2  
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ตารางที ่4.32 ค่าความเช่ือน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

No. ปัจจยัที่ศึกษา ตวัช้ีวดั Cronbach’s Alpha 
coefficient 
จากการศึกษา 

 
12 Social responsibility Social_responsibility_1 .640 
  Social_responsibility_2  

13 Stakeholder consideration Stakeholder_consideration_1 .630 
  Stakeholder_consideration_2  
  Stakeholder_consideration_3  

14 Strong and share vision Strong_and_share_vision_1 .034 
  Strong_and_share_vision_2  
  Strong_and_share_vision_3  
  Strong_and_share_vision_4  

15 Decision-making Decisionmaking_1 .868 
  Decisionmaking_2  

16 Self-managing Selfmanaging_1 .284 
  Selfmanaging_2  

17 Team orientation Team_orientation_1 .720 
  Team_orientation_2  

18 Knowledge sharing and 
retention 

Knowledge_sharing_and_retention_1 .698 

  Knowleadge_sharing_and_retention_2  
19 Culture Culture_1 .331 
  Culture_2  

20 Trust Trust_1 .465 
  Trust_2  

21 Innovation Innovation_1 .712 
  Innovation_2  
  Innovation_3  

22 Staff engagement Staff engagement_1 .760 
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  Staff engagement_2  
23 Quality Quality_1 .760 
  Quality_2  

 
จากตารางท่ี 4.32 ท่ีทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha (ครอนแบคอลัฟา) เป็นการหาค่า 

“สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์ เกณฑ์
ยอมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไป ค่ายิง่สูง ยิง่มีความน่าเช่ือถือ (สรายทุธ กนัหลง, 2555) ตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 
0.7 มีจ านวน 7 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), ปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-
Making), ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation), ปัจจัยด้านนวัตกรรม 
(Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) และปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) และปัจจยัท่ีท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้คือค่า Cronbach’s alpha (ครอนแบคอลัฟา) 
ต ่ากว่า 0.7 จะไม่น ามาทดสอบสมมุติฐานจากการทดสอบค่า “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น” 
(Coefficient of reliability) จึงท าใหเ้กิดกรอบการวจิยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 
 
 
ภาพที ่4.1 กรอบการวจัิยทีม่ีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตัวอย่าง 



54 
 

4.4 การทดสอบสมมุติฐาน  
ดงันั้น จากการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) 

โดยการค านวณหาคา้สัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.7 จะท า
ใหต้ั้งสมมุติฐานได ้ดงัน้ี 

H1: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อ ความส าเร็จขององค์กร ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่
น ้ามนัปิโตรเลียม 

H2: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics behavior) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อความ พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรง
กลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H3: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กร อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H4: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) ในแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กร อย่างย ัง่ยืน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H5: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
มีผลต่อความส าเร็จของ องค์กร ท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามนั
ปิโตรเลียม 

H6: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
มีผลต่อความพึงพอใจ ในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม 

H7: ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล ต่อความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรง
กลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H8: ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผล ต่อความพึงพอใจในการท างาน  ท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 
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H9: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H10: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการ ท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H11: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล ต่อความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรง
กลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H12: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) ในแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน มีผล ต่อความพึงพอใจในการท างาน  ท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H13: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความส าเร็จของ องคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

H14: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน มีผล
ต่อความพึงพอใจในการ ท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้ของบริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม 
 
ตารางที ่4.33 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .815a .665 .640 .40585 

 

a. Predictors: (Constant), Ethical behavior, Long- or short-term perspective, Decision-Making, Team 
orientation, Innovation, Staff engagement, Quality 
 

จากตารางท่ี 4.33 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้มี 7 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), ปัจจยั
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-
Making), ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation), ปัจจัยด้านนวัตกรรม 
(Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) และปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) โดยตวัแปรต้นทั้ง 7 ปัจจยั สามารถร่วมกันพยากรณ์กบัความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดร้้อยละ 66.5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
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ตารางที ่4.34 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 

 Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม -.025 .089 -.034 -.276 .783 
ปัจจยัดา้นผลประโยชนใ์นระยะยาว .257 .112 .258 2.298 .024* 
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ .062 .082 .062 .759 .450 
ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร .138 .088 .147 1.567 .120 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม .349 .112 .325 3.106 .003* 
ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน -.021 .090 -.023 -.231 .818 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน .188 .096 .204 1.948 .054* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.10 

 
ตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
จากตารางท่ี 4.34 พบว่ามีทั้งหมด 3 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้คือ 1) ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) มีค่า 
Sig เท่ากับ  0.024 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ .258 กล่าวคือ ถ้าปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึนตาม 0.258 หน่วย 2) ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.003 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.325 กล่าวคือ ถ้าปัจจัยด้าน
นวตักรรม (Innovation) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน
ตาม 0.325 หน่วย 3) ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.054 และค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.204 กล่าวคือ ถ้าคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึนตาม 0.204 หน่วย  
 
ตารางที ่4.35 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .762a .581 .549 .43492 
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b. Predictors: (Constant), Ethical behavior, Long- or short-term perspective, Decision-Making, 
Team orientation, Innovation, Staff engagement, Quality 
 

จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนักงาน  มี  7 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), ปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision-
Making), ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation), ปัจจัยด้านนวัตกรรม 
(Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) และปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 7 ปัจจยั สามารถร่วมกนัพยากรณ์กบัดา้นความพึงพอใจท่ีพนกังาน
รับรู้ไดร้้อยละ 58.1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
 
ตารางที ่4.36 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้านความ
พงึพอใจของพนักงาน 
 

 Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม .163 .095 .237 1.708    .091* 
ปัจจยัดา้นผลประโยชนใ์นระยะยาว -.078 .120 -.082 -.651 .516 
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ -.086 .088 -.089 -.972 .333 
ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร .044 .094 .049 .466 .642 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม .207 .120 .201 1.719 .089* 
ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน .254 .096 .294 2.635 .010* 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน .194 .103 .220 1.878 .063* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.10 
 
จากตารางท่ี 4.36 พบวา่มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
คือ 1) ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) มีค่า  Sig เท่ากับ  0.091 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั .237 กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical 
behavior) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มตาม 0.237 หน่วย 2) ปัจจยัดา้น
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นวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.089 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.201 
กล่าวคือ ถา้ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน
เพิ่มตาม 0.201 หน่วย 3) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 
0.010 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.294 กล่าวคือ ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
(Staff engagement) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มตาม 0.294 หน่วย 4) 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.063 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 
เท่ากบั 0.220 กล่าวคือ ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานเพิ่มตาม 0.220 หน่วย 
 
จากการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) จึงท าใหเ้กิดกรอบงานวจิยัใหม่ ดงัน้ี 

 
 
ภาพที ่4.2 กรอบงานวจัิยจากการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม  จากแนวคิด Honeybee leadership จ านวน 23 ปัจจยัเป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Qualitative research) มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โควิด 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามัน
ปิโตรเลียม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัในอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนั
ปิโตรเลียม และผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 100 คน ซ่ึงค านวณขนาดของ
ตวัอย่างตามสูตรกรณีทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Yamane, 1970) โดยเก็บขอ้มูลตวัอย่างดว้ย
วิธีการสุ่มแบบตามสะดวก (Convenience sampling) ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 90 ค่าความคลาด
เคล่ือนท่ีระดบั 0.1 จ  านวน 101 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามของ ดร.สุภ
รักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2016) ซ่ึงไดด้ดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) ซ่ึงสร้างข้ึนภายใตแ้นวคิด 
Honeybee Leadership (Gayle & Harald, 2011) โดยมีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 107 ชุด และ
ไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถน ามาใช้วิเคราะห์ไดจ้  านวน 101 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
94.39 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด  

ขอบเขตของเน้ือหา ประกอบด้วยตวัแปรอิสระท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ี
ไดผ้ลสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) มากกว่า 0.7 มีจ านวน 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior), ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-
term perspective), ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making), ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team orientation), ปัจจัยด้านนวัตกรรม ( Innovation), ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Staff engagement) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ในส่วนของตวัแปรตาม มี
ทั้งหมด 2 ตวัแปร คือ ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้และความพึงพอใจในการท างานท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ขอบเขตดา้นระยะเวลา คือ ระยะเวลาท่ีใชท้  าการเก็บขอ้มูลประมาณ 3 เดือน ตั้งแต่
เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565  
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5.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 ช่วงอายุ 25-34 

ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 การศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 58.4 
มีอายุงาน 5 ถึง 10 ปี จ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบับริหาร
ทัว่ไป จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 75.2 
 
 

5.2 สรุปสมมุติฐาน 
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร และความพึงพอใจในการท างานท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 
ตารางที ่5.1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยตามทฤษฎ ีHoneybee Leadership ทีม่ีผลต่อความคิดเห็นด้าน
ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ และความพงึพอใจของพนักงาน 
 

ตวัแปรต้น / ตวัแปรตาม 
ด้านความส าเร็จขององค์กรที่

พนักงานรับรู้ได้ 
ด้านความพงึพอใจในการ
ท างานที่พนักงานรับรู้ได้ 

ปัจจยัด้านพฤตกิรรมทาง
จริยธรรม 

Reject H1 Accept H2 

ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะ
ยาว 

Accept H3 Reject H4 

ปัจจยัด้านการตดัสินใจ Reject H5 Reject H6 
ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายใน
องค์กร 

Reject H7 Reject H8 

ปัจจยัด้านนวตักรรม Accept H9 Accept H10 
ปัจจยัด้านการมส่ีวนร่วมของ
พนักงาน 

Reject H11 Accept H12 

ปัจจยัด้านคุณภาพของงาน Accept H13 Accept H14 

Accept H (N) หมายถึง ยอมรับสมมุติฐานท่ี N 
Reject H (N) หมายถึง ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี N 
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จากตารางท่ี 5.1 พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดมี้ทั้งหมด 3 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว  (Long- or short-term perspective) ปัจจยัด้านนวตักรรม 
(Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) และมี 4 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) ปัจจยัดา้น
นวตักรรม (Innovation) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Staff engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) 
 
 

5.3 อภิปรายผลการศึกษาเพือ่เสนอแนวทางการพฒันากลยุทธ์ 
จากผลการศึกษา ผูว้ิจยัจะแบ่งประเภทส าหรับแนะน าแนวทางการพฒันากลยุทธ์เป็น 

ดงัน้ี 
 

5.3.1 น าปัจจัยทีส่่งผลต่อทั้งความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงานมา
เป็นกลยุทธ์ในการพฒันาขีดความสามารถหลกัขององค์กรโดยรวม (Core competency) เรียงตามค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) ดังน้ี ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) และปัจจยัด้านคุณภาพ 
(Quality) โดยผูว้ิจ ัยแนะน าให้องค์กรในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามันปิโตรเลียมเน้นการสร้าง
นวตักรรมต่างๆให้เกิดข้ึนในกระบวนการและการจดัการภายใน สนับสนุนการจดักิจกรรมให้
พนกังานท าการริเร่ิมสร้างสรรค์ไอเดียทางนวตักรรมเพื่อต่อยอดทางธุรกิจให้กบัองค์กร โดยการ
สนบัสนุนดา้นนวตักรรมหรือการพฒันาระบบงานท่ีเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรม การปลูกฝังค่านิยม
ดา้นนวตักรรมและความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการเพิ่มศกัยภาพบุคลากรเพื่อรองรับการ
ขยายตัวของธุรกิจ ก็ถือเป็นวฒันธรรมองค์กรของกลุ่มบริษัทในอุตสาหกรรมโรงกลั่นน ้ ามนั
ปิโตรเลียมยดึถือปฏิบติักนัมา เช่น องคก์รในกลุ่ม ปตท และกลุ่มบางจากฯ เป็นตน้  ในขณะเดียวกนั
องคก์รก็ควรมุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัคุณภาพของสินคา้และบริการเป็นหลกั รวมถึงส่งเสริมทกัษะ
และความสามารถของพนกังานในองคก์รให้มีศกัยภาพในการท างานสูง เช่น คุณภาพของโรงกลัน่
และน ้ามนัส าเร็จรูป และคุณภาพของบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการแข่งขนัไดต่้อไป 

 
5.3.2 พฒันากลยุทธ์ด้านความส าเร็จขององค์กรเพือ่สนับสนุนกลยุทธ์ในการพัฒนาขีด

ความสามารถหลกัขององค์กรโดยรวม (Core competency) ผา่นปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long- or short-term perspective) โดยเนน้การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลย ีบริหารทรัพยากร ใหค้วามส าคญักบัการลงทุนในโครงการท่ีเนน้ประโยชน์เพื่อผลส าเร็จ
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ในระยะยาวเป็นหลกั รวมถึงให้ความส าคญักบัการวางแผนการเงิน การวดัผลประสิทธิภาพการ
ท างาน นวตักรรม และการจดัการ เป็นตน้ 

 
5.3.3 พัฒนากลยุทธ์ด้านความพึงพอใจของพนักงานเพื่อสนับสนุนกลยุทธ์ในการ

พัฒนาขีดความสามารถหลักขององค์กรโดยรวม (Core competency) โดยแนะน าให้องค์กรให้
ความส าคญักับการมีส่วนร่วมกับพนักงาน (Staff engagement) โดยเน้นให้เกิดความร่วมมือกัน
ภายในองค์กร ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีจะก่อให้เกิดความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั เกิดผล
ก าไร และความย ัง่ยืนในระยะยาวกบัองคก์รไดม้ากข้ึน รวมถึงให้ความส าคญักบัดา้นดา้นจริยธรรม 
(Ethics Behavior) โดยการสนบัสนุนให้เกิดความโปร่งใส และการเปิดเผยไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จะช่วย
ลดการทุจริตและเพิ่มความเช่ือมัน่ในการท างานของพนกังาน 

 

 
 

 
ภาพที ่5.1 แสดงปัจจัยปัจจัยตามทฤษฎ ีHoneybee Leadership ทีม่ีผลต่อความคิดเห็นด้าน
ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ และความพงึพอใจของพนักงานระดับความเช่ือมั่นที่ร้อย
ละ 90 ค่าความคลาดเคลือ่นที ่0.1 มาเป็นแนวทางพฒันากลยุทธ์ 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวจิัย และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 
5.4.1 ข้อจ ากดัของงานวจัิย 
1. เน่ืองจากการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นแบบตดัขวาง (Cross sectional study) คือการเก็บ

ขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว โดยมีขอ้เสียคือ อาจมีการเปล่ียนแปลงของผลลพัธ์ตามกาลเวลาในระยะยาวได ้
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2. การศึกษาวจิยัน้ีมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและการเขา้ถึง
พนกังานในองคก์รนั้นๆ อาจส่งผลท าใหไ้ดจ้  านวนของประชากรตวัอยา่งไม่มากพอ  

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี กลุ่มเป้าหมายอาจยงัไม่ครอบคลุมทุกองคก์รใน
อุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม หรือจ านวนผูต้อบแบบสอบถามอาจมีสัดส่วนไม่เท่ากนัใน
แต่ละองคก์รในอุตสาหกรรม จึงอาจท าใหข้อ้มูลท่ีไดเ้ป็นขอ้มูลจากองคก์รใดองคก์รหน่ึงในสัดส่วน
ท่ีมากกวา่องคก์รอ่ืนๆ 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี กลุ่มเป้าหมายยงัไม่ครอบคลุมทุกหน่วยงาน และ
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นระดบับริหารงานทัว่ไป (Officer level) ข้ึนไป จึงท าใหข้อ้มูลท่ี
ไดอ้าจยงัไม่ครอบคลุมทัว่ทั้งองคก์ร 

5. แบบสอบถามออนไลน์ มีขอ้จ ากดัในเร่ืองการอธิบายขอ้สงสัยใหก้บัผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 

5.4.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. ควรมีระยะเวลาในการเก็บรวมรวมขอ้มูลใหน้านข้ึนและเขา้ถึงกลุ่มผูต้อบ

แบบสอบถามใหม้ากข้ึน เพื่อใหเ้ก็บขอ้มูลไดป้ริมาณมากข้ึน ส่งผลใหง้านวจิยัมีความถูกตอ้งแม่นย  า
มากข้ึน 

2. การศึกษาเพิ่มเติมควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึก นอกเหนือไปจากการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากการท าแบบสอบถามเพียงอยา่งเดียว เพื่อใหข้อ้มูลท่ีไดมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเลียม 

*หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืนของ ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติ แก้ว (2010) ท่ีได้ดดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 

____________________________________________________________________
____________________ 

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใช้ประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการ
ธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโรง
กลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียม” จึงขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบถ้วนตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ
โดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 : ค าถามคดักรอง 
ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4 : ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
ส่วนท่ี 5 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1 : ค าถามคดักรอง 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย ( ) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

ท่านเพียงช่องเดียว 
1. ปัจจุบนัท่านเป็นผูท่ี้ท  างานอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมโรงกลัน่น ้ ามนัปิโตรเลียมใช่

หรือไม่ 
 1) ใช่      2) ไม่ใช่ 

 
 

ส่วนที ่2 : ความคดิเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนักงานทุกคนในองค์กรได้รับการฝึกอบรบ และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถกูตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักลยุทธ์
ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน การ
เจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดับสูงมกัสนับสนุนให้มี
มาตรการต่าง ๆ เพ่ือช่วยเหลือผูท่ี้ถกูเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพ่ือรักษาสถานะทางการเงิน
ขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 
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7. องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน      
8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มกัถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหนา้งาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่
ของพนกังาน  

     

11. การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญ จะตัดสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบิ้การต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองค์กรของท่านผู ้บริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้แก้ไข  ปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) อย่าง
สม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ
มีคุณธรรม) 

     

14. องค์กรของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึง
พนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตามได้ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถกูตอ้ง ซ่ือสตัย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนักงานทุกระดับเห็นพ้องต้องกันว่าเราต้องด าเนินกิจกรรม อย่างมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถกูตอ้ง ซ่ือสตัย ์และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็น
หลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและ
กลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพ่ือผลส าเร็จในระยะยาว      
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้ไดรั้บ
ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง 
ๆ ในองคก์รอย่างรอบคอบ เพ่ือใหแ้น่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ี
จะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ 
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(วัฒนธรรมในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กร 
ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 
21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูง
ในองค์กรของท่าน สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
เพ่ือใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนใน
การด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาต่าง ๆ  

     

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้
เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์าร
ตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกว่าท่ี
กฎหมายก าหนด 

     

26. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือว่า
เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพ่ือสงัคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของคน
กลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดับสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกับพนักงาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน 
ๆ 

     

30 .  องค์กรของท่านเ ลือกลูกค้า  (Client) จากผลประโยชน์  มากกว่ า
ความสมัพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทางใน
การท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคนรับทราบร่วมกัน
แบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพ่ือสู่ วิสยัทศันน์ั้น 
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34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสยัทศันเ์พ่ืออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร      
35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ 
ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใช้
มติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านได้รับอ านาจในการตัดสินใจต่อการจัดการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ที 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน 
รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าในการ
ท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ย่างดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององค์กรท่ีซ่ึง
สามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

     

43. องค์กรของท่านชอบให้พนักงานพบปะพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ
ระหวา่งเวลาการท างาน เพ่ือเปดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มลู หรือความคิดเห็น
ต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ 
ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้      
46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจว่า เรา
จะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้่าพวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมา
ท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 

     

48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวัลกับ
นวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรของท่านยอมรับได ้ว่านวตักรรมใหม่ ๆ มี
ความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      
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51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพ่ือองคก์ร      
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองค์กรของท่าน
ภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการส่งมอบ
บริการและการด าเนินงานเพ่ือผลกาไรท่ีมากข้ึน 

     

 
 

ส่วนที ่3 : ความคดิเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      
3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
4. ท่านคิดวา่เพ่ือนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      

 
 

ส่วนที ่4 : ความคดิเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  แยก่วา่มาก 
ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  แยก่วา่ 
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ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  ดีกวา่ 
ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  ดีกวา่มาก 

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่ง
อยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององค์กรของท่าน กับ
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรของท่าน กบัองค์กร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนขององคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้า้ (Supplier) ในองคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
 

ส่วนที ่5 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

ท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1. เพศ 
1) ชาย      2) หญิง 
2. อาย ุ
1) ต ่ากวา่ 25 ปี    2) 25 – 34 ปี 
3) 35 – 44 ปี      4) มากกวา่ 44 ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    2) ระดบัปริญญาตรี 
3) ระดบัปริญญาโท     4) ระดบัปริญญาเอก 
4. อายกุารท างานของท่านในองคก์ร 
1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     2) 1 – 5 ปี 
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3) 5 – 10 ปี      4) มากกวา่ 10 ปี 
5. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร 
1) พนกังานระดบัผูบ้ริหาร (Management Level) 
2) พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 
2) พนกังานระดบับริหารทัว่ไป (Officer Level) 
3) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 
**ขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่า ให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถาม** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 




