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บทคดัยอ่ 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมการประกันชีวิต ในประเทศไทย การ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 
(Honeybee Leadership) ผ่ านก าร เก็ บข้อมู ลโดยก ารใช้แบบสอบถามออนไล น์  (Online 
Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติพนักงานของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ประกนัชีวติท่ีมีต าแหน่งผูบ้ริหารหน่วยข้ึนไป 

ผลการศึกษาพบว่า จากกลุ่มตวัอย่าง 377 คน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน ในสารนิพนธ์เล่มน้ีพบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความพึงพอใจของ
พนกังานและดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ ทั้งส้ิน 16 ปัจจยั โดยปัจจยัดา้นความพึง
พอใจของพนักงานผ่านนัยยะส าคญัทางสถิติทั้งส้ิน 6 ปัจจยั และปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดผ้า่นนยัยะส าคญัทางสถิติทั้งส้ิน 8 ปัจจยั  
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าของงานวจิัย  
ท่ามกลางสภาพเศรษฐกิจของโลกในปัจจุบนั เป็นระบบเศรษฐกิจแบบเสรีซ่ึงมีการ

ขยายตวัอยา่งรวดเร็ว และมีการแข่งขนักนัสูงมากทั้งในประเทศและระหว่างประเทศ ส่งผลให้การ
ด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั ตอ้งเผชิญกบัความท้าทายหลากหลายด้าน ทั้งปัจจยัภายนอกและปัจจยั
ภายในท่ีเกิดข้ึน น ามาซ่ึงความเส่ียงและโอกาส 

ท าให ้ธุรกิจต่างๆ จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการปรับตวั โดยเฉพาะธุรกิจประกนัชีวิต ท่ีปัจจุบนั
ไดมี้การพฒันากลยุทธ์เพื่อความอยูร่อดในธุรกิจ หน่ึงในกลยุทธ์ท่ีส าคญันั้นคือหลกัการและแนวคิด
ของการพฒันาองค์กรสู่ความย ัง่ยืน คือการท่ีธุรกิจให้ความส าคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจ มี
ระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี และการบริหารความเส่ียงอย่างมีประสิทธิภาพ ควบคู่กนักบัการ
ด าเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมอย่างเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการ
ด าเนินธุรกิจโดยปกติ (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2564) ดงันั้นการจะท าการพฒันาองค์กร
ให้มีความย ัง่ยืน (Sustainable Organization) ผูบ้ริหารจะต้องมีภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน โดยท่ีจะต้องมี
วสิัยทศัน์ท่ีมองกาลไกล ไม่ใช่เพียงการคิดถึงความส าเร็จหรือการหวงัผลก าไรในระยะสั้นเท่านั้น แต่
ต้องท าการวางรากฐานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาวเพื่อ
สามารถต่อสู้กบัองคก์รอ่ืนในสังคมได ้ส่ิงส าคญัคือแนวคิดและนโยบายตอ้วไดรั้บความร่วมมือท่ีดี
จากคนในองค์กร เพื่อจะได้สามารถวางแผนและด าเนินการขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางท่ีถูก
ก าหนดไวไ้ด้อย่างมัน่คง โดยเน้นสร้างความสมดุลใน 3 มิติได้แก่ เศรษฐกิจ (Economy), สังคม 
(Social) และส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 

จากการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจในยุคปัจจุบนั แต่ละองค์กรและกลุ่มธุรกิจต่างๆ 
ลว้นตอ้งการสร้างและมุ่งเน้นการพฒันาการให้เกิดความความย ัง่ยืนให้กบัองค์กร โดยความย ัง่ยืน
ตอ้งควบคู่ไปกบัการสร้างผลก าไร ในระยะยาว โดยการสร้างอนาคตท่ีมัน่คงจะตอ้งควบคู่ไปกบั
ภาวะของผูน้ าอยา่งย ัง่ยืน โดยในการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ถือเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายในองคก์ร (Stakeholder) และพนกังานทุกคนในองคก์รท่ีท่ีตอ้งรับรู้ และตอ้งร่วมมือกนั
ในการช่วยกันพฒันาองค์กรให้ไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า โดยแนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน(Sustainable 
Development) คือแนวคิดการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่



 2 

ริดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์อนั ทองและศุภกร
เอกชัยไพบูลย์, 2559)  ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ท่ีแสดงให้
เห็นถึงปัจจยัความย ัง่ยนืขององคก์รนั้นไม่ได ้ท าใหเ้ห็นถึงภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืซ่ึงมุ่งเนน้ใหเ้กิดความ
สมดุลขององคก์รธุรกิจเพื่อก่อให้เกิดความย ัง่ยืน โดยสนใจในทุกมิติท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงไม่ไดเ้กิดจากมุม
องดา้นตวัเงินหรือผลก าไรขององคก์รเพียงอยา่งเดียว แต่เกิดจากทางดา้นสังคม และส่ิงแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรด้วย การท่ีองค์กรจะสามารถอยู่ได้อย่างย ัง่ยืนจ าเป็นต้องอาศยัความ
ร่วมมือของทุกภาคส่วน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความย ัง่ยืน ทั้งในด้านความส าเร็จขององค์กรในด้านผล
ก าไรท่ีดีในระยะยาวและในด้านความย ัง่ยืนของทรัพยากรภายในองค์กรด้วย (สุพตัรา แซ่หวัน่, 
2564)  

ในปี พ.ศ. 2563 หรือปี ค.ศ. 2019 ทัว่โลกไดเ้กิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรนาไวรัส  2019 และมีผูติ้ดเช้ือเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง โดยพบคร้ังแรกในนครอู่ฮัน่ เมือง
หลวงของมณฑลหูเป่ย ์สาธารณรัฐประชาชนจีนนั้นและไดมี้การแพร่ระบาดไปยงัอีกหลายประเทศ 
เพื่อเป็นการป้องกันการติดเช้ือและลดการแพร่กระจายเช้ือไวรัสโคโรนาไวรัส  19 ท าให้หลาย
ประเทศไดมี้การปิดพรมแดนระหวา่งประเทศและไดท้  าการประกาศเคอร์ฟิวหลายประเทศทัว่โลก 
ท าให้เศรษฐกิจทัว่โลกและเศรษฐกิจประเทศไทยได้รับผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม ทั้งใน
เร่ืองการด าเนินธุรกิจ การท างาน และการใชชี้วติทัว่ไป โดยกรมส่งเสริมอุตสาหกรร ไดท้  าการจดัท า
ผลส ารวจผลกระทบกบัผูป้ระกอบการทัว่ประเทศกวา่ชกวา่ 1,500 ราย โดยจากผลการส ารวจพบว่า 
ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่ในประเทศไดรั้บผลกระทบจากวิกฤตคร้ังน้ีค่องขา้งหนกั เพราะมีรายไดจ้ะ
การด าเนินธุรกิจลดลงอย่างกะทนัหัน พบว่าผูป้ระกอบการและธุรกิจส่วนใหญ่ ร้อยละ 93.63 มี
รายได้ลดลง ทั้งน้ีมีอยู่ ร้อยละ 4.02 รายได้คงท่ี และร้อยละ 2.35 มีรายได้เพิ่มข้ึน หลายๆธุรกิขท่ี
ไดรั้บผลกระทบทางเศรษฐกิจจากวิกฤตการแพร่ระบาดโคโรนาไวรัส  19 และการปิดเมืองคร้ังน้ี 
ตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินธุรกิจ เช่น การหากลุ่มลูกคา้หรือตลากใหม่ การพฒันา
ผลิตภณัฑ์หรือสินค้าบริการใหม่ท่ีสามารถตอบโจทย์กลุ่มลูกค้าออนไลน์มากข้ึน และการเพิ่ม
ช่องทางตลาดออนไลน์ เป็นตน้ กิจการในหลายกิจการท าตอ้งท าการปรับตวัและจ าเป็นตอ้งลดภาระ
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ลดจ านวนพนกังาน ปิดกิจการชัว่คราว หรือในบางรายตอ้งปิดกิจการและเลิกจา้ง
พนกังาน ซ่ึงท าใหส่้งผลกระทบถึงลูกจา้งหรือพนกังานอีกต่อหน่ึงเช่นกนั   

ส าหรับอุตสาหกรรมการประกันชีวิตแนวโน้มธุรกิจประกันชีวิตไทย 2562 มีการ
คาดการณ์วา่ธุรกิจประกนัชีวิตจะมีการเติบโต ของธุรกิจอยา่งต่อเน่ืองคือประมาณร้อยละ 3 - 5 โดย
เกิดจากการส่งเสริมจากสภาพเศรษฐกิจภายใน ประเทศท่ีมีแนวโนมขยายตวัข้ึนประมาณร้อยละ 3 – 
4 และจากการท่ีเศรษฐกิจโลกท่ีมีแนวโน้ม ขยายตวัมากข้ึนเช่นกนั แต่เน่ืองจากการแพร่ระบาดของ
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เช้ือไวรัสโคโรนาไวรัส  19 ท าให้ธุรกิจประกันชีวิตเกิดทั้งความเส่ียงและโอกาสในการด าเนิน
กิจการ ในส่วนของโอกาส การเกิดโคโรนาไวรัส  19 ท าให้คนทัว่ไปไดต้ระหนกัถึงโรคภยัไขเ้จ็บ
และความเส่ียงท่ีสามารถเกิดในชีวิตมากข้ึน ท าให้คนสนใจท่ีเข้ามาท าประกันชีวิตและประกัน
สุขภาพมากข้ึน แต่ในโอกาสก็ก่อให้เกิดความเส่ียงเช่นกนั เพราะถา้บริษทัออกผลิตภณัฑ์ท่ีมีความ
น่าสนใจแต่บริหารจดัการดา้นผลิตภณัฑ์ท่ีออกมาไม่ไดต้ามท่ีตั้งไว ้ก็อาจจะส่งผลกระทบต่อองคก์ร
ทั้งระบบและอาจจะส่งผลไปถึงทั้งระบบอุตสาหกรรมการประกันชีวิตได้เช่นกนั ดังท่ีมีบริษทั
ประกนัภยัหลายบริษทัท่ีออกผลิตภณัฑ์ชดเชยรายไดจ้ากการติดเช้ือไวรัสโคโรนาไวรัส  19 ออกมา
จดัจ าหน่ายในหลากหลายช่องทาง และมีผูป้ระกนัตนมาท าเร่ืองเบิกเคลมประกนัเกินกวา่ท่ีคาดการณ์
ไวจ้นท าให้บริษทัขาดสภาพคล่องอยา่งรุนแรง ส่งผลให้กิจการตอ้งลม้ละลายไปหลายบริษทั ดงันั้น
ทั้งอุตสาหกรรมตอ้งวางแผนและวางกลยุทธ์ในการจดัการกบัภาวะของทั้งช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดเช้ือไวรัสโคโรนาไวรัส  19 และหลังสถานการณ์แพร่ระบาดให้มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดความย ัง่ยืน ประสบความส าเร็จในด้านผลก าไรท่ีดีในระยะยาวและในด้านความย ัง่ยืน
ภายในองคก์รดว้ย  

จากการศึกษาคน้ควา้พบวา่มีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ในหลากหลายธุรกิจ ไม่วา่จะเป็นอุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม
ท่องเท่ียว อุตสาหกรรมการแพทย ์แต่ยงัไม่พบงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของอุตสาหกรรมการประกันชีวิต และยงัไม่มีการวิเคราะห์
ภายหลงัการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ท่ีเกิดข้ึน ท่ีเขา้มาส่งผลกระทบต่อ
การเปล่ียนแปลงในการด าเนินธุรกิจในดา้นต่าง ๆ ของอุตสาหกรรม อีกทั้งผูว้ิจยัยงัเล็งเห็นถึงการ
แข่งขนัในอุตสาหกรรมประกนัชีวิต ท่ีมีแนวโน้มจะเติบโตข้ึนอย่างต่อเน่ืองอย่างรุนแรงและถูก
จ ากดัดว้ยเง่ือนไขมากข้ึน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19) ซ่ึงควบคู่กนักบัการบริหารพฒันาเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนในอุตสาหกรรมแลว้ ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโค
โรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวติ 
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1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจยัใดท่ีมีผลต่อต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและความส าเร็จของ

องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวติ ตามแนวคิด Sustainable Leadership  
 
 

1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อต่อความพึงพอใจในการท างาน

ของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ในกลุ่มบริษทัอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 
หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวิต มีกรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ีน ามาใช้ในการศึกษาดงั
ภาพ 1.4 
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 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                        ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
ขนส่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.4 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 
 

การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 

การส่ือสารวิสยัทศัน์ 
 

การตดัสินใจ 
 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 
 

คุณภาพของงานและบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
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1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Honeybee Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัใน

กลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวิตท่ีมีต าแหน่งผูบ้ริหารหน่วยข้ึนไป โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วน
ของจ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 377 คน ซ่ึงใช้การค านวณหาขนาดตวัอย่าง (Sample size) ดว้ยสูตรการ
ค านวณภายใตเ้ง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน ประชากรอย่างแน่นอนด้วยสูตรของคอแรน (Cochran, 
W.G., 1953) 
 

1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 
 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
การศึกษาปัจจัยการพัฒนองค์กรอย่างย ัง่ยืน โดยใช้หลักการแนวคิด Sustainable 

leadership ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ในประเทศไทย 
กรณีศึกษาในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิต ในคร้ังน้ีจะมีประโยชน์อย่างยิ่งกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 
หรือบุคคลท่ีมีความเก่ียวกบัการวางแผนหรือกุลยทุธ์ เพื่อให้คนในอุตสหกรรมทราบถึงปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการพฒันาเพื่อก่อให้เกิดความย ัง่ยื่น ตามแนวคิด Sustainable leadership ซ่ึงส่งผลต่อต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ เพื่อจะไดส้ามารถ
พัฒนาในการวางแผนด าเนินงานให้สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาองค์กรให้ย ัง่ยืนต่อไป 
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นอกจากน้ียงัเป็นประโยชน์กับผูที้มีความสนใจในเร่ืองการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ในประเทศไทย ในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
ได ้
 
 

1.7 นิยามศัพท์ทีเ่ฉพาะใช้ในการวจิัย 
ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก าหนดความหมายและขอบเขตของค าศพัท์ไวเพื่อใหเเกิด 

ความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนัดงัน้ี 
1. ผูบ้ริโภค หรือผูเ้อาประกนั หมายถึง บุคคลท่ีเป็นคู่สัญญาฝ่ายหน่ึง ตกลงจะช าระ 

เบ้ียประกนัตามสัญญาประกนั ซ่ึงจะไดรับความคุมครองตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นสัญญานั้น  
2. ผูรั้บประกนัภยั คือบริษทัประกนัชีวติ หมายถึงบริษทัประกนัชีวติท่ีไดรั้บใบอนุญาต

จากรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงัให้การรับรองวา่มีความสามารถในการประกอบธุรกิจประกนั
ชีวิตได้อย่างถูกตอ้งตามกฏหมายประเทศไทย เพื่อรับประกนัต่อความสูญเสียต่อบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคล โดยสัญญาวา่จะจ่ายชดเชยให้แก่ผูเ้อาประกนัภยัหรือผูรั้บผลประโยชน์เม่ือมีการเสียชีวิต และ
อาจมีความคุม้ครองอ่ืน ๆ เช่น การประกนัสุขภาพ การประกนัโรคร้ายแรง การประกนัอุบติัเหตุ การ
ประกนักรณีทุพพลภาพ หรือการสูญเสียอวยัวะตามท่ีก าหนดไวใ้นเง่ือนไขกรมธรรมภ ์

3. ผูรั้บประโยชน์ คือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีไดถู้กระบุช่ือไวใ้นกรมธรรมป์ระกนัชีวิต
ของผูเ้อาประกนัว่าจะเป็นผูมี้สิทธิได้รับเงินประกนัชีวิตตามเง่ือนไขท่ีระบุไวใ้นสัญญาหากผูเ้อา
ประกนัภยัเสียชีวติ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนาไวรัส  19 ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้มีต าแหน่งผูบ้ริหารหน่วยข้ึนไป ในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวติ ผูว้จิยัได้
ท าการศึกษา คน้ควา้และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Literature Review) จาบทความวิชาการ 
การวิจยั และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อน ามาใชใ้นการสร้างหรือก าหนดสมติฐานและใชใ้นการ
ออกแบบเคร่ืองมือในการวจิยั โดยผูว้จิยัไดมี้การน าเสนอแนวคิดและทฤษฎี เป็นไปดงัน้ี 

2.1 สถานการณ์ปัจจุบนัและแนวโนม้อุตสหกรรมประกนัชีวิต 
2.2 วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาพรวมของอุตสาหกรรมประกนัชีวิต  
2.3 วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัทฤษฎี 
2.4 วรรณกรรมท่ีเก่ียวกบังานวจิยั 

 
 

2.1 แนวโน้มอตุสหกรรมประกนัชีวติ 
การประกนัชีวิตเกิดข้ึนคร้ังแรกในประเทศไทยในสมยัรัชการท่ี 5 และมีการพฒันามา

อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงอตัราการเติบโตของธุรกิจอุตสาหกรรมประกนัชีวิต จะข้ึนอยู่กบัการเติบโตของ
เศรษฐกิจภายในประเทศ เพราะเม่ือประชาชนมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึนจากการเล้ียงชีพ และมีเงินเหลือ
เก็บมากข้ึน คนจะเร่ิมให้ความสนใจในการท าประกนัชีวิตเพิ่มข้ึน ประเทศไทยในปัจจุบนัยงัคงมี
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งส่งเสริมและสนับสนุนให้มีท าประกนัชีวิตมากข้ึน เพราะเม่ือประชาชนให้
ความสนใจต่อการด ารงชีพ และการดูแลรักษาสุขภาพให้แข็งแรง คนจะมีอายุยืนยาวมากข้ึน การ
ประกนัชีวิตจึงเป็นการออมเงินไวใ้ช้ยามเกษียณ และเป็นการช่วยลดภาระของภาครัฐในเร่ืองการ
ดูแลค่ารักษาพยาบาลยามเจบ็ป่วยและเล้ียงดูยามแก่ชรา  

ในปี 2562 และในปี 2563 อุตสหกรรมประกนัชีวิตในประเทศไดมี้อตัราการเติบโตท่ี
หดตวัเล็กนอ้ยเป็นเวลาติดกนัจ านวน 2 ปี เกิดจากภาวะท่ีประชาชนในประเทศมีก าลงัซ้ือท่ีลดลงจาก
ผลกระทบของสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาไวรัส -19 และเกิดจากการปรับลด
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สัดส่วนการขายผลิตภณัฑ์ประกนัประเภทสะสมทรัพยซ่ึ์งเป็นผลิตภณัฑห์ลกัของธุรกิจลง ในช่วงปี 
2564 ธุรกิจไดมี้อตัราการเติบโตเป็นบวกเล็กน้อยประมาณร้อย 2 เป็นผลของการปรับกลยุทธ์ของ
อุตสาหกรรมท่ีกลบัมาเร่งกระตุน้ยอดขายรายใหม่แบบจ่ายคร้ังเดียวแทน ในขณะท่ีเบ้ียปีต่ออายุใน
อุตสาหกรรมยงัคงไม่ไดโ้ตข้ึนหรืออตัราส่วนเท่าเดิม ซ่ึงมีการคาดคะเนในปี 2565 ภาพรวมธุรกิจ
ประกนัยงัอยูใ่นช่วงการปรับฐานต่อเน่ืองจากปีก่อน เน่ืองจากมีกรมธรรมธ์ท่ีครบก าหนดช าระเบ้ีย
แต่ยงัมีความคุม้ครองจ านวนมาก แต่มีโอกาสท่ีก าลงัซ้ือรายใหม่อาจปรับตวัเพิ่มข้ึนกว่าท่ีคาดไว้
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถา้เศรษฐกิจเติบโตได้ตามท่ีทางการประเมินไว ้บริษทัประกนัคงตอ้งพยายาม
รักษาอตัราการเติบโตในปี 2565 ใหต่้อเน่ืองจากปี 2564 ซ่ึงหมายถึงตอ้งเร่งยอดขายเบ้ียใหม่ให้โตไม่
นอ้ยกวา่ 7% โดยในระหวา่งปี หากขยายเบ้ียปี แรกไดไ้ม่มากอาจเห็นความจ าเป็นตอ้งขยายเบ้ียจ่าย
คร้ังเดียวแบบในปี 2564 แต่เป้าอาจจะไดไ้ม่เท่ากบัดงักล่าวการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้และยงัคงท า
ให้เส้นทางการปรับโครงสร้างพอร์ตเบ้ียประกนัให้มีความย ัง่ยืน อาจตอ้งใชเ้วลาอีกไม่นอ้ยกวา่ 3-5 

ปีกวา่จะสามารถกลบัมาคงสภาพเหมือนเดิมไดต้ามเศรษฐกิจของประเทศ 
 
รูปภาพ 2.1 การประมาณการตัวเลขอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 1 
ท่ีมา สมาคมประกนัชีวติ (2565) 
 

ในปัจจุบนัจากขอ้มูลของสมาคมประกนัชีวติ ผลส ารวจพบวา่ช่องทางการขายหลกัของ
ธุรกิจประกนัชีวิตกว่า 90% เป็นการขายผ่านตวัแทนและธนาคารโดยช่องทางขายผ่านธนาคารถือ
เป็นช่องทางท่ีมีการซ้ือขายสูงท่ีสุดโดยเฉพาะอยา่งยิง่ฤดูกาลลดหยอ่นภาษี และผูซ้ื้อท่ีมีศกัยภาพสูง 
การเพิ่มยอดขายดงักล่าว ยงัไม่สามารถหลีกเล่ียงท่ีจะขายผลิตภณัฑ์หรือประกนัประเภทจ่ายคร้ัง
เดียวหรือประเภทจ่ายระยะสั้นได ้ซ่ึงจะส่งผลท าให้บริษทัประกนัท่ีพึ่งพาการขายผลิตภณัฑ์เหล่าน้ี
เป็นหลกั อาจตอ้งเผชิญปัญหาในเร่ืองของการเติบโตของเบ้ียประกนัในปีต่อหรือปีถดัไปได ้ 
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รูปภาพ 2.2 การประมาณการตัวเลขอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 2 
ท่ีมา สมาคมประกนัชีวติ (2565) 

 
ผลิตภณัฑ์ประกันควบการลงทุนมีการคาดคะเนว่าในปี 2565-2566 ผลิตภณัฑ์แบบ

ประกนัควบการลงทุนแบบยูนิตลิงค์มากข้ึน ซ่ึงเป็นกานขายผลิตภณัฑ์ประกนัท่ีเน้นความคุม้ครอง
มากข้ึน โดยมีการคาดควบการลงทุนเพิ่มข้ึนท าให้เกิดการเปล่ียนพฤติกรรมผูบ้ริโภคบางกลุ่มซ่ึง
ตอ้งการการลงทุนใหม่ ๆ ท่ีใหโ้อกาสไดผ้ลตอบแทนท่ีดีข้ึน อีกทั้งลูกคา้กลุ่มน้ี ยงัมีก าลงัซ้ือ จากผล
การส ารวจพบวา่ ประกนัชีวติควบการลงทุน มีอตัราเบ้ียต่อกรมธรรมท่ี์สูงมากเฉล่ีย 246,000 บาทต่อ
กรมธรรม ์เม่ือเทียบกบัประกนัแบบดั้งเดิม (สามญั: ตลอดชีพและสะสมทรัพย)์ ท่ีเฉล่ีย 37,000 บาท
ต่อกรมธรรม ์

 
รูปภาพ 2.3 การประมาณการตัวเลขอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 3 
ท่ีมา สมาคมประกนัชีวติ (2565) 
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สัญญาเพิ่มเติมประกนัสุขภาพยงัมีโอกาสขยายตวัสูงไดต่้อเน่ืองจากสถานการณ์แพร่
ระบาดไวรัสโคโรนาไวรัส  19 ท  าให้กระแสความตอ้งการ การซ้ือประกนัสุขภาพยงัสามารถเติบโต
ไดอ้ยู ่เพื่อรองรับกรณีการเจบ็ป่วยรุนแรงท่ีตอ้งเขา้ รักษาในโรงพยาบาลและรวมถึงการเจบ็ป่วย ดว้ย
โรคร้ายแรง อีกทั้งปัจจุบนัสังคมไทย ไดเ้ร่ิมเขา้สู่ภาวะสังคมผูสู้งอาย ุและคนมีแนวโนม้การเสียชีวิต
ท่ีชา้ลง อายุยืนข้ึน อีกทั้งอตัราค่ารักษาพยาบาลในโรงพยาบาลมีอตัราเงินเฟ้ออยูท่ี่ร้อยละ 8 – 10 ต่อ
ปี ท าใหค้นส่วนใหญ่จึงเร่ิมเห็นความส าคญัในการซ้ือประกนัสุขภาพมากข้ึน  

 
รูปภาพ 2.4 การประมาณการตัวเลขอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 4 
ท่ีมา สมาคมประกนัชีวติ (2565) 
 

จากข่าวกรณีของบริษัทประกันวินาศภัย โดยเฉพาะท่ีขายประกันโคโรนาไวรัส 
ประเภทเจอจ่ายจบ ไดท้  าให้เกิดกระแสการวิพากวิจารณ์ในวงการประกนัเป็นอยา่งมาก เพราะท าให้
บริษทัประกนัภยัรายใหญ่ล้มเลิกกิจการไปหลายบริษทั และท าให้เกิดภาวะเส่ือมสภาพคล่องใน
หลายบริษทัประภยั แต่วา่ส าหรับผลกระทบจากการเคลมสินไหมในสถานการณ์โคโรนาไวรัส -19 
ของภาพรวมบริษทัประกนัชีวิต อยูใ่นกรอบท่ีบริหารจดัการไดเ้ม่ือเทียบกบักรณีของบริษทัประกนั
วินาศภยั เพราะว่าบริษทัประกนัชีวิตมีเง่ือนไขการเบิกเคลมสินไหมท่ีชดัเจนภายในวงเงินประกนั
สุขภาพท่ีก าหนด อีกทั้งการเบิกเคลมดว้ยอาการเจ็บป่วยโดยรวมชะลอลงตามมาตรการป้องกนัโรค
ระบาด ท าให้ค่าสินไหมทดแทนท่ีเกิดข้ึน ของบริษทัประกนัชีวิตโดยทัว่ไปยงัอยูใ่นเกณฑ์ปกติ ไม่
ส่งผลกระทบหนกัเหมือนบริษทัประกนัภยั หรืออุตสาหกรรมประกนัภยั 
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รูปภาพ 2.5 การประมาณการตัวเลขอุตสาหกรรมประกนัชีวติ 5 
ท่ีมา สมาคมประกนัชีวติ (2565) 
 

สรุปสถานการณ์ปัจจุบนัในอุตสาหกรรมประกันชีวิต ในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดไวรัสโคโรนาไวรัส -19 ไม่ไดส่้งผลกระทบท่ีรุนแรงจากสถานการณ์เบิกเคลมมากนกัในช่วง 
2 ปีท่ีผ่าน แต่ผลกระทบท่ีเกิดจากการหดตวัส่วนใหญ่เป็นผลจากก าลงัซ้ือของผูบ้ริโภคท่ีชะลอตวั
ตามรายได้ท่ีลดลงเป็นอย่างมากจากปัญหาเศรษฐกิจ อย่างไรก็ได้สถานการณ์การฟ้ืนตัวของ
อุตสาหกรรมและเศรษฐกิจในปี 2565-2566 ยงัมีกาคาดคะเนท่ีดีข้ึน แต่ก็ยงัถือเป็นประเด็นท่ีมีความ
ทา้ทานความความสามารถการออกแบบผลิตภณัฑ์ให้ตอบโจทยต์ามความตอ้งการของผูบ้ริโภคและ
ในการปรับตวัขององคก์รใหมี้ความย ัง่ยืน่เพื่อกา้วขา้มผา่นสถานการณ์น้ีไปได ้
 
 

2.2 วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัภาพรวมของอตุสาหกรรมประกนัชีวติ 
การประกนัชีวิต หมายถึง การท่ีผูเ้อาประกนัท าการวางแผนเพื่อเตรียมรับมือกบัความ

ไม่แน่นอนท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต ท่ีจะเกิดข้ึนไม่วา่กบัตวัผูเ้อาประกนัเองหรือวา่ ครอบครัว
และทรัพยสิ์นของผูเ้อาประกนั ไม่วา่จะเป็นการชดเชยรายไดท่ี้ตอ้งสูญเสียไปอนัเน่ืองมาจาก ผูเ้อา
ประกนัเกิดภาวะทุพพลภาพถาวรส้ินเชิง การเสียชีวิต ชราภาพ หรือการเจ็บป่วยดว้ยโรคภยัต่างๆ ท่ี
กรมธรรมภ์ประกนัชีวิตก าหนด โดยบริษทัประกนัชีวิต (บริษทัฯ) จะจ่ายเงินตามจ านวนท่ีระบุไว้
ให้แก่ผูเ้อาประกนัภยัหรือผูรั้บประโยชน์ตามท่ีก าหนดไวใ้นกรมธรรม์ประกนัชีวิต (ศูนยคุ์ม้ครอง
ผูใ้ช้บริการทางการเงิน, 2563) โดยผูเ้อาประกนัจะท าสัญญากบัผูรั้บประกนัเพื่อให้สัญญานั้นมีผล
บงัคบัใช ้ ซ่ึงในท่ีน้ีผูรั้บประกนัหมายถึงบริษทัประกนัชีวิตต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะการด าเนินธุรกิจโดย
การเฉล่ียทรัพยข์องผูเ้อาประกนัมารวมเป็นกองกลางในการด าเนินธุรกิจ เม่ือมีผูเ้อาประกนัได้รับ
ความเสียหายตามสัญญา ผูรั้บประกนัจะน าเงินกองกลางไปมอบหรือใช้ให้แก่ผูเ้อาประกนั จาก
หลกัการเรียกวา่ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Theory of Probability) (สมาคมนกัคณิตศาสตร์ประกนัภยั,  
2554) ซ่ึงคือหลกัการท่ีผูรั้บประกนัหรือบริษทัประกนัชีวิตตอ้งพิจารณาถึงโอกาสแห่งสถานการณ์ท่ี
จะเกิดข้ึนนั้นวา่จ าอตัราส่วนหรือร้อยละเท่าใด เพื่อจะไดค้  านวน หาจ านวนผูเ้อาประกนัปริมาณมาก
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เพียงพอท่ีจะด าเนินธุรกิจให้ไดม้าซ่ึงผลประกอบการท่ีมีก าไร ตามทฤษฏีกฎจ านวนมาก (Theory of 
Great Number) (สมาคมนกัคณิตศาสตร์ประกนัภยั,  2554) 

ประเภทของการประกนัชีวติแยกออกไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ 
1. ประเภทกลุ่ม (Group Life Insurance) คือการประกนัชีวิตของบุคคลจ านวนหลาย

บุคคลภายใตก้รมธรรม์ฉบบัเดียว ซ่ึงในส่วนมากจะการประกนัชีวิตของบริษทัหรือของพนักงาน
บริษทั โดยเง่ือนไขในการพิจารณารับประกนัภยัอาจจะมีการตรวจสุขภาพหรือไม่ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัดุลย
พินิจของบริษทัฯ การประกนัชีวิตประเภทน้ี ค่าเบ้ียประกนัภยัจะต ่ากวา่ประเภทสามญัและประเภท
อุตสาหกรรม 

2. ประเภทอุตสาหกรรม (Industrial Life Insurance) คือการประกนัชีวิตท่ีมีจ  านวนเงิน
เอาประกนัภยัต ่าส าหรับผูมี้รายไดป้านกลางหรือรายไดน้้อย โดยมีการก าหนดเงินเอาประกนัภยัท่ี
จ  านวนเงินตั้งแต่ 10,000 - 30,000 บาท เง่ือนไขในการช าระเบ้ียของประกนัประเภทน้ีจะเป็นการ
ช าระแบบรายไดเ้ดือนและไม่มีการตรวจสุขภาพของผูเ้อาประกนัดงันั้น จึงมีระยะเวลาท่ีก าหนดไว้
เพื่อพิสูจน์สุขภาพหรือระยะเวลารอคอยของผูเ้อาประกนันานกวา่การประกนัชีวิตประเภทกลุ่มและ
ประเภทสามญั หากผูเ้อาประกนัภยัเสียชีวติภายในระยะเวลารอคอย บริษทัฯ จะไม่จ่ายจ านวนเงินเอา
ประกันภัย แต่จะคืนเบ้ียประกันภัยท่ีผู ้เอาประกันภัยได้ช าระมาแล้วทั้ งหมด (ศูนย์คุ ้มครอง
ผูใ้ชบ้ริการทางการเงิน, 2563) 

3. ประเภทสามัญ (Ordinary Life Insurance) คือการประกันชีวิตท่ีมีจ านวนเงินเอา
ประกนัภยัค่อนขา้งสูงตั้งแต่ 50,000 บาทข้ึนไป เหมาะส าหรับผูท่ี้มีรายไดป้านกลางหรือสูงข้ึนไป 
โดยทัว่ไปก าหนดช าระเบ้ียประกนัภยัเป็นรายปี รายหกเดือน รายสามเดือน หรือรายเดือน โดยใน
การพิจารณารับประกนัชีวิตมีทั้งแบบตอ้งตรวจสุขภาพและไม่ตอ้งตรวจสุขภาพ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัอายุ 
เพศ จ านวนเงินเอาประกนัภยัและสุขภาพตอนแถลงในสัญญาเป็นส าคญัข้ึนอยู่กบัดุลยพินิจของ
บริษทัฯ 

แบบการประกนัชีวติพื้นฐานมีอยู ่5 แบบคือ   
1. แบบประกนัชีวติตลอดชีพ เป็นการประกนัชีวติท่ีมีความคุม้ครองแบบตลอดชีพตาม

ช่ือรูป ซ่ึงหากผูเ้อาประกนัเสียชีวิตในขณะท่ีสัญญากรมธรรมย์งัมีผลบงัคบั ผูรั้บประกนัหรือในท่ีน้ี
คือบริษทัประกนัจะจ่ายเงินเอาประกนั ให้แก่ผูรั้บประโยชน์ซ่ึงประกนัแบบตลอดชีพน้ีมีวตัถุประ
สงคเพื่อส่งต่อมรดก หรือเพื่อบรรเทาช่วยเหลือบุคคลท่ีอยู่เบ้ืองหลังของผูเ้อาประกันให้ได้รับ
ประโยชน์ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือเพื่อใช้เป็น เงินส าหรับการรักษาการเจ็บป่วยและค่าท าศพ 
เพื่อไม่ให้เปนภาระดา้นค่าใชจ่้ายแก่บุคคลภายในครอบครัว เช่น บิดา มารดา บุตร สามี ภรรยา เป็น
ตน้  
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2. ประกนัแบบสะสมทรัพย ์เป็นการประกนัชีวิตท่ีผูเ้อาประกนัจะไดรั้บเงินเอาประกนั
จากผูรั้บประกนัหรือบริษทัประกนัชีวิต เม่ือกรมธรรม์ครบสัญญาและยงัมีชีวิตอยู่หรือเม่ือผูเ้อา
ประกนัภยัเสียชีวิตในระยะเวลาท่ีกรมธรรมภย์งัมีผลบงัคบัใชอ้ยู ่ซ่ึงประกนัชีวิตแบบสะสมทรัพยมี
ทั้ง 2 ส่วน คือในดา้นแรกจะเป็นส่วนของการออมทรัพยต์ามช่ือรูปแบบประกนั เม่ือผูเ้อาประกนัอยู่
จนครบสัญญาก็จะไดรั้บเงินคืนเป็นจ านวนเงินตามท่ีกรมธรรมก์ าหนดไว ้และในส่วนท่ีสองคือส่วน
ความคุม้ครองประกนัชีวิต ซ่ึงหากผุเ้อาประกนัเสียชีวิตระหวา่งสัญญา บริษทัก็จะจ่ายเงินเอาประกนั
ใหต้ามสัญญากรมธรรมก์ าหนด 

3. ประกนัแบบชัว่ระยะเวลา เป็นการประกนัชีวิตท่ี บริษทัประกนัชีวิตจะจ่ายเงิน เอา
ประกนัให้แก่ผูรั้บประโยชน์ให้ความคุม้ครองในชัว่ระยะเวลาอนัจ ากดั โดยท่ีบริษทัประกนัชีวิตจะ
จ่ายเงินให้กบัผูรั้บประโยชน์ เม่ือผูเ้อาประกนัภยัเสียชีวิตในระยะเวลาท่ีก าหนด เช่น 1 ปี 5 ปี 10 ปี 
หรือ 20 ปี แต่ถา้ผูเ้อาประกนัยงัมีชีวิตอยู ่และพน้ก าหนดระยะเวลาในการคุม้ครอง กรมธรรมจ์ะถือ
วา่ส้ินสุดลงผูเ้อาประกนัภยัจะไม่ไดรั้บเงินชดเชยเพราะถือวา่เป็นการจ่ายเงินเพื่อรับความคุม้ครอง
ในชัว่ระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น เบ้ียประกนัภยัจึงต ่ากว่าแบบอ่ืนๆเพราะสัญญาประกนัชีวิตแบบน้ีให้
ความคุม้ครองภยัจากการเสียชีวติเพียงอยา่งเดียว  

4. แบบเงินไดป้ระจ า หรือประกนัแบบบ านาญ เม่ือผูเ้อาประกนัภยัเกษียณอายุ หรือมี
อายุครบก าหนด 55 ปี หรือ 60 ปี ตามเง่ือนไขกรมธรรมก์ าหนดเป็นตน้ไป ผูรั้บประกนัหรือบริษทั
ประกนัชีวิตจะจ่ายเงินจ านวนหน่ึงเท่ากนัให้แก่ผูเ้อาประกันภยัทุกเดือนอย่างสม ่าเสมอ แล้วแต่
เง่ือนไขในกรมธรรม์ท่ีก าหนดไว ้จนกวา่จะครบก าหนดสัญญากรมธรรมห์รือผูเ้อาประกนัเสียชีวิต
ก่อน 

5. แบบควบการลงทุน (Investment linked life insurance) เป็นการประกันชีวิตอีก
ทางเลือกหน่ึงส าหรับผูท่ี้ตอ้งการความคุม้ครองชีวิตและเพิ่มโอกาสในการไดรั้บผลตอบแทนจาก
การลงทุนซ่ึงสูงกวา่แบบประกนัชีวติทัว่ไป โดยแบ่งเป็น 2 แบบ คือ ประกนัชีวติแบบยนิูตลิงค ์(Unit 
Linked) และประกนัชีวติแบบยนิูเวอร์แซลไลฟ์ (Universal Life) 

5.1 แบบยูนิตลิงค์ (Unit Linked) เป็นแบบประกนัชีวิตท่ีมีความยืดหยุ่น
สูง เพราะผูเ้อาประกนัสามารถก าหนดรายละเอียดเองไดต้ามความตอ้งการของตนเอง เช่น จ านวน
การจ่ายเบ้ียประกนั จ านวนทุนประกนั และระยะเวลาความคุม้ครอง เป็นตน้ นอกจากผูเ้อาประกนัภยั
จะไดรั้บความคุม้ครองชีวิตตามกรมธรรมแ์ลว้ ยงัสามารถน าเงินบางส่วนไปลงทุนในกองทุนรวมซ่ึง
บริหารโดยบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน (บลจ.) เพื่อเพิ่มโอกาสไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน ซ่ึงผู ้
เอาประกนัสามารถท่ีจะเลือกรูปแบบการลงทุนท่ีเหมาะสมกบัความเส่ียงตนเองสามารถรับได ้ไม่วา่
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จะเป็นแบบเน้นการลงทุนท่ีมีความเส่ียงสูงหรือต ่าตามก าหนด หรือแบบเน้นความคุม้ครองในเชิง
ประกนัชีวติก็สามารถเลือกไดต้ามความตอ้งการของผูเ้อาประกนั  

5.2 ประกนัชีวติแบบยนิูเวอร์แซลไลฟ์ (Universal Life) เป็นแบบประกนั
ชีวิตท่ีแยกส่วนการลงทุน ความคุม้ครองชีวิตออกจากกนัอยา่งชดัเจน โดยผูเ้อาประกนัภยัจะได้รับ
ผลตอบแทนจากการลงทุนไม่น้อยกว่าหรือเท่ากบัผลตอบแทนขั้นต ่าท่ีบริษทัได้รับรองไว ้ซ่ึงใน
กรมธรรม์จะระบุรายการคค่าการประกันภัย ค่าใช้จ่ายต่างๆ มูลค่าการเวนคืนของกรมธรรม์
ประกนัภยัในแต่ละช่วงเวลา และมูลค่าเงินเอาประกนัในส่วนความคุม้ครองเม่ือเสียชีวติ หรือจ านวน
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เป็นตน้ เปิดโอกาสให้ผูเ้อาประกนัมีความยืดหยุน่ในการปรับเปล่ียนสัดส่วน
การลงมุน และความคุม้ครองชีวติได ้
 
 

2.3 วรรณกรรมและงานวจิัยทีเ่กีย่วกบัทฤษฎี 
2.3.1 แนวคิดตามทฤษฎีการพฒันาสู่ความยัง่ยนื 
การพฒันาท่ีย ัง่ยนื หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพชีวติมนุษยใ์หมี้การพฒันาเพิ่มมากข้ึน

ภายใต้ศกัยภาพของระบบนิเวศน์วิทยาของโลก ในการสร้างการบูรณาการให้เกิดองค์รวมของ
องคป์ระกอบต่างๆท่ีเดียวขอ้งกนั เพื่อใหเ้กิดภาวะดุลยภาพในชีวติ โดยผสานส่ิงแวดลอ้ม สังคม และ
เศรษฐกิจ บูรณาการเขา้ดว้ยกนั จะท าให้เกิดสภาพท่ีเรียกวา่เป็นภาวะย ัง่ยืนทั้งในทางเศรษฐกิจและ
ในทางสภาพแวดลอ้ม โดยใชม้นุษยเ์ป็นแกนกลางการพฒันาเพื่อสร้างให้เกิดความสมดุล ระหว่าง
คนธรรมชาติ และสรรพส่ิง สร้างความดุลยภาพสภาพแวดล้อมควบคู่ไปกบัการพฒันาเศรษฐกิจ 
เพื่อให้อยูร่่วมกนัดว้ยความเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั ไม่ท าลายลา้งกนัทุกส่ิงในโลกก็จะอยูร่่วมกนัอยา่ง
สงบสุข ส่งผลต่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืนอยา่งแทจ้ริงขององค์กรในสังคมต่อไป (ประพฒัน์ ปัญญาชาติ
รักษ,์ 2546) ซ่ึงตรงกบัคณะกรรมาธิ- การบรันทแ์ลนด์ (Brundtland Commission) ไดก้ล่าวไวว้า่การ
พฒันาท่ีย ัง่ยนื คือ “การพฒันาท่ีย ัง่ยนืเป็นการพฒันาท่ีสนองความตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่
ลดทอนความสามารถของคนรุ่นต่อมาท่ีจะตอบสนองความต้องการของพวกเขา” (World 
Commission on Environment and Development [WCED], 1990, p. 43) น้ี การพฒันาท่ีย ัง่ยืนจะตอ้ง
ท าให้ประชาชนหรือมนุษย์มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีระบบสังคมท่ีเป็น ควบคู่ไปกับการดูแล
ส่ิงแวดลอ้ม และตอ้งมีระบบการพฒันาเศรษฐกิจท่ีมัน่คง เพื่อเป็นฐานในการผลิตเพื่อน าไปสู่การ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจต่อไป 

องค์กรธุรกิจการพฒันาสู่ความย ัง่ยืน หมายถึง การพฒันาองค์กรให้สามารถยืดหยดั
ต่อเน่ืองไปไดอ้ยา่งมัน่คงในระยะยาว องคก์รท่ีมีเป้าหมายในการพฒันาองคก์รใหย้ ัง่ยนื (Sustainable 
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Organization) จะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีมองการไกลพฒันาให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ และ
ความคาดหวงั ของส่วนงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในแนวทางท่ีสมดุล และยาวนาน คิดท าส่ิงไหนไม่ใช่
การหวงัผลแค่ระยะสั้น แต่เป็นการวางรากฐานเพื่อให้องค์กรเติบโตไดใ้นระยะยาว การเติบโตใน
ระยะยาวท่ีดีนั้นก็ยอ่มตอ้งมีรากฐานท่ีแขง็แกร่ง มีการวางแผนท่ีมองกาลไกล ตลอดจนคนในองค์กร
ให้ความร่วมมือในการขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทางท่ีวางไวอ้ยา่งดีเยีย่ม โดยมีการเฝ้าติดตาม และ 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การอย่างสม ่าเสมอ รวมทั้งระบุ ถึงหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ทั้งหมด เพื่อท าการประเมิน ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนของหน่วยงานต่าง ๆ ท่ี มีผลต่อสมรรถนะ
ขององคก์าร รวมถึงพิจารณาถึง แนวทางในการตอบสนองต่อความตอ้งการและความ คาดหวงัใน
แนวทางท่ีรักษาสมดุล โดยท่ีส าคญัอย่างยิ่งคือผูบ้ริหารองค์กรในระดบัต่างๆ ตอ้งมีความเข้าใจ
สถานการณ์องค์รวมในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารระดบัสูงจะต้องมี
วิสัยทศัน์เร่ืองการพฒันาสู่ความย ัง่ยืนอยา่งชดัเจน มิฉะนั้นจะท าให้เกิดความสับสนแก่พนกังาน ใน
หน่วยทุกหน่วยงานท่ีมีความเก่ียวข้องกบัแนวทางในการด าเนินการพฒันาองค์กรได้ (กิตติพงศ์ 
จิรวสัวงศ,์ 2011) 

ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership)  เป็นการน าความส าคัญของภาวะผูน้ า 
(Leader) และน ามาปฏิบติัในด้านความย ัง่ยืน (Sustainable) มุมในด้านการจดัการบริหารองค์กร 
ธุรกิจหรือหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงสามารถกล่าวไดว้า่คือ มุมมองดา้นการบริหารจดัการ โดยมีเป้าหมาย
ในการ สร้างความสมดุลระหวา่งพนกังานในองคก์ร ผลก าไรของบริษทั และส่ิงแวดลอ้มเพื่อใหเ้กิด
ความย ัง่ยืนกบัองค์กร (กานต์วศรี บุญหยง, 2561) โดยผ่านการบริหารจดัการ ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
ตอ้งมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มองถึงความส าเร็จในระยะยาว ไม่สนใจเพียงผลก าไรหรือความส าเร็จใน
ระยะสั้ นเท่านั้น โดยเป้าหมายสั้ น ๆ ของการเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนคือกา รักษาความสมดุลระหว่าง
พนกังาน หน่วยงาน แผนก คนในองคก์ร รวมถึงผลตอบแทนทางการเงิน สวสัดิการ และส่ิงแวดลอ้ม
หรือความรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อการอยู่รอดขององค์กร (Avery, 2005) นอกจากน้ียงัตอ้งมองถึง
ผลกระทบท่ีสามารถเกิดข้ึนรอบดา้นท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อบริษทัดว้ย 

การสร้างความย ัง่ยืนขององคก์รหรือความย ัง่ยืนในธุรกิจ มาจากการสร้างผูน้ าท่ีมีภาวะ
ผูน้ าท่ีย ัง่ยืน(Sustainable Leadership) โดยในการบรรยายของ Professor Gayle Avery (2011) จาก 
Macquarie University และเป็น CEO ของ Institute for Sustainable Leadership ในหัวข้อท่ี ช่ือว่า 
"Developing Sustainable Futures for Business, People and the Planet" ได้มีการเปรียบเทียบภาวะ
ผูน้ า 2 แบบ ได้แก่ ผูน้  าแบบผึ้ ง (Honeybee) และผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust) ซ่ึง Professor Gayle 
Avery ไดมี้ความคิดวา่ผูมี้ภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee leadership)  มีความส าคญัต่อทุกหน่วยและ
ทุกระดบัในสังคมไม่วา่จะเป็นระดบัองคก์ร อุตสาหกรรม สังคม ไปจนถึงประเทศชาติ เน่ืองจากการ
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วิจยัช้ีให้เห็นว่า หลกัการของ "แนวคิดแบบผึ้ง" น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีกว่า "แนวคิดแบบ
ตัก๊แตน" เพราะ"แนวคิดแบบผึ้ง" จะเนน้การด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนร่วมและผลกระทบใน
หลายๆ ดา้น โดยมีการคิดค านึงถึงส่วนรวมเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็น กลุ่มลูกคา้ พนกังานในองค์กร 
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งปัจจุบนัรวมถึงในอนาคต โดยมีแนวคิดท่ีวา่ ความส าเร็จขององคก์รนั้น มา
จากการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในสังคม ซ่ึงกลายเป็นภาพสะทอ้นของการด าเนินธุรกิจท่ีมีมุมมองใน
ระยะยาวและมีความย ัง่ยนื (กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ, 2564) ต่างจากแนวความคิดการด าเนินงานของ
ภาวะผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust leadership) ผูน้  ามุ่งการด าเนินธุรกิจท่ีค านึงถึงแต่เพียงเป้าหมายเร่ือง
ก าไรของบริษัทหรือองค์กรเพียงอย่างเดียวและผลตอบแทนให้แก่ผู ้ถือหุ้น มักจะมองถึง
ผลประโยชน์ในระยะสั้นมากกว่าในระยะยาว โดยไม่ไดค้  านึงหรือให้ความส าคญักบัผูมี้ไส่วนได้
ส่วนเสียอ่ืนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัตน โดยไม่ใหค้วามส าคญักบักิจกรรมทางสังคม เปรียบเสมือนการ
ใชชี้วิตของตัก๊แตนมกัจะแยกตวัโดดเด่ียว ไม่อยูเ่ป็นฝงู แต่เวลาโจมตีจะรวมกนัเป็นฝงูเพื่อโจมตี ซ่ึง
เม่ือตรงนั้นโดนท าลายหรือหมดประโยชน์ก็จะจากไปเหลือไวแ้ต่ซากปรักหักพงั การด าเนินธุรกิจ
เช่นน้ี จะเป็นภาพสะทอ้นของการด าเนินธุรกิจระยะสั้นและไม่ย ัง่ยนื (ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ,์ 2561) 
 

2.3.2 แนวคิดตามหลกั Honeybee leadership 
หลักการ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ได้อธิบายถึงหลักการ

บริหาร จดัการองค์กรโดยค านึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงแนวคิด
ดงักล่าวไดมี้ 23 องคป์ระกอบ ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ระดบัใหญ่ๆไดแ้ก่  

ระดับการด าเนินงานขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) หรือปัจจยัรากฐานก่อนจะ
พฒันาไปสู่ขั้นถดัไป ระดบัน้ีจะเปรียบเสมือนส่วนฐานของปีระมิดทัว่ไป แบ่งเป็นทั้งหมด 3 ขั้นตอน 
ซ่ึงสามารถน าไปเป็นตวัอยา่งเพื่อใชใ้นการปฏิบติัได ้เพื่อสร้างองคก์รใหมี้แนวความคิดท่ีย ัง่ยนื โดย
จะเน้นไปท่ีการพฒันาบุคลากรในองค์กรด้วยความสามารถทางด้านสังคมและด้านทางเทคนิค 
ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ และเพิ่มศกัยภาพให้กับบริษทั ซ่ึงประกอบด้วยข้อต่อไปน้ี (Avery and 
Bergsteiner, 2010) โดยในระดับการด าเนินงานขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) มี 14 ปัจจยัท่ี
ส าคญัดว้ยกนัคือ  

1. ความเข้มข้นในการส่ือสารวิสัยทัศน์ต่อบุคคลกรในองค์กรให้มี
แนวความคิดเดียวกนั (Vision’s role in the business)  

2. การพิจารณาเพื่อสร้างและรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholder consideration) 

3. การมีส่วนร่วมในความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) 



 18 

4. การมีส่วนร่วมความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for 
Environment) 

5. การมีอิสรภาพทางหรือมีความเป็นเอกเทศในการเงินจากตลาด 
(Financial markets independence) 

6. ก า ร เ ป ล่ี ย นแปล ง โค ร งส ร้ า งห รื อสภ าพแวดล้ อ ม อ ง ค์ ก ร 
(Organizational change) 

7. การวางแผนในการด าเนินงานในระยะยาวขององค์กร (Long term 
perspective) 

8. การมีจริยธรรมและธรรมภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 
9. การร่วมมือกนัในการบริหารงานของ CEO และทีมผูบ้ริหารระดบัสูง

บริหารองคก์รของทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
10. การสร้างและการรับรู้คุณค่าของพนักงานท่ีอยู่กบัองค์กร (Valuing 

Staff) 
11. การวางแผนต าแหน่งและการสืบทอดภายในขององคก์ร (Succession 

planning)  
12. การรักษาพนกังานโดยหลีกเล่ียงการปลดพนกังาน (Staff Retention) 
13. การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังาน (Labor relations) 
14. การพฒันาบุคคลากรในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง (Developing people) 
ระดบัการด าเนินงานขั้นสูง (Higher – Level Practices) เป็นล าดบัขั้นถดั

มาของสัดส่วนพีระมิด เป็นระดบัท่ีมุ่งเน้นพฒันาศกัยภาพขั้นสูงของบุคลากรในองคก์รทั้งในเร่ือง
ของการไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม รู้จกัหนา้ท่ีของตนเอง สามาถท างานเป็นทีมได ้มีขั้นตอนการ
ปฏิบติัอยู ่6 ขอ้ (Avery and Bergsteiner, 2010) 

1. การไวว้างใจในพนักงานเพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อันดีกับ
พนกังาน (Trust) 

2. การสร้างบรรยากาศหรือสังคมแห่งการแบ่งปันหรือส่งต่อความรู้ใน
เร่ืองต่างๆแก่บุคลากรในองคก์รโดยไม่จ  ากดัอยูท่ี่บางบุคคล (Knowledge sharing and retention) 

3. การสร้างวฒันธรรมองคก์รเพื่อแบ่งปันความเช่ือ ความรู้สึกและคุณค่า
ร่วมกนัของคนในองคก์ร (Enabling culture)  



 19 

4. การสร้างทีมหรือเครือข่ายของคนในองค์กร เพื่อเป็นการกระจาย
อ านาจความรับผิดชอบและสร้างความร่วมมือให้งานด าเนินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Team 
orientation)  

5. ให้พนกังานหรือคนในองค ์ดูแลจดัการหนา้ท่ีและความรับผิดชอบได้
ดว้ยตนเอง โดยไม่จ  าเป็นตอ้งควบคุม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัดุลยพินิชของแต่ละบุคคลอีกทีวา่สามารถจดัการ
ไดมี้ประสิทธิภาพแค่ไหน (Self-management)  

6. การตัดสินใจร่วมกันพนักงานในทุกระดับควรมีโอกาสได้เป็น
ส่วนรวมในการตดัสินใจในระดบัสูงหรือระดบักลยุทธ ดว้ยเพื่อให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงกบับริษทัอยา่งแทจ้ริง (Decision-making) 

ระดับปัจจัยหลักในการน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติการ (Key 
Performance Drivers) เป็นขั้นยอดของพีระมิด เนน้การผลกัดนัและขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความย ัง่ยืน 
โดยมีความเก่ียวข้องกับลูกค้าขององค์กรโดยตรงแบ่งออกได้เป็น 3 ขอ้ (Avery and Bergsteiner, 
2010) 

1. คุณภาพของสินคา้ การบริการ หรือการด าเนินงานขององคก์ร โดยจาก
ผลวิจยัพบวา่ 27% ของคุณภาพสินคา้จะส่งผลให้องคก์รมีโอกาสในการประสบความส าเร็จสูง ซ่ึง
การสร้างคุณภาพท่ีสูง เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบับนจะตอ้งให้การสนบัสนุนมากท่ีสุด  (Quality) 
(กานตว์ศรี บุญหยง, 2561) 

2. ความผกูพนัหรือความมีส่วนร่วมกนัของพนกังานในทุกภาคส่วน เป็น
หน่ึงตวัท่ีจะสะทอ้นความรู้สึกร่วมต่อบริษทั ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการด าเนินงานในบริษทัได ้(Staff 
engagement) 

3. นวตักรรมเขา้มาใช้ในทุกระดบัและทุกภาคส่วนขององค์กร เพื่อเป็น
การสนบัสนุนการท างานให้แก่พนกังานในบริษทัและเป็นการเอ้ือประโยชน์ให้แก่ลูกคา้ขององคก์ร
ดว้ยเช่นกนั (Innovation) 

ผลลพัธ์หรือระดบัความส าเร็จในการด าเนินงาน (Performance outcome) 
ซ่ึงการจะวดัผลความส าเร็จมี 5 องคป์ระกอบดว้ยกนัประกอบไปดว้ย ผลส าเร็จของความย ัง่ยืนดา้น
ภาพลกัษณ์ของแบรนด์และช่ือเสียงขององค์กร (Brand and Reputation) ผลส าเร็จดา้นความย ัง่ยืน
ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีต่อองค์กร (Customer Satisfaction) ผลส าเร็จดา้นความย ัง่ยืนด้าน
ความสามารถในการหาผลปรธโยชน์หรือการท าก าไรขององค์กรในรูปตัวเงิน ( Financial 
Performance) ผลส าเร็จดา้นความย ัง่ยืนของผูล้งทุนในองคก์ร ( Long-term Shareholder Value) และ
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ผลส าเร็จด้านความย ัง่ยืนด้านความพึงพอใจของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร ( Long-term 
Stakeholder Return) 

โดยทฤษฎีแนวคิดของการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership น้ี ไดถู้กเขียนแสดงภาพเป็นพีระมิดเพื่อให้เห็นภาพไดช้ดัเจนข้ึน ตามภาพท่ี 
2.6 

 

 
ภาพที ่2.6 The sustainable leadership pyramid (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรสู้ความย ัง่ยืนนั้นส่วนใหญ่ใช้

แนวคิดภาวะผูน้ าแบบ Honeybee Leadership ผูว้ิจยัไดร้วบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา 
ดงัต่อไปน้ี 

ประเด็นท่ี 1 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ศศิธร พงษค์ะนึง (2562) ศึกษา
ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ในองค์กรสุขภาพ มี 9 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย พบว่ามี 12 ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั (รัญชิดา จุลรักษา, 2564) และมีความ
สอดคลอ้งกบั 5 ปัจจยัท่ีมี ความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจของพนกังาน คือ การมี
จริยธรรมและธรรมภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior)ปัจจยัด้านการสร้างความร่วมมือให้งาน
ด าเนินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Team orientation) ปัจจยัด้านการสร้างวฒันธรรมองค์กรเพื่อ
แบ่งปันความเช่ือ ความรู้สึกและคุณค่าร่วมกนัของคนในองคก์ร ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 
และปัจจยัด้านคุณภาพของงานและบริการ (Quality) (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) และ (มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล, 2562) และสอดคลอ้งกบัรายงานในกลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย (วชัราพร ภทัร
สัตยากร, 2562)  ซ่ึงมีค่านยัยะส าคญัเหมือนกนัทั้งส้ิน 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองค์กร 
(Ethics Behavior), ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), ปัจจยัทางดา้น
นวตักรรม (Innovation), ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) 

ประเด็นท่ี 2 ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ สุพตัรา แซ่หวัน่ 
(2564) มี 5 ปัจจยัเช่นกนัท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ คือ การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างหรือสภาพแวดล้อมองค์กร (Organizational change)การสร้างวฒันธรรม
องค์กรเพื่อแบ่งปันความเช่ือ ความรู้สึกและคุณค่าร่วมกันของคนในองค์กร (Enabling culture)  
ปัจจยัดา้นการสร้างความร่วมมือใหง้านด าเนินเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ (Team orientation) ปัจจยั
ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รเพื่อแบ่งปันความเช่ือ ความรู้สึกและคุณค่าร่วมกนัของคนในองคก์ร 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงานและบริการ (Quality) ซ่ึงมีความ
สอดคล้องกับการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดใ้นบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย พบ 12 ปัจจยั มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
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พนกังานรับรู้ได ้(งามนิจ รุ่งแสง, 2561) และ กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย (วชัราพร ภทัรสัต
ยากร, 2562) 

จากการศึกษา  Sustainable leadership: กรณีศึกษาเร่ือง ภาวะผู ้น าย ั่งยืนกับ ธุรกิจ
ครอบครัว ขนาดเล็กในอุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั พบวา่มี 22 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัของแนวคิด 
Honeybee leadership (พงษ์เกียรติ แซ่ล้ิม 2560) ซ่ึงศึกษาโดยใช้วิ ธีการเชิงคุณภาพ ซ่ึงถือว่ามี
ผลการวิจัยการตอบรับท่ีดีมากซ่ึงตรงกับงานวิจัยเร่ือง Sustainable Leadership at Thai President 
Foods (Sooksan Kantabutra, 2014) ซ่ึงศึกษา ซ่ึงมีผลท่ีคล้ายกันสอดคล้อง กันด้วยแนวทางการ
ปฏิบติัด้านความเป็น ผูน้ าแบบยัง่ยืน 19 ขอ้ โดยเน้นการให้ ความส าคญักบัระยะยาวมุมมองการ
พฒันา บุคลากร วฒันธรรมองค์กรท่ีแข็งแกร่ง นวตักรรม ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม ความ
รับผิดชอบต่อสังคม และพฤติกรรมทางจริยธรรม  ซ่ึงมีผลสอดคล้องโดยใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพ
เหมือนกนั และสอดคอ้งกบังาน ศศิธร พงษค์นึง (2562)ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื
ขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ใน
องคก์รสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

นอกจากน้ีในงานวิจัยเชิงปริมาณในเร่ือง SUSTAINABLE LEADERSHIP โดยใช้ 
Honeybee leadership เช่นกนัแต่วา่ต่างอุตสหกรรมกนัโดย (PARICHAT SINSONGSUK, 2015) ได้
ศึกษาในธุรกิจสายการบิน โดยศึกษาจากการเก็บข้อมูลจากพนักงานจ านวน 50 คน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัธุรกิจสายการบิน จ านวน 8 ปัจจยั ผูว้ิจยัคนถดัมา (BENYA ASAWAKUL, 2015) 
ไดท้  าการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน ในธุรกิจ ร้านอาหารท่ีท าการเก็บขอ้มูล จากพนกังานประจ าท่ี
ร้านอาหารขนาดเล็กและขนาดกลางจ านวน 50 แห่งในประเทศไทย ผลสรุปออกมาว่ามี
ความสัมพนัธ์กับธุรกิจ ร้านอาหารจ านวน 10 ปัจจยั และ (VANICHAYA SAMAKORN, 2015)
ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน  ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจร้าน กาแฟ ท่ีท าการเก็บ
ขอ้มูลจาก ร้านกาแฟจ านวน 50 แห่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลสรุปคือมีความสัมพนัธ์
กบัธุรกิจร้านกาแฟ ผ่านตวัช้ีวดัประสิทธิภาพความย ัง่ยืนขององค์กรจ านวน 13 ปัจจยั ซ่ึงจากทั้ง 3 
คน มีผลสรุปท่ีสอดคลอ้งกนัว่าใน 8 ปัจจยัท่ีตรงกนั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบั พนกังาน การให้คุณค่าของพนกังาน จริยธรรม ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 
การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัในการผลกัดนัธุรกิจและคุณภาพ ถึงแมจ้ะมี
ความต่างอุตสาหกรรมกนัก็มีความเห็นท่ีสอดคลอ้งใน 8 ปัจจยัน้ี 

จากการทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ียงัไม่มีบุคคลท่านใดท่ีได้ท าการวิจยัเร่ือง การ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิตภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส  2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจ
ประกนัชีวติ โดยใชว้ธีิการแจกแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์ (Questionnaire) โดยเคร่ืองมือใน
การเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง จะมีการวดัน่าเช่ือถือและเท่ียงตรงของแบบสอบถามเพื่อให้
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือเพื่อให้ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการวิจยัเกิดความคลาดเคล่ือน (Error) น้อย
ท่ีสุดเพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค์คร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการก าหนดรายละเอียดของขอบเขต 
ขั้นตอนและวธีิการด าเนินวจิยัไวด้งัน้ี 

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

 
 

3.1 ระเบียบวธิีวจิัย 
การศึกษาวจิยั ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจ

ประกันชีวิต คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) ผา่นการเก็บขอ้มูลโดยใชว้ิธีการส่งแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์ (Online 
Questionnaire) ผา่น Google Form หลงัจากไดข้อ้มูลจากแบบสอบถามแลว้จึงจะมาท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมท่ีใช้ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยเฉพาะ Statistical Package for the 
Social Science หรือโปรแกรม SPSS ส าหรับการสรุปผลงานวจิยั จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม
จากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเก็บขอ้มูลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว (Cross-Sectional Study) 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจัิย 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานท่ีมีต าแหน่งระดับ Assistant 

Manager ข้ึนไป จากบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกันชีวิต ซ่ึงไม่สามารถระบุจ านวน
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จึงถือวา่ ไม่ทราบจ านวน กลุ่มประชากรของการวจิยัน้ี 
 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวจัิย 
ประชากรกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะท าการคดัเลือกประชากรกลุ่ม

ตวัอย่างด้วยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ด้วย
วิธีการเลือกตวัอย่างโดยใช้วิจารณญาณ (Judgement Sampling) เป็นการสุ่มตวัอย่างโดยใช้ดุลพินิจ
ของผูว้ิจยัในการก าหนดกลุ่มประชากรตวัอย่าง ว่ามีลกัษณะสอดคลอ้งหรือเป็นตวัแทนท่ีจะศึกษา
โดยคดัเลือกจากพนกังานในองคก์รของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต พนกังานท่ีมี
ต าแหน่งระดบั Assistant Manager ข้ึนไป จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ ซ่ึงผูว้จิยั
ไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างดว้ยการใช้สูตรการค านวนหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง กรณีไม่ทราบ
จ านวนประชากรของ W.G. Cochran ไดก้ลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ยจ านวน 323 ตวัอยา่ง ดงัน้ี 

n = 
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2  

เม่ือ n  แทนค่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P   แทนค่า สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการสุ่ม 
(โดยทัว่ไป มกันิยมใชส้ัดส่วน 30%) 
Z   แทนค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 10% จะมีค่าเท่ากบั 1.65 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 5% จะมีค่าเท่ากบั 1.95 
Z ท่ีระดบันยัส าคญั 1% จะมีค่าเท่ากบั 2.58 
d แทนค่า สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 90% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.1 
d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 99% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 
ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดตั้งการสุ่มสัดส่วนของประชากรไวท่ี้ 30% (P) 

ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% และระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด (Z) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึง
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จะเท่ากนั 1.96 และก าหนดสัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึน (d) ไวท่ี้ 0.05 เม่ือแทนค่าใน
สูตรขา้งตน้ จะไดเ้ป็น 

n = 
0.30 (1−0.30)(1.96)2

(0.05)2  

= 322.96 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไว ้323 ตวัอยา่ง 

 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัคร้ังใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability 

Sampling) แบบการเลือกตวัอย่างโดยใช้วิจารณญาณ (Judgement Sampling) เป็นการเลือกสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใช้ดุลพินิจของผูว้ิจยัในการก าหนดกลุ่มประชากรตวัอย่าง วา่มีลกัษณะสอดคลอ้งและ
สามารถท่ีจะเป็นตัวแทนท่ีจะศึกษาโดยคัดเลือกจากพนักงานในองค์กรของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบั Assistant Manager ข้ึนไป จากบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
ส าหรับการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ท างานของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ธุรกิจประกนัชีวิตคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน โดยอา้งอิงจาก 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ี ดร.สุภรักษ ์สุรียนัเกียรติแกว้ (2016) ไดท้  าการดดัแปลงมา
จากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์ กสไตเนอร์ (2010) มาเป็น
เคร่ืองมือประยกุตใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองค์กรใน 23 ด้าน ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership จ านวนรวม 53 ข้อ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยความคิดเห็น 2 กลุ่ม คือ 
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กลุ่มท่ี 1 ขอ้คิดเห็นเชิงบวก จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ 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 และ 53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้คิดเห็นเชิงลบ จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30 และ 34  
ซ่ึงแต่ละกลุ่มนั้น มีการแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละกลุ่ม โดยมีลักษณะการ

ประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่1 ด้านความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร 

ระดบัคะแนน 
ความหมาย 

ขอ้คิดเห็นเชิงบวก ขอ้คิดเห็นเชิงลบ 
5 1 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 2 เห็นดว้ย 
3 3 เฉย ๆ 
2 4 ไม่เห็นดว้ย 
1 5 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามด้านความพึงพอใจของพนักงาน จ านวนรวม 5 ข้อ ซ่ึงเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปด้วยความ
คิดเห็นเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.2 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่2 ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 เห็นดว้ย 

3 เฉย ๆ 

2 ไม่เห็นดว้ย 

1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้จ านวนรวม 5 ขอ้ 
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย
ความคิดเห็นเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑ์คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่3 ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 ดีกวา่มาก 

4 ดีกวา่ 
3 เฉย ๆ 

2 แยก่วา่ 
1 แยก่วา่มาก 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ จ  านวน 7 ขอ้ 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงานและรายได้ ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) และมีการแบ่งระดบัการวดัข้อมูลประเภทนามก าหนด 
(Nominal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพและต าแหน่งงาน และขอ้มูลประเภทจดัล าดบั 
(Ordinal Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างานและรายได ้

ส าหรับการแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ข้อมูล มีสูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด−ค่าต ่าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
ซ่ึงการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑ์การ

แปลผล ดงัน้ี 
 
 
 
 
 



 28 

ตารางที ่3.4 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่1 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกบัการบริหารองค์กร 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย 

2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 

3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก 

4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน มีเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.5 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่2 ด้านความพงึพอใจของพนักงาน  

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

1.81 – 2.60 พึงพอใจนอ้ย 

2.61 – 3.40 พึงพอใจปานกลาง 

3.41 – 4.20 พึงพอใจมาก 

4.21 – 5.00 พึงพอใจมากท่ีสุด 

 
และการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ มีเกณฑ์

การแปลผล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.6 เกณฑ์การแปลผลข้อมูลส่วนที ่3 ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 แยก่วา่มาก 

1.81 – 2.60 แยก่วา่ 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 

3.41 – 4.20 ดีกวา่ 
4.21 – 5.00 ดีกวา่มาก 
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3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล

ดงัน้ี 
3.5.1 ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 377 ชุด 
3.5.2 เก็บขอ้มูลโดยตรงกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบั

บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิตถึง
ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน 
ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ซ่ึงผูว้จิยัจะท าการด าเนินการส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบของ 
Google Form ผ่านช่องทางออนไลน์ (Email, Messenger, Line, WhatsApp) เป็นระยะเวลา 2 เดือน 
ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2564 โดยระบุรายละเอียดโดยสรุปเก่ียวกบัวตัถุระสงคข์องงานวจิยั วธีิ
ท าแบบสอบถามอยา่งละเอียดในทุกส่วน และช้ีแจงถึงการเก็บขอ้มูลวา่น าไปใชป้ระโยชน์ทางดา้น
การศึกษาเท่านั้น โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้ เพื่อให้
เป็นไปตามกฎหมายพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act : 
PDPA) 

3.5.3 น าขอ้มูลทางสถิติท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามมาใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
ดว้ยชุดโปรแกรม Statistical Package for the Social Science หรือ SPSS  
 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมี

ผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติในคร้ังน้ี สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 
3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงานและรายได ้จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบาย
ถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจใน
การท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตาม
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แนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิตโดยการน าเสนอ
ข้อมูลในรูปแบบสถิติเชิงเชิงพรรณนาหรือ Descriptive Statistics ด้วยตารางแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส าหรับขอ้มูลด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร ด้านความพึงพอใจของ
พนักงาน และด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจใน
การท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิตโดยการน าเสนอ
สถิติเชิงเชิงพรรณนาหรือ Descriptive Statistics ด้วยขอ้มูลในรูปแบบของค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ส าหรับในส่วนของการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน จะเป็นการศึกษาขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอย่างโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Statistical Package for the Social Science (SPSS)  เพื่อ
ช่วยในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผลทางสถิติ 
โดยมีการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการวดัดว้ยค่า Cronbach’s Alpha coefficient และ
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมานแบบการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
มีดงัน้ี 

3.6 .2 .1  การวิ เคราะห์องค์ประกอบค่าสัมประสิทธ์ิความเ ช่ือมั่น
(Reliability) ของแบบสอบถามตวัแปร อิสระทั้ง 23 ตวั โดยใช้ของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) มากกวา่ 0.7 ถือไดว้า่แบบสอบถามฉบบัน้ีมีความน่าเช่ือถือ 

3.6.2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็น
การทดสอบปัจจยัหรือตวัแปรท่ีมีมากกว่า 2 ตวัข้ึนไป เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ตวัแปรดงักล่าววา่ ปฏิเสธ หรือ ไม่ปฏิเสธ ตามสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้

3.6.2.3 การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานแบบการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ
มากกว่า 2 ตวัข้ึนไปมาวิเคราะห์สัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม ว่ามีความสัมพนัธ์ส่งผลต่อกนัเช่นไร โดย
ก าหนดค านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบคือค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย
มาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล (Coefficient of Determination: R square) 
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3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ ซ่ึงสามารถแจกแจงสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 

3.7.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า

องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ  

H2: ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H3: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H4: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต  

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากับบุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ธุรกิจประกนัชีวติ  
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H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ  

H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ  

H11: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H13: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H14: ปัจจยัทางด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ธุรกิจประกนัชีวติ 

H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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H18: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจ
ประกนัชีวติ  

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนั
ชีวติ 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนั
ชีวติ 

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H23: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
 

3.7.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
H24: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า

องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H28: ปัจจยัทางดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างยงัยื่น Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ  

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H36: ปัจจยัทางด้านความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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H37: ปัจจยัทางด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต  

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H41: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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บทที ่4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

จากผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามเพื่อน ามาศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กร
อย่างย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส  2019 ในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษาบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมประกันชีวิต โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 377 ชุดในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าผลมาประมวล
และวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยัและทดสอบสมมติฐานงานวิจยัได้ตั้งไว้
ตามล าดบั โดยแบ่งการอธิบายขอ้มูลดงัน้ี 
 
 

4.1 การวเิคราะห์ด้านประชากรศาสตร์ 
จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างจ านวน 377 คน ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะ

ดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งขอ้มูลออกเป็น เพศ ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา จ านวน
ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงานในปัจจุบนั โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นลกัษณะร้อยละของ
ขอ้มูลตวัอยา่งตามตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 209 55.4 
หญิง 168 44.6 
รวม 377 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 จะแสดงให้เห็นว่า มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 377 คน โดย

แบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 และเป็นเพศหญิงจ านวน 168 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.6 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.2 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามช่วงอายุ 

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 0 0 
25 – 34 ปี 159 42.2 
35 – 44 ปี 170 45.1 

มากกวา่ 44 ปี 48 12.7 
รวม 377 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 จะแสดงให้เห็นว่าช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 

กลุ่มคือ ในกลุ่มช่วงอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีจ  านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ในกลุ่มช่วงอายุ 25 – 34 ปี 
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 ในกลุ่มช่วงอาย ุ35 – 44 ปี มีจ  านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 45.1 
และในช่วงกลุ่มอายมุากกวา่ 44 ปี ข้ึนไปจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 14 3.7 

ระดบัปริญญาตรี 306 81.2 
ระดบัปริญญาโท 54 14.3 
ระดบัปริญญาเอก 3 0.8 

รวม 377 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 จะแสดงให้เห็นถึงระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจะ
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ การศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน 306 คน คิดเป็นร้อยละ 81.2 การศึกษาระดับปริญญาโท มี
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 และการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.8 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามจ านวนประสบการณ์ในการท างาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 0 0 
1 – 5 ปี 184 48.8 
6 – 10 ปี 142 37.7 

มากกวา่ 10 ปี 51 13.5 
รวม 377 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนประสบการณ์ในการท างานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ อายุการท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 
0 อายุการท างาน 1 - 5 ปี มีจ  านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 อายุการท างาน 6 – 10 ปี มีจ  านวน 
142 คน คิดเป็นร้อยละ  37.7 และอายกุารท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.5 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 ข้อมูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งการงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
Assistant Manager 274 72.7 

Manager 86 22.8 
Director and above 17 4.5 

รวม 377 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.5 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนต าแหน่งการงานของผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ต าแหน่ง Assistant Manager มีจ านวน 274 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7 
ต าแหน่ง Manager มีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 และต าแหน่ง Director and above มีจ านวน 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามล าดบั 
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4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามในแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

(Avery & Bergsteiner, 2011) ทั้ง 23 ปัจจยั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.6 – 4.31 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee leadership 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.50 1.11 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.11 1.18 ปานกลาง 
ดา้นการรักษาพนกังาน 3.07 1.12 ปานกลาง 
ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.50 1.09 มาก 
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.28 1.07 ปานกลาง 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร 

3.40 1.12 มาก 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.56 1.07 มาก 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 3.6 1.08 มาก 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.4 1.14 มาก 
ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.37 1.04 ปานกลาง 
ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.42 1.08 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 3.39 1.13 ปานกลาง 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.56 1.02 มาก 
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.47 1.00 มาก 
ดา้นการตดัสินใจ 3.31 1.15 ปานกลาง 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.50 1.09 มาก 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.59 1.11 มาก 
ดา้นวฒันธรรรมองคก์ร 3.61 1.13 มาก 
ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.62 1.10 มาก 
ดา้นความไวว้างใจ 3.51 1.09 มาก 
ดา้นนวตักรรม 3.49 1.07 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 3.64 1.08 มาก 
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee leadership 
(ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นคุณภาพของงานและบริการ 3.85 1.08 มาก 
ภาพรวม 3.46 1.09 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6  จะแสดงให้เห็น ปัจจยัทั้งหมด 23 ปัจจยั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

มีความเห็นในทุกดา้นอยูใ่นเกณฑ์มากเป็นส่วนใหญ่ โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรกโดย
เรียงจากนอ้ยไปมากคือ ในดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร มีค่าเฉล่ียคือ 3.623 ในดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังานมีค่าเฉล่ีย 3.645 และในดา้นคุณภาพงานซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.825 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรบ 
และพฒันาตนเองอยา่ง ต่อเน่ือง 

3.65 1.22 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิง
แรกท่ีถูกตดั 

3.36 1.31 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.50 1.11 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.7 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
พฒันาบุคลากร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 3.5 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการ
ฝึกอบรบ และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 และในช่วงเวลาท่ี
องค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 
เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน (Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ของ
องคก์ร 

3.05 1.37 ปานกลาง 

2. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนั
มกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอกเช่น ศาล
แรงงาน 

3.18 1.42 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.11 1.18 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.8 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.11  โดยตวัแทนพนักงาน
สามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององค์กร เห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.05 และหากเม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหนา้งาน 
กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน เห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.18 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเกบ็รักษาพนักงาน 
(Retaining staff) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

2.99 1.31 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 
เม่ือมีความจ าเป็น 

3.15 1.34 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.07 1.12 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.9 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
เก็บรักษาพนักงาน เห็นด้วยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.07 โดยในส่วนหากมีการเลิกจ้าง
พนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนับสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 
เห็นด้วยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.99 และส่วนของผูบ้ริหารระดับสูงเลือกท าการปลด
พนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น เห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.15 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการวางแผนการสืบ
ทอด ภายในองค์กร (Succession planning) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

3.71 1.2 มาก 

2. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์ร
ของท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.30 1.5 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.50 1.09 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอด ภายในองค์กร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.50 โดยส่วนองค์กรของ
ท่านให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.71 และด้านต าแหน่งด้านบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั
พนักงาน (Valuing staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

3.42 1.22 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วาม
ใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.15 1.35 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.28 1.07 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.11 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ให้คุณค่ากบัพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.28 โดยส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา เห็นดว้ยอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.42 และในส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิต
ความเป็นอยูข่องพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.15 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.12 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหาร
องค์กรของ CEO และทมีผู้บริหาร (CEO and top team) 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO 
และทมีผู้บริหาร 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหาร
ต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.57 1.19 มาก 

2. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว
เป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่
คณะบริหาร 

3.25 1.33 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.40 1.12 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.40 โดย
ส่วนการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียว เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 และในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุด
เพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่คณะบริหาร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ีย 3.25 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.13 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethical behavior) 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์
และมีคุณธรรม) 

3.55 1.22 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตาม
หลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มี
คุณธรรม) 

3.55 1.21 มาก 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

3.61 1.12 มาก 

ภาพรวม 3.56 1.07 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 โดยองค์กรของท่านด าเนินงาน
อย่างมีจริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 องค์กรของท่านมีแนวทางการ
ด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้(จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย  ์และ มีคุณธรรม) เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.55 และ พนักงานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรม อย่างมีจริยธรรม 
(Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมี
คุณธรรม) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.14 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะ
ยาว (Long- or short-term perspective) 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.68 1.18 มาก 

2. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะ
มุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การ
ลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

3.56 1.21 มาก 

3. บุคลากรในองคก์รของท่าน คิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

3.56 1.17 มาก 

ภาพรวม 3.60 1.08 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 โดยการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ 
ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.68 ใน
ส่วนโดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น 
การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.56 และบุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว เห็นดว้ยอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลง
องค์กร (Organization change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
การเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

3.26 1.31 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การ
วางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่ง
รอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่
(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและ
ประเพณีท่ีคนในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนั
มา) 

3.53 1.16 มาก 

3. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.53 1.27 มาก 

ภาพรวม 3.4 1.14 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
เปล่ียนแปลงองค์กร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.43 ส่วนโดยเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้เห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.26 โดย
ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอย่าง
รอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรม
องคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคน
ในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.53 และโดยเม่ือมีความ
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จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุดเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.53 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจาก
ตลาด การเงิน (Financial markets orientation) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดการเงิน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็น
ดว้ย 

3 1.27 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน 
ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.76 1.19 มาก 

ภาพรวม 3.37 1.04 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.16 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาด การเงิน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงใน
องคก์รของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงิน
หรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3 และโดยผูบ้ริหารระดบัสูง
เช่ือว่า องค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.76 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์
การตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

3.46 1.2 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 
แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

3.39 1.24 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 1.08 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.42 โดยองค์กรของท่านให้
ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร 
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนัว่าส่ิงนั้น ส าคญักบัองค์กร) เห็นดว้ยอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.46 และโดยองคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่
ท่ีกฎหมายก าหนด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.39 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.18 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อ
สังคม (Social responsibility (CSR)) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายใน
เวลาท างาน 

3.43 1.21 มาก 

2. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและ
อาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศ
เพื่อสังคม 

3.35 1.26 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 1.13 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.18 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคม เห็นดว้ยอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.39 โดยองคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน เห็นด้วยอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.43 และโดยส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพใหพ้นกังาน
ถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ 
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 

ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั
กบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.58 1.16 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างาน
อยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

3.64 1.15 มาก 

3. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมี
ต่อองคก์ร 

3.46 1.29 มาก 

ภาพรวม 3.56 1.02 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
รักษาผลประโยชน์  ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 โดย
นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักับความต้องการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น 
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) 
ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ) เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
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มีค่าเฉล่ีย 3.64 และโดยองคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์
อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.46 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.20 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทัศน์ 
(Vision’s role in the business) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท า
ผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.47 1.22 มาก 

2. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิง
กระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

3.55 1.21 มาก 

3. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังาน
ทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะ
ท างานเพื่อสู่วสิัยทศัน์นั้น 

3.55 1.15 มาก 

4. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์ร
ท่านเป็นอยา่งไร 

3.31 1.33 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 1.00 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.47 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไป
กว่าการท าผลก าไรให้ได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.47 โดย
วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุก
คน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.55 โดยองคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุก
คนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วิสัยทศัน์นั้น เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.55 และโดยท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.31 ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.21 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.27 1.21 ปานกลาง 

2. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วน
ใหญ่ (Consensus) 

3.37 1.22 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.31 1.15 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.21 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ตดัสินใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.31 โดยองคก์รของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดเ้ห็นดว้ย อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.27 
และเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ 
(Consensus) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.37 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.22 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง 
(Self-management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.47 1.16 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างาน
อยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ใน
การท างานอยางใกลชิ้ด 

3.53 1.18 มาก 

ภาพรวม 3.50 1.09 มาก 
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จากตารางท่ี 4.22 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
จดัการดว้ยตนเอง เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.50 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการด าเนินงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.47 และโดย
ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าในการท างานอยางใกล้ชิด เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.53 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.23 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายใน
องค์กร(Team orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

3.64 1.20 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.55 1.15 มาก 

ภาพรวม 3.59 1.11 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 โดยองคก์รของท่านมีการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 และโดยพนกังานทุกคนใน
องคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.55 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.24 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร
(Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่าน
อยา่งดีท่ีสุด 

3.67 1.18 มาก 

2. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตาม
ค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.56 
 

1.23 มาก 

ภาพรวม 3.61 1.13 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์กร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.61 โดยองคก์รของท่านให้ความส าคญั และ
ดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.67 และโดยแนวทางในการท างานร่วมกนั 
เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้เห็น
ดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 
 
ตารางที ่4.25 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองค์กร (Knowledge sharing retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุย
กนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน 
เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.59 1.22 มาก 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปัน
ขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

3.66 1.12 มาก 

ภาพรวม 3.62 1.10 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ

แบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 โดยองคก์รของท่านชอบให้
พนกังานพบปะพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียน
ขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน เห็นด้วยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 และโดย
องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.66 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.26 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและ
เช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้

3.45 1.15 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อ
กนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้
ท่ีสุด 

3.57 1.19 มาก 

ภาพรวม 3.51 1.09 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.26 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
ไวว้างใจ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.51 โดยในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและ
เช่ือใจในค าพูดของทุกคนได ้เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.45 พนกังานทุกคนในองคก์รของ
ท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 3.57 
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ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านนวตักรรม 
(Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถ
ท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้ง
มาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและ
พฒันา 

3.55 1.16 มาก 

2. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล 
และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้าง
สรรค ์

3.43 1.18 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้
วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผดิพลาดและลม้เหลว 

3.52 1.20 มาก 

ภาพรวม 3.49 1.07 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
นวตักรรม เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.5 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างาน
อย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได้ แมว้่าพวกเขาจะไม่ได้ถูกจา้งมา
ท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา โดยองค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน
ติดตามผล และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรคเ์ห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.55 โดยองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบันวตักรรมและความคิด
ริเร่ิมร้างสรรค์ เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.43 และโดยผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรของ
ท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว เห็นดว้ยอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.52 
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ตารางที ่4.28 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Staff engagement) 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างาน
ใหก้บับริษทัน้ี 

3.67 1.23 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างาน
อยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

3.63 1.07 มาก 

ภาพรวม 3.64 1.08 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 โดยท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ 
ว่าท่านท างานให้กบับริษทัน้ี เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.67 และโดยพนกังานทุกคนใน
องค์กรของท่านตั้ งใจท างานอย่างดีท่ีสุดเพื่อองค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.29 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงานและ
บริการ (Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพของงานและบริการ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด 
เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

3.85 1.20 มาก 

2. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

3.86 1.08 มาก 

ภาพรวม 3.85 1.08 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.29 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
คุณภาพของงานและบริการ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 โดยการส่งมอบงานและบริการ
ท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.85 และโดย



 58 

การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.30 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความพงึพอใจของ
พนักงาน 

ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 3.67 1.07 มาก 
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

3.57 1.18 มาก 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.58 1.17 มาก 

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.74 1.17 มาก 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

4 1.16 มาก 

ภาพรวม 3.71 1.02 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 จะพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
พึงพอใจของพนกังาน เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.71 โดยท่านมีความพึงพอใจกบังานมาก
น้อยเพียงใด เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.67 โดยท่านมีความพึงพอใจกบัองค์กรของท่าน
มากนอ้ยเพียงใด เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.57 โดยท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท า
ให้ท่านยงัคงท างานอยู่ในองค์กร เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 โดยท่านคิดว่าเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ในองค์กร เห็นดว้ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.74 
และโดยท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ีย 4.00 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความส าเร็จของ
องค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 

ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.64 1.10 มาก 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.70 1.10 มาก 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.69 1.10 มาก 

ภาพรวม 3.67 1.06 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 จะพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้  เห็นด้วยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.67 โดยท่าน
เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร เห็นดว้ยอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 โดยเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 และโดยเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.69 ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
การด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS) เพื่อท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวธีิของครอนบาช (Cronbach) โดย
การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนั
ในทิศทางใด และสอดคลอ้งกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจว่าจะยงัคงปัจจยันั้นไว ้
หรือตดัออก ซ่ึงผลการ 
 
 
 
 



 60 

ตารางที ่4.32 ค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

No ปัจจัยทีศึ่กษา ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=377) 
จากการศึกษาจริง 

1 Developing people  Developing people 1  
Developing people 2 

0.688 

2 Labor relations  Labor relations 1  
Labor relations 2 

0.616 

3 Staff retention Staff retention 1  
Staff retention 2 

0.610 

4 Succession planning Succession planning 1  
Succession planning 2 

0.733 

5 Valuing staff Valuing staff 1  
Valuing staff 2 

0.555 

6 CEO and top team CEO and top team 1  
CEO and top team 2 

0.685 

7 Ethics behavior Ethics behavior 1  
Ethics behavior 2  
Ethics behavior 3 

0.889 

8 Long-Term perspective Long-Term perspective 1  
Long-Term perspective 2  
Long-Term perspective 3 

0.896 

9 Organizational change Organizational change 1 
Organizational change 2 
Organizational change 3 

0.898 

10 Financial market Financial market 1 
Financial market 2 

0.616 

11 Responsibility for 
environment 

Responsibility for environment 1 
Responsibility for environment 2  

0.696 

 



 61 

No ปัจจัยทีศึ่กษา ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
coefficient(n=377) 
จากการศึกษาจริง 

12 Social responsibility Social responsibility 1 
 Social responsibility 2 

0.813 

13 Stakeholder consideration Stakeholder consideration 1 
Stakeholder consideration 2 

0.807 

14 Vision’s role in the 
business 

Vision’s role in the business 1  
Vision’s role in the business 2  
Vision’s role in the business 3   
Vision’s role in the business 4 

0.837 

15 Decision making Decision making 1  
Decision making 2 

0.885 

16 Self-managing Self-managing 1  
Self-managing 2 

0.855 

17 Team orientation Team orientation 1  
Team orientation 2 

0.886 

18 Culture Culture 1  
Culture 2 

0.858 

19 Knowledge sharing and 
retention 

Knowledge sharing and retention 1  
Knowledge sharing and retention 2 

0.869 

20 Trust Trust 1 
Trust 2 

0.843 

21 Innovation Innovation 1 
 Innovation 2 

0.892 

22 Staff engagement Staff engagement 1  
Staff engagement 2 

0.869 

23 Quality Quality 1  
Quality 2 

0.892 
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จากตารางท่ี 4.32 เป็นตารางท่ีแสดงถึงการทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอน
แบคอลัฟา) ซ่ึงเป็นการหาค่าความเช่ือมัน่ หรือ ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ” (Coefficient Alpha) 
ซ่ึงโดยปกติในงานวิจยัเชิงสังคมศาสตร์ เกณฑ์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดคื้อ 0.7 ข้ึน
ไป ยิง่ค่าน้ีมีสูงมากเท่าไร ขอ้ค าถามแบบสอบถามน้ีก็จะยิง่มีความน่าเช่ือถือมากข้ึนเท่านั้น (สรายทุธ 
กนัหลง, 2555) พบวา่ตวัแปรท่ีมีค่า Cronbach’s Alpha มากกวา่ 0.7 มีทั้งส้ิน 16 ตวัคือ ปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession planning), ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics 
Behavior), ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปัจจยัด้านการ
เป ล่ียนแปลงองค์กร (Organization change), ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
responsibility (CSR)), ปัจจยัด้านการรักษาผลประโยชน์ ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders), 
ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business), ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision 
making), ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-management), ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร(Team orientation), ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร(Culture), ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร (Knowledge sharing retention), ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัดา้นนวตักรรม 
(Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement), ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน
และบริการ (Quality) และในส่วนของปัจจยัในดา้นอ่ืนๆท่ี ไม่ผา่นเกณฑ์หรือมีค่า Cronbach’s alpha 
(ครอนแบคอลัฟา) ต ่ากวา่ท่ีก าหนดไวคื้อ 0.7 จะไม่ถูกน ามาทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากตวัแปรมีค่า
ความคลาดเคล่ือนของขอ้มูลมากไปท าให้มีค่า Cronbach’s alpha ต  ่ากวา่ 0.7 ดงันั้นตวัแปรนั้นจึงไม่
สามารถน ามาคิดทดสอบไดเ้พราะอาจจะท าให้เกิดความคลาดเคล่ือนของผลได ้เน่ืองจากค าถามใน
แต่ละขอ้ไม่สามารถวดัในส่ิงเดียวกนัไดอ้ยา่งเท่ียงตรง 

จากการทดสอบค่า “ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ” (Coefficient Alpha) จึงท าให้เกิด
กรอบแนวคิดงานวจิยัใหม่ข้ึน ท่ีมีความน่าเช่ือจากปัจจยักลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
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   ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                                        ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.1 กรอบแนวคิดใหม่ทีน่ ามาใช้ในการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยืน ในธุรกจิ
อุตสาหกรรมประกนัชีวติ หลังทดสอบค่า “ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ” (Coefficient Alpha) 
 

จากการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ด้วยวิธีการทดสอบค่า “ค่าสัมประสิทธ์ิ
ความน่าเช่ือถือ” (Coefficient Alpha)  โดยใช้ค่า Cronbach’s alpha (ครอนแบคอลัฟา) เพื่อวดัความ
สอดคล่องภายในของค าถามปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรท่ีมีค่ามากกวา่ 0.7 จะท าให้
สามารถตั้งสมมติฐานใหม่ไดด้งัน้ี 
 
 
 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 
 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 

การส่ือสารวิสยัทศัน์ 
 

การตดัสินใจ 
 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 
 

คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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4.3.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 

Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต  

H2: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ธุรกิจประกนัชีวติ  

H3: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ  

H4: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H5: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H6: ปัจจัยทางด้านความส าคัญกับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H7: ปัจจยัทางด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H8: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจ
ประกนัชีวติ 

H9: ปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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H10: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H11: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจ
ประกนัชีวติ  

H12: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H13: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนั
ชีวติ 

H14: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนั
ชีวติ 

H15: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H16: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
 

4.3.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 
H17: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 

Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H18: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างยงัยื่น Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
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H19: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H20: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต  

H21: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H22: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H23: ปัจจยัทางด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต  

H24: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H25: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H26: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H27: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H28: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 
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H29: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H30: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 

H31: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวิต 

H32: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ 
 
 

4.4 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎ ีHoney Leadership กบัความ
พงึพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.33 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 

Model R R square Adjust R square Std. Error of the Estimate 

1 .924a .854 .847 .40077 
 

a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_DecisionM, SUM_SucessionPl, SUM_Social, SUM_EthicB, SUM_TeamO, SUM_StaffE, SUM_Org.C, SUM_SelfM, 
SUM_ShareV, SUM_SteakH, SUM_Culture, SUM_LTP, SUM_Trust, SUM_Innovation, SUM_Knowledge 

 
จากตารางท่ี 4.33 จะพบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจ

ของพนักงาน ทั้ ง 16 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession 
planning), ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior), ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long- or short-term perspective), ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization change), ปัจจยั
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)), ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders), ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business), 
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ปั จ จัย ด้ า นก า รตัด สิ น ใ จ  (Decision making), ปั จ จัย ด้ า นก า รจัด ก า รด้ ว ย ตน เ อ ง  (Self-
management),ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร(Team orientation), ปัจจัยด้านวฒันธรรม
องค์กร(Culture), ปัจจยัด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge sharing retention), 
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Staff engagement), ปัจจยัดา้นคุณภาพของงานและบริการ (Quality) สามารถเป็นตวัแปร
ท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน ไดถึ้งร้อยละ 85.4  
 
ตารางที ่4.34 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable)  ด้านความ
พงึพอใจของพนักงาน 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) .229 .082  2.779 .006 
Succession Planning .011 .035 .012 .318 .750 
Ethics Behavior .252 .050 .264 5.018 .000* 
Long- or short-term perspective .049 .056 .052 .880 .379 
Organization change -.201 .045 -.225 -4.427 .000* 
Social responsibility .054 .034 .060 1.582 .115 
Stakeholders -.053 .055 -.053 -.964 .336 
Vision’s role in the business -.071 .058 -.069 -1.219 .224 
Decision making .170 .039 .191 4.371 .000* 
Self-management .167 .056 .179 2.996 .003* 
Team orientation -.010 .055 -.011 -.183 .855 
Culture -.095 .054 -.105 -1.756 .080 
Knowledge sharing retention -.087 .068 -.094 -1.292 .197 
Trust .086 .059 .092 1.455 .147 
Innovation .251 .065 .264 3.838 .000* 
Staff engagement -.048 .056 -.051 -.860 .390 
Quality .479 .046 .509 10.416 .000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
จากตารางท่ี 4.34 จะพบว่ามีทั้ งหมด 6 ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อด้านความพึงพอใจของ

พนักงานได้ดัง น้ี  ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านการ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), ปัจจัยทางด้านการตัดสินใจ (Decision Making), 
ปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management), ปัจจยัทางด้านนวตักรรม (Innovation), 
ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) โดยสามารถแสดงเป็นสมการการถดถอย
พหุคูณไดด้งัน้ี 

 แบบท่ี 1 Unstandardized Coefficients 
Y = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 
Y = (0.229) + (0.252)X1 + (-0.201)X2 + (0.170)X3 + (0.167)X4 + (0.251)X5 +    
(0.476)X6 
  

 แบบท่ี 2 Standardized Coefficients  
Y = β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X5 + β6X6 
Y = (0.264)X1 + (-0.225)X2 + (0.191)X3 + (0.179)X4 + (0.264)X5 + (0.509)X6 
 
โดยก าหนดให ้ 
Y = ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
X1= ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) 
X2= ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change)  
X3= ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
X4= ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
X5= ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) 
X6= ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) 
จากตารางท่ี 4.34 จะพบว่ามีทั้ งหมด 6 ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อด้านความพึงพอใจของ

พนกังาน คือ  
1. ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 5.018 

มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.264 สรุปได้ว่าปัจจยัทางด้านจริยธรรมใน
องค์กร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 
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0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.05 หน่วย 

2. ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั -4.427 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั -0.225 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้น
จริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน อยา่งมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) เพิ่มข้ึน 
1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานลดลง -0.225 หน่วย 

3. ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 4.371 มีค่า 
Sig เท่ากับ  0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า  Beta เท่ากับ  0.191สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านการตัดสินใจ 
(Decision Making)  มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจ
ของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.191หน่วย 

4. ปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 
2.996 มีค่า Sig เท่ากับ 0.003 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากับ 0.056 สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านการ
จดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน อยา่งมีนยัยะส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.056หน่วย 

5. ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 3.838 มีค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากับ 0.264 สรุปได้ว่าปัจจัยทางด้านนวตักรรม (Innovation) มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจัย
ทางดา้นนวตักรรม (Innovation) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.264 
หน่วย 

6. ปัจจัยทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ผลทดสอบค่า t เท่ากับ 
10.416 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.509 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้นคุณภาพ
ของสินคา้และบริการ (Quality) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน อย่างมีนยัยะส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.509 หน่วย 
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ตารางที ่4.35 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 

Model R R square Adjust R square Std. Error of the Estimate 

1 .884a .781 .772 .50892 
a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_DecisionM, SUM_SucessionPl, SUM_Social, SUM_EthicB, SUM_TeamO, SUM_StaffE, 

SUM_Org.C, SUM_SelfM, SUM_ShareV, SUM_SteakH, SUM_Culture, SUM_LTP, SUM_Trust, SUM_Innovation, SUM_Knowledge 

 
จากตารางท่ี 4.35 จะพบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจ

ของพนักงาน ทั้ ง 16 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession 
planning), ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior), ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long- or short-term perspective), ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization change), ปัจจยั
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)), ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders), ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business), 
ปั จ จัย ด้ า นก า รตัด สิ น ใ จ  (Decision making), ปั จ จัย ด้ า นก า รจัด ก า รด้ ว ย ตน เ อ ง  (Self-
management),ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร(Team orientation), ปัจจัยด้านวฒันธรรม
องค์กร(Culture), ปัจจยัด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge sharing retention), 
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Staff engagement), ปัจจยัดา้นคุณภาพของงานและบริการ (Quality) สามารถเป็นตวัแปร
ท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ไดถึ้งร้อยละ 78.1  
 
ตารางที ่4.36 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable)  ด้าน
ความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) .352 .105  3.362 .001 

Succession Planning .117 .045 .120 2.603 .010* 
Ethics Behavior .256 .064 .258 4.007 .000* 
Long or short term perspective .162 .071 .164 2.287 .023* 
Organization change -.304 .058 -.328 -5.281 .000* 
Social responsibility .006 .044 .006 .134 .894 
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Stakeholders .135 .069 .130 1.954 .052 
Vision’s role in the business -.349 .073 -.330 -4.746 .000* 
Decision making .284 .049 .308 5.767 .000* 
Self-management -.086 .071 -.089 -1.218 .224 
Team orientation -.023 .070 -.024 -.326 .745 
Culture -.075 .069 -.080 -1.087 .278 
Knowledge sharing retention .219 .086 .228 2.556 .011* 
Trust .299 .075 .307 3.960 .000* 
Innovation .086 .083 .087 1.037 .301 
Staff engagement .101 .071 .103 1.423 .156 
Quality .097 .058 .099 1.662 .097 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 
จากตารางท่ี 4.36 จะพบวา่มีทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได้ ดงัน้ี ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning), ปัจจยัทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long Term Perspective), ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change), 
ปัจจัยทางด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Vision’s role in the business), ปัจจัยทางด้านการตัดสินใจ 
(Decision Making), ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention), ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) โดยสามารถแสดงเป็นสมการการถดถอยพหุคูณได้
ดงัน้ี 

 แบบท่ี 1 Unstandardized Coefficients 
Y = B0 + B1X1 + B2X2 + B3X3 + B4X4 + B5X5 + B6X6 + B7X7 + B8X8 
Y = (0.352) + (0.117)X1 + (0.256)X2 + (0.162)X3 + (-0.304)X4 + (-0.349)X5 +    
(0.284)X6 + (0.219)X7 + (0.299)X8 

 แบบท่ี 2 Standardized Coefficients  
Y = β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X5 + β6X6 + β7X7 + β8X8  
Y = (0.120)X1 + (0.258)X2 + (0.104)X3 + (-0.328)X4 + (-0.330)X5 + (0.308)X6 + 
(0.228)X7 + (0.307)X8 
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โดยก าหนดให ้ 
Y = ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
X1= ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession 

Planning) 
X2= ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior)  
X3= ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 
X4= ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 
X5= ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Vision’s role in the business) 
X6= ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
X7= ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 

Retention)  
X8= ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
 
จากตารางท่ี 4.36 จะพบวา่มีทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได ้คือ  
1. ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 

Planning) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 2.603 มีค่า Sig เท่ากบั 0.010 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.120 
สรุปไดว้่าปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession Planning) มี
อิทธิพลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือ
เม่ือปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.120 หน่วย 

2. ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 4.007 
มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.258 สรุปได้ว่าปัจจยัทางด้านจริยธรรมใน
องค์กร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลต่อดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้อย่างมีนัยยะ
ส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.258หน่วย 

3. ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั 2.287 มีค่า Sig เท่ากบั 0.023 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.164 สรุปไดว้่าปัจจยัทางดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) มีอิทธิพลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะ
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ยาว (Long Term Perspective) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้
เพิ่มข้ึน 0.164 หน่วย 

4. ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั -5.281 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั -0.328 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้น
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนักงานรับรู้ได้อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organizational Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ลดลง -0.328 หน่วย 

5. ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั -4.746 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั -0.330 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้น
การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Vision’s role in the business) มีอิทธิพลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Vision’s role in the business) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้
ลดลง -0.330 หน่วย 

6. ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 5.767 มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากับ 0.308 สรุปได้ว่าปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long Term Perspective) มีอิทธิพลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้อยา่ง
มีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.308 หน่วย 

7. ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention) 
ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 2.556 มีค่า Sig เท่ากบั 0.011 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.228 สรุปไดว้า่
ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) มีอิทธิพลต่อดา้นความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์
ในระยะยาว (Long Term Perspective) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.228 หน่วย 

8. ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 3.960 มีค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซ่ึง < 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.307 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพล
ต่อดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือ
ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดเ้พิ่มข้ึน 0.307 หน่วย 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช 

(Cronbach) ซ่ึงจะท าให้ไดค้่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) และการวิเคราะห์ตวั
แปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) แลว้ สามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน
ไดด้งัน้ี 
 

4.5.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
 
ตารางที ่4.37 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning) 

ปฏิเสธ 

H2: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ยอมรับ 
H3: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ปฏิเสธ 
H4: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change)  ยอมรับ 
H5: ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility)  ปฏิเสธ 
H6: ปัจจัยทางด้านความส าคัญกับผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

ปฏิเสธ 

H7: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ปฏิเสธ 
H8: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making)  ยอมรับ 
H9: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  ยอมรับ 
H10: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  ปฏิเสธ 
H11: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)  ปฏิเสธ 
H12: ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
and Retention) 

ปฏิเสธ 

H13: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
H14: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation)  ยอมรับ 
H15: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement)  ปฏิเสธ 
H16: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality)  ยอมรับ 
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จากตารางท่ี 4.37 จะท าให้สามารถสรุปผลการทดสอบไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อ
สมมติฐาน ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิต ทั้งหมด 6 ปัจจยัตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้น
จริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational 
Change), ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making), ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-
Management), ปัจจยัทางด้านนวตักรรม (Innovation) และ ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินคา้และ
บริการ (Quality) 
 

4.5.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
ตารางที ่4.38 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 

สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H17: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning) 

ยอมรับ 

H18: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ยอมรับ 
H19: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ยอมรับ 
H20: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change)  ยอมรับ 
H21: ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility)  ปฏิเสธ 
H22: ปัจจัยทางด้านความส าคัญกับผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) 

ปฏิเสธ 

H23: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Vision’s role in the business) ยอมรับ 
H24: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making)  ยอมรับ 
H25: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  ปฏิเสธ 
H26: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  ปฏิเสธ 
H27: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture)  ปฏิเสธ 
H28: ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
and Retention) 

ยอมรับ 

H29: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
H30: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation)  ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.38 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (ต่อ) 
 

สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H31: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement)  ปฏิเสธ 
H32: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.38 จะท าให้สามารถสรุปผลการทดสอบไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อ

สมมติฐาน ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิตรับรู้ได ้ทั้งหมด 8 ปัจจยัตวัแปร ไดแ้ก่ 
ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning), ปัจจยัทางดา้น
จริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective), ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), ปัจจยัทางด้านการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business), ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making),  
ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention) และปัจจยั
ทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 78 

 
บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง“การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์ การ
แพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส  2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิต จากแนวคิด Honeybee Leadership จ  านวน 23 
ปัจจยั โดยอา้งอิงจาก แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ี ดร.สุภรักษ์ สุรียนัเกียรติแก้ว ได้
จ  านวนผลการเก็บขอ้มูลทั้งส้ินเป็นจ านวน 377 คน โดยจะน าเสนอการสรุปผลการศึกษาออกเป็น
ล าดบัตามน้ี 

5.1 การสรุปผลการศึกษา 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา  
5.3 ขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ 
5.4 ขอ้จ ากดัในงานวจิยั ขอ้เสนอแนะจากงานวจิยั  
5.5 ขอ้เสนอแนะจากงานวจิยั 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากการศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและ

ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมประกนัชีวิต ตามแนวคิด Sustainable Leadership สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
 5.1.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

จากผลการศึกษากลุ่มประชากรตวัอย่างท่ีเก็บจากพนักงานบริษทัในอุตสาหกรรม
ประกนัชีวติ ส่วนใหญ่แลว้เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 35 – 44 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีอายุ
งานในองคก์รระหวา่ง 1-5 ปี และมีต าแหน่งเป็นพนกังานระดบั Assistant manager 
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5.1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการประกนั

ชีวติ อยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ี มีความพึงพอใจในดา้นรายไดอ้ยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด 

 
5.1.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
จากการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ของพนกังานบริษทัใน

กลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวิต อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ี 
มีความพึงพอใจในดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร เม่ือเทียบกบัองคก์รคู่แข่ง อยูใ่นระดบัมาก 
 
 

5.2 การอภิปรายผล 
 

5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
จากการศึกษาโดยแยกตามปัจจยั Sustainable Leadership (Avery, G.C. and Bergsteiner, 

H., 2011) พบวา่ตวัแปรท่ีมีค่า Cronbach’s Alpha มากกวา่ 0.7 มีทั้งส้ิน 16 ตวัคือ ปัจจยัดา้นการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession planning), ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics 
Behavior), ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective), ปัจจยัดา้นการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization change), ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social 
responsibility (CSR)), ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders), 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Vision’s role in the business), ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 
making), ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-management), ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร(Team orientation), ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร(Culture), ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร (Knowledge sharing retention), ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัดา้นนวตักรรม 
(Innovation), ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement), ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน
และบริการ (Quality) ผูว้จิยัจึงไดท้  าการน าปัจจยัทั้ง 16 ตวัแปรท่ีผา่นเกณฑค์่า Cronbach’s alpha 
มากกวา่ 0.7 มาสร้างกรอบแนวคิดข้ึนมาใหม่ ส าหรับการศึกษาในอุตสาหกรรมการประกนัชีวติใน
เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร
นาไวรัส  2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่มีงานวจิยั
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ในหลายงานท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ือง honeybee leadership มีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ Cronbach’s 
alpha เกิน 0.7 ข้ึนไปเคยถูกใชศึ้กษาในงานเล่มอ่ืนก่อนหนา้มาก่อน แต่ก็ยงัมีหลายปัจจยัท่ีมีความ
แตกต่างกนัจากการศึกษาในงานวิจยัเล่มอ่ืนๆ เน่ืองดว้ยพื้นฐานของบริษทั และอุตสาหกรรมท่ีมีความ
แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัมีเร่ืองของสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ท่ีท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงท่ีไม่เหมือนกนัเช่นกนั 

 
 5.2.2 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression 

Analysis) 
ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา

ไวรัส  2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษาบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมประกนัชีวิต ถูกแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัตวัแปรตามหลกัคือ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของ
พนกังาน และปัจจยัดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการประกันชีวิต ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) มีทั้งหมด 6 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี ปัจจยัทางดา้น
จริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational 
Change), ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making), ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-
Management), ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ 
(Quality) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง การศึกษา
ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจของพนกังาน 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา : กล่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย โดยงานวิจยั
ของ วชัราพร ภทัรสัตยากร มีปัจจยัทั้งหมด 7 ปัจจยั ซ่ึงมีค่านยัยะส าคญัเหมือนกนัทั้งส้ิน 4 ปัจจยั คือ 
ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organizational Change), ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้
และบริการ (Quality) และสอดคล้องกบังานของ มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) ในงานการศึกษา
ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership และงานสุพตัรา แซ่หวัน่ (2564) ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 
โดยงานวจิยัของ มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล (2562) มีปัจจยัทั้งหมด 7 ปัจจยั และงานวจิยัของ สุพตัรา แซ่
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หวัน่ (2564) มีปัจจยัทั้งหมด 8 ปัจจยั มีปัจจยัท่ีซ ้ ากยัทั้งส้ิน 3 ปัจจยัคือ ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร (Ethics Behavior), ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้
และบริการ (Quality) โดยมีเพียงปัจจยั 2 ปัจจยัเท่านั้นท่ียงัไม่มีงานวิจยัสอดคลอ้งกนั คือปัจจยัดา้น
ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) และปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-
Management) ท่ีส่งผลตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ในส่วนของปัจจยัดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการประกนัชีวิต ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) ไดมี้ทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ ดงัน้ี 
ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning), ปัจจยัทางดา้น
จริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior), ปัจจัยทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective), ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), ปัจจยัทางด้านการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business), ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making), 
ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention), ปัจจยัทางดา้น
ความไวว้างใจ (Trust) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฉตัรสุดา วงคเ์จริญ (2562) ในการศึกษาปัจจยัท่ี
ท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 
แห่ง ในประเทศไทย ซ่ึงซ ้ ากนัทั้งหมด 5 ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior), ปัจจยั
ทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
(Organizational Change), ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention), ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในส่วนของปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision 
Making) มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิธร พงษค์นึง (2562) ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังาน
รับรู้ได้ ในองค์กรสุขภาพ ตามแนวคิด Sustainable Leadership ส่วนของปัจจยัด้าน การส่ือสาร
วิสัยทัศน์ (Vision’s role in the business) มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณชารี เอ่ียมสวรรค 
(2562) ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและและความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่นวาย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership แต่มีเพียง 1 ปัจจยั คือในดา้นของการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานใน
องคก์ร (Succession Planning) ท่ียงัไม่มีงานวิจยัสอดคลอ้งกนักบัปัจจยัตวัแปรตามดา้นความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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5.3 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษางานวจิยัคร้ังน้ีพบวา่มีตวัแปรท่ีผา่นนยัยะส าคญัทางสถิตติท่ี 0.05 ในดา้น

ปัจจยัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมีทั้งหมด 6 ปัจจยั และมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดท้ั้งหมด 8 ปัจจยั ซ่ึงจากการวิเคราะห์ผลจากปัจจยัของตวั
แปรและค่า Beta ของตวัแปรท าให้สามารถแบ่งออกเป็นขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ไดส้องระยะคือ 
ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะสั้ น (Short Term Strategy) และข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะยาว 
(Long Term Strategy) โดยขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ระยะสั้นจะเลือกจากปัจจยัท่ีมีตวัแปรท่ีผา่นนยัยะ
ส าคญัทางสถิตติท่ี 0.05 ท่ีซ ้ ากนัทั้งสองปัจจยัตามคือ ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making), 
ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change),  และปัจจยัทางดา้นจริยธรรมใน
องคก์ร (Ethics Behavior) นอกจากน้ียงัเลือกปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality),  และ
ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision’s role in the business) มาเป็นขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์
ระยะสั้ นเช่นกนั เน่ืองจากมีค่า Beta เกิน 0.330 ซ่ึงถือว่าส่งผลกระทบกบัปัจจยัตามเป็นอย่างมาก 
และส่วนปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention) เป็น
ส่ิงท่ีสามารถพฒันาร่วมกนัไดใ้นการใชก้ลยุทธ์เดียวกนัให้ส่งเสริมกระบวนการกนัมากข้ึน ในส่วน
ของขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ระยะยาว (Long Term Strategy) จะมีปัจจยัดา้นปัจจยัทางดา้นนวตักรรม 
(Innovation), ปัจจัยทางด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management), ปัจจัยทางด้านการวาง
แผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession Planning), ปัจจัยทางด้านความไว้วางใจ 
(Trust), และ ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะส้ัน (Short Term Strategy) 
โดยระหว่างและภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 

(COVID-19) อุตสาหกรรมทุกอุตสาหกรรมลว้นไดรั้บผลกระทบทั้งในเชิงบวกและเชิงลบทั้งส้ิน ท าให้
ธุรกิจในทุกธุรกิจตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งตอบรับไปตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว อุตสาหกรรมประกนัชีวิตก็เช่นกนั ถือว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ก่อให้เกิดทั้ งโทษท่ีมาจากการวางแผนในผลิตภณัฑ์ไม่ได้
ประสิทธิภาพมากพอ และโดยเฉพาะอยา่งยิง่โอกาสในการด าเนินธุรกิจเพิ่มมากข้ึน เพราะคนส่วนใหญ่
เร่ิมหนัมาใหค้วามสนใจกบัผลิตภณัฑ์ประกนัชีวิตเพื่อป้องกนัและกระจายความเส่ียงมากข้ึน  

กลยุทธ์ในระยะสั้นท่ีองคก์รควรใชคื้อ Total Quality Management (TQM)  ซ่ึงสามารถ
พฒันาปัจจยัดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality), ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics 
Behavior), ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention) และ
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ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) โดยเป็นกลยทุธ์ท่ีใชใ้นการบริหารทัว่ทั้งองคก์รแบบ
โดยรวมเพื่อพัฒนาคุณภาพในการบริการ ด้วยการฟังความพึงพอใจของลูกค้า  และส่งเสริม
สนบัสนุนให้พนกังานและสมาชิกทุกคนในองค์กรให้มีส่วนร่วมในการพฒันา โดยเป็นการสร้าง
วฒันธรรมขององคก์รท่ีสมาชิกทุกคนต่างใหค้วามส าคญัในการปรับปรุงคุณภาพการด าเนินงานของ
องคก์รและพฒันาการคุณภาพและบริการอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงเป็นแนวทางการจดัการไปสู่ความส าเร็จ
ระยะยาว เพื่อสร้างโอกาสทางธุรกิจ ความได้เปรียบในการแข่งขนั และพฒันาการท่ีย ัง่ยืนของ
องคก์าร 

5.3.1.1 มุ่งเนน้ท่ีลูกคา้ (Focus on Customer) คือ การใหค้วามส าคญัลูกคา้
ท่ีใชบ้ริการพยายามพฒันาผลิตภณัฑใ์หซ่ึ้งสามารถตอบสนองความตอ้งการและสามารถรักษาระดบั
ความคาดหวงัของลูกคา้ แต่อย่างไรก็ตามบริษทัก็ต้องด าเนินงานอย่างรอบคอบและระมดัระวงั
เช่นกนั เพื่อป้องกนัความเสียหายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการออกผลิตภณัฑ์ท่ีไม่สามารถควบคุมความ
เสียหายในทั้งระยสั้นและระยะยาวไดเ้ช่นกนั 

5.3.1.2 พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม (Employee Involvement) เป็นการ
บริหารงานท่ีผูบ้ริหารควรส่ือสารให้พนักงงานทราบถึงวิสัยทศัน์อย่างชัดเจนเพื่อให้ได้รับการ
ส่ือสารถึงเป้าหมายขององค์กร และต้องได้พนักงานรับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ ควรสร้าง
ความรู้สึกให้พนักงานในองค์กรรู้สึกมีส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไว ้ 

5.3.1.3 การบริหารท่ีมีกระบวนการเป็นศูนย์กลาง  (Process Centered) 
มุ่งเน้นไปท่ีการสร้างและด าเนินการตามกระบวนการท่ีช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย
สามารถท าซ ้ าได ้นอกจากน้ีตอ้งสร้างแนวคิดและส่งเสริมให้เกิดแผนปฎิบติังานเพื่อให้พนกังานใน
แต่ละต าแหน่งสามารถท ากิจกรรมเฉพาะท่ีตอ้งท าให้เสร็จ เพื่อให้บรรลุผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการของ
องคก์รได ้

5.3.1.4 บูรณาการระบบ (Integrated Systems) ถึงแมว้า่ผายในองคก์รจะมี
หลากหลายแผนกหรือต าแหน่งหน้าท่ีตามแต่ละ Functional เช่น ตวัแทนประกัน ฝ่ายพิจารณา
สินไหม ฝ่ายการเงิน ฝ่ายการตลาด เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรจะตอ้งส่งเสริมและสนบัสนุนให้แต่ละฝ่าย
เกิดการเช่ือมโยง เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีระบบมากยิง่ข้ึน 

5.3.1.5 การวางแผนกลยุทธ์อย่างเป็นระบบ (Strategic and Systematic 
Approach) วางกลยุทธ์และสร้างระบบเคร่ืองมือเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้
โดยตอ้งมีแบบแผนในการท่ีชดัเจน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
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5.3.1.6 ตดัสินใจบนพื้นฐานของข้อเท็จจริง (Decision Making Base on 
Fact) การตดัสินใจภายในองคก์รตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของขอ้เทจ็จริงเท่านั้นไม่อยูบ่นความคิดเห็นส่วน
บุคคล ทั้งในเร่ืองการวางแผนงาน การบริหาร และการปฏิบติังาน โดยทุกอยา่งควรอิงกบัขอ้มูลกบั
ความเป็นจริงสามารถตรวจสอบยอ้นหลงัไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน นอกจากน้ีท าให้เม่ือเกิดปัญหาข้ึน
ผูบ้ริหารจะสามารถท่ีจะตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้งแม่นย  ามาข้ึน 

5.3.1.7 การส่ือสารภายในองค์กร (Communication) องค์กรควรจัดตั้ง
กลุ่มหรือแผนกในการจดัการส าหรับส่ือสารภายในองคก์รทั้งระหวา่งพนกังานและผูบ้ริหาร เพราะ
กลยุทธ์การส่ือสารเป็นส่ิงส าคญัทั้งจะท าให้นโยบายท่ีถูกส่งออกไปถูกตอ้งชดัเจนแลว้ ก็ยงัช่วยท า
ให้พนกังานระดบัปฏิบติัสามารถสามารถส่ือสารถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนไปยงัผูบ้ริหารเพื่อก่อให้เกิดการ
แกไ้ขและพฒันาในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

5.3.1.8 การพฒันาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) การพฒันา
ต้องด าเนินการอย่างต่อเน่ือง โดยการพฒันาต้องพฒันาไปในทุกๆกระบวนการ ทั้งการด าเนิน
นโยบาย การบริหาร การด าเนินงาน บุคคลากร ท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ในอีกส่วนของการท ากลยทุธ์ระยะสั้นเพื่อน ามาพฒันาปัจจยัทางดา้นการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) และปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Vision’s role 
in the business) เน่ืองจากทั้งสองปัจจยัน้ีมีค่า Beta ท่ีมีสัญลกัษ์เชิงติดลบท าให้ทราบว่ามีทิศทางท่ี
ตรงกนัขา้มกนั ดงันั้นองคก์รควรใชก้ลยุทธ์ในการบริหารจดัการความเปล่ียนแปลงองคก์รแนวทาง 
Change Management เป็นการจดัการองคก์รในกระบวนการด าเนินงานและการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นในด้านกลยุทธ์ในการบริหารงาน วิสัยทศัน์ การวางแผนการด าเนินงาน ระบบแบบ
แผนการท างาน จนถึงการส่ือสารของพนักงานในองค์กรให้มีความสอดคล้องกบัเป้าหมายการ
พฒันาธุรกิจตามท่ีได้ตั้ งไว ้ส าหรับองค์กรท่ีต้องการเร่ิมต้นการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยใช้
แนวทาง Change Management โดยด าเนินตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

5.3.1.9 สร้างวิสัยทศัน์และก าหนดเป้าหมายการเปล่ียนแปลงให้ชัดเจน 
องคก์รตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ให้มีความชดัเจนเพื่อให้พนกังานทุกคนในองคก์รมีภาพเป้าหมายเดียวกนั 
และตอ้งสร้างการเปล่ียนแปลงให้เหมาะสมกบัลกัษณะของอุตสาหกรรม โดยให้การเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ท่ีมีอยู่ ในอุตสหกรรมประกนัชีวิตในช่วงระหว่างและ
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) กระบวนการเปล่ียนแปลง
หลายอยา่งไดถู้กปรับเปล่ียนเป็นแบบ Digital Transformation มากข้ึนโดยการน า Technology มาใชใ้น
การท างาน และการส่ือสารมากข้ึน เช่น ปัจจุบนัการซ้ือขายประกนัชีวิตไม่จ  าเป็นตอ้งใช้เอกสารหรือ
ต้องพบหน้าตวัแทนประกันอีกต่อไป โดยสามารถท่ีจะใช้ Application ในการซ้ือขายผ่านช่องทาง 
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Online ไดเ้สมือนการซ้ือขายต่อหนา้โดยไม่ส่งผลกระทบในเชิงกฏหมาย เป็นตน้ แต่การเปล่ียนแปลง
ในคร้ังน้ีก็อาจจะส่งผลกระทบต่อกลุ่มคนบางส่วนท่ียงัไม่สามารถตาม Technology ไดท้นัได ้บริษทัก็
จะตอ้งสนบัสนุนการด าเนินงานมากข้ึนเพื่อไม่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีไม่เป็นไปตามตอ้งการได ้

5.3.1.10 สร้างทีมใหม่เพื่อจดัการการเปล่ียนแปลง ถา้องค์กรตอ้งการให้
เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  องค์กรต้องจัดตั้ งทีมหรือผู ้น าในการ
เปล่ียนแปลงเพื่อเป็นตวัอย่าง เพื่อท าให้คนในองค์กรเห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลง และ
สร้างเคร่ืองมือแรงหรือแรงจูงใจเพื่อสนบัสนุนให้คนภายในแผนกเปิดใจยอมรับต่อการเปล่ียนแปลง 
ลดปัญหาความขัดแย้งภายใน และพยายามสร้างความเช่ือมั่นต่อบุคลลากรในองค์กรว่าการ
เปล่ียนแปลงน้ีจะส่งผลดีต่อตนเองและความส าเร็จขององคก์ร 

5.3.1.11 ส่งเสริมให้คนในองค์กรไม่กลวัการเปล่ียนแปลง พยายามให้
ความรู้ ฝึกอบรม และส่ือสารใหพ้นกังงานไดเ้ห็นถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงน้ีวา่มีประโยชน์
และโทษอยา่งไรหากไม่เกิดการเปล่ียนแปลง โดยพนกังานท่ีด าเนินตามนโยบายการเปล่ียนแปลงได้
ส าเร็จจะไดรั้บรางวลัต่างๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พร้อมรับกบัการเปล่ียนแปลงองคก์รท่ีปรับเปล่ียน
ตามสถานการณ์ 

5.3.1.12 องค์กรต้อง มีการทบทวนและตรวจสอบกระบวนการ
เปล่ียนแปลงในเพื่อความย ัง่ยืนระยะยาว ผูบ้ริหารต้องมีการตรวจสอบการเปล่ียนแปลงอย่าง
สม ่าเสมอ เพื่อให้การเปล่ียนแปลงไปในทิศทางตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวอ้ย่างถูกต้อง และพร้อม
เปล่ียนแปลงหรือแก้ไข ถ้าการเปล่ียนแปลงนั้ นส่งผลไปในทางท่ีเสียหายต่อองค์กร เพื่อลด
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์รได ้
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะยาว (Long Term Strategy) 
ส าหรับการศึกษาปัจจยัในการพฒันาองค์กรในระยะนั้นมีทั้งส้ิน 5 ปัจจยัคือปัจจยัด้าน

ปัจจยัทางด้านนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัทางด้านการจดัการด้วยตนเอง (Self-Management), 
ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning), ปัจจยัทางดา้น
ความไวว้างใจ (Trust), และ ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) โดย
ขอ้เสนอแเชิงกลยทุธ์ระยะยาว (Long Term Strategy) เพื่อใชพ้ฒันาปัจจยัเหล่าน้ีคือ Human resource 
development strategy (HRD) คือ กลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์กรระยะยาว เพื่อการพฒันา
พนกังานในองค์กรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยการอบรม
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ให้มีความคิดท่ีสร้างสรรค ์มีการจดัการและสามารถ
ท างานดว้ยตนเองไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งให้ใครมาควบคุม และปรับทศันคติ (Attitude) ของพนกังาน
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ในองคก์ร ให้มีความเช่ือมัน่ เช่ือใจในองคใ์ห้สามาถมีความเช่ือใจองค์และคนในองคก์รได ้เพื่อให้
การท างานมีความเล่ือไหลมากข้ึน นอกจากน้ียงัส่งผลให้ในอนาคตสามารถ พฒันาต่อยอดให้คนใน
องคส์ามารถกา้วข้ึนสู้ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืไดอ้ยา่งย ัง่ยนื เพื่อผลประโยชน์ขององคก์รในระยะยาว 

การพฒันารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นพฒันาในพนักงาน
เป็นบุคคลเพื่อการพฒันาในระยะกลาง ซ่ึงส่วนใหญ่ หมายถึงดา้นการพฒันาทกัษะในการท างาน
(Skill)  ความรู้ (Knowledge)  ปรับพฤติกรรมการท างาน และทศันคติ (Attitude) ของบุคลากรแต่ละ
คนในองคก์รเพื่อใหส้ามารถท างานปัจจุบนัท่ีตนรับผดิชอบได ้โดยการฝึกอบรม (Training) และเปิด
ช่องทางในการส่งเสริมใหอ้งคก์รสามารถใชท้รัพยากรบุคคลใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุด ในอุตสาหกรรม
ประกนัชีวิต บริษทัควรพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงทกัษะเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งตวัแทน
ประกนัชีวิต เพราะวา่เป็นกลุ่มหน่ึงท่ีสามารถท าผลประโยชน์ให้บริษทัไดม้ากท่ีสุด และนอกจากน้ี
การพฒันาองคก์รให้ไดอ้ยา่งย ัง่ยืนส่ิงหน่ึงท่ีขาดไม่ไดคื้อผูน้ าท่ีย ัง่ยนื ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมและ
สนบัสนุนการพฒันาผูบ้ริหารและผูน้ าในอนาคตอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นการส่งเสริมวฒันธรรมความ
ย ัง่ยนืภายในองคก์รผา่นผูน้ าดา้นความย ัง่ยนืในอนาคตได ้

การพฒันาองค์กร (Organization Development : OD) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นภาพรวมของ
องคก์ร เพื่อให้เกิดผลในระยะยาว การพฒันาองคก์รคือการยกระดบัองคก์รอยา่งสร้างสรรคแ์ละท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงาน และการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด โดยการ
แกไ้ขปัญหาขององค์กร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างและภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เพื่อให้
องค์กรนั้นด าเนินงานเป็นไปตามวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ตลอดจนค่านิยม (Core 
Value) ขององค์กร การพฒันาองค์กรควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจนและการปฎิบติัการเชิงกลยุทธ์ให้เกิด
ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนัน่จะท าใหอ้งคก์รพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืตลอดไป 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัของการศึกษา 
5.4.1 จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการเก็บขอ้มูลเป็นแบบ Questionnaire จากแบบสอบถาม

ออนไลน ์ท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งบางกลุ่มท่ีไม่ไดเ้ล่น social media อาจจะเขา้ไม่ถึงแบบสอบถามชุดน้ี  
5.4.2 จากแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์ท าใหมี้ขอ้จ ากดัในเร่ืองการอธิบายขอ้สงสัย

ให้กบัผูต้อบแบบสอบได ้ท าให้อาจจะมีบางค าถามท่ีท าให้ผูต้อบแบบสอบถามสับสนหรือเข้าใจ
ต่างกนัได ้
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5.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
5.5.1 จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาพนกังงานในกลุ่มอุตสหกรรมประกนั

ชีวิต ท าให้อาจจะไม่สามารถเขา้ถึงวฒันธรรมหรือความแตกต่างของพนกังานในแต่ละบริษทัได้
ดงันั้นคร้ังหน้าควรจะท าการศึกษาปัจจยัพนกังานในองค์กรหรือบริษทัแทนเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีตรง
กบัองคก์รของแต่ละองคก์รมากยิง่ข้ึน 

5.5.2 ท าการขยายขอบเขตการศึกษาในคร้ังถดัไปให้มีต าแหน่งท่ีหลากหลายมากข้ึน 
เพื่อใหเ้กิดการพฒันาองคก์ร ประกอบการพฒันาเชิงกลยทุธ์  

5.5.3 งานวิจัยคร้ังหน้าควรท างานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitive Research) เพื่อให้ได้
ข้อมูลเชิงลึก อาจท าได้ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม 
(Focus Group) ซ่ึงการศึกษาในลกัษณะน้ี ซ่ึงจะทใหส้ามมรถเจาะไปยงัปัจจยัต่างๆท่ี องคก์รตอ้งการ
หรืออยากจะพัฒนาได้ลึกมากยิ่งข้ึน ซ่ึงบางคร้ังการศึกษาในแบบกระบวนการวิจัยเชิงสถิติ 
(Quantitative Research) ไม่สามารถอธิบายไดอ้ยา่งลึกซ้ึงพอ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

 
การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา

ไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัท
ในกลุ่มอตุสาหกรรมการธุรกจิประกนัชีวติ 
*หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ 
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_______________________________________________________________________________ 
 

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใช้ประกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการ
ธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ธุรกิจประกนัชีวติ” เป้าหมายท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ พนกังานท่ีมีต าแหน่งระดบั Assistant Manager 
ข้ึนไป จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจประกนัชีวติ จึงขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุก
ท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ี
จะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้ นและข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็น
ความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ี
กรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
ส่วนที ่1 : ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 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. พนกังานทุกคนในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรบ และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักล
ยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน 
การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอกเช่น ศาล
แรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้
มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการ
เงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน      
8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มกัถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องพนกังาน  

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ไมใ่ช่ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว 
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12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้ก้ไข ปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) 
อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) 
ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได้ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรม อย่างมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาว
เป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว      
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้
ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

20.  ผู ้บ ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ได้มีการวางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น เหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรม
และประเพณีท่ีคนในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 
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22. ผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงิน
จะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาต่าง ๆ  

     

24. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม หรือ
ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลัก 
หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกิน
กวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือ
วา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของ
คนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์  มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ได้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทาง
ในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนัแบง่ปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร      
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35. องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจ
ต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดย
ใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้าของท่านก าหนดวตัถุประสงค์ในการ
ท างาน รวมทั้ งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความ
คืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีใน
ทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององค์กรท่ี
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการ
ระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุก
คนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ 
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้ก
จา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

     

48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบั
นวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์
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49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร      
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองค์กรของ
ท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่ง
มอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

     

 
ส่วนที ่2 : ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น 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 าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
4. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
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ส่วนที ่3 : ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  แยก่วา่มาก 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  แยก่วา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  ดีกวา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  ดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

 
ส่วนที ่4 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 
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 
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 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี    2) 1 – 5 ปี 
 3) 6 – 10 ปี    4) มากกวา่ 10 ปี 

5. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร 
 1) Assistant Manager 
 2) Manager 
 3) Director and above 

 
**ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่า ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


