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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าของงานวจิัย  
วิกฤตสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 2019 ถือเป็นสถานการณ์ท่ี

กระทบเศรษฐกิจโลกแบบไม่ทนัตั้งตวั พร้อมทั้งยงัขยายตวัไปทัว่โลก ส่งผลให้เศรษฐกิจทัว่โลก 
รวมถึงประเทศไทยไดรั้บผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงประเทศไทยก็ไดรั้บผลกระทบใน
ทุกส่วน ทั้งในเร่ืองการใช้ชีวิต การท างาน การด าเนินธุรกิจ จากการระบาดส่งผลให้รัฐบาลตอ้งใช้
มาตรการท่ีเขม้งวดเพื่อควบคุมการระบาด โดยเร่ิมจากเดือนมีนาคม 2020 เป็นเหตุให้เศรษฐกิจ
หยุดชะงกั มีผลกระทบในหลายๆ ภาคส่วน ทั้งผลกระทบจากการจ ากดัการเดินทาง จ ากดัช่วงเวลา
ในการเดินทาง การเวน้ระยะห่างในท่ีสาธารณะ การจ ากดัปริมาณคนในท่ีต่างๆ การปิดและการจ ากดั
เวลาเปิดปิดกิจการ เช่น ปิดห้างสรรพสินคา้ จ  ากดัเวลาการเปิดร้านอาหาร ห้ามรับประทานภายใน
ร้าน ซ่ึงมาตรการต่างๆ นอกจากจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของเราแลว้ ยงัส่งผลกระทบต่อ
ทุกภาคธุรกิจ และยงัส่งผลให้เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไทยตอ้งหยุดชะงกั เกิดภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอย เน่ืองจากก าลงัซ้ือลดลงอยา่งรวดเร็ว  

โดยสถานการณ์ดงักล่าวน้ี ไดส่้งผลกระทบต่อธุรกิจต่างๆในประเทศไทยในภาพรวม
ทั้ งหมด 3 ด้าน (กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (กสอ.) กระทรวงอุตสาหกรรม , 2564) ได้แก่ 1) 
ผลกระทบดา้นรายได ้พบวา่ผูป้ระกอบการและธุรกิจส่วนใหญ่ ร้อยละ 93.63 มีรายไดล้ดลง ทั้งน้ีมี
อยู่ ร้อยละ 4.02 รายไดค้งท่ี และร้อยละ 2.35 มีรายไดเ้พิ่มข้ึน 2) ผลกระทบดา้นแรงงาน ทั้งการลด
การจา้ง งานเน่ืองจากเป็นแรงงานรายวนั เม่ือธุรกิจลดการผลิต ลดการจ าหน่ายสินคา้ จึงตดัสินใจลด
จ านวนคนงาน ท่ีเป็นรายวนัลง กรณีการเปล่ียนแปลงดา้นแรงงานคงท่ีเน่ืองจากผูป้ระกอบการมอง
วา่หากตดัสินใจลดจ านวน แรงงานจะเป็นทางเลือกสุดทา้ย แต่มีการลดเงินเดือนก่อนการเลิกจา้ง จึง
ยงัคงมีการจา้งแรงงานเหมือนเดิม และมีการเพิ่มการจา้งงานเน่ืองจากการเพิ่มช่องทางการจ าหน่ายท่ี
ตอ้งมีคนท าหน้าท่ีจดัส่งของถึงบา้นเน่ืองจาก พฤติกรรมผูบ้ริโภคเปล่ียนไปและเพิ่มแรงงานท่ีมี
ความถนดัดา้นสารสนเทศดิจิทลัท่ีเขา้มาดูแลจดัการ ดา้นออนไลน์มากข้ึน และ 3) ผลกระทบดา้น
บริหารจดัการ ไดแ้ก่ ดา้นการตลาดเน่ืองจากไม่มีตลาดท่ีแน่นอน เป็นของตวัเอง ดา้นการเงินจากการ
ขาดสภาพคล่องทางการเงิน Cash Flow หมุนเวยีนภายในธุรกิจ ยงัเก็บเงิน ลูกคา้ไม่ได ้ไม่มีเงินช าระ
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หน้ี ไม่มีเงินจ่ายค่าเงินเดือน ดา้นการผลิต ดา้น Supplier ไม่มีวตัถุดิบท่ีจะผลิตสินคา้ ดา้นโลจิสติกส์ 
และดา้นเทคโนโลย/ีดิจิทลั 

ในปัจจุบนัน้ี การท่ีโลกไดเ้ปล่ียนแปลงจากผลกระทบจากสถานการณ์ไวรัสโควดิ 2019 
ท  าให้ทุกภาคส่วนตอ้งเร่ิมท าการปรับตวัและท าความเขา้ใจตลาดและผูบ้ริโภค ไปจนถึงการปรับ
โมเดลธุรกิจ การพฒันานวตักรรม หรือแสวงหาช่องทางการขายใหม่ ถือเป็นองค์ประกอบของ
หลกัการพฒันาธุรกิจสู่ความย ัง่ยืน เพื่อหาวิธีตั้งรับและแสวงหาโอกาสใหม่พาธุรกิจให้อยูร่อดเพื่อ
รักษาความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ บริษทัตอ้งตระหนกัวา่หากตอ้งเจอเหตุวิกฤตคร้ังต่อไป 
จะต้องปรับให้เร็ว ต้องวางรากฐานให้ธุรกิจแข็งแกร่งเพื่อฟันฝ่าสถานการณ์วิกฤติไปให้ได้ 
เปรียบเสมือนเป็น “วติามิน” ท่ีช่วยเสริมภูมิคุม้กนัใหธุ้รกิจแขง็แกร่งข้ึน 

  โดยแนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื( Sustainable Development ) หมายถึง วธีิการพฒันา
ท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของคนรุ่น ปัจจุบัน โดยไม่ริดรอนความสามารถในการ
ตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์อนั ทองและศุภกรเอกชยัไพบูลย,์ 2559) ดงันั้น 
จากการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนั แต่ละ องคก์รในกลุ่มธุรกิจต่างตอ้งการมุ่งเน้นสร้าง
ความย ัง่ยืนให้กบัองค์กร ควบคู่ไปกบัการสร้างผลก าไร ในระยะยาว โดยการสร้างอนาคตท่ีมนัคง
จะต้องควบคู่ไปกับภาวะของผู ้น าอย่างย ั่งยืน  ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011) ท่ีแสดงถึงปัจจยัความย ัง่ยืนขององค์กรนั้นไม่ได ้เกิดจากดา้นตวัเงินเพียงอย่าง
เดียว แต่เกิดจากทางดา้นสังคม และส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก องคก์รดว้ย การท่ีองคก์รจะ
สามารถอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยืนจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของทุกภาคส่วน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความย ัง่ยืน 
ทั้ งในด้านความส าเร็จขององค์กรในด้านผลก าไรท่ีดีในระยะยาวและในด้านความย ัง่ยืนของ
ทรัพยากรภายในองคก์รดว้ย (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) 

โดยองค์ประกอบของความย ัง่ยืนท่ีควรค านึงถึง สามารถแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบได้
ดงัน้ี ดา้นแรก เศรษฐกิจ (Economy) เศรษฐกิจนั้นถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการประกอบธุรกิจ
โดยตรง ตั้งแต่ระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัชาติ ไปจนถึงระดบัโลก เราควรใส่ใจในเร่ืองน้ีให้ดี เพราะมนัมี
ส่วนส าคญัท่ีจะท าให้เราประกอบธุรกิจไดป้ระสบความส าเร็จหรือไม่ แน่นอนวา่เศรษฐกิจดียอ่มท า
ให้การประกอบการมีโอกาสประสบความส าเร็จสูง ในขณะท่ีเศรษฐกิจแย่ก็มีผลท่ีท าให้ผล
ประกอบการย  ่าแย่ด้วยเช่นกัน และนั่นก็ส่งผลต่อความย ั่งยืนขององค์กรได้มากทีเดียว ใน
ขณะเดียวกนัการประกอบการขององค์กรก็มีส่วนช่วยให้เศรษฐกิจดีข้ึนไดด้้วยเช่นกนั ดงันั้นควร
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัเพื่อการยืนในระยะยาว ด้านท่ีสอง สังคม (Society) สังคมนั้นสั่งผลต่อความ
ย ัง่ยนืโดยตรง องคก์รควรอยูร่่วมกบัสัมคมไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา ไม่เบียดเบียนหรือเอาเปรียบสังคม ใน
ขณะเดียวกันก็ไม่ให้สังคมเอาเปรียบองค์กรจนประสบปัญหาได้ การท่ีองค์กรใส่ใจสังคมนั้น
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นอกจากจะสร้างความประทบัใจแก่กนัแลว้ สังคมเองก็คือหน่วยของผูบ้ริโภคท่ีเก้ือหนุนองคก์รดว้ย 
ในขณะท่ีการผลิตต่างๆ ต่างก็ใช้วตัถุดิบของโลกใบน้ี และหากสังคมไม่ยินยอมก็ย่อมท าให้ธุรกิจ
สะดุดไดเ้ช่นกนั สังคมมีผลต่อความย ัง่ยืนในหลากหลายมิติ ตั้งแต่ทางตรงไปจนถึงทางออ้ม ธุรกิจ
กับสังคมนั้ นก็ควรเ ก้ือหนุนกันในหลากหลายมิติ เ ช่นกัน และ ด้านสุดท้าย  ส่ิงแวดล้อม 
(Environmental) ส่ิงแวดลอ้มนั้นเป็นส่ิงท่ีเก้ือกลูชีวิตมนุษย ์และยงัเป็นแหล่งวตัถุดิบส าคญัในแต่ละ
ธุรกิจอีกด้วย การใส่ใจส่ิงแวดลอ้มโดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัจึงถือว่ามีความส าคญัมาก เพราะมนั
ไม่ใช่แห่ล่งวตัถุดิบเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกท าลายจะท าใหเ้กิดมหนัตภยัตามมาอีก
มากมายเช่นกนั นอกจากจะคุกคามชีวิตมนุษย ์คุกคามสังคมแลว้ มนัยงัมีส่วนท าให้ธุรกิจประสบ
ปัญหา ไปจนถึงขาดวตัถุดิบในการผลิตได ้และเม่ือส่ิงแวดลอ้มมีปัญหา มนุษยป์ระสบปัญหา ก็อาจ
ท าใหไ้ม่เกิดการบริโภคได ้นัน่อาจเป็นสาเหตุใหอ้งคก์รตลอดจนธุรกิจปิดตวัในท่ีสุด 

อุตสาหกรรมเคร่ืองไฟฟ้าก็เป็นอีกอุตสาหกรรมหน่ึงท่ีไดรั้บผลกระทบ จากการแพร่
ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (Covid19) เน่ืองจากอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าของประเทศ
ไทยเป็นหน่ึงอุตสาหกรรมท่ีส าคญัต่อเศรษฐกิจของไทย ท่ีมีการส่งออกร้อยละ65- 70 ของการผลิต 
โดยสินคา้ส่งออกท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เคร่ืองปรับอากาศ (สัดส่วน 22.3% ของมูลค่าส่งออกเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
ทั้งหมด) โทรทศัน์และวทิย ุ(10.2%) ตูเ้ยน็ (8.9%) เคร่ืองซกัผา้ (5.2%) คอมเพรสเซอร์ (3.0%) วดีีโอ 
(1.5%) และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าอ่ืน (48.9%) ส าหรับตลาดส่งออกส าคญั ไดแ้ก่ อาเซียน (สัดส่วน 19.4% 
ของมูลค่าส่งออกเคร่ืองใช้ไฟฟ้าทั้งหมด) สหรัฐฯ (18.9%) ญ่ีปุ่น (15.2%) สหภาพยุโรป (12.2%) 
และจีน (7.3%) (Wanna Yongpisanphob,2021) 

ในช่วงสถานการณ์โควิด ปี 2563 ยอดจ าหน่ายในประเทศหดตวั 5.7% ตามภาวะ
ถดถอยทางเศรษฐกิจ และก าลงัซ้ือของผูบ้ริโภคไดรั้บผลกระทบจากการแพร่ระบาดของ COVID-19 
เวน้แต่ 2 ผลิตภณัฑ์ คือ ตูเ้ยน็ และเคร่ืองปรับอากาศเติบโต 5.3%_และ 0.2% ตามล าดบั เน่ืองจาก
กระแสการท างานท่ีบา้น (Work from home) และการเรียนท่ีบา้น (Learn from home) และ คาดการณ์
วา่แนวโนม้ในอนาคตของอุตสาหกรรมเคร่ืองไฟฟ้าจะเติบโต 2.0-4.0% ต่อปี โดยมีความตอ้งการใน
ประเทศเป็นปัจจยัหนุน จากภาวะเศรษฐกิจท่ีก าลงัจะฟ้ืนตวั เน่ืองจากผูบ้ริโภคไดรั้บวคัซีนป้องกนั
โควิด-19 เพิ่มมากข้ึน สถานการณ์การแพร่ระบาดโควิด-19 ท่ีเร่ิมคล่ีคลายและการทยอยเปิดเมืองใน
หลายประเทศ การขยายตัวของความเป็นเมืองส่งผลบวกต่อการขยายตัวของอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า และแนวโนม้เศรษฐกิจโลกปรับตวัดีข้ึน  

ปัจจุบนัธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าก็ไดมี้การรณรงค ์และปรับตวัในเร่ือง
แนวคิดการพัฒนาอย่างย ั่งยืน (Sustainable Development) ในหลายๆบริษัท  อย่างเช่น บริษัท 
Samsung ธุรกิจอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าขนาดใหญ่ สัญชาติเกาหลี ก็มีโครงการเพื่อพฒันาอยา่ง
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ย ัง่ยืน โดยเป็นโครงการเพื่อส่ิงแวดล้อม ซ่ึงเป็นโครงการท่ี Samsung ไดร่้วมมือกบั Patagonia แบ
รนด์เคร่ืองแต่งกายชั้นน าระดบัโลกสัญชาติอเมริกนัเพื่อส่งเสริมความย ัง่ยืน โดยช้ีให้เห็นถึงปัญหา
การปนเป้ือนของไมโครพลาสติกท่ีส่งผลกระทบต่อระบบนิเวศน์ทางทะเล โดยคิดคน้แนวทางท่ี
สามารถเป็นไปได ้มีประสิทธิภาพ และสามารถต่อยอดเพื่อแกปั้ญหาไมโครพลาสติกท่ีเกิดจากส่ิงทอ
และการซกัผา้ โดยยึดมัน่เป้าหมายเพื่อทอ้งทะเลท่ีสะอาดข้ึน ดว้ยการพฒันานวตักรรมเคร่ืองซักผา้
สุดล ้ า ท่ีสามารถท าความสะอาดผา้ไดอ้ย่างปลอดภยัพร้อมลดผลกระทบจากไมโครพลาสติก โดย
ยงัคงประสิทธิภาพในการดูแลและท าความสะอาดผา้ในแบบฉบบัของ Samsung และอีกโครงการ
ของ Samsung คือ การเพิ่มการใช้บรรจุภณัฑ์เพื่อความย ัง่ยืน โดยการใช้บรรจุภณัฑ์ท่ีเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดล้อมกบักลุ่มผลิตภณัฑ์ท่ีหลากหลายข้ึน เช่น เคร่ืองดูดฝุ่ น เตาอบไมโครเวฟ เคร่ืองฟอก
อากาศ และอ่ืนๆ รวมถึงแสดงจุดยนืในการแกไ้ขปัญหาดา้นส่ิงแวดลอ้มดว้ยผลิตภณัฑแ์ละบริการใน
ชีวิตประจ าวนั และจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เป็นผลให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันา
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ี
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทย และเป็นอุตสาหกรรมท่ีผูบ้ริโภค มีความจ าเป็นตอ้งบริโภคใน
ทุกครัวเรือน ส่งผลให้มีความส าคญักับเศรษฐกิจของประเทศไทยค่อนข้างสูง เพื่อสามารถน า
ผลการวิจยัไปปรับใช้ และปรับปรุงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งใน
ปัจจุบนัและในอนาคต เพื่อใหมี้การเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานหลัง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
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1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและ

ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า มี
กรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 1.1 
  ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                      ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันาบคุลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

 การรักษาพนกังานในระยะยาว 

 การวางแผนการสบืทอดต าแหน่งงานในองค์กร 

 การให้คณุคา่กบับคุลากรในองค์กร 

 ความร่วมมือกนัของผู้น า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปลี่ยนแปลงองค์กร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบตอ่สิ่งแวดล้อม 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

 ความส าคญักบัผู้ มีสว่นได้สว่นเสีย 

 การสื่อสารวสิยัทศัน์ 

 การตดัสินใจ 

 การจดัการด้วยตนเอง 

 การสร้างเครือข่ายในองค์กร 

 วฒันธรรมองค์กร 

 การแบง่ปันและการรักษาความรู้ 

 ความไว้วางใจ 

 นวตักรรม 

 ความผกูพนัขององค์กร 

 คณุภาพของสินค้าและบริการ 

 

ความส าเร็จขององค์กรที่พนกังานรับรู้ได้ 

ความพงึพอใจของพนกังาน 
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1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี  
 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใชศึ้กษาคนควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัในอุตสาหกรรม

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าขนาดใหญ่ แบรนดช์ั้นน าของโลก LG, Haier และ Toshiba   เน่ืองจากบริษทัทั้งสามน้ี 
เป็นบริษทัเคร่ืองใช้ไฟฟ้าชั้นน า ซ่ึงมีส่วนแบ่งการตลาดในประเทศไทยเป็นอนัดับต้นๆ และมี
จ านวนพนกังานมากกวา่พนัคน โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 232 คน ซ่ึง
ใชก้ารค านวณหาขนาดตวัอยา่ง (Sample size) ดว้ยสูตรการค านวณภายใตเ้ง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน 
ประชากรอยา่งแน่นอนดว้ยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 

 
1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของบริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ผูท่ี้สนใจศึกษาวิจยัฉบบัน้ี สามารถทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน 

ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) ซ่ึงสามารถเป็นแนวทางในพฒันาองคก์ร

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) 
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ทั้งในมุมมองของผูบ้ริหารและพนกังานในการพฒันาองคก์รเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนในระยะยาวของ
บริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา
บริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา รวบรวม แนวคิด ทฤษฏี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
2.2 แนวโนม้อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
2.3 แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รธุรกิจท่ีย ัง่ยนื 
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า 
 เคร่ืองใช้ไฟฟ้าเป็นปัจจยัส าคญัในแต่ละบา้น เทคโนโลยีในปัจจุบนัท่ีถูกพฒันาไปอย่าง
รวดเร็วนั้น ท าให้เคร่ืองใช้ไฟฟ้าจากเดิมท่ีมีเพื่อประโยชน์ใช้สอยดา้นใดดา้นหน่ึง ก าลงัถูกพฒันา
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคในดา้นอ่ืนๆมากข้ึน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภท ดงัน้ี  
       

2.1.1 เคร่ืองใช้ไฟฟ้าทีต่อบสนองไลฟ์สไตล์และบ่งบอกความเป็นตัวคุณ 
สถานการณ์ปัจจุบนั คนรุ่นใหม่เนน้ทั้งนวตักรรม และดีไซน์ไลฟ์สไตล์ของตวัเอง ไม่

วา่จะเป็นช่วงวยัเรียน มหาวิทยาลยั หรือวยัท างาน ต่างก็ตอ้งการสร้างสมดุลความสุขกบัการใชเ้วลา 
สนุกกบัการให้ความสุขกบัตวัเอง เลือกท างานท่ีชอบตามความฝัน และใช้ช่วงเวลาส าคญัหลงัเลิก
งานหรือหลงัเลิกเรียนไปท ากิจกรรมต่างๆ เช่น ออกก าลงักาย เล่นฟิตเนส ดูหนงั ฟังเพลง หรือ การ
ผอ่นคลาย 

เคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีเป็นปัจจัยอันดับต้นๆ ของคนรุ่นใหม่ จึงเป็นเคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ี
ตอบสนองไลฟ์สไตล์ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็น นาฬิกาท่ีถูกออกแบบมาให้ใช้งานได้
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หลากหลายมากข้ึน คอมพิวเตอร์ท่ีพกพาสะดวก กลอ้งถ่ายรูปขนาดกะทดัรัด โทรศพัท์มือถือท่ีใช้
ฟีเจอร์ไดม้ากข้ึน หรือแมแ้ต่อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในบา้นในรถท่ีช่วยเพิ่มเวลาให้กบัผูใ้ชแ้ละ
ลดขั้นตอนในการท างานต่างๆ 
    

2.1.2 เคร่ืองใช้ไฟฟ้าทีต่อบสนองในด้านสุขภาพ 
เทรนด์ของสุขภาพท่ีช่วยสร้างสมดุลในเร่ืองการใชชี้วิตของเทคโนโลยีรูปแบบนาโน 

เติมความสุขให้ทุกวนัของชีวิต การมีชีวิตท่ีเร่งรีบ มีเวลาจ ากดั ทั้งการท างาน การเดินทาง และการ
ทานอาหาร รวมถึงการดูแลสุขภาพ ปัจจุบนัจึงท าให้คนส่วนใหญ่ขาดความสมดุลในการใชชี้วิตบน
พิ้นฐานของการแข่งขนั คนยุคใหม่จึงหนัมาใชชี้วิตอยา่งสมดุลมากข้ึน  เพื่อให้สามารถจดัสรรเวลา
และสร้างสมดุลในการใชชี้วติไดล้งตวั เพื่อใหต้วัเองสามารถไดดู้แลสุขภาพมากข้ึน 

เทคโนโลยีท่ีผลิตมาเพื่อตอบโจทยก์ารดูแลสุขภาพในปัจจุบนัจึงมีมากข้ึน เช่น เคร่ือง
กรองน ้ าประสิทธิภาพสูงต่างๆ เคร่ืองกรองอากาศแบบพกพา นาฬิกาหรือมือถือท่ีเพิ่มฟีเจอร์วดัค่า
ต่างๆเก่ียวกับสุขภาพ ตลอดจนเคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีเราเคยมีเช่น ตู้เย็น เคร่ืองซักผา้ แอร์ ต่างก็ถูก
ออกแบบและพฒันาฟีเจอร์ดา้นสุขภาพใหม้ากข้ึน 

 
2.1.3 เคร่ืองใช้ไฟฟ้าไร้สาย 
ส่ิงท่ีจะเขา้มาตอบสนองความตอ้งการของคนยุคใหม่ เติมเต็มไลฟ์สไตล์ของการใช้

ชีวติในอนาคตก็คือ เทคโนโลยไีร้สายต่างๆ ดงัท่ีเห็นไดใ้นปัจจุบนัวา่อุปกรณ์ไฟฟ้าต่างๆท่ีตอ้งมีการ
เคล่ือนท่ี ต่างก็ถูกพฒันาให้เป็นรูปแบบไร้สายเกือบทั้งส้ิน ตั้งแต่คอมพิวเตอร์ ทีวีและเคร่ืองเล่น 
ระบบไฟฟ้าต่างๆ เคร่ืองดูดฝุ่ น เคร่ืองฟอกอากาศ หรือแมแ้ต่อุปกรณ์ต่างๆในห้องครัว ทั้งน้ีก็เพื่อให้
ผูใ้ช้งานมีความสะดวกมากข้ึน และอุปกรณ์ต่างๆท่ีเม่ือกลายเป็นรูปแบบไร้สาย ก็กลบัไดรั้บความ
นิยมและมีประโยชน์ใชส้อยท่ีมากข้ึนอีกดว้ย 

 
2.1.4 เคร่ืองใช้ไฟฟ้าทีป่ระหยดัพลงังานและเป็นมิตรกบัส่ิงแวดล้อม 
เทรนด์เร่ืองการประหยดัพลังงานและเป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อมนั้น ส่งผลมาถึงการ

เลือกใช้เทคโนโลยีของผูบ้ริโภคมากข้ึน เร่ือย ๆ ซ่ึงแนวคิดน้ีก็เป็นแนวคิดเร่ิมต้นในการพฒันา
เทคโนโลยีอจัฉริยะต่างๆ และ เพราะเคร่ืองใช้ไฟฟ้าประหยดัพลงังานท่ีช่วยประหยดัทั้งค่าใชจ่้าย 
พลงังานไฟฟ้าและยงัเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม เคร่ืองใช้ไฟฟ้าในครัวเรือนยุคใหม่จึงถูกพฒันาโดย
ใชน้วตักรวมการเช่ือมต่อการท างานของอุปกรณ์ต่าง ๆ ผา่นเทคโนโลย ีIoT ไปพร้อมกบัการอนุรักษ์
พลงังานส่ิงแวดลอ้ม 
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“Internet of Things (IoT)” เป็นเทคโนโลยีเคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีควบคุมการใชง้านอุปกรณ์
ต่างๆ สั่งงานผา่นอุปกรณ์เช่ือมต่อ เช่น Smart Home, Smart City เป็นตน้ ท าใหผู้อ้ยูอ่าศยั สามารถใช้
งานเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าผา่นการเช่ือมต่อ และควบคุมระบบนิเวศแบบอจัฉริยะไดอ้ยา่งสะดวกสบาย ไม่
วา่จะเป็นระบบห้องครัว ห้องน ้ า หรือแมแ้ต่ตูเ้ยน็ ระบบซกัรีด รวมถึงระบบไฟฟ้า เพื่อสร้างสรรคท่ี์
อยูอ่าศยัแบบสมดุลของระบบนิเวศดว้ยการประหยดัพลงังาน และเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 

 
 

2.2 แนวโน้มอตุสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า  
แนวโน้มปริมาณการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าของไทยในปี 2564-2566 คาดว่าจะเติบโต

เฉล่ีย 2.0-4.0% ต่อปี โดยความต้องการในประเทศมีปัจจยัหนุนจากภาวะเศรษฐกิจและตลาด
อสังหาริมทรัพยท่ี์ทยอยฟ้ืนตวั ขณะท่ีการส่งออกคาดวา่จะขยายตวัต่อเน่ืองตามภาวะเศรษฐกิจโลกท่ี
มีแนวโนม้ปรับตวัดีข้ึน การขยายตวัของความเป็นเมือง (Urbanization) และจ านวนชนชั้นกลางใน
ตลาดอาเซียน รวมถึงผลบวกจากนโยบายกีดกนัทางการคา้ระหวา่งสหรัฐฯ และจีนอาจเอ้ือโอกาสให้
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าบางประเภทของไทย อาทิ เคร่ืองปรับอากาศ และตูเ้ยน็ สามารถส่งออกไปสหรัฐฯ ได้
มากข้ึน ปริมาณความตอ้งการเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในประเทศมีแนวโนม้ขยายตวัเฉล่ีย 2.0 – 3.0% ผลจาก 
(1) ตลาดท่ีอยู่อาศัยคาดว่าจะกระเต้ืองข้ึนในปี 2565-2566 ตามทิศทางการขยายตัวของภาวะ
เศรษฐกิจ (2) การท าตลาดของเคร่ืองใช้ไฟฟ้ารุ่นใหม่ท่ีให้ความส าคญัดา้นสุขภาพมากข้ึน (ระบบ
ฟอกอากาศและก าจดัแบคทีเรีย/ไวรัส เพื่อบรรเทาปัญหาฝุ่ น PM2.5 และป้องกนัโรคระบาด) อาทิ 
เคร่ืองปรับอากาศ เคร่ืองซักผา้ เคร่ืองฟอกอากาศ รวมถึงเคร่ืองใช้ไฟฟ้ารุ่นใหม่ท่ีมีการพฒันา
ความสามารถควบคุมการท างานผา่นการเช่ือมต่ออินเตอร์เน็ต (3) สภาพอากาศในปี 2565-2566 คาด
ว่าอุณหภูมิจะมีแนวโน้มปรับสูงข้ึนต่อเน่ืองจากสภาวะโลกร้อน ช่วยหนุนความต้องการ
เคร่ืองปรับอากาศ และ (4) การเพิ่มช่องทางการจดัจ าหน่ายผา่นการท าตลาดสินคา้ออนไลน์ ท าให้
ผูบ้ริโภคสามารถเข้าถึงข้อมูลและตดัสินใจซ้ือได้สะดวกมากข้ึนมูลค่าส่งออกเคร่ืองใช้ไฟฟ้ามี
แนวโน้มเติบโตเฉล่ีย 3.0-4.0% โดยมีปัจจยัหนุน ได้แก่ (1) มาตรการกีดกนัทางการคา้ระหว่าง
สหรัฐฯ และจีนท่ียงัคงยดืเยื้อ  น่าจะเอ้ือโอกาสในการส่งออกเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าบางประเภทของไทยไป
ยงัสหรัฐฯ เพื่อทดแทนการน าเขา้จากจีน โดยเฉพาะเคร่ืองปรับอากาศ และตูเ้ยน็ (ปี 2563 สัดส่วน
ส่งออกไปตลาดสหรัฐฯ ส าหรับเคร่ืองปรับอากาศอยูท่ี่ 11.5% และตูเ้ยน็ท่ี 15.4% ของมูลค่าส่งออก
ทั้งหมดในแต่ละผลิตภณัฑ ์เพิ่มข้ึนจาก 5.5% และ 4.1% ตามล าดบั ในปี 2560) (2) การส่งออกเคร่ือง
ซักผา้ไปยงัสหรัฐฯ มีแนวโน้มฟ้ืนตวัตั้งแต่ปี 2564 หลงัส้ินสุดมาตรการตอบโตก้ารทุ่มตลาดของ
สหรัฐฯ (3) ความตอ้งการเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในตลาดเอเชีย (สัดส่วนส่งออก19.4% ของมูลค่าส่งออก
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เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าทั้งหมด) ยงัมีโอกาสเติบโตต่อเน่ือง สะทอ้นจากอตัราการถือครองเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ียงั
อยู่ในระดบัต ่า โดยเฉพาะเคร่ืองปรับอากาศ โดยหลายประเทศมีอตัราถือครองต ่ากว่า 20% ของ
จ านวนครัวเรือนทั้งหมดอาทิ อินเดีย อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ เมียนมาร์ กมัพชูา ลาว [ท่ีมา: The Japan 
Refrigeration and Air Conditioning Industry Association (JRAIA)] นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัหนุนจาก
การขยายตวัของความเป็นเมืองและกลุ่มคนชั้นกลางในภูมิภาคเอเชีย 

ในระยะยาว อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าของไทยมีโอกาสเติบโตต่อเน่ือง จากความ
ตอ้งการเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าท่ีใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและสามารถเช่ือมต่ออินเตอร์เน็ตท่ีมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน 
ตามทิศทางการพฒันาโครงข่ายส่ือสารโทรคมนาคม 5G ท่ีครอบคลุมทุกพื้นท่ีมากข้ึน สอดคลอ้งกบั
แนวโนม้ความกา้วหนา้ในการพฒันาโครงการระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (EEC) ท่ีเป็นพื้นท่ีน า
ร่องการลงทุนอุตสาหกรรมใหม่แห่งอนาคตท่ีเนน้การใชเ้ทคโนโลยสูีงตามยทุธศาสตร์อุตสาหกรรม 
4.0 ของภาครัฐ ซ่ึงจะช่วยดึงดูดเม็ดเงินลงทุนเพื่อพฒันานวตักรรมการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในไทย 
โดยเฉพาะเคร่ืองใช้ไฟฟ้ากลุ่มท่ีไทยมีศกัยภาพในการแข่งขนัสูง อาทิ เคร่ืองใช้ไฟฟ้าประเภทท า
ความเยน็ และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในครัวเรือน 

ปัญหาขาดแคลนแผงวงจรไฟฟ้า (IC) หรือ Chips ท่ีเกิดข้ึนทัว่โลกตั้งแต่ปลายปี 2563 
ผลจากการผลิต IC ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในช่วงการแพร่
ระบาดของ COVID-19 ซ่ึงมีความจ าเป็นท่ีต้องส่ือสารทางไกลจากการท างานและเรียนท่ีบ้าน 
ท่ามกลางมาตรการรักษาระยะห่างทางสังคม (Social distancing) ส่งผลกระทบลุกลามใน
อุตสาหกรรมการผลิต อาทิ รถยนต์ Smartphones Personal computers Notebooks Tablets Game 
console รวมทั้งเคร่ืองใชไ้ฟฟ้ารุ่นใหม่ท่ีพึ่งพาเทคโนโลยีในการพฒันาผลิตภณัฑ์ให้มีความล ้ าสมยั
สามารถเช่ือมต่อผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ตเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค โดยรายงาน
ของ New Delhi Television (NDTV) เปิดเผยวา่ โรงงานผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า Whirlpool ในจีน ไดรั้บ
ผลกระทบจากปัญหาขาดแคลน Microcontrollers (MCUs) และ Power Management Integrated 
Circuit (PMICs) เน่ืองจากจ านวนท่ีผูผ้ลิตส่งมอบยงันอ้ยกวา่ค าสั่งซ้ือประมาณ 10% ในเดือนมีนาคม 
2564 กระทบการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า อาทิ ไมโครเวฟ ตูเ้ยน็ และเคร่ืองซักผา้ ส่งผลให้การส่งออก
ผลิตภณัฑด์งักล่าวไปยงัทวปียโุรป และอเมริกา ลดลงประมาณ 25% และจ าเป็นตอ้งเล่ือนการเปิดตวั
เคร่ืองดูดควนัรุ่นใหม่ออกไปอีกอย่างน้อย 4 เดือน อีกทั้ง ยงัเผชิญกบัปัญหาขาดแคลน Display 
driver chip ท าให้จอ LCD ขาดแคลน กระทบสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ประเภทท่ีมีจอ LCD เป็น
ส่วนประกอบโดยเฉพาะโทรทศัน์ รวมถึงเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าระดบัไฮเอนดท่ี์มีจอ LCD ประมวลผล อาทิ 
ตูเ้ยน็ นอกจากน้ี ปัญหาการขาดแคลน IC ยงัส่งผลให้ราคา IC และจอ LCD ปรับตวัสูงข้ึนผลกัดนั
ตน้ทุนการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย อยา่งไรก็ตาม วิจยักรุงศรีคาดวา่ปัญหาขาดแคลน 
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IC จะเร่ิมเห็นสัญญาณการปรับตวัท่ีดีข้ึนตั้งแต่ช่วงคร่ึงหลงัของปี 2564 เน่ืองจากผูผ้ลิต IC ในหลาย
ประเทศเร่ิมขยายก าลังการผลิต นอกจากน้ี ในช่วงต้นปี 2564 รัฐบาลของประเทศผู ้น าด้าน
เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ อาทิ จีน ไตห้วนั สหรัฐฯ และญ่ีปุ่น ต่างเร่งสนบัสนุนการลงทุนเพื่อขยาย
การผลิตเซมิคอนดกัเตอร์ และ IC ภายในประเทศ 

โดย นักวิจยัของกรุงศรี คาดว่ารายได้ของผูผ้ลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในปี 2564-2566 จะ
ทยอยปรับตวัดีข้ึน โดยมูลค่าส่งออกมีแนวโน้มขยายตวัตามทิศทางเศรษฐกิจโลกท่ีฟ้ืนตวั และ
โอกาสของไทยในตลาดสหรัฐฯ มีมากข้ึนจากนโยบายกีดกนัทางการคา้ระหว่างสหรัฐฯ และจีน 
ส่วนตลาดในประเทศคาดวา่จะทยอยปรับดีข้ึนตามการฟ้ืนตวัของก าลงัซ้ือผูบ้ริโภค ขณะท่ีผูจ้  าหน่าย
กระตุน้ตลาดอยา่งต่อเน่ือง โดยอาศยักลยุทธ์การเปิดตวัสินคา้ใหม่ และการขยายตลาดผา่นช่องทาง
จ าหน่ายออนไลน์ผูผ้ลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าท าความเย็น: คาดว่ารายไดจ้ะทยอยเติบโต การฟ้ืนตวัของ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจโดยรวมจะหนุนความต้องการใช้เคร่ืองใช้ไฟฟ้า ขณะท่ีความขดัแยง้ทาง
การค้าระหว่างสหรัฐฯ และจีนท่ีน่าจะย ังคงมีอยู่จะ เป็นโอกาสให้ไทยสามารถส่งออก
เคร่ืองปรับอากาศและตูเ้ยน็ไปยงัสหรัฐฯ ทดแทนจีนได้เพิ่มข้ึน (สหรัฐฯ เป็นตลาดส่งออกหลกัของ
ไทย) เน่ืองจากไทยเป็นฐานการผลิตเคร่ืองปรับอากาศและตูเ้ยน็ท่ีส าคญัแห่งหน่ึงของโลกมีศกัยภาพ
ในการแข่งขนั และสามารถผลิตตู้เย็นขนาดใหญ่ซ่ึงเป็นท่ีนิยมในตลาดสหรัฐฯ ได้ นอกจากน้ี 
อุณหภูมิท่ีคาดวา่จะสูงข้ึนจากสภาวะโลกร้อนน่าจะเอ้ือให้ความตอ้งการเคร่ืองใช้ไฟฟ้าประเภทท า
ความเยน็เติบโตได ้

 ผูผ้ลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในครัวเรือนประเภทอ่ืนๆ: รายไดโ้ดยรวมมีแนวโนม้ฟ้ืนตวั โดย
การส่งออกเคร่ืองซกัผา้ไปยงัสหรัฐฯ (ตลาดส่งออกเคร่ืองซกัผา้อนัดบัหน่ึงของไทย) มีโอกาสฟ้ืนตวั
ได้ตั้ งแต่ปี 2564 หลังส้ินสุดมาตรการตอบโต้การทุ่มตลาดของสหรัฐฯ ส าหรับเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
ประเภทอ่ืน การส่งออกยงัเผชิญภาวะการแข่งขนัสูง โดยเฉพาะเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าจากจีนซ่ึงมีราคาถูก
กวา่ และมีการพฒันาคุณภาพสูงข้ึนเป็นล าดบั ส่วนความตอ้งการใชใ้นประเทศมีแนวโนม้กระเต้ือง
ข้ึน โดยเฉพาะเคร่ืองซกัผา้ เคร่ืองฟอกอากาศ (จากความกงัวลปัญหาฝุ่ นละอองท่ีเกิดบ่อยข้ึนและมี
ระยะเวลานานข้ึนจนอาจส่งผลกระทบต่อระบบทางเดินหายใจ) และเคร่ืองใช้ไฟฟ้าในครัวเรือน
ขนาดเล็ก อาทิ หมอ้หุงขา้ว เคร่ืองดูดฝุ่ น ไมโครเวฟ เป็นตน้ (จากภาวะเศรษฐกิจในประเทศและภาค
อสังหาริมทรัพยท่ี์มีแนวโนม้ฟ้ืนตวั) แต่เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในกลุ่มภาพและเสียงมีทิศทางลดลงจากการ
เขา้มาแยง่ส่วนแบ่งตลาดของอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์แบบพกพา อาทิ สมาร์ทโฟน แทบ็แล็ต โน๊ตบุ๊ค 
เป็นตน้ 

ผูจ้  าหน่ายเคร่ืองใช้ไฟฟ้า: ร้านค้าสมยัใหม่รายใหญ่จะเป็นกลุ่มท่ีได้อานิสงส์จาก
แนวโนม้การเติบโตของตลาดเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อาทิ Power Buy, Power Mall ซ่ึงมีความไดเ้ปรียบดา้น
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เงินทุน ความหลากหลายของสินคา้ สาขาท่ีมีจ  านวนมาก รวมทั้งกลยุทธ์การตลาดและราคาท่ีจูงใจ 
แต่ร้านจ าหน่ายเคร่ืองใช้ไฟฟ้าทัว่ไปซ่ึงมีจ านวนมากและส่วนใหญ่มีการบริหารธุรกิจแบบดั้งเดิม
อาจมีความเส่ียงดา้นผลประกอบการ เน่ืองจากเผชิญการแข่งขนัรุนแรงข้ึนจากรายใหญ่และร้านคา้
ปลีกสมยัใหม่บางประเภทท่ีมีการจ าหน่ายเคร่ืองใช้ไฟฟ้า อาทิ HomePro, homeWorks, TESCO 
Lotus, Big C เป็นตน้ รวมทั้งการเขา้มาแข่งขนัท าตลาดของผูผ้ลิตในประเทศและผูน้ าเขา้จากจีนท่ีมี
จุดเด่นด้านราคาและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย นอกจากน้ียงัมีร้านค้าสมัยใหม่ผ่านช่องทางตลาด
ออนไลน์ ซ่ึงเขา้มามีบทบาทและเข้ามาแย่งชิงส่วนแบ่งตลาดร้านจ าหน่ายเคร่ืองใช้ไฟฟ้าทัว่ไป
ไดม้ากข้ึน 
 
 

2.3 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership เป็นแนวคิดภาวะผูน้ าย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

ของ Avery and Bergsteiner ระบุแนวทางปฏิบติัทั้งหมด 23 ปัจจยัซ่ึงเป็นรากฐานของความย ัง่ยืน 
ขององคก์รเป็นแนวปฏิบติัแบบองคร์วม (Suriyankietkaew, 2015) ในการด าเนินธุรกิจจะค านึงถึงผูท่ี้
มีส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร ไดแ้ก่ สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังานหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งรอบดา้น 
โดยจะให้ผลตอบแทนในระยะยาวแก่ผูถื้อหุ้นและเป็นแนวทางท่ีท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่ง
มัน่คงและย ัง่ยืน ซ่ึงมุ่งสร้างความสมดุลระหว่างผูค้น ผลก าไรและสังคมรอบขา้ง ขณะเดียวกนัยงั
ช่วยให้องคก์รสามารถปรับตวัและรับมือกบัวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมไดด้ว้ยดี (Avery & 
Bergsteiner, 2011)  

แนวทาง 23 ปัจจัยจะประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ foundation practice, high level 
practice และ key performance driver โดยมีรูปแบบเป็นพีระมิดและยอดบนสุดของพีระมิดจะเป็น 
ผลลพัธ์ท่ีน าไปสูความย ัง่ยนืขององคก์รดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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ภาพที ่2.1 Sustainable Leadership Pyramid   
ท่ีมา: Avery and Bergsteiner (2011, p.8) 

 
   2.3.1 Foundation Practices   
ส่วนของฐานพีระมิดจากทั้งหมด 3 ขั้น มีวิธีปฏิบติัขั้นพื้นฐานอยู ่14 ปัจจยัท่ีสามารถ

น าไปใช้ปฏิบติัได้โดยทนัท่ีเพื่อน าไปสู่องค์กรท่ีย ัง่ยืนโดยมีการลงทุนในการพฒันาและ ฝึกฝน
พนกังานดว้ยความสามารถดา้นเทคนิคและดา้นสังคมซ่ึงก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีและช่วย เพิ่ม
ศกัยภาพใหก้บับริษทั (Avery & Bergsteiner, 2010) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

การพฒันาบุคลากร (Developing people) การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองโดยมีการ
วางแผนท่ีเป็นรูปธรรมและมีการออกแบบ หลกัสูตรในการอบรมพนกังาน ซ่ึงนกัวชิาการไดก้ล่าววา่ 
องคก์รท่ีย ัง่ยนืจะใหค้วามส าคญักบั แรงงานและบุคลากรท่ีมีทกัษะและมีการลงทุนอยา่งเตม็ท่ีในการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทุก ระดบัทั้งทกัษะดา้นเทคนิคไปจนถึงทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์และ
การจัดการ (Adamson & Andrew, 2007; Suriyankietkaew, 2015) มีการศึกษาบ่งช้ีว่าการพฒันา
บุคลากรอย่างต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์ กบัความพึงพอใจของพนกังานและยงัเช่ือมโยงกบัความพึง
พอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สียอีกดว้ย (Suriyankietkaew & Avery, 2014)  

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) ความร่วมมืออยา่งใกลชิ้ดระหวางผูบ้ริหาร
และตวัแทนของแรงงาน เช่น สหภาพแรงงาน ซ่ึงถือว่ามีคุณค่าต่อองค์กร การสร้างความย ัง่ยืนให้
เกิดข้ึนนั้นผูน้ าจะตอ้งมีความร่วมมือและ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัสหภาพแรงงาน เน่ืองจากแรงงานเป็น
ส่วนหน่ึงของผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011) การวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ความสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัพนกังานมีความเช่ือมโยงกบั องคป์ระกอบต่างๆของแนวคิด Honeybee Leadership เช่น ความ
พึงพอใจในการท างานและผลผลิต นวตักรรม ช่ือเสียงโดยรวมและผลการด าเนินงานท่ีดีข้ึนของ
บริษทั ซ่ึงมีผลการวจิยัท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวางบุคลากรในบริษทัจะท าใหผู้มี้ส่วน
ไดส่้วนเสียเกิดความพึงพอใจมากข้ึน (Suriyankietkaew & Avery, 2014)  

การรักษาพนักงาน (Retaining staff) การรักษาพนักงานในระยะยาวมีผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กรเน่ืองจากพนกังานท่ีมี ทกัษะและประสบการณ์มากข้ึนสามารถท าความ
เขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายองคก์รและลูกคา้  การรักษา พนกังานในระยะยาวเป็นส่ิงส าคญัเน่ืองจากช่วย
ให้องค์กรสามารถรักษาทักษะความรู้และความ ช านาญไวไ้ด้ (Kantabutra & Suriyankietkaew, 
2013; Suriyankietkaew & Avery, 2015) องคก์รท่ี ย ัง่ยนืพยายามท่ีจะรักษาพนกังานไวแ้มใ้นช่วงเวลา
ท่ียากล าบาก โดยจะไม่ใชว้ธีิการปลดพนกังาน เพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรในระยะสั้น (Avery & Bergsteiner, 
2010, 2011a) ประโยชน์อีกประการหน่ึงใน การรักษาพนกังานคือสามารถรองรับการผลิตท่ีเพิ่มข้ึน
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ในระยะยาวได ้(Suriyankietkaew, 2015)  นอกจากน้ียงัมีงานวจิยัท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่การรักษาพนกังาน
ในระยะยาวเป็นตวับ่งช้ีความพึงพอใจ ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในเชิงบวก (Suriyankietkaew & 
Avery, 2014b) โดยรวมแลว้การรักษาพนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมาอยา่งดีจะช่วยให้องค์กรเกิด
ขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัซ่ึงเป็น ประโยชน์กบัองคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a)  

การวางแผนการสืบทอด (Succession planning) องคก์รท่ีย ัง่ยืนตอ้งการพฒันาผูจ้ดัการ
ของตนจากภายในองค์กร (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) การวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งภายในองคก์รท่ีย ัง่ยืนสามารถรักษา คุณค่าและวฒันธรรมท่ีเขม้แข็งขององคก์รโดยมุ่งเน้น
ในการวางแผนระยะยาวเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) การวางแผนสืบ
ทอดโดยคดัเลือกคนจากภายในมารับต าแหน่ง ท่ีสูงข้ึนช่วยเพิ่มความผูกพนัของพนกังานและเพิ่ม
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Suriyankietkaew, 2015)  นอกจากน้ียงัมีการศึกษาพบวา่การวางแผน
สืบทอดต าแหน่งภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั ความพึงพอใจของพนกังาน (Suriyankietkaew & 
Avery, 2014b) หากมีการรับพนกังานจากภายนอก เขา้มาบริษทัตอ้งมีการพิจารณาคดัเลือกท่ีสามารถ
เขา้กบัวฒันธรรมขององคก์รเพื่อรักษาความ แขง็แกร่งของวฒันธรรมองคก์รใหค้งไว ้ 

การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) บุคลากรนบัเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าโดยให้
สวสัดิการท่ีดีกบัพนักงาน การดูแลเร่ือง ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การแบ่งปันขอ้มูล ให้
พนกังานมีส่วนร่วมกบับริษทั การให้อ านาจ ในการท างานดว้ยตนเอง การฝึกอบรมพนกังานตาม
สายงาน และการมุ่งเนน้ไปท่ีความตอ้งการและ ผลประโยชน์ของพนกังานตลอดจนความสมดุลใน
ชีวิตและการท างาน (Avery, 2005) ซ่ึงมี การศึกษาพบว่าการให้คุณค่ากบัพนักงานจะสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของพนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014a) การใหผ้ลตอบแทนท่ีดีแก่พนกังาน
เป็นการเพิ่มความพึงพอใจ และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานดี ส่งผลดีดา้นการเงิน
และน าไปสู่ความย ัง่ยนืของ องคก์ร (Suriyankietkaew, 2015)  

ประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร (CEO and top team) การเป็นผูน้ าในฐานะสมาชิกคน
หน่ึงของทีมไม่แสดงออกเหมือนเป็นวีรบุรุษท่ีสั่งการ และมีบทบาทจนมากเกินไป คุณลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีบ่งช้ีความเป็นผูน้ าในองค์กรท่ีย ัง่ยืนคือท างาน รวมกันเป็นทีม ท าหน้าท่ีเป็นวิทยากรให้
ค  าแนะน าแก่ทีม มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจซ่ึงช่วย ให้เกิดความต่อเน่ืองในดา้นการตดัสินใจ
ในการก าหนดกลยุทธ์ มีการศึกษาพบว่าการมีส่วนร่วมของทีมผูบ้ริหารระดบัสูงมีความส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์รและการจดัการทีมท่ีดีจะมี ความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานขององค์กร 
(Suriyankietkaew, 2015)  

จริยธรรม (Ethical behavior) จริยธรรมเป็นกุญแจส าคญัในการแสดงให้เห็นถึงความ
เป็นผูน้ าท่ีดีและก่อให้เกิดคุณค่า หลกัขององคก์รท่ีย ัง่ยืน (Avery, 2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 
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2011a) จริยธรรมทางธุรกิจเป็น ส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์กรท่ีทนัสมยั เป็นการก ากับดูแลกิจการท่ี
โปร่งใสและเป็นหลกิัจริยธรรมถือเป็น รากฐานท่ีส าคญัส าหรับความย ัง่ยืนขององค์กร โดยอา้ง
ว่าหลักิจริยธรรมต้องยึดหลักคุณธรรมและ จริยธรรม (Suriyankietkaew, 2015) มาตรฐานทาง
จริยธรรมเป็นพื้นฐานส าหรับผูน้ าท่ีจะท าสิงท่ี ถูกตอ้ง ผูน้ าทางจริยธรรมดูแลและให้ความมัน่ใจว่า
ทกัษะดา้นเทคนิคถูกน ามาใช้อย่างถูกตอ้งและ โดยทัว่ไปจะมีรูปแบบของการจดัการความเส่ียงท่ี
สามารถปกป้องและยกระดบัช่ือเสียงของบริษทั ได ้(Avery, 2005) การปรับเปล่ียนดา้นกลยุทธ์ใน
ระยะยาวและการรักษาทิศทางของบริษทัท่ีชดัเจน ในการปรับเปล่ียนวิสัยทศัน์จะตอ้งมีการด าเนิน
ธุรกิจท่ีมีจริยธรรม ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน การด าเนินธุรกิจและเพิ่มความสามารถในการ
แข่งขนั การศึกษาพบว่าพฤติกรรมทางจริยธรรมยงั ช่วยเพิ่มความพึงพอใจของพนกังาน และเร่ือง
ของจรรยาบรรณและการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีข้ึนช่วย ท าให้การด าเนินงานดีข้ึน (Suriyankietkaew, 
2015) ซ่ึงเป็นการท าส่ิงท่ีถูกตอ้งตามค่านิยมหลกั (Core value) ของบริษทั  

มุมมองระยะใกล้หรือระยะไกล (Long- or short-term perspective) มุมมองระยะยาว
ครอบคลุมทุกดา้นขององคก์รท่ีย ัง่ยืนตั้งแต่การด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร การลงทุนดา้นนวตักรรมใน
ระยะยาว การจดัการความรู้ การสรรหาบุคลากร การพฒันาและการ รักษาพนกังานตลอดจนการคิด
เชิงกลยุทธ์ (Avery, 2005) องคก์รท่ีย ัง่ยืนจะมุ่งเน้นกลยุทธ์ระยะยาว เช่น ความสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสีย การลงทุนระยะยาวในพนักงาน และด้านเทคโนโลยี (Avery & Bergsteiner, 2010, 
2011a) การศึกษา (e.g. Suriyankietkaew & Avery, 2014a, b) พบว่า การมองไปในระยะยาวมีความ
เช่ือมโยงกบัความพึงพอใจของพนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียซ่ึง การท่ีบริษทัให้ความส าคญักบั
ผลลพัธ์ในระยะยาวนั้นจะส่งผลท่ีดีในระยะสั้นดว้ย (Kantabutra, 2012a, Kantabutra & Avery, 2013; 
Kantabutra & Suriyankietkaew, 2013) ซ่ึงนกัวิชาการก าลงั กระตุน้ให้องค์กรต่างๆมองไปในระยะ
ยาวเพื่อการเติบโต่อยา่งย ัง่ยืนและเรียกร้องให้มีการ เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัจากระยะสั้นไปเป็นระยะ
ยาว (Suriyankietkaew, 2015) 

การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational change) ธุรกิจในปัจจุบันก าลังเผชิญกับ
กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกและเป็นการ เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ดังนั้ นการ
เปล่ียนแปลงจึงเป็นกระบวนการท่ีไดรั้บการพิจารณา ในองคก์รท่ีย ัง่ยืนไม่ใช่เพียงแค่กระบวนการท่ี
เกิดข้ึนเพียงชั่วคราว (Avery, 2005) การจดัการ การเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อองค์กรเพื่อให้
สามารถอยู่รอดและประสบความส าเร็จใน สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูงในปัจจุบนั 
เป็นส่วนหน่ึงของยุทธศาสตร์ขององค์กร ดงันั้นมิติทางสังคมท่ีเก่ียวกบัผูน้ าและสมาชิกในองคก์ร
ตอ้งไดรั้บการพิจารณาเม่ือมีการจดัการการเปล่ียนแปลง ในวสิาหกิจท่ีย ัง่ยนืการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั
มีการวางแผนอยา่งรอบคอบเพื่อให้แน่ใจวา่ กระบวนการและพฤติกรรมใหม่ๆ และสามารถท างาน
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ร่วมกับระบบท่ีมีอยู่ได้ (Avery & Bergsteiner, 2010 , 2011a) องค์กรจ าเป็นต้องส่งเสริมการ
เปล่ียนแปลงและนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง โดยตระหนักว่าเป็นโอกาสและไม่เป็นภยัคุกคาม การ
เปล่ียนแปลงเป็นโอกาสและทุกคนในองค์กร ตอ้งมีขีดความสามารถในการปรับตวัส าหรับความ
คล่องตัวและความยืดหยุ่นขององค์กร ได้มีการวิจัยพบว่าการจัดการการเปล่ียนแปลงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของบริษทั (Suriyankietkaew, 2015)  

ตลาดการเงิน (Financial markets orientation) ความเป็นอิสระจากตลาดการเงินหรือ
อิทธิพลจากภายนอกอ่ืนๆ เช่น การแทรกแซงของรัฐมนตรีในหน่วยงานของรัฐหรือความตอ้งการ
จากธนาคารและผูใ้หกู้อ่ื้น องคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยต์อ้งการท่ีจะเป็นอิสระจาก
การแทรกแซงหรืออิทธิพลภายนอกดงักล่าว เพื่อสามารถตดัสินใจและควบคุมการด าเนินงานของ
บริษทัไดอ้ยา่งเป็นอิสระ ดงันั้นในการเติบโต ขององคก์รไม่ไดข้ึ้นอยูก่บันกัวิเคราะห์นกัลงทุนหรือ
การเก็งกาไรจากตลาดเพื่อเป็นแนวทางในการตดัสินใจ (Avery, 2005) บริษทัท่ีมีความย ัง่ยืนจะ
สามารถจดัการและสร้างความสมดุลระหวา่งความ ตอ้งการของตลาดหุน้หรือบุคคลภายนอกท่ีเขา้มา
เก่ียวข้องกับสถานการณ์ความย ัง่ยืนขององค์กร ตนเอง (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) 
นอกจากน้ีนักวิชาการ (เชน Avery and Bergsteiner, 2010) ยงัช้ีให้เห็นว่าตลาดการเงินมีผลต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะมุ่งเนน้ผลกาไรในระยะสั้น เพื่อตอบแทนผูถื้อหุน้โดยไม่ไดค้  านึงถึง
ผลในระยะยาวหรือความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียรอบ ดา้นซ่ึงอาจเป็นอนัตรายต่อธุรกิจ  

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อมเป็นหัวใจส าคญัขององค์กรท่ีย ัง่ยืน เน่ืองจากส่ิงมีชีวิต ทุกชนิดเป็นส่วนหน่ึงของ
ส่ิงแวดลอ้มและมีสิทธิท่ีจะแบ่งปันอากาศบริสุทธิ น ้ าทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีแลว้ 
การเรียกร้องความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม มาจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย จ านวนมาก (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011a) การดูแลรักษาส่ิงแวดล้อมเป็นรูปแบบของการ จดัการความเส่ียงช่วย
สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์ร (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม
มีบทบาทส าคญัในการด าเนินงานทางการเงินและช่วยประหยดัค่าใช้จ่ายในระยะยาว (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011a)  

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR)) ความรับผิดชอบต่อสังคมมี
ความส าคญัต่อองคก์รท่ีย ัง่ยืน การมุ่งเนน้ทางสังคมเพื่อการด ารงอยูข่ององคก์รเป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่กว่า
ผลก าไรดา้นการเงิน เพียงอยา่งเดียว เป็นส่วนหน่ึงของ กระบวนการสร้างความเช่ือมัน่ของผูบ้ริโภค
ในด้านของการท ากิจกรรมเพื่อสังคมและเป็นส่วนหน่ึง ของความรับผิดชอบต่อสังคม การวิจยั
ช้ีให้เห็นว่า บริษทัท่ีให้ความส าคญักบั CSR มีแนวโน้มท่ีจะท างานไดดี้ (Suriyankietkaew, 2015) 
บริษทัท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม และค านึงถึงสังคมรอบขา้งจะมีขอ้
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ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในแง่ของช่ือเสียงขององค์กรซ่ึงท าให้เกิด ภาพลกัษณ์ท่ีดีและยงัช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในองคก์ร รวมถึงการมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถเพิ่มมูลค่าใหก้บับริษทัไดใ้นระยะยาว  

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) การพฒันาความสัมพนัธ์ระยะยาวกบัผูมี้ส่วนไดเ้สีย
ช่วยเพิ่มความย ัง่ยนืขององคก์รใน รูปแบบต่างๆ องคก์รท่ีย ัง่ยนืรับผดิชอบต่อความสัมพนัธ์ระยะยาว
กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดงันั้น องคก์รตอ้งดูแลทั้งผูมี้ส่วนไดเ้สียทั้งภายในและภายนอก แนวคิดน้ีจึง
ไม่ใช่ดูแลเฉพาะผูถื้อหุ้น เท่านั้นแต่รวมไปถึงพนกังานในบริษทั คู่คา้ทางธุรกิจ ลูกคา้ ผูผ้ลิต หรือ
แมแ้ต่รัฐบาล เน่ืองจากกลุ่ม คนเหล่าน้ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร นอกจากน้ียงัมีการศึกษาพบวา่
ความพึงพอใจของลูกค้า  สามารถสร้างผลตอบแทนทางการเงินแก่บริษัทได้เพิ่มมากข้ึน 
(Suriyankietkaew, 2015)  

บทบาทของวสิัยทศัน์ในธุรกิจ (Vision’s role in the business) วสิัยทศัน์ท่ีแขง็แกร่งและ
แบ่งปันคือการปฏิบัติท่ีส าคัญส าหรับความย ัง่ยืนขององค์กร วิสัยทัศน์ท่ีมีประสิทธิภาพเป็น
ตวัก าหนดทิศทางขององคก์ร โดยวิสัยทศัน์ท่ีแข็งแกรงและแบ่งปัน เป็นส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือน
ประสิทธิภาพและความย ัง่ยืนของบริษทั (Kantabutra & Avery, 2006, 2010) วิสัยทศัน์ของผูน้ าและ
ผูน้ าสามารถน าไปสู่ความคาดหวงัของลูกคา้และความพึงพอใจของ ลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึน (Kantabutra, 
2006, 2009) นอกจากน้ีไดมี้การวิจยัช้ีให้เห็นวา่วิสัยทศัน์ท่ีแข็งแกรงมีความส าคญัในการสร้างความ
พึงพอใจของผูมี้ส่วนได้เสีย (Suriyankietkaew & Avery, 2014b) เน่ืองจากท าให้ไดรั้บรู้ถึงภาพใน
อนาคตของบริษทัร่วมกนั และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้และพนกังานซ่ึงเป็น
ผลดีต่อการด าเนินงานขององค์กร (Kantabutra & Avery, 2006, 2010, Kantabutra & Rungruang, 
2013)  

 
2.3.2 Higher-level practices   
ล าดบัขั้นท่ี 2 ของพีระมิดโดยมีขั้นตอนการปฏิบติัอยู ่6 ปัจจยัท่ีปรากฏเพิ่มข้ึนมา จาก

การท่ีได้ปฏิบัติ ขั้นพื้นฐานแล้ว ซ่ึงจะช่วยพฒันาศักยภาพของบริษัทให้เพิ่มสูงข้ึน (Avery & 
Bergsteiner, 2010) มีรายละเอียดดงัน้ี  

การตดัสินใจ (Decision making) การตดัสินใจท่ีตกลงและยินยอมช่วยเพิ่มคุณภาพและ
การยอมรับจากการตดัสินใจ ร่วมกนัและมีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัผลลพัธ์ดา้นการเงินและการ
ด าเนินงานท่ีดีเช่น ผลก าไรและท าให้การด าเนินงานมีความรวดเร็ว (Avery & Bergsteiner, 2010, 
2011a) ผลวิจยัจากนกัวิชาการช้ีวา่ การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานและสามารถ ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน และช่วยเพิ่มความพึงพอใจของ
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พนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014a) และท าให้การด าเนินงานของบริษทัมีประสิทธิภาพ 
(Kantabutra & Avery, 2011)  

การจดัการตนเอง (Self-management) พนกังานท่ีจดัการตนเองส่งผลถึงความย ัง่ยนืของ
องค์กร องค์กรท่ีย ัง่ยืนต้องการพนักงานท่ีมีการจัดการตนเอง สามารถประเมินปัญหา มีการ
ตั้งเป้าหมาย มีการติดตามการ ด าเนินงาน โดยจะมีการพิจารณาถึงผลการด าเนินงานของตนเองไดว้า่
เกิดผลดีหรือขอ้บกพร่องจุดไหนเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) 
เพื่อความส าเร็จตาม เป้าหมายท่ีวางไว้ การจัดการตนเองในองค์กรช่วยลดความจ าเป็นของ
ผูบ้งัคบับญัชาลง อีกทั้งยงัช่วย เพิ่มประสิทธิภาพทางการเงินซ่ึงส่งผลดีต่อผูถื้อหุ้นในระยะยาวและ
ช่วยเพิ่ม ช่ือเสียงของแบรนด์และ เพิ่มความพึงพอใจของลูกค้าได้ในทางอ้อม (Avery and 
Bergsteiner, 2010, 2011a)  

การท างานร่วมกัน (Team orientation) องค์กรท่ีย ัง่ยืนต้องพึ่ งพาการท างานเป็นท่ี
ร่วมกบัพนกังาน ผูมี้อ  านาจท่ีท างานร่วมกนั ให้อ านาจและความรับผิดชอบในการท างาน (Avery, 
2005; Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a) โดยเฉพาะการท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมี
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วจึงตอ้งอาศยั ความรู้และความร่วมมือกนัในการการวางแผนการท างาน
ของทีม การท างานเป็นทีมในองคก์รมี ความส าคญัต่อความส าเร็จทางธุรกิจและความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั นักวิชาการช้ีให้เห็นว่าการ ท างานแบบทีมจะมีความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีซับซ้อนได้เ ร็วเ น่ืองจากเป็น การท างานท่ีช่วยเหลือกันหลายคน (Avery & 
Bergsteiner, 2010, 2011a) สามารถร่วมกันคิดและใช้ ความรู้ท่ีหลากหลายจากหลายคนเพื่อการ
แกปั้ญหาและเพื่อรับมือกบัความทา้ทายท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบั องคก์ร  อยา่งไรก็ตามการท างานเป็นทีม
นั้นไม่ไดส้ าเร็จในระยะเวลาอนัสั้นแต่ตอ้งใชร้ะยะเวลาใน การสร้างวิสัยทศัน์และวฒันธรรมข้ึนมา
ร่วมกนั การท างานเป็นทีมจะช่วยแบ่งปันขอ้มูลและความรู้ ร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นการสร้างความไวเ้น้ือ
เช่ือใจกนั มีการแข่งขนั ตวัอยา่งเช่น ความส าเร็จของผูผ้ลิต รถยนต ์BMW ท่ีร่วมมือกนัฝ่าวิกฤติดา้น
การเงินท่ีร้ายแรง ผูบ้ริหารและบุคลากรไดร่้วมมือกนั แกปั้ญหาและปรับการด าเนินงานจนสามารถ
อยูร่อดได ้(Avery, 2005)  

วฒันธรรม (Culture) ธุรกิจท่ีย ัง่ยืนผูน้ าต้องรักษาวฒันธรรมท่ีท าให้กลยุทธ์ท่ีย ัง่ยืน
ได้รับการปฏิบัติอย่างดี พฤติกรรมผูน้ ามีผลกระทบอย่างมากต่อการเปิดรับวฒันธรรมองค์กร 
วฒันธรรมท่ีเอ้ืออ านวยใน องค์กรสามารถท าให้พนกังานบางคนมองว่าเป็นสถานท่ีพิเศษในการ
ท างาน (Avery, 2005) การมี วฒันธรรมร่วมกนัมีผลต่อทศันคติของบุคลากรและช่วยเพิ่มความผกูพนั
ต่อองคก์ร วฒันธรรม องคก์รช่วยใหพ้นกังานสามารถริเร่ิมและตดัสินใจได ้ตลอดจนสนบัสนุนการ
เรียนรู้และการจัดการ เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การสร้างวฒันธรรมท่ีเข้มแข็งสามารถส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพขององคก์รและ เพิ่มขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ส่ิงส าคญัคือวฒันธรรมการท างานท่ี
เอ้ือให้เกิดสภาพแวดล้อมใน สถานท่ีท างานท่ีดีร่วมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและพนักงาน
ตลอดจนการมีส่วนร่วมกบับริษทั และการท างานร่วมกนั จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน 
ทั้งน้ีการส่งเสริมวฒันธรรม และค่านิยมร่วมกนในองค์กรท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนซ่ึง
ส่งผลต่อความย ัง่ยนืขององคก์ร  

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge sharing and retention) การแบ่งปันและการ
จดัการความรู้ช่วยเพิ่มความร่วมมือและความสามารถในการเรียนรู้ การวิจยัเนน้วา่ความสามารถใน
การเรียนรู้ขององค์กรเป็นสิงท่ีจ  าเป็นเพื่อรักษาความได้เปรียบในการ แข่งขันและเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของบริษทั (Suriyankietkaew, 2015) องค์กรไดรั้บ ประโยชน์มากมาย
จากการแชร์และรักษาความรู้ทกัษะและความเช่ียวชาญของพนักงาน ลูกคา้ และ ผูผ้ลิต การวิจยั
แสดงให้เห็นวา่การแบ่งปันความรู้มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพของพนกังาน 
การจัดการความรู้จะน าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กรท่ีดีช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ และ
ประสิทธิภาพของการท างานซ่ึงช่วยเพิ่มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  

ความไวว้างใจ (Trust) องค์กรท่ีย ัง่ยืนยอมรับความไวว้างใจในรูปแบบต่างๆ ความ
น่าเช่ือถือคือความเช่ือมัน่ ของรอบขา้ง การวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ วฒันธรรมการไวว้างใจระหวา่งพนกังาน
ให้ผลประโยชน์แก่บริษทั ในหลายดา้น โดยการเพิ่มการถ่ายทอดองค์ความรู้อย่างชาญฉลาดและ
ปรับปรุงนวตักรรมขององคก์ร องคก์รท่ีท างานดว้ยความไวว้างใจและความเคารพซ่ึงกนัและกนั ไม่
จ  าเป็นตอ้งมีกฎและขั้นตอน มากมายในการควบคุมคนในองคก์ร (Suriyankietkaew, 2015) ส่ิงส าคญั
คือ ความไวว้างใจในการเป็น ผูน้ ามีความส าคญัต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน การแบ่งปันขอ้มูล
กบัพนกังานเก่ียวกบัวิธีการท่ี บริษทัด าเนินการทางดา้นการเงิน แสดงถึงความไวว้างใจ (Avery & 
Bergsteiner, 2014) ผูบ้ริหาร และพนักงานสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเม่ือเช่ือใจกนัและกนั (Avery & Bergsteiner, 2014)   

 
2.3.3 Key performance Drivers   
ขั้นยอดของพีระมิดท่ีมีความส าคัญอย่างมาก ช่วยผลักดันศกัยภาพขององค์กรให้ 

เดินหน้าไปอย่างย ัง่ยืนโดยมีทั้งหมด 3 ข้อท่ีเกิดจากการได้ปฏิบติัในขั้นแรกและขั้นท่ีสองของ
พีระมิดซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง (Avery and Bergsteiner, 2010) รายละเอียดดงัน้ี  

นวตักรรม (Innovation) นวตักรรมเป็นเคร่ืองมือท่ีขบัเคล่ือนความย ัง่ยืนขององค์กร  
นวตักรรมช่วยเพิ่มการ จดัการและเพิ่มขีดความสามารถภายในองคก์ร สามารถจดัการเร่ืองผลิตภณัฑ์ 
การบริการและ กระบวนการท างาน การวิจยัช้ีให้เห็นว่า นวตักรรมท่ีเพิ่มข้ึนโดยการพฒันาอย่าง
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ต่อเน่ืองเป็นหน่ึงใน ปัจจยัส าคญัส าหรับองคก์ร บริษทัท่ีมีประสิทธิภาพสูง (เช่น IBM, Apple, Atlas 
Copco, Bendigo Bank) มีการคิดค้นใหม่ๆ เพื่อเพิ่มมูลค่าให้กับธุรกิจอย่างต่อเน่ืองโดยมีการ
ให้บริการใหม่ๆ ส าหรับ ลูกค้า (Avery & Bergsteiner, 2010, 2011a)  นอกจากน้ีนวตักรรมของ
ผลิตภณัฑ์ยงัมีประโยชน์ต่อลูกคา้ท าให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ บริษทัประหยดัตน้ทุน และเกิด
ความสามารถในการสร้างธุรกิจใหม่ ๆ ซ่ึงจะน าไปสู่ ประสิทธิภาพขององคก์รท่ีดีข้ึน 

ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) การมีส่วนร่วมของพนกังานสัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบัติงานท่ี ดี ข้ึนของพนักงาน ซ่ึ ง เ ป็น ตัวบ่ ง ช้ี ถึ งความพึงพอใจของพนักงาน 
(Suriyankietkaew & Avery, 2014a) พนกังานมีแรงจูงใจและ มีส่วนร่วมกบับริษทัจะรู้สึกเป็นส่วน
หนึงของบริษัทซ่ึงจะมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลตอบแทนทาง การมีส่วนร่วมของพนักงานยงั
เก่ียวข้องกับความพึงพอใจของพนักงานและการท างานท่ีได้รับ มอบหมายด้วย นอกจากน้ียงัมี
การศึกษาวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานเป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัในการ สร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (Suriyankietkaew & Avery, 2014b)  

คุณภาพ (Quality) การรักษาคุณภาพท่ีดีสามารถขบัเคล่ือนความย ัง่ยืนในองค์กรได้ 
โดยทัว่ไปคุณภาพท่ีดี เป็นองค์ประกอบส าคญัของความส าเร็จขององค์กรโดยสามารถรวมถึง
ผลิตภณัฑ์ ลูกคา้ การผลิต และการวางแนวทางการให้บริการตลอดจนความคุม้ค่า การท่ีมีคุณภาพท่ี
เหนือกวา่ช่วยเพิ่ม ความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสร้างความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน การ ปรับปรุงและรักษาคุณภาพท่ีดีนั้นช่วยให้ธุรกิจมีแนวโนม้ท่ีดีข้ึนและไดผ้ลตอบแทน
ดา้นการเงินท่ีดี ข้ึน มีงานวิจยัช้ีให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งคุณภาพ
การบริการและ ความพึงพอใจในงานของพนกังาน (Suriyankietkaew & Avery, 2014a) คุณภาพเป็น
ปัจจัยส าคัญใน การสร้างความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในบริษัท (Suriyankietkaew & 
Avery, 2014b)  

 
2.3.4 Performance Outcomes   
ตวัช้ีวดัท่ีสามารถสะท้อนถึงความย ัง่ยืนขององค์กรจากการปฏิบติัตามพีระมิดของ 

ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืมี 5 ประการคือ  
 Brand and reputation 
 Customer satisfaction 
 Financial performance 
 Long-term shareholder value 
 Long-term stakeholder value 
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ซ่ึงข้อสุดท้ายท า ให้ทราบถึงสภาวะขององค์กรและน าไปสู่การพฒันาและสร้าง
ศกัยภาพเป็นองค์กรท่ีย ัง่ยืน (Avery and Bergsteiner, 2010) โดยรวมแล้วการปฏิบติัตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ช่วยให้องคก์ร สร้างคุณค่าท่ีย ัง่ยืนและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัซ่ึง
แนวคิดน้ีไดรั้บการยอมรับเป็นกรอบ ทฤษฎีส าหรับการวิจยัฉบบัน้ีเน่ืองจากเป็นการมองปัจจยัรอบ
ด้านและมุ่งเน้นดา้นกลยุทธ์หลายมิติ ของหลกัการและกระบวนการท่ีย ัง่ยืนท่ีจ  าเป็นต่อการสร้าง
ประสิทธิภาพในระยะยาวขององคก์รและ ความยืดหยุน่หรือความอดทนส าหรับองคก์รเป็นพื้นฐาน
ท่ีดีในการสร้างความย ัง่ยนืขององคก์ร (Suriyankietkaew, 2015) 

 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรธุรกจิทีย่ัง่ยนื 
ในยุคปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างมากในโลกธุรกิจท าให้ต้องเผชิญกับการ 

เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ อาทิ เทคโนโลยท่ีีเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการด าเนินชีวิตประจ าวนัส่งผล 
ถึงพฤติกรรมผูบ้ริโภคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การเปล่ียนข้วัอ านาจเศรษฐกิจของโลก 
ผลกระทบจากอตัราแลกเปล่ียน กฎระเบียบและนโยบายการเปล่ียนแปลงสภาพอากาศ ทรัพยากร 
และพลงังาน การแข่งขนัทางธุรกิจ ภาวะโรคระบาดท่ีอาจเกิดข้ึน ท้งัหมดน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผล 
กระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อมของโลก ซ่ึงอาจเป็นได้ทั้งโอกาสหรือความเส่ียงต่อ 
ธุรกิจ ทั้งน้ี ธุรกิจต่างๆ จะตอ้งอาศยั “การปรับตวั” ในการรับมือกบัเร่ืองดงักล่าว เพื่อให้องค์กร 
สามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืต่อไปได ้(พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)   

แนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง วิถีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความ 
ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนัโดยไม่ริดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
หลงั (คณะกรรมการดา้นส่ิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ, 1987) โดยแต่ละธุรกิจอาจ
นิยามการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามบริบทขององค์กร แต่แกนหลักจะเป็นการท่ีองค์กรให้ 
ความส าคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจมีนโยบายและแผนธุรกิจภายใต้หลกับรรษทัภิบาลและ 
สามารถบริหารจดัการความเส่ียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลก าไรท่ีใช้ในการขยาย 
กิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559)    

การสร้างองค์กรอย่างย ัง่ยืนจะต้องมีองค์ประกอบหลักท่ีต้องด ารงรักษาไว ้ได้แก่ 
วตัถุประสงคข์องการด ารงอยู ่ (Purpose), ค่านิยมหรือคุณค่าหลกั (Values) , และวิสัยทศัน์ (Vision) 
และการปรับตวัใหส้อดรับการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต (ดร.พงศศ์รันย ์พลศรีเลิศ, 2011)  
Worley, Christopher & Lawler, Edward. (2010) กล่าวไวว้า่ การปรับกลยทุธ์และการ ทิศทางของกล
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ยทุธ์ ถือเป็นป้อมปราการท่ีส าคญัขององคก์รในการพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง โดย คุณสมบติัของ
องคก์รท่ีตอบรับต่อการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 

 ค านึงถึงอนาคตและศึกษาสภาพแวดล้อมมาใช้ในการตดัสินใจเพื่อสร้างกลยุทธ์
ใหม่  

 เขา้ใจเอกลกัษณ์ขององคก์รท่ีชดัเจน (Identity) และมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร
อยา่งไร 

 มีเอกลกัษณ์ท่ีตอบรับต่อสภาพแวดลอ้มและสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลง  
 เปล่ียนกลยทุธ์และทิศทางกลยทุธ์เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป  
 ทบทวนกลยุทธ์เดิมและหารือทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง เพื่อส่ือสารเร่ืองท่ีจะท าการ

เปล่ียนแปลง 
 มีการน าเสนอความคิดริเร่ิมเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ๆ  
 พิจารณาจุดแข็งของเอกลกัษณ์ขององค์กรในปัจจุบนั และใช้ให้เป็นประโยชน์

ต่อไปในอนาคต 
 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 

ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษาบริษทัในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า สรุปการทบทวนวรรณกรรม ดงัน้ี 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์ (2561) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัการ พฒันาองคก์รอยา่งยงัยนืท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของ พนักงานและความส าเร็จ ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตาม แนวคิด Honeybee 
Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีก ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานท่ีท างานอยู่
ในธุรกิจคา้ ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง จ านวน 323คน เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership มี 2 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ พึงพอใจของพนกังานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความไวว้างใจและการพฒันาบุคลากร ในขณะท่ีปัจจยัดา้นวฒันธรรมมี
ความสัมพนัธ์ใน ทิศทางลบกบัความพึงพอใจของพนกังาน และ พบวา่มี5 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความส าเร็จ ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ได้แก่ความไวว้างใจ คุณภาพของงาน การมีหลกัจริยธรรมและ
ธรรม มาภิบาลในองคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษา องคก์ร และดา้นวฒันธรรมองคก์ร  

ศุภรภา สุนทรอดิศยั (2559) ไดท้  าการศึกษาความย ัง่ยืนของธุรกิจครอบครัวโดย การ
ประยุกตใ์ชป้รัชญา เศรษฐกิจพอเพียง ไดศึ้กษาความย ัง่ยืนของธุรกิจ ครอบครัวโดยการประยุกตใ์ช้ 
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ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ทายาทหรือเจา้ของธุรกิจครอบครัวด้านวสัดุ 
ก่อสร้างจ านวน 5 ราย เป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ ผลการวจิยัพบวา่ความย ัง่ยนืของธุรกิจครอบครัว นั้น
มีองคป์ระกอบหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นภูมิคุม้กนั ดา้นเศรษฐกิจหรือสังคม ดา้นความสัมพนัธ์ของ คน
ในครอบครัว ดา้นโครงสร้างการบริหารงาน ดา้นความเร็วในการปรับตวั และดา้นการมีบรรษทัภิ
บาล  

วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) ได้ท  าการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงานตามแนวคิด Sustainability 
leadership โดยตวัอย่างคือ กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย จ านวน 323 คน เป็นงานวิจยัเชิง
ปริมาณ ผลการวิจัยพบว่ามี 7 ปัจจัย ท่ีมีความสัมพนัธ์ อย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและธรรมาภิบาล , ดา้นการวางแผนการด าเนินงานของ
องคก์รไป ในระยะยาว, ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล, ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร, 
ด้านนวตักรรมในองค์กร และด้านคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม 
ธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย และมี 6 ปัจจยั ท่ี มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จ ของ
องคก์ร คือ คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม และธรรมาภิบาล, ดา้นการวางแผนการด าเนินงาน ของ
องค์กรไปในระยะยาว, ดา้นการเปล่ียนแปลง องค์กรอย่างนุ่มนวล, ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้น
นวตักรรมในองคก์ร และดา้นความผกูพนั ของพนกังาน  

ลภสัรดา ไวยกิจจา (2562) ไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้า
เอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึง โดยศึกษาเหตุผลและปัจจยัท่ีท าให้ ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนมีความส าคญัต่อ
ธุรกิจผลิตไฟฟ้าในประเทศไทย โดยไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนของผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชนราย 
ใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศไทย กบักลุ่มตวัอยา่ง พนกังานระดบัต่างๆ จ านวน30คน เป็นงานวิจยัเชิง
คุณภาพ ผลการวจิยพับว่าธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าด าเนินงาน ตามภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิดของ 
Honeybee Leadership ไปสู่การบริหารงานอย่างย ัง่ยืนในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร 
การปรับเล่ือนต าแหน่ง การสร้างค่านิยมให้กบัพนกังานการเตรียมความพร้อมในการ เปล่ียนแปลง
องคก์ร หรือ Organization Change และวฒันธรรมองคก์ร 

มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) ได้ท  าการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนใน 
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทยตามแนวคิด Sustainable Leadership โดย
วิเคราะห์ผา่น ความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน
ทุกต าแหน่ง เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยั พบวา่มีภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนจ านวน 7 ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลอย่าง มีนยัส าคญัต่อ ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดไ้ด้แก่ ความผูกพนัของ
พนกังาน,ผลประโยชน์ในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม, การแบ่งปันความรู้ และรักษาองคกร์, 
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นวตักรรม, ความไวว้างใจ และ คุณภาพของงาน และมี 7 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยั ส าคญัต่อความ
พึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังานอและวฒันธรรมองคก์ร 

VANICHAYA SAMAKORN (2015) ไ ด้ ท า ก า ร ศึ ก ษ า  SUSTAINABLE 
LEADERSHIP: STATISTICAL EVIDENCE IN COFFEE SHOP BUSINESS IN THAILAND 
ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจร้านกาแฟท่ีท าการเก็บขอ้มูล
จาก ร้านกาแฟจ านวน 50 แห่งในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เ ป็ น ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ 
(Quantitative) ปัจจยัภาวะผูน้ ายงัยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์กบัธุรกิจร้าน
กาแฟ ผา่นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพความยงัยืนขององคก์ร  ครบทุกดา้น จ านวน 13 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ด้านการรักษาพนักงาน การให้คุณค่าของพนักงาน ประธานบริหาร และทีมผูบ้ริหารองค์กร
จริยธรรม การเปล่ียนแปลงองค์กรการค านึงถึงผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัในการ
ผลกัดนัธุรกิจวฒันธรรม องค์กรการแบ่งปันส่งต่อความรู้และรักษาองค์กร ความไวว้างใจในตวั
พนกังานนวตักรรมในองคก์ร ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รและคุณภาพ   

BENYA ASAWAKUL (2015) ได้ท าก าร ศึกษา  SUSTAINABLE LEADERSHIP 
EXAMINE THE RELATIONSHIP BETWEEN MANAGEMENT PRACTICES IN 
RESTAURANT INDUSTRY ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership ใน
ธุรกิจ ร้านอาหาร ท่ีท าการเก็บขอ้มูล จากพนกังานประจ าร้านท่ี ท างานในร้านอาหาร 50 แห่ง ใน
ประเทศไทยท่ีเป็นธุรกิจ ขนาดเล็กและขนาดกลาง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์กบัธุรกิจ 
ร้านอาหารจ านวน 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร การวางแผนสืบทอดภายในองคก์ร 
ประธานบริหารและทีม ผูบ้ริหารองค์กรจริยธรรม การเปล่ียนแปลงองค์กรการค านึงถึงผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียการให้อ านาจในการตดัสินใจกบัพนกังาน  วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปันส่งต่อความรู้และ
รักษาองคก์ร และ ความไวว้างใจในตวัพนกังาน  

PARICHAT SINSONGSUK (2015) ได้ท าการศึกษา HONEYBEE LEADERSHIP 
SUSTAINABILITY LEADERSHIP: STATISTICAL EVIDENCE IN AIRLINE INDUSTRY โดย
ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ในธุรกิจสายการบิน โดยศึกษาจาก
การเก็บ ข้อมูลจากพนักงานจ านวน 50 คนท่ีท างานในบริษทัด้านสายการบินต่างๆ การวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
มีความสัมพนัธ์กบัธุรกิจสายการบิน จ านวน 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบั พนกังาน การให้คุณค่าของพนกังาน จริยธรรม ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 
การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนัในการผลกัดนัธุรกิจและคุณภาพ  
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Sooksan Kantabutra (2014) ไดท้  าการศึกษา Sustainable Leadership at Thai President 
Foods เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า หมวดของการปฏิบติั ไดแ้ก่ การใช้มุมมอง ใน
ระยะยาว การลงทุนในคนปรับ วฒันธรรมองค์กร นวตักรรม การแสดง ความรับผิดชอบต่อสังคม
และส่ิงแวดลอ้ม และพฤติกรรมอย่างมีจริยธรรม สอดคลอ้ง กนัดว้ยแนวทางการปฏิบติัดา้นความ
เป็น ผูน้ าแบบยัง่ยืน 19 ขอ้ โดยเน้นการให้ ความส าคญักบัระยะยาวมุมมองการพฒันา บุคลากร 
วฒันธรรมองคก์รท่ีแข็งแกร่ง นวตักรรม ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ความรับผิดชอบต่อสังคม 
และพฤติกรรม ทางจริยธรรม ซ่ึงตรงกนัขา้มอยา่งชดัเจน กบัโมเดลธุรกิจท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ท่ีมุ่งเนน้ 
การท าก าไรสูงสุดในระยะสั้น 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความ
พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019  ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าคร้ังน้ี ผูว้จิยั
ไดท้  าการก าหนดรายละเอียดของขอบเขต ขั้นตอนและวธีิการด าเนินวจิยัไวด้งัน้ี 

3.1 ระเบียบวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.5 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7 สมมติฐาน 
 
 

3.1 ระเบียบวจิัย 
งานวิจัยเล่มน้ีเป็นการวิจัยเชิงแบบปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูว้ิจ ัยได้ใช้

วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
(Online Questionnaire) ผ่าน Google Form และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม 
Statistical Package for the Social Science (SPSS) ส าหรับการสรุปผลงานวิจยั จากขอ้มูลท่ีได้จาก
การเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเก็บข้อมูลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว (Cross-
Sectional Study) 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
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3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจัิย 
การศึกษาคร้ังน้ี  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  คือ พนักงานขององค์กรในธุรกิจ

อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า จ านวน 3  แห่ง ในเขต กรุงเทพมหานคร ได้แก่ บริษัทแอลจี 
อิเล็กทรอนิกส์ / บริษทั ไฮเออร์ อิเล็กทริคอลแอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย) และ บริษทั โตชิบา 
ไทยแลนด ์จ ากดั 

 
 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั คดัเลือกประชากรกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง

แบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ด้วยวิ ธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้
วิจารณญาณ (Judgement Sampling) โดยคัดเลือกจากพนักงานในองค์กรของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ใน 2 ระดบั ประกอบดว้ย พนกังานระดบับริหาร และพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ซ่ึงผูว้ิจยัได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างด้วยการใช้สูตรการค านวนหาขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรของ W.G. Cochran ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 323 ตวัอย่าง 
ดงัน้ี 

 

n = 
P(1−P)Z2

d2
 

 
เม่ือ n  แทนค่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  P  แทนค่า สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการสุ่ม 
   (โดยทัว่ไป มกันิยมใชส้ัดส่วน 30%) 
  Z  แทนค่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
   โดย  Z ท่ีระดบันยัส าคญั 10% จะมีค่าเท่ากบั 1.65 
     Z ท่ีระดบันยัส าคญั 5% จะมีค่าเท่ากบั 1.95 
     Z ท่ีระดบันยัส าคญั 1% จะมีค่าเท่ากบั 2.58 
  d แทนค่า สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

โดย  d ท่ี ระดับความ เ ช่ือมั่น ท่ี  90% จะ มีสัด ส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.1 
d ท่ี ระดับความ เ ช่ือมั่น ท่ี  95% จะ มีสัด ส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
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d ท่ี ระดับความ เ ช่ือมั่น ท่ี  99% จะ มีสัด ส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 
 

ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดตั้งการสุ่มสัดส่วนของประชากรไวท่ี้ 30% (P) 
ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% และระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด (Z) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึง
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 
อย่างไรก็ตาม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได้ จากการตอบแบบสอบถามไม่ครบของ
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงไดเ้พิ่มประชากรกลุ่มตวัอยา่งอีก 15% รวมทั้งส้ิน 372 ตวัอยา่ง 

 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
การวิจยัคร้ังใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 

(Non-probability Sampling) แบบการเลือกตัวอย่างโดยใช้วิจารณญาณ (Judgement Sampling) 
เน่ืองจากผูว้ิจยัไดส่้ง Link แบบสอบถามออนไลน์จาก Google Form ให้กบัประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ใน 2 ระดบัด้วยกนัคือ พนักงานระดับ
บริหาร และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและ

ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า คร้ัง
น้ี ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน โดยอา้งอิงจาก แบบสอบถามเก่ียวกบั
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ภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ี ดร.สุภรักษ์ สุรียนัเกียรติแก้ว (2016) ได้ท าการดดัแปลงมาจากแบบสอบถาม
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์ กสไตเนอร์ (2010) มาเป็นเคร่ืองมือประยกุตใ์น
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองค์กรใน 23 ด้าน ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership จ านวนรวม 53 ข้อ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยความคิดเห็น 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มท่ี 1 ขอ้คิดเห็นเชิงบวก จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 5, 7, 9, 11, 13 – 24, 26, 28 – 29, 
31 – 33 และ 35 – 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 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ระดับคะแนน 

ความหมาย 
ข้อคิดเห็นเชิงบวก ข้อคิดเห็นเชิงลบ 

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 
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ตารางที ่3.2 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 เห็นดว้ย 
3 เฉย ๆ 
2 ไม่เห็นดว้ย 
1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้จ านวนรวม 5 ขอ้ 

ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ย
ความคิดเห็นเชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ระดับคะแนน ความหมาย 
5 ดีกวา่มาก 
4 ดีกวา่ 
3 เฉย ๆ 
2 แยก่วา่ 
1 แยก่วา่มาก 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ จ  านวน 5 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างานและต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 
(Checklist) และมีการแบ่งระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศและต าแหน่งงาน และขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ 
ระดบัการศึกษาและอายกุารท างาน 

ส าหรับการแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ข้อมูล มีสูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 
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ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด−ค่าต ่าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
 

ซ่ึงการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑ์การ
แปลผล ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
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 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน  
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 
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ตารางที ่3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

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 

 
 

3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล

ปฐมภูมิ (Primary Data) ดงัน้ี 
3.5.1 ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 323 ชุด 
3.5.2 เก็บขอ้มูลโดยตรงกบักลุ่มตวัอยา่ง จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

โดยแบ่งเป็น 2 ระดบั คือ พนกังานระดบับริหารและพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงผูว้ิจยัไดส่้ง Link 
แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ผ่านช่องทางออนไลน์ (Email และ Line) เป็น
ระยะเวลา 2 เดือน ตั้ งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2564 โดยระบุรายละเอียด วตัถุประสงค์ของ
งานวิจัย วิธีท  าแบบสอบถามอย่างละเอียดในทุกส่วน และช้ีแจงถึงการเก็บข้อมูลว่าน าไปใช้
ประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึง
ข้อมูลได้ เพื่อให้เป็นไปตามกฎหมายพระราชบญัญติัคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data 
Protection Act : PDPA) 

3.5.3 น าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยชุด
โปรแกรม Statistical Package for the Social Science (SPSS) ต่อไป 
 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูล ส าหรับงานวิจยัเล่มน้ี เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง

ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee Leadership ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในคร้ังน้ี สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
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3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา อายุการท างานและต าแหน่งงาน จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี
พนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตาราง
แจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (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) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผลทางสถิติ มี
ดงัน้ี 

3.6.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อการจดักลุ่ม
ปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกบัโดยความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนอาจจะ
เป็นความสัมพนัธ์ในเชิงบวกหรือเชิงลบก็ได ้

3.6.2.2 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) โดยการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha Coefficient) เพื่ อตรวจสอบความ เ ท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม เพื่อหาความเช่ือมัน่ว่าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนนั้น จะท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีถูกตอ้ง
และแม่นย  า  

3.6.2.3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็น
การทดสอบปัจจยัหรือตวัแปรท่ีมีมากกวา่ 2 ตวัข้ึนไป เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบความ 
แตกต่างของตวัแปรดงักล่าววา่ ปฏิเสธ หรือ ไม่ปฏิเสธ ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3.6 .2 .4  การวิ เคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐาน ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหลายตวั 
กบัตวัแปรตามทีละตวัในสมมติฐาน เพื่อศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีอธิบายการผนัแปรของตวัแปร
ตามได ้โดยท่ีความสัมพนัธ์อยู่ในรูปแบบเชิงเส้น ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิความ
ถดถอยมาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (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 Honeybee Leadership 
ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ซ่ึงสามารถแจกแจงสมมติฐานไดด้งัน้ี 

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

องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า  

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

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

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

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า  
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H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

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

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

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

H13: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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H18: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

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

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

องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร  (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H36: ปัจจยัทางด้านความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H41: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า โดยการแบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรค านวณในบท 3 ไวท่ี้ 323 คน ทั้งน้ี ผูว้ิจยั
ไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 372 ชุดซ่ึงไดน้ าขอ้มูลท่ีเก็บไดต้ามจริงทั้งหมดมาใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the 
Social Sciences (SPSS) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

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

 
 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูว้จิยัไดมี้การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ  านวน 

5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และต าแหน่งงาน โดยแสดงขอ้มูลเป็นจ านวน
และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งในตาราง 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
ตาราง 4.1 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 75 20.2 
หญิง 297 79.8 
รวม 372 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่าเพศของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย มีจ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ 20.2 และเป็นเพศหญิง จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 79.8 
 
ตาราง 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามช่วงอาย ุ

อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

25 - 34 ปี 223 59.9 

35 - 44 ปี 112 30.1 

45 ปีข้ึนไป 37 9.9 

รวม 372 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 25-34 
ปี มีจ  านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9 รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ35-44 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็น ร้อย
ละ 30.1 และช่วงอายรุะหวา่ง 45 ปีข้ึนไป จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 
 
ตาราง 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน(คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 10 2.7 

ระดบัปริญญาตรี 198 53.2 

ระดบัปริญญาโท 164 44.1 

รวม 372 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 รองลงมาระดบัปริญญาโท จ านวน 
164 คนคิดเป็นร้อยละ 44.1 ถดัมาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 
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ตาราง 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามจ านวนปีท่ีท างานในองคก์ร 
อายุการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 19 5.1 

1 – 5 ปี 152 40.9 
6 – 10 ปี 136 36.6 

มากกวา่ 10 ปี 65 17.5 
รวม 372 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วน

ใหญ่ปฏิบติังานมาแล้ว 1- 5 ปี จ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 รองลงมาปฏิบติังาน 6 -10 ปี 
จ  านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 และปฏิบติังานมามากกวา่ 10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.5 และ นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
 
ตาราง 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level 268 72.0 

พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 104 28.0 

รวม 372 10 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 และเป็นพนกังานระดบับริหาร จ านวน 107 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.0  
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4.2 การบริหารองค์กร 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์การบริหารขององค์กรภายใตแ้นวคิด Honeybee Leadership 

(Gayle & Harald, 2011) จ านวน 23 ปัจจัย โดยน าเสนอข้อมูลค่าเฉล่ีย ( 𝑥̅  ) และค่าเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) พร้อมทั้งอธิบายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 4.6 – 4.28 
ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 
(Developing People) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
1. พนกังานทุกคนในองคก์รน้ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.03 0.79 มาก 

2. ใ น ช่ ว ง เ ว ล า ท่ี อ ง ค์ ก ร ป ร ะ สบ ปั ญห า
งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

2.85 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.44 0.73 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
พฒันาบุคลากรอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.44 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุกคนใน
องคก์รไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.03รองลงมา
คือองคก์รจะไม่ตดังบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงแรก อยู ่
ในระดบัปานกลาง ท่ีค่าเฉล่ีย 2.85 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor Relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
3. ตวัแทนพนักงานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญัๆขององคก์ร 

3.75 0.81 มาก 

4. หากมีขอ้พิพาทระหวา่งผูน้ าองคก์รกบัพนกังาน 
การ เจรจาห รือตกลงกันมักจะ เ กิด ข้ึนผ่ าน
กระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

3.66 0.90 มาก 



44 

 

ตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor Relations) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน 𝑥̅  S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 
ภาพรวม 3.71 0.72    มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน

ความสัมพนัธ์กบัพนกังานอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.71 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ตวัแทน
พนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ส าคญัๆ ขององคก์รอยูใ่นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.75 รองลงมาคือเม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งานกบัพนกังาน 
การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน อยู่ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.66 
 
ตารางที ่4.8 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน
(Staff Retention) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
5. หาก มีการ เ ลิ กจ้า งพนัก ง าน เ กิด ข้ึน  ผู ้บ ริหารมัก 
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

3.75 0.96 มาก 

6. ผูบ้ริหารระดับสูงเลือกท าการปลดพนักงาน  เพื่อรักษา
สถานะทางการเงินขององค์กรในระยะสั้ น เม่ือมีความ
จ าเป็น 

2.86 1.14 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.31 0.87 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการรักษา
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.31 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้
มีมาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.75 รองลงมาคือมีผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความ
จ าเป็นในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.86 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการ
สืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 

ปัจจัยด้านวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
7. องค์กรท่านให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน  3.49   1.00  

มาก 

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน 
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก  2.46   0.94  

นอ้ย 

ภาพรวม 2.98 0.80 ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ

วางแผนสืบทอดภายในองค์กรในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.98 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ
องคก์รใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.49 รองลงมาคือ
ต าแหน่งบริหารหลายๆ ต าแหน่งในองคก์รมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบั 
นอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.46 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบั
พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนักงาน
ดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา  3.80   0.69  

มาก 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจใน
ชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน  3.37   1.01  

ปานกลาง 

ภาพรวม 3.59 0.73 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการให้
คุณค่ากับพนักงานในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.59  โดยภายหลังการควบรวมกิจการ การปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 รองลงมา
คือผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานให้ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังานในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  3.37 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ 
ทมีผู้บริหาร 

𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว  4.07   0.81  

มาก 

12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผู ้
แกไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร  3.73   1.14  

มาก 

ภาพรวม 3.90 0.87 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ร่วมมือกบับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.90 โดยภายหลงัการ
ควบรวมกิจการ การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่
โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.07 รองลงมาคือในองคก์รผูบ้ริหาร
สูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผู ้แก้ไขปัญหาสถานการณ์ยุ่งยากต่างๆ มิใช่คณะบริหารในระดับมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.73 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม (Ethics Behavior) 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
13. เท่าท่ีฉันเห็น องค์กรน้ีด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม
(ethics) สม ่าเสมอ 

 3.87   0.86  มาก 

14. องค์กรมีแนวทางการด าเนินงานตามหลักจริยธรรม
(ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้

 4.09   0.86  มาก 

15. พนักงานทุกระดับเห็นพอ้งต้องกนัว่าเราต้องด าเนิน
กิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์  

 4.04   0.77  มาก 

ภาพรวม 4.00 0.71 มาก 
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.00 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์รมีแนว
ทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม(ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  4.09 ถดัมาพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรม อยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์  ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  4.04  และองคก์รด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.87 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long Term Perspective) 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์กรจะค านึงถึง
ผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.99 0.77 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน จะ
มุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุน
เก่ียวกบัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

3.73 0.93 มาก 

18. บุคลากรในองค์กรคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

3.83 0.87 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.69 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.85  โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ การตดัสินใจ
เร่ืองต่างๆ ภายในองค์กรจะค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 ถดัมา
บุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.83  และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.73 
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ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์ร (Organization Change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุย
และแสดงความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้นได ้

3.55 0.94 มาก 

20. ผูบ้ริหารได้วางแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองค์กร
อยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่วิธีการท างานและพฤติกรรม
ใหม่ ท่ีจะ เ กิด ข้ึนนั้ น เหมาะสมกับว ัฒนธรรมองค์กร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่

3.60 0.90 มาก 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหาย
นอ้ยท่ีสุด 

3.83 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.66 0.71 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
เปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน สามารถจดัการกบัการ
เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด ในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.83 ถดั
มา ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.60 และ เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้
ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงคร้ัง
นั้นได ้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.55 
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ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจก าหนด
ทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านักวิเคราะห์
ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

2.81 0.84 ปานกลาง 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่วา่
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.72 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.27 0.65 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองคก์รมีการบริหารงานดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาดเงินในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.27 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เช่ือว่าองค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้ง เผชิญกบัปัญหาต่างๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.72 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจแม้ว่า
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.81 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
24. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดล้อม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core 
Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การ
ตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

3.91 0.90 มาก 

25. องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม 
แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.77 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.34 0.76 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.34 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์ร
ให้ความส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกัขององคก์รในระดบัมาก 
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ค่าเฉล่ีย  3.91 รองลงมาคือองคก์รปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมาย
ก าหนดในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย  2.77 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (Social Responsibility) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
26. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรม
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

4.01 0.72 มาก 

27. ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพ
ใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

3.59 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.59 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
รับผิดชอบต่อสังคมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 โดยภายหลังการควบรวมกิจการ องค์กรมีการ
ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานในระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 4.01 รองลงมาคือการท่ีองค์กรสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้
ต่อการอุทิศเพื่อสังคมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.59 
 
ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัปัจจยัดา้นการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปัจจัยปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย 

𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

28. นอกเหนือจากนักลงทุน  ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับ
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลู ก ค้ า  (Client) และผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ยท า ง ธุ ร กิ จ 
(Stakeholder) 

3.78 0.87 มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ด
กบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.88 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัปัจจยัดา้นการรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) (ต่อ) 

ปัจจัยปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย 

𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

30. องค์กรของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ 
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

2.90 1.20 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 0.78 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 โดยภายหลงัการควบรวม
กิจการ ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.88 รองลงมา
คือผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความต้องการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.78 และองค์กร
เลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 2.90 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการส่ือสาร
วสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
31. ผูบ้ริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน์ท่ีมากไปกว่าการท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.75 1.02 มาก 

32. วิสัยทศัน์ขององค์กรของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุ้น
และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

3.76 0.90 มาก 

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคน
รับทราบร่วมกันแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่  
วสิัยทศัน์นั้น 

3.73 0.99 มาก 

34. ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่าน
เป็นอยา่งไร 

2.97 1.30 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.55 0.78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.55 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ วิสัยทศัน์ขององค์กร
เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน ในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.76 
รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.75 ถดัมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วิสัยทศัน์นั้น ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.73  และการไม่
แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รในระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 2.97 
 
ตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการตดัสินใจ
(Decision-Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
35. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้
การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.40 1.12 ปานกลาง 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ 
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

3.55 1.07 มาก 

ภาพรวม 3.48 1.05 มาก 
 

ตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ตดัสินใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.48 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 รองลงมา
คือองคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.40 
 
ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ย
ตนเอง (Self-Management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
37. ท่านได้รับอ านาจในการตัดสินใจต่อการจัดการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.06 0.75 มาก 
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ย
ตนเอง (Self-Management) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
38. ผู ้บ ริหารระดับ สูงและหัวหน้าของท่ านก าหนด
วตัถุประสงค์ในการท างาน  รวมทั้ งวิธีการท างานอย่าง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าในการท างานอ
ยางใกลชิ้ด 

3.74 0.78 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
จดัการตนเองในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.90 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการพนกังานในองคก์รได้รับ
อ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย  4.06 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้างานก าหนดวตัถุประสงค์ในการท างาน 
รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหน้าในการท างานอย่างใกลชิ้ดใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.74 
 
ตารางที ่4.22 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร (Team Orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
39. องค์กรของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่าง
เขม้แขง็ 3.93 0.94 มาก 
40. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่าน ท างานร่วมกนัเป็น
ทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 3.93 0.89 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.81 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
สร้างเครือข่ายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.93 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนกังานทุกคน
ในองคก์รท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.93 และ
องคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.93 
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ตารางที ่4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร
(Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
41. องค์กรของท่านให้ความส าคญั และดูแลท่านอย่างดี
ท่ีสุด 

3.67 0.73 มาก 

42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกั
ขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไว้
ดว้ยกนัได ้

3.73 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.70 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
วฒันธรรมองค์กรในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.70 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ แนวทางการท างาน
ร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกัซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.73 รองลงมาคือ องคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลอยา่งดีท่ีสุดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67 
 
ตารางที่ 4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและ
รักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
43. องค์กรของท่านชอบให้พนกังานพบปะพูดคุยกนัอย่าง
ไม่เป็นทางการระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเป็นโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.80 0.92 มาก 

44. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

3.94 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.87 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องค์กรเปิด
โอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการใน
ระดับมาก ค่าเฉล่ีย  3.94 รองลงมาคือองค์กรชอบให้พนักงานพบปะกัน พูดคุยกันอย่างไม่เป็น
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ทางการระหว่างเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนข้อมูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการ
ท างานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 
 

ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ
(Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจใน
ค าพดูของทุกคนได ้

3.21 1.02 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ย
ความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.58 0.96 มาก 

ภาพรวม 3.40 0.89 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
ไวว้างใจในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย  3.40 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ พนักงานทุกคนใน
องค์กรปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจว่าเราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.58  และในองคก์รสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 
3.21 
 

ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านนวตักรรม
(Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอย่าง
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได้ 
แมว้่าพวกเขาจะไม่ได้ถูกจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 3.42 0.88 มาก 
48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และ
ใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์ 3.62 1.03 มาก 
49. ผูบ้ริหารระดับสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ ว่า
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 3.47 1.01 มาก 

ภาพรวม 3.50 0.78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
นวตักรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  3.50 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม 
ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.62 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิด
ความผิดพลาดและล้มเหลว ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.47 รองลงมาคือ พนักงานทุกคนในองค์กร
สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง นวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ได้
ถูกจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา และองค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม
ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  
3.42  

 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผกูพนัของ
พนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืน ๆ ว่าท่านท างานให้กบั
บริษทัน้ี 3.96 0.78 มาก 
51. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านตั้งใจท างานอย่างดี
ท่ีสุดเพื่อองคก์ร 3.67 1.00 มาก 

ภาพรวม 3.82 0.79 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานดา้นความ
ผกูพนัของพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82  โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ ภูมิใจท่ีจะบอกคน
อ่ืนๆ ว่าท างานให้กบัองค์กรน้ีในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมาคือพนักงานทุกคนในองค์กร
ตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด เพื่อองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67 
 
ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน
(Quality) 

ปัจจัยด้านความคุณภาพ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 4.12 0.71 มาก 
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ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน
(Quality) (ต่อ) 

ปัจจัยด้านความคุณภาพ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
53. ก า รพัฒนา คุณภ าพ ให้ สู ง ข้ึ น  เ ป็ นก า ร เ พิ่ ม ขี ด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อ
ผลกาไรท่ีมากข้ึน 4.17 0.89 มาก 

ภาพรวม 4.15 0.71 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นคุณภาพ
ของงานในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย  4.15 โดยภายหลงัการควบรวมกิจการ การพฒันาคุณภาพให้
สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย  4.17 รองลงมาคือ การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รภูมิใจในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.12  

 
ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารองค์กรใน
ภาพรวม 

ปัจจัยทีศึ่กษา 
𝑥̅  S.D. 

ระดับทีพ่บใน
องค์กร 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 3.44 0.73 มาก 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.71 0.72 มาก 

ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน 3.31 0.87 ปานกลาง 

ปัจจยัดา้นวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 2.98 0.80 ปานกลาง 

ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.59 0.73 มาก 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO 
และทีมผูบ้ริหาร 

3.90 
0.87 

มาก 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 4.00 0.71 มาก 

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 3.85 0.69 มาก 

ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.66 0.71 มาก 

ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 3.27 0.65 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารองค์กรใน
ภาพรวม (ต่อ) 

ปัจจัยทีศึ่กษา 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.34 0.76 ปานกลาง 

ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 3.80 0.59 มาก 
ปัจจยัปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย 

     
3.52 0.78 

                           
มาก 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.55 0.78 มาก 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ 3.48 1.05 มาก 

ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.90 0.67 มาก 

ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.93 0.81 มาก 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.70 0.70 มาก 

ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ 3.87 0.79 มาก 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 3.40 0.89 ปานกลาง 

 ปัจจยัดา้นนวตักรรม 3.50 0.78 มาก 

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 3.82 0.79 มาก 
ปัจจยัดา้นความคุณภาพ 4.15 0.71 มาก 
ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 3.56 0.63 มาก 
ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ 4.07 0.55 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน

ขององค์กรอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.65 โดยมีการบริหารงานขององค์กรระดบัมากท่ีสุด คือดา้น
คุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย  4.15 รองลงมาในอยู่ในระดับมากคือด้านความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ค่าเฉล่ีย  4.07 ถดัมาคือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย  4.00 
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4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานจะน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.30 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.30 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 

ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 3.73 0.79 มาก 
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด 3.52 0.99 มาก 
3. ท่านคิดว่าหัวหน้างานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 3.55 0.74 มาก 
4. ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 3.49 0.85 มาก 
5. ท่านคิดว่ารายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 3.52 0.71 มาก 
ภาพรวม 3.56 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัมาก คิดเป็น

ค่าเฉล่ีย 3.52 โดยความพึงพอใจของพนักงานอยู่ในระดบัมากทั้งหมดคือ ความพึงพอใจกบังาน 
ค่าเฉล่ีย 3.73 ความพึงพอใจกบัหัวหน้างาน ค่าเฉล่ีย 3.55 ความพึงพอใจกบัองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.52 
ความพึงพอใจกบัรายไดค้่าเฉล่ีย 3.49 และ ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.49 
 
 

4.4 ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดจ้ะน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.31 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้

ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ 𝑥̅  S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององค์กรของ
ท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 3.95 0.75 มาก 
2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 3.70 0.72 มาก 
3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรของ
ท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 4.17 0.89 มาก 
4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนขององค์กร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 4.32 0.81 มากท่ีสุด 
5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้ ้า (Supplier) ใน
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 4.20 0.85 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งรับรู้ผลส าเร็จขององคก์รอยูใ่นระดบั
มาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.07 โดยผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดอ้ยู่ในระดบัมากท่ีสุด คือ เปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 4.32 ถดัมาในระดบัมาก คือ เปรียบเทียบความ
พึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองค์กรกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 4.20 ถดัมาคือเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ของลูกคา้ต่อองคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 4.17 ถดัมา เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รกบัคู่แข่ง 
ค่าเฉล่ีย 3.95 และเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.70 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน

และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงั
การควบรวมกิจการแห่งหน่ึง ผูว้จิยัไดมี้การทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
      

4.5.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
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ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส า เ ร็จรูปทางสถิติส าหรับการวิจัยด้านสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเ ช่ือถือ 
(Reliability)ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเ ช่ือถือ 
(Cronbach’s Alpha Coefficient, ∝) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของขอ้
ค าถามต่างๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของตวัแปลแต่ละตวัวา่มีความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใดเพื่อใช้
ประกอบการตดัสินใจวา่ควรจะคงขอ้ค าถามนั้นไวห้รือตดัออก โดยเกณฑ์การพิจารณาการประเมิน
ความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เป็นไปตามตารางท่ี 4.32 
 
ตารางที ่4.32 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ระดับความเทีย่ของค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
มากกวา่ 0.9 ดีมาก 
มากกวา่ 0.8 ดี 
มากกวา่ 0.7 พอใช ้
มากกวา่ 0.6 ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5 ต ่า 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้
 

โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคก าหนดเกณฑค์วามเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับ
ได้ท่ีมากกว่า 0.7 (Hair, Black, Babin,Anderson, & Tatham, 2006, p.137; Nunnally, 1978, p.245) 
ส าหรับผลการทดสอบความเช่ือมั่นตามวิธีของครอนบาช (Cronbach)  ผูว้ิจ ัยได้ใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ 
แสดงผลดงัตารางท่ี 4.33 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ภายหลังการท าแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา 

Cronbach’s Alpha 
Coefficient 

N = 372 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 0.66 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 0.58 

ดา้นการรักษาพนกังาน 0.54 

ดา้นวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 0.52 

ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 0.61 

ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 0.72 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 0.81 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 0.73 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 0.71 

ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 0.36 

ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 0.52 

ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 0.55 

ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 0.69 

ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 0.72 

ดา้นการตดัสินใจ 0.9 

ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 0.71 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 0.73 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 0.77 

ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ 0.75 

ปัจจัยทีศึ่กษา 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient 
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N = 372 

ดา้นความไวว้างใจ 0.77 

ดา้นนวตักรรม 0.72 

ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 0.71 

ดา้นความคุณภาพ 0.73 

ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 0.71 

ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 0.83 
จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการท าสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบชแอลฟา)

โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์เกณฑ์ยอมรับอยู่ท่ีระดบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่ายิ่งสูงยิ่งมีความ
เช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) พบวา่ ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร
อยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership มีตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟามากกว่า 0.7 จ  านวน 16 
ปัจจัยได้แก่ ด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ด้านพฤติกรรมทาง
จริยธรรม ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ ดา้น
การตดัสินใจ ดา้นการจดัการดว้ยตนเองดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นความไวว้างใจ ดา้นนวตักรรมดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ดา้นความคุณภาพ รวมถึงตวัแปรความพึงพอใจของพนกังานและตวัแปรความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคท่ีมากกวา่ 0.7 เช่นกนั ส าหรับปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑท่ี์
ก าหนดไว ้โดยมีค่าแอลฟาต ่ากวา่ 0.7 (Pallant, 2007) ท่ีเหลือจ านวน 9 ปัจจยัจะไม่น ามาพิจารณาตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไวจ้ากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ขา้งตน้ ท าให้เกิดกรอบงานวจิยัท่ี
มีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งดงัภาพ 4.1 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                             ตวัแปรตาม  
                  (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4.1 กรอบงานวจิยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 

ภาพที่ 4.1 กรอบงานวิจัยท่ีใช้ศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีความ
น่าเช่ือถือ ดงันั้น เม่ือตดัสมมติฐานท่ีมีสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 28 
ขอ้ ดงัน้ี 

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

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า  

ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า 
ดา้นจริยธรรมในองคก์ร  

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว  
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร  
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์  

ดา้นการตดัสินใจ  
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร  
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้  

ดา้นความไวว้างใจ 

ดา้นนวตักรรม 
ดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร 

ดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ  

ความส าเร็จขององค์กรที่พนกังานรับรู้ได้ 

ความพงึพอใจของพนกังาน 
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H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

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

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H18: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

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

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H31: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H32: ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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H41: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H42: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 

 
4.5.2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผู้วิจัยได้ด า เนินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression) เพื่อหา

ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 9 ดา้น ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น คือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานและผลส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ ความหมายค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบT 
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ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล (ต่อ) 
สัญลกัษณ์ ความหมายค่าสถิติ 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01 

 
ตารางที ่4.35 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .913a 0.834 0.827 0.22845 
a Predictors: (Constant), sumquality, sumceo, sumtrust, sumdecision, sumLT, sumstaffE, 
sumself, sumknowledge, sumshare, sumOrg, suminnovation, sumteam, sumEthic, sumculture 

จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนกังานทั้ง 14 ปัจจยั คือ  ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, ปัจจยั
ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม, ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว , ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลง
องค์กร, ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ, ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง, 
ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร, ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร, ปัจจยัด้านการแบ่งปันและ
รักษาความรู้, ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ, ปัจจยัดา้นนวตักรรม,ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
และ  ปัจจยัดา้นความคุณภาพโดยตวัแปรตน้ทั้ง 14 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตาม
ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของไดร้้อยละ 83.4 
 
ตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

Model 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 0.707 0.101   7.012 <.001 
sumceo 0.026 0.019 0.041 1.359 0.175 
sumEthic 0.203 0.037 0.261 5.452 <.001 
sumLT 0.397 0.027 0.501 14.466 <.001 
sumOrg -0.025 0.035 -0.032 -0.711 0.477 
sumshare 0.012 0.031 0.017 0.385 0.701 
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sumdecision -0.051 0.022 -0.098 -2.377 0.018 
sumself 0.268 0.028 0.328 9.498 <.001 
sumteam 0.379 0.033 0.56 11.664 <.001 
sumculture -0.391 0.055 -0.495 -7.132 <.001 
sumknowledge 0.132 0.029 0.191 4.497 <.001 
sumtrust 0.147 0.021 0.238 6.859 <.001 
suminnovation -0.325 0.031 -0.46 -10.606 <.001 
sumstaffE -0.034 0.03 -0.048 -1.13 0.259 
sumquality 0.076 0.05 0.099 1.523 0.129 

a Dependent Variable: sumemployee 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05     

 
จากตารางท่ี 4.36 พบวา่มีทั้งหมด 10 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ 
1) ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 และค่า

สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) 
เท่ากบั 0.261 กล่าวคือ ถา้พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) เพิ่ม 1 หน่วยจะ

ส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มตาม 0.261 หน่วย  
2) ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 

และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.501 กล่าวคือ ถา้ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long 
Term Perspective) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึนตาม 0.501 หน่วย  

3) ปัจจัยด้านการตัด สินใจ  (Decision Making) มีค่ า  Sig เท่ ากับ  0.018 และค่ า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.098กล่าวคือ ถ้าการตดัสินใจ (Decision Making) เพิ่ม 1 
หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน ลดลงตาม -0.098 หน่วย 

4) ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.328 กล่าวคือ ถา้การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
เพิ่ม 1 หน่วย จะส่งผลใหพ้ึงพอใจของพนกังาน เพิ่มข้ึนตาม 0.328 หน่วย 

5) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 
และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.56 กล่าวคือ ถา้การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team 
Orientation) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึนตาม 0.56 หน่วย 
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6) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 และค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.495กล่าวคือ ถา้วฒันธรรมองค์กร (Culture) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้
ความพึงพอใจของพนกังานลดลงตาม 0.495 หน่วย 

7) ปัจจยัด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and Retention) มีค่า 
Sig เท่ากบั <.001 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.191 กล่าวคือ ถา้การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ ( Knowledge Sharing and Retention )  เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความพึงพอใจของ
พนกังานเพิ่มข้ึนตาม 0.191 หน่วย 

8) ปัจจยัด้านความไวว้างใจ (Trust) มีค่า Sig เท่ากับ <.001 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.238 กล่าวคือ ถา้การความไวว้างใจ (Trust) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามพึง
พอใจของพนกังานเพิ่มข้ึนตาม 0.238 หน่วย 

9) ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 และค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.46 กล่าวคือ ถา้ดา้นนวตักรรม (Innovation ) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความ
พึงพอใจของพนกังานลดลงตาม -0.46 หน่วย 
 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 7, 8, 15, 16, 17, 18, 19, 20 และ 21 โดยสรุปปัจจยัท่ี
มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ไดด้งัน้ี 
 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                        ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดา้นจริยธรรมในองคก์ร 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
ดา้นการตดัสินใจ  
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง  
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร  
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้  
ดา้นความไวว้างใจ  
ดา้นนวตักรรม  

ความพึงพอใจของ

พนกังาน 
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ภาพที่ 4.2 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนกังาน 
 
ตารางที ่4.37 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .717a 0.515 0.496 0.45078 
a Predictors: (Constant), sumquality, sumceo, sumtrust, sumdecision, sumLT, sumstaffE, 
sumself, sumknowledge, sumshare, sumOrg, suminnovation, sumteam, sumEthic, sumculture 

 
จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานทั้ง 
14 ปัจจัย คือ  ปัจจัยด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, ปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม, ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว, ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร, 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์, ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ, ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง, ปัจจยัดา้น
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้, 
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ, ปัจจยัดา้นนวตักรรม,ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ  ปัจจยั
ดา้นความคุณภาพโดยตวัแปรตน้ทั้ง 14 ปัจจยั สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามความคิดเห็น
ดา้นความพึงพอใจของไดร้้อยละ 51.5 
 
ตารางที่  4.38 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จ 
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

Model 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.171 0.199   5.885 <.001 

sumceo -0.154 0.038 -0.212 
-
4.072 <.001 

sumEthic -0.059 0.073 -0.065 
-
0.799 0.425 

sumLT 0.264 0.054 0.289 4.882 <.001 
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sumOrg 0.36 0.068 0.405 5.287 <.001 
sumshare 0.11 0.062 0.136 1.778 0.076 

sumdecision -0.167 0.043 -0.276 
-
3.915 <.001 

sumself 0.124 0.056 0.131 2.222 0.027 
sumteam 0.206 0.064 0.263 3.202 0.001 

sumculture -0.256 0.108 -0.28 
-
2.364 0.019 

sumknowledg
e 0.045 0.058 0.056 0.778 0.437 
sumtrust 0.026 0.042 0.037 0.625 0.533 
suminnovatio
n 0.067 0.06 0.082 1.113 0.266 
sumstaffE 0.155 0.059 0.193 2.655 0.008 

sumquality -0.086 0.099 -0.097 
-
0.872 0.384 

a Dependent Variable: sumsustain 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.38 พบวา่มีทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้คือ 

1) ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.212 กล่าวคือ ถา้มีการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้ลดลง 0.212 หน่วย 

2) ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 
และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.289 กล่าวคือ ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 0.289 หน่วย 

3) ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ( Organizational Change ) มีค่า Sig เท่ากบั <.001 
และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.405 กล่าวคือ ถ้ามีการเปล่ียนแปลงองค์กร                     
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(Organizational Change)  เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 
0.405 หน่วย 

4) ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (  Decision Making ) มีค่ า  Sig เท่ ากับ  <.001 และค่ า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.276กล่าวคือ ถา้มีการการตดัสินใจ ( Decision Making )  
เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ลดลง  0.276 หน่วย 

5) ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management ) มีค่า Sig เท่ากบั 0.027 และค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.131 กล่าวคือ ถ้ามีการจัดการด้วยตนเอง ( Self-
Management) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ เพิ่มข้ึน 0.131 
หน่วย 

6) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation ) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 
และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.263 กล่าวคือ ถ้ามีการสร้างเครือข่ายในองค์กร ( 
Team Orientation ) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพิ่มข้ึน 0.263 
หน่วย 

7) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั 0.019 และค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.28 กล่าวคือ ถ้ามีการร่วมมือในวฒันธรรมองค์กร (Culture ) เพิ่ม 1 
หน่วยจะส่งผลใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ลดลง  0.28หน่วย 

8) ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff engagement ) มีค่า Sig เท่ากบั 0.008 
และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.193 กล่าวคือ ถา้มีการมีส่วนร่วมของพนกังาน ( Staff 
engagement ) เพิ่ม 1 หน่วยจะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ เพิ่มข้ึน 0.193 
หน่วย 

ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 29, 31, 32, 38, 39, 40, 41, และ 45 โดยสรุปปัจจยัท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน ในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ไดด้งัน้ี 
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 4.3 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน 
 

ตารางที่ 4.39 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานจากการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมตฐิานปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมตตฐิาน 

สมมติฐาน 6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร  ยอมรับ 

สมมติฐาน 8: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชนใ์นระยะยาว  ยอมรับ 

สมมติฐาน 9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร  ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์  ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 15: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ  ยอมรับ 

สมมติฐาน 16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง ยอมรับ 

สมมติฐาน 17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร  ยอมรับ 

สมมติฐาน 18: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร ยอมรับ 

สมมติฐาน 19: ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้  ยอมรับ 

สมมติฐาน 20: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ ยอมรับ 

สมมติฐาน 21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม ยอมรับ 

สมมติฐาน 22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร ปฏิเสธ 

ดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
ดา้นการตดัสินใจ 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร 

ความส าเร็จขององคก์รท่ี

รับรู้ไดข้องพนกังาน 
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ตารางที่ 4.39 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานจากการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (ต่อ) 
สมมตฐิานปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมตตฐิาน 

สมมติฐาน 23: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ  ปฏิเสธ 
 

จากตารางที่ 4.39 สรุปไดว้่าปัจจยัของผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร ผลประโยชน์ในระยะยาว การตดัสินใจ การจดัการดว้ย
ตนเอง การสร้างเครือข่ายในองค์กร วฒันธรรมองค์กร การแบ่งปันและการรักษาความรู้ ความ
ไวว้างใจ และ นวตักรรม ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคโควดิ19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
 
ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดท่ี้เหลือจากการ 
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐาน 29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า ยอมรับ 

สมมติฐาน 30: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร  ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว  ยอมรับ 

สมมติฐาน 32: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร  ยอมรับ 

สมมติฐาน 37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์  ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 38: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ  ยอมรับ 

สมมติฐาน 39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง ยอมรับ 

สมมติฐาน 40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร  ยอมรับ 

สมมติฐาน 41: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร ยอมรับ 

สมมติฐาน 42: ปัจจยัทางดา้นการแบ่งปันและการรักษาความรู้  ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 43: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ ปฏิเสธ 

สมมติฐาน 44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม ปฏิเสธ 
สมมติฐาน 45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร ยอมรับ 

สมมติฐาน 46: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ  ปฏิเสธ 
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จากตารางท่ี 4.40  สรุปผลได้ว่า ปัจจัยของผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ในด้านความร่วมมือกนัของผูน้ า ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ด้านการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร และ ดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

อุตสาหกรรมเคร่ืองไฟฟ้าเป็นอุตสาหกรรมหน่ึงท่ีไดรั้บผลกระทบ จากการแพร่ระบาด
ของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (Covid19) เน่ืองจากอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของประเทศไทยเป็น
หน่ึงอุตสาหกรรมท่ีส าคญัต่อเศรษฐกิจของไทย ปัจจุบนัธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าก็ได้
มีการรณรงค ์และปรับตวัในเร่ืองแนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน งานวิจยัน้ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันา
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) 

ประชากรท่ีใชศึ้กษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทัในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าขนาดใหญ่ แบรนด์ชั้นน าของโลก LG, Haier และ Toshiba  โดยผูว้ิจยัได้ก าหนด
สัดส่วนของจ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 372 คน ซ่ึงใช้การค านวณหาขนาดตวัอย่าง (Sample size) ดว้ย
สูตรการค านวณภายใต้เง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน ประชากรอย่างแน่นอนด้วยสูตรของคอแรน 
(Cochran, W.G., 1953) มีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 
2565 
 
 

5.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งมีจ านวนทั้งส้ิน 372 คน พบวา่เพศของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย มี

จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 20.2 และเป็นเพศหญิง จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 79.8 ช่วงอายุ
ของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25-34 ปี มีจ  านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 59.9 
รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ35-44 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็น ร้อยละ 30.1 และช่วงอายรุะหวา่ง 45 ปีข้ึนไป 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.9 ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานมาแลว้ 1- 5 ปี จ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 รองลงมาปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน 
136 คน คิดเป็นร้อยละ 36.6 และปฏิบติังานมามากกวา่ 10 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 และ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 และ ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
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เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 72.0 และเป็นพนกังานระดบับริหาร 
จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 
 
 

5.2 ผลการวเิคราะห์การบริหารงานขององค์กรของกลุ่มตัวอย่างตามแนวคดิ Sustainable 
Leadership 

ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.65 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมากท่ีสุด คือดา้นคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย  4.15 
รองลงมาในอยูใ่นระดบัมากคือดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ค่าเฉล่ีย  4.07 ถดัมาคือ 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย  4.00 

 
 

5.3 ผลการวเิคราะห์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.52 โดยความพึง

พอใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมากทั้งหมดคือ ความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.73 ความพึงพอใจกบั
หัวหน้างาน ค่าเฉล่ีย 3.55 ความพึงพอใจกบัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.52 ความพึงพอใจกบัรายไดค้่าเฉล่ีย 
3.49 และ ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 3.49 
 
 

5.4 ผลการวเิคราะห์ด้านความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (Performance Outcomes) 
ภาพรวมกลุ่มตวัอย่างรับรู้ผลส าเร็จขององค์กรอยู่ในระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.07 

โดยผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ เปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนใน
องคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 4.32 ถดัมาในระดบัมาก คือ เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) 
ในองคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 4.20 ถดัมาคือเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รกบัคู่แข่ง 
ค่าเฉล่ีย 4.17 ถดัมา เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.95 และเปรียบเทียบ
ความสามารถในการท าก าไรขององคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.70 
 
 
 



79 

 

5.5 ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ผลการท าทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบชแอลฟา)โดยปกติในการวิจยั

ทางสังคมศาสตร์เกณฑ์ยอมรับอยู่ท่ีระดบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่ายิ่งสูงยิ่งมีความเช่ือถือมาก (กนัหลง, 
2555) พบว่า ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Honeybee Leadership มีตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟามากกวา่ 0.7 จ  านวน 16 ปัจจยัไดแ้ก่ ดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นผลประโยชน์
ในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ ดา้นการตดัสินใจ ดา้นการจดัการ
ดว้ยตนเองดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
ดา้นความไวว้างใจ ดา้นนวตักรรมดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ดา้นความคุณภาพ รวมถึงตวั
แปรความพึงพอใจของพนักงานและตวัแปรความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ มีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาคท่ีมากกวา่ 0.7 

 
 

5.6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
5.6.1 ปัจจัยที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิด Honeybee Leadership ที่ส่งผลต่อความพึง

พอใจของพนักงาน 
ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานทั้ง 14 ปัจจยั 

คือ  ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม, ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว, ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร, ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์, ปัจจยัด้านการตดัสินใจ, ปัจจยัด้านการจดัการด้วยตนเอง , ปัจจยัด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้, ปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ, ปัจจยัดา้นนวตักรรม,ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ  ปัจจยัดา้นความ
คุณภาพ 

พบว่ามีทั้ งหมด 9 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ได้แก่ ปัจจยัด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรม ( Ethics Behavior ) ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ปัจจยัด้านการตัดสินใจ(Decision Making) ปัจจยัด้านการจดัการด้วยตนเอง ( Self-
Management ) ปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ( Team Orientation ) ปัจจยัด้านวฒันธรรม
องค์กร ( Culture ) ปัจจยัด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ ( Knowledge Sharing and Retention )  
ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ( Trust ) และ  ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation )  
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5 .6 .2  ปัจ จัยที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิด  Honeybee Leadership ที่ ส่ งผลต่อ

ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ของพนักงาน 
ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังานทั้ง 14 ปัจจยั 

คือ  ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม, ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว, ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร, ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์, ปัจจยัด้านการตดัสินใจ, ปัจจยัด้านการจดัการด้วยตนเอง , ปัจจยัด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร, ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้, ปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ, ปัจจยัดา้นนวตักรรม,ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ  ปัจจยัดา้นความ
คุณภาพ พบวา่มีทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ( CEO and Top Team )  
ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ( Long Term Perspective ) ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ( 
Organizational Change ) ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ( Decision Making ) ปัจจัยด้านการจัดการด้วย
ตนเอง ( Self-Management ) ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร ( Team Orientation ) ปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองคก์ร ( Culture ) และ ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ( Staff engagement )  
 
 

5.7 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 
5.7.1 กลยุทธ์ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว 
ผูบ้ริหารควรค านึงถึงผลประโยชน์ในระยะยาวเป็นหลกั โดยควรมีการวางแผนกลยุทธ์

ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว ท่ีสอดคลอ้งกนัอยา่งละเอียดทีถว้น และรอบคอบ อยา่งเช่น การลงทุน
ในดา้นเทคโนโลยีในองคก์ร เพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลงดา้นดิจิตอลของโลก หรือ การลงทุนใน
การบริหารบุคลากร การจดัการทรัพยากรบุคคล การลงทุนให้มีการเทรนน่ิง การเรียนรู้เพิ่มเติม 
เพื่อให้บุคลากรในองคก์ร มีความพร้อมและความรู้ ความสามารถท่ีจะท างาน เพื่อผลส าเร็จในระยะ
ยาว 
 

5.7.2 กลยุทธ์ด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กรและการมีส่วนร่วมของคนในองค์กร 
การท่ีองคก์รจะสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ และท างานร่วมกนัเป็นทีม

ไดอ้ย่างดีในทุกระดบัชั้น องค์กรควรมีการเช่ือมโยงของพนกังานให้รู้จกั หรือสนิทสนมกนั โดย
อาจจะเป็น การจดักิจกรรมภายในองค์กรเพื่อให้แต่ละแผนกได้มีการพบเจอ พูดคุยกนั เพื่อเป็น
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ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน หรืออาจจะเป็นการ outing ประจ าปี ซ่ึงเป็นการรวมพนกังานทุกคน
ในองค์กร ให้ได้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ท ากิจกรรมร่วมกนั ก็เป็นอีกกิจกรรมท่ีสามารถสร้าง
เครือข่ายภายในองคก์รได ้
 

5.7.3 กลยุทธ์ด้านวฒันธรรมองค์กร จริยธรรม และความไว้วางใจ 
เน่ืองจากดา้นวฒันธรรมองคก์รเป็นท่ีมีความส าคญัมากส าหรับทุกองคก์ร และเป็นส่ิงท่ี

คนในองคก์รสร้างข้ึนมา เพื่อน าไปสู่ความย ัง่ยืน หลงัจากสถานการณ์โควิด 19 เร่ิมมีการท างานใน
รูปแบบ work from home การไม่ไดจ้ดักิจกรรมและพบเจอกนัในท่ีท างานท าให้เกิดความห่างเหิน 
ดังนั้ นองค์กรควรมีการจัด หรือสร้างกิจกรรมให้พนักงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยการรับฟัง
ขอ้คิดเห็นของพนักงาน อาจจะเป็นรูปแบบการสอบถาม survey หรือ การเขา้พูดคุยแบบส่วนตวั 
เพื่อใหไ้ดท้ราบถึงปัญหาท่ีชดัเจนและหาวธีิแกไ้ข 

 
5.7.4 กลยุทธ์ด้านการเปลีย่นแปลงองค์กรและ ความร่วมมือของผู้น า 
เน่ืองจากในปัจจุบนั มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นองคก์รตอ้งปรับตวัให้ทนั 

การวางแผนเพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลง โดยให้ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงอย่างเช่น การเปล่ียนแปลงองค์กรในด้านใหญ่ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงควรมีการางแผนท่ีรอบคอบ มีแผนส ารอง เพื่อให้แน่ในว่า การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
เหมาะสมกบัองคก์รตนเองหรือไม่ และตอ้งสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงให้เกิดความเสียหาย
นอ้ยท่ีสุด 
 

5.7.5 กลยุทธ์ด้านนวตักรรม และ ด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้  
ปัจจุบนั นวตักรรมเป็นเร่ืองท่ีใกลชิ้ดกบัพนกังานมากข้ึน พนกังานสามารถเขา้ถึงค าวา่ 

นวตักรรมไดก้บัทุกสาขา ทุกแผนกในองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรมีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีความคิด
ริเร่ิม สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะช่วยพฒันา หรือต่อยอดให้กบัองค์กรได ้โดยอาจจะเป็นการพูดคุย 
หรือประชุมเล็กๆ เพื่อเป็นโอกาสในการแลกเปล่ียนขอ้มูล เสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ซ่ึงจะท าให้
องคก์รมีความกลมเกล่ียวกนัมากข้ึนอีกดว้ย  
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5.8 ข้อจ ากดัของงานวจิัย 
5.8.1 กลุ่มบริษทัท่ีเก็บขอ้มูล เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูล 3 บริษทัของอุตสาหกรรม

เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ผลลพัธ์หรือความแตกต่างของขอ้มูลอาจจะถูกจ ากดั  
5.8.2 บริษัทท่ีจัดเก็บข้อมูลมีวฒันธรรมท่ีต่างกัน ท าให้การวดัผลและผลลัพธ์ไม่

สามารถระบุไดอ้ยา่งชดัเจน  
5.8.3 แบบสอบถามเป็นการเก็บแบบออนไลน์ ท าให้มีขอ้จ ากัดในการ อธิบายเม่ือ

ผูต้อบมีขอ้สงสัยในการตอบแบบสอบถาม  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

 
 
การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า 
*หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรอยา่ง
ย ัง่ยนืของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ แกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 
_______________________________________________________________________________
___ 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใช้ประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจดัการและกลยุทธ์ 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้า” จึงขอความร่วมมือผู ้ตอบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้
ครบถ้วนตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆ
โดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 : ความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 ส่วนท่ี 4 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1 : ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
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. พนักงานทุกคนในองค์กรได้รับการฝึกอบรบ และพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างาน 
กับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะ เกิดข้ึนผ่าน
กระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดับสูงมัก
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผู ้บริหารระดับสูงเลือกท าการปลดพนักงาน เพื่อรักษา
สถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องค์กรท่านให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์รของท่าน มกัถูก
สรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนักงานดว้ย
ความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 
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10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจในชีวิต
ความเป็นอยูข่องพนกังาน  

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบิ้การต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข 
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติั อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

14.  องค์กรของท่านมีแนวทางการด า เ นินงานตามหลัก
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติั
ตามได้ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง 
ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนักงานทุกระดับเห็นพ้องต้องกันว่า เราต้องด า เ นิน
กิจกรรม  อย่างมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์
และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์กรจะค านึงถึงผลลพัธ์
ในระยะยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน จะมุ่งเน้น
การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับ
เทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องค์กร ผูท่ี้ได้รับผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุย
และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การวางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่า
วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบั
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วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมใน
องค์กร หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กร 
ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 
21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน สามารถจดัการกับการ
เปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ย
ท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านักวิเคราะห์ทางการ
เงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดับสูงเช่ือว่า องค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ  

     

24. องค์กรของท่านให้ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม 
หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ขององค์กร 
(ค่านิยมหลัก หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้ น 
ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25. องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความ
ต้องการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกค้า 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

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

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์  
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 
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31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององค์กรของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคน
รับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วิสัยทศัน์
นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือต้องตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดับสูงมกัจะ 
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงค์
ในการท างาน รวมทั้ งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีม
ไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัของ
องคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้้วยกนั
ได ้

     

43. องค์กรของท่านชอบให้พนกังานพบปะพูดคุยกนัอย่างไม่
เป็นทางการระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเปดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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45. ในองค์กรของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจใน
ค าพดูของทุกคนได ้

     

46. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกันด้วย
ความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้่า
พวกเขาจะไม่ได้ถูกจ้างมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับฝ่าย
งานวจิยัและพฒันา 

     

48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

     

49. ผู ้บริหารระดับสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ ว่า
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทั
น้ี 

     

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลกาไรท่ีมากข้ึน 

     

 
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 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      
3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

5. ท่านคิดว่ารายได้มีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 

     

 
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 กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององค์กรของ
ท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 
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4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนขององคก์รของท่าน 
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้า้ (Supplier) ในองค์กร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

 
ส่วนที ่4 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 

1. เพศ 
i.  1) ชาย      2) หญิง 

2. อาย ุ
i.  1) ต ่ากวา่ 25 ปี    2) 25 – 34 ปี 

ii.  3) 35 – 44 ปี      4) มากกวา่ 44 ปี 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

i.  1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    2) ระดับปริญญา
ตรี 

ii.  3) ระดบัปริญญาโท     4) ระดับปริญญา
เอก 

4. อายกุารท างานของท่านในองคก์ร 
i.  1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     2) 1 – 5 ปี 

ii.  3) 5 – 10 ปี      4) มากกวา่ 10 ปี 
5. ท่านเป็นพนกังานระดบัใดขององคก์ร 

 1) พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 
 2) พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 

 
**ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่า ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 
 
 
 


