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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของงานวจิัย  
การท าธุรกิจเผชิญความทา้ทายหลายๆด้าน มีทั้ งความเส่ียงและโอกาสท่ีจะเกิดข้ึน 

ดงันั้นธุรกิจมีความจ าเป็นท่ีจะปรับตวัและพฒันาอยูเ่สมอๆเพื่อให้เติบโตและอยูร่อดอยา่งมัน่คงและ
ย ัง่ยืน การพาองคก์รให้มีความย ัง่ยืนไดจึ้งเป็นเร่ืองส าคญัท่ีทุกธุรกิจตอ้งพฒันาและขบัเคล่ือนอย่าง
เป็นรูปธรรม ท าไดห้ลากหลายรูปแบบตามบริบทขององค์กร (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย
,2564) ภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนปัจจุบนัได้รับความสนใจจากธุรกิจต่างๆทัว่โลกเพราะทุกองค์กรมี
เป้าหมายการบริหารและพฒันาองคก์รไปสู่การประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์และท่ีมากไป
กวา่นั้นคือ องคก์รมีความตอ้งการท่ีจะให้องคก์รส าเร็จอย่างย ัง่ยืนและคงอยูไ่ดเ้ม่ือเวลาผา่นไปและ
ตอ้งท าอย่างไรให้องคก์รประสบความส าเร็จเช่นเดิมเม่ือมีการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกบัธุรกิจข้ึนใน
อนาคต (ทิวากานต ์ศรีสวสัด์ิและดร.กนกอร สมปราชญ,์ 2558)  

การพฒันาองคก์รสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื เป็นการมุ่งเนน้ให้องคก์รไดมี้การพฒันามุ่ง
สู่ความมีประสิทธิผลและบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององค์กร การให้ความส าคญักบั
การเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ มีการจดัการระบบบริหารกิจการดีและสามารถจดัการความเส่ียงได้
อยา่งดีคู่ไปกบัการให้ความส าคญักบัความรับผิดชอบต่อสังคม ส่ิงแวดลอ้มให้เป็นส่วนหน่ึงในการ
ด าเนินธุรกิจ ดงันั้นความย ัง่ยืนนั้นหมายถึงการมุ่งมัน่ด าเนินการต่อเน่ืองในระยะยาว ฉะนั้นองคก์ร
ท่ีตั้งเป้าหมายท่ีจะพฒันาองค์กรสู่ความย ัง่ยืน (Sustainable Organization) ตอ้งมีวิสัยทศัน์ มองการ
ไกล คิดท าส่ิงไหนไม่มองแค่ระยะสั้น แต่เป็นการวางฐานรากเพื่อให้องคก์รเติบโตในระยะยาว การ
จะเติบโตท่ีดีได้ในระยะยาวตอ้งมีรากฐานท่ีแข็งแรง วางแผนท่ีมองกาลไกล รวมถึงพนักงานใน
องค์กรตอ้งมีความร่วมมือ ช่วยขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางท่ีวางไว้อย่างตรงเป้าหมาย รวมถึง
สังคมยงัสนับสนุนให้องค์กรเติบโตไปขา้งหน้าอย่างต่อเน่ือง โดยเน้นสร้างความสมดุลใน 3 มิติ
ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม (Environment), สังคม (Social) และธรรมาภิบาล (Governance) 

ส่ิงส าคญัของการท่ีจะพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื คือความร่วมมือของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ภายในองค์กร (Stakeholder) ท่ีตอ้งให้ความส าคญัและร่วมมือ ก าหนดกลยุทธ์พฒันาองค์กรท่ีไม่
ลิดรอนสิทธิของคนรุ่นหลงั  ตอบสนองและมีความเขา้ใจของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์ อนัทอง และ
ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) ควบไปกบัแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีแนวคิดการด าเนินธุรกิจ
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ท่ีค  านึงถึง ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร ตั้ งแต่สังคม ส่ิงแวดล้อม ลูกค้า พนักงาน หรือ แม้แต่
ประชากรท่ีเกิดข้ึนในอนาคต แนวคิดผูน้ าอย่างย ัง่ยืนจะให้ผลตอบแทนในระยะยาวกบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย เป็นแนวทางท่ีท าให้ธุรกิจเติบโตอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน และส่วนใหญ่มกัจะเป็นองค์กรท่ี
เติบโตไปเป็นผูน้ าอยูใ่นแวดวงอุตสาหกรรมตนเอง สามารถผา่นวิกฤตทางเศรษฐกิจ สังคมท่ีเกิดข้ึน
ไปไดอ้ยา่งดี (Avery & Bergsteiner, 2010) 

ในปี พ.ศ.2563 โลกตอ้งรับมือกบัวกิฤตการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ซ่ึง
โรคติดเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (โควิด-19) ถือเป็นโรคใหม่ พบคร้ังแรกในเมืองอู่ฮัน่ประเทศจีน มี
รายงานคร้ังแรกใน เดือนธันวาคม ค.ศ.2019 เช้ือโคโรนาไวรัสเป็นเช้ือไวรัสใหญ่ท่ีก่อโรคทั้งใน
มนุษย ์และสัตว ์โคโรนาไวรัสหลายสายพนัธ์ุท าให้เกิดโรคระบบทางเดินหายใจ ดว้ยสถานการณ์
การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 หรือโรคโควิด 19 (Coronavirus Disease 2019 
(COVID-19) ไดแ้พร่อยา่งรวดเร็ว และกวา้งขวางไปหลายประเทศทัว่โลกซ่ึงมีผูติ้ดเช้ือ และเสียชีวิต
เป็นจ านวนมากองคก์าร อนามยัโลกไดป้ระกาศใหก้ารระบาดของโรคโควิด 19 เป็นการระบาดใหญ่ 
(Pandemic) ประเทศไทยมีความเส่ียงท่ีจะเกิดการ ติดต่อของโรคโควิด 19 ท่ีมากบัผูเ้ดินทางซ่ึงมา
จากกลุ่มประเทศท่ีมีพรมแดนติดกบัประเทศไทยหรือประเทศท่ีมีพรมแดนติดกบักลุ่ม ประเทศ
ดงักล่าวซ่ึงมีสถานการณ์การระบาดของโรคโควดิ 19 (ราชกิจจานุเบกษา, 2563) 

สถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ไปทัว่โลก รัฐบาลในแต่ละประเทศมีการเพิ่ม
ระดบัมาตรการป้องกนัท่ีเขม้ขน้ ตั้งแต่การเวน้ระยะห่างทางสังคมไปจนถึงการปิดประเทศ มาตรการ
เหล่าน้ีส่งผลให้เกิดการชะงกัของอุปสงค์และอุปทานในการผลิตและการบริการ โดยเฉพาะการ
ขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ต่าง ๆ จนอาจถึงขั้นวิกฤตในบางประเทศ ผูป้ระกอบการตอ้งเร่งปรับตวั
และพฒันาอย่างรวดเร็ว รวมถึงปรับกลยุทธ์ขององค์กรอย่างเร่งด่วน ให้สามารถเผชิญหน้าและ
รับมือกบัวิกฤตท่ีเกิดข้ึนในคร้ังน้ี ท่ีจะน ามาซ่ึงทั้งโอกาสและความเส่ียงได ้ดงันั้นการน าแนวคิดใน
การพฒันาองค์กรสู่ความย ัง่ยืนจึงเป็นเร่ืองท่ีท าให้หลายๆธุรกิจในอุตสาหกรรมทัว่โลกหันมาให้
ความสนใจและให้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีเป็นอยา่งมาก ดงันั้นองคก์รจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ บูรณา
การและขบัเคล่ือนพฒันาตามบริบทขององค์กรอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนในองคก์ร
และอุตสาหกรรม (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) 

ในส่วนของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์นั้ น ได้รับผลกระทบในส่วนของการขนส่ง
ระหวา่งประเทศมากเช่นเดียวกนั เน่ืองจากนโยบายการปิดประเทศเพื่อลดการระบาด ท าให้เส้นทาง
การขนส่งระหวา่งประเทศถูกปิดกั้นหลายเส้นทาง แต่อยา่งไรก็ตาม สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทยไดมี้การประเมินว่าในส่วนของการขนส่งสินคา้ภายในประเทศไม่มีปัญหาและอยู่ในระดบัท่ี
สามารถควบคุมได ้แมจ้ะอยูใ่นช่วงท่ีมีการเคร่งครัดการเดินทาง แต่รัฐบาลก็ยกเวน้ใหข้นส่งสินคา้ยงั
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ขนส่งไดป้กติ ท าใหผู้ป้ระกอบการยงัขนส่งสินคา้ในช่วงเวลากลางคืนไปท่ีศูนยก์ระจายสินคา้และท่ี
ต่าง ๆ เพื่อผูบ้ริโภคยงัสามารถไดไ้ปจบัจ่ายใชส้อย ทั้งการขนส่งภายในประเทศท่ีเก่ียวกบัการขนส่ง
สินคา้ภายในประเทศยงัคงไปต่อได ้เช่น ธุรกิจซ้ือขายสินคา้ออนไลน์ (e-commerce) ธุรกิจการขนส่ง
อาหาร (food delivery) ธุรกิจการขนส่งพสัดุเร่งด่วน (logistics express) ผูป้ระกอบการขนส่งสินคา้
ระหว่างประเทศหลายเจ้าจึงจ าเป็นต้องปรับตัวมารับขนส่งสินค้าอุปโภคบริโภคในประเทศ 
ปรับเปล่ียนการบริหารธุรกิจใหมี้ความคล่องตวัมากข้ึน คนจ านวนมากตอ้งปรับเปล่ียนพฤติกรรมมา
ท างานจากบา้น เพื่อหลีกเล่ียงการระบาดของโรค แต่การอุปโภคบริโภคเป็นส่ิงจ าเป็น ผูค้นจึงมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการของการซ้ือของ หนัมาใชธุ้รกิจบริการดิจิทลัมากข้ึน การซ้ือผา่นแอปพลิเค
ชนัท าไดง่้ายและรวดเร็ว ผูป้ระกอบการก็เพิ่มการให้บริการผา่นแพลตฟอร์มเหล่าน้ีมากข้ึนดว้ย ถือ
เป็นโอกาสเติบโตของธุรกิจบริการดิจิทลั อย่างธุรกิจ e-Commerce ธุรกิจรับส่งพสัดุด่วน (Parcel 
Delivery) และธุรกิจขนส่งอาหาร (Online Food Delivery) โดยเฉพาะ Online Food Delivery เติบโต
มากกว่าสามเท่าเม่ือเทียบกบัในปีก่อน การเติบโตอย่างก้าวกระโดดในคร้ังน้ี สะทอ้นจากขอ้มูล 
“Google Trend” ของค าคน้หา e-Commerce และ Logistic รวมถึงค าคน้หาดา้น Parcel Delivery และ 
Online Food Delivery 

 
 
รูปภาพที ่1.1 กราฟแสดงแนวโน้มการเติบโตของธุรกจิ e-Commerce และธุรกจิ Logistic.                  
ทีม่า : Google Trend และธนาคารแห่งประเทศไทย 
 

จากการศึกษาในอดีต พบว่ามูลค่าของ e-Commerce เติบโต 8-10% ต่อปี ในขณะท่ี
ธุรกิจรับส่งพสัดุด่วนท่ีเป็นธุรกิจเก่ียวเน่ืองเติบโตข้ึนจากเดิมประมาณ 11% ต่อปี และในช่วง 5 ปีท่ี
ผ่านมา การขนส่งอาหารเติบโตสูงเฉล่ีย 10% ต่อปี เน่ืองจากพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีปรับเปล่ียน
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ตอ้งการความสบายและประหยดัเวลามากข้ึน รวมทั้งผูป้ระกอบการร้านอาหารขนาดกลางและเล็กท่ี
เขา้ถึงกลุ่มผูบ้ริโภคไดง่้ายข้ึน หลงัจากวกิฤต COVID-19 เราอาจเขา้สู่ “Next Normal” ท่ีสภาพสังคม
หรือพฤติกรรมบริโภคมุ่งไปสู่ยุค On Demand ผูใ้ช้บริการสั่งซ้ือสินค้าผ่านแอปพลิเคชันได้ใน
พริบตา ดงันั้นภาคการขนส่งควรพร้อมปรับตวัรับโอกาสใหม่น้ีท่ีจะสามารถเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง
ตราบเท่าท่ีคนยคุหลงัยงัมีสมาร์ทโฟนติดตวัไปดว้ยทุกท่ีทุกเวลา(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2563) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ธุรกิจโลจิสติกส์ถือเป็นภาคอุตสาหกรรมท่ีค่อนขา้งส่งผลกับ
ระบบเศรษฐกิจในประเทศไทยเป็นอย่างมาก และสืบเน่ืองมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทยส่งผลให้เกิดผลกระทบกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆในอุตสาหกรรม 
รวมถึงแนวโนม้การขยายตวัของธุรกิจโลจิสติกส์ท่ีจะเกิดข้ึนในประไทยในอนาคต ผูจ้ดัท าจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาการศึกษาโดยน าเอาหลกัการพฒันา องคก์รอยา่งย ัง่ยนืเขา้มาศึกษาควบคู่กบัธุรกิจใน
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์เพื่อศึกษาว่าธุรกิจได้มีการน าเอาปัจจัยตามหลักแนวคิด Sustainable 
Leadership ประการใดเขา้มาปรับใชใ้นการท าธุรกิจ ภายหลงัสถานการณ์แพร่ระบาดเช้ือโควิด 2019 
ในประเทศไทยและเพื่อให้สามารถน าผลวิจยัท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนประยุกตใ์ชแ้ละปรับปรุงกล
ยุทธ์ให้สอดคลองกับสถานการณ์ในปัจจุบนัและอนาคตท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนัของธุรกิจไดใ้นระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกับความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานหลัง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership  
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1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความ

พึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ มีกรอบ
แนวคิดทฤษฎี ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 1.4 
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ภาพที ่1.4 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยืน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                                                 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

 การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

ความรับผิดชอบต่อสงัคม 

 
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 
การส่ือสารวิสยัทศัน์ 

 
การตดัสินใจ 

 
การจดัการดว้ยตนเอง 

 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 

 
วฒันธรรมองคก์ร 

 
การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 

 
ความไวว้างใจ 

 
นวตักรรม 

 
ความผกูพนัขององคก์ร 

 
คุณภาพของสินคา้และบริการ 

 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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1.5 ขอบเขตงานวจัิย  

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากร ท่ี ใช้ ศึกษาคนคว้า ในงานวิจัยค ร้ัง น้ี เ ป็นพนักงานของบ ริษัทใน

อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดยผูว้จิยัก าหนดสัดส่วนจ านวนประชากรตวัอยา่งทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงใชก้าร
ค านวณหาขนาดตวัอย่าง (Sample size) ด้วยการใช้สูตรค านวณของคอแรน ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีไม่
ทราบจ านวน ประชากรอยา่งแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) 
 

1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
ผูท่ี้ศึกษางานวิจยัฉบบัน้ีสามารถน าข้อมูลและแนวทางในการพฒันาองค์กรทั้งใน

มุมมองของผูบ้ริหารและพนกังานในการพฒันาองคก์รเพื่อให้เกิดการเติบโตอยา่งย ัง่ยืนในระยะยาว
ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ไปใช้ต่อยอดในการศึกษาได้และสามารถใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับผูบ้ริหารในธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ เพื่อปรับตวัและพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืใหมี้ศกัยภาพในการแข่งขนัมากยิง่ข้ึนในอนาคต 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

จากการศึกษาขอ้มูล แนวคิด และทฤษฎี ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและ
ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ผูศึ้กษาได้
ศึกษาแนวคิดและ ทฤษฎี รวมไปถึงงานวิจยัในอดีตต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบของ
การวจิยั โดยมีหวัขอ้เร่ืองท่ีใชใ้นการท าการทบทวนวรรณกรรม ดงัต่อไปน้ี  

2.1 แนวโนม้อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ในอนาคต  
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รย ัง่ยนื 
2.3 แนวคิด ตามหลกัHoneybee Leadership 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
2.6 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวโน้มอตุสาหกรรมโลจิสติกส์ในอนาคต   
ธุรกิจบริการการขนส่งสินค้าเป็นธุรกิจบริการท่ีมีบทบาทส าคญัในการขนส่งเพื่อ

กระจายสินคา้สู่ผูบ้ริโภคทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยผูใ้หบ้ริการขนส่งสินคา้จะเป็นคนกลาง
ท่ีเคล่ือนยา้ยสินคา้ในแต่ละขั้นของห่วงโซ่อุปทาน (ตั้งแต่วตัถุดิบ/สินคา้ขั้นตน้ สินคา้ขั้นกลาง และ
สินคา้ส าเร็จรูป) ภาวะของธุรกิจจึงเคล่ือนไหวในทิศทางเดียวกบัปริมาณสินคา้ซ่ึงเติบโตตามภาวะ
เศรษฐกิจของประเทศ ในปี 2562-2564 คาดว่าธุรกิจบริการขนส่งสินค้าเติบโตเฉล่ีย 1-2% ต่อปี 
ชะลอลงจาก 2.3% ปี 2561 จากความตอ้งการขนส่งสินคา้ท่ีจะเพิ่มข้ึนตามทิศทางการขยายตวัของ
เศรษฐกิจ โดยมีปัจจยัหนุนดา้น    อุปสงคข์องกลุ่มสินคา้ ดงัน้ี 

2.1.1 ผลผลิตจากสินคา้ทางการเกษตรมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน โดยเฉพาะกลุ่มสินคา้เกษตรท่ี
มีราคาดี เช่น ขา้ว ขา้วโพด ผลไม ้ไก่เน้ือ และสัตวน์ ้ า ท าให้เกษตรกรในหลายพื้นท่ีมีแนวโนม้ขยาย
พื้นท่ีเพาะปลูกในพืชกลุ่มดงักล่าว ขณะท่ีกลุ่มผลิตภณัฑ์ท่ีน ามาแปรรูปยงัไดค้วามตอ้งการบริโภค
ในประเทศและตลาดส่งออกท่ีเติบโตดี เช่น ไก่เน้ือ อาหารทะเล ผลไมแ้ช่เยน็แช่แข็ง ส่งผลดีต่อผู ้
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ให้บริการขนส่งรถบรรทุกท่ีเน้นขนส่งผลิตภณัฑ์ทางการเกษตรและผลิตภณัฑ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกับ
อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 

ผลผลิตภาคอุตสาหกรรมอาจจะไดรั้บผลกระทบจากการส่งออกชะลอตวัตามการคา้
โลกแต่อยา่งไรก็ตาม ผลผลิตจากอุตสาหกรรมยงัขยายตวัข้ึนไดจ้ากปัจจยัหนุน ดงัน้ี 

การบริโภคในประเทศขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง ท าใหมี้ความตอ้งการกระจายสินคา้ 
ขนส่ง อุปโภคบริโภคเพื่อจ าหน่ายในประเทศ 

การขยายตวัของการคา้ชายแดนและการคา้ภายในภูมิภาคASEAN ซ่ึงไดรั้บผลพวงจาก
เศรษฐกิจประเทศเพื่อนบา้นท่ีเติบโตดีต่อเน่ือง หนุนการขนส่งสินคา้ขา้มพรมแดนและสินคา้ผา่น
ชายแดน ทั้งจากแหล่งผลิตไปท่าเรือ สนามบิน และด่านการค้าบริเวณชายแดน ส่งผลดีต่อการ
กระจายสินคา้ การขนส่งดว้ยรถบรรทุกประเภทตูค้อนเทนเนอร์ และกระบะบรรทุกสินคา้ 

นโยบายส่งเสริมการลงทุนของภาครัฐ โดยเฉพาะในพื้นท่ีระเบียงเศรษฐกิจภาค
ตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) พื้นท่ีเศรษฐกิจพิเศษ นิคมอุตสาหกรรม ท่ีจะช่วยเพิ่ม
ความตอ้งการการใชบ้ริการรถบรรทุกขนส่งขนาดใหญ่ 

การเติบโตของธุรกิจE-commerce และการคา้ออนไลน์โดยเฉพาะการซ้ือขายระหวา่ง
กลุ่มธุรกิจกบักลุ่มผูบ้ริโภค (Business to Customer - B2C )  ซ่ึงไทยขยายตวัสูงอนัดบั 1 ในอาเซียน 
รวมถึงความนิยมซ้ือสินคา้ผ่านออนไลน์ทั้งในส่ือโทรทศัน์และส่ือออนไลน์ (Home shopping) จะ
ช่วยเพิ่มความตอ้งขนส่งสินคา้ในกลุ่มของรถกระบะท่ีใชบ้รรทุกขนาดเล็ก 
ผูป้ระกอบการเจา้ใหม่มีแนวโนม้เขา้มาในธุรกิจอยา่งต่อเน่ืองโดยเฉพาะบริษทัขนส่งต่างประเทศท่ี
เร่งขยายการขนส่งสินคา้ทั้งในไทยและประเทศใกลเ้คียง ซ่ึงบางรายไดมี้การเขา้ร่วมเป็นพนัธมิตร
กับกลุ่ม SME ของไทยเพื่อรับงานขนส่งต่อ (subcontractor) ส าหรับปัจจยัด้านความท้าทายการ
ด าเนินธุรกิจจะมาจากขอ้บงัคบัของทางการท่ีส่งผลในเร่ืองของตน้ทุน  เช่น การควบคุมน ้ าหนกั
บรรทุกสินคา้ การบงัคบัติดตั้งระบบติดตามดว้ยGPS (Global Positing System)  มาตรการป้องกนั
อุบติัเหตุทางถนนในการห้ามผูข้บัข่ีขบัเกินระยะเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงเป็นผลให้อตัราค่าจา้งท่ีมีสูงข้ึน 
ปัจจัยข้างต้นอาจส่งผลต่ออัตราก าไรของธุรกิจและส่งผลถึงส่วนแบ่งทางการตลาดของ
ผูป้ระกอบการในไทยลดลง เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นผูป้ระกอบการรายกลาง-เล็กท่ีมีขอ้จ ากดัดา้นเงิน
ลงทุน การใหบ้ริการ ระบบบริหารจดัการและเทคโนโลยจึีงแข่งขนักบัผูป้ระกอบการต่างประเทศได้
ยาก 
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2.2 แนวคดิเกีย่วกบัองค์กรยัง่ยนื 
จากการศึกษามีองคก์รธุรกิจและนกัวชิาการใหค้วามหมายเก่ียวกบัธุรกิจท่ีย ัง่ยนืไวด้งัน้ี 
ปัจจุบนักิจการท่ีประสบความส าเร็จมากมาหลากหลายๆดา้น ซ่ึงแต่ละธุรกิจมีมุมมอง 

ท่ีต่างกนัออกไป บางท่ีวดัความส าเร็จขององคก์รจากก าไรโดยไม่ไดนึ้กถึงผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีมีส่วนไดเ้สีย
อ่ืน ๆ ปัจจุบนัการบริหารจดัการธุรกิจสมยัใหม่มีแนวคิดในการจดัการธุรกิจท่ีไม่ไดมุ้่งเพียงเร่ือง
ความเติบโตธุรกิจและผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่มีการให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น 
บุคลากรในองคก์รสังคมและส่ิงแวดลอ้มการสร้างความยุติธรมมแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งและมีจริยธรรมใน
การบริหารงาน เสริมการกระจายรายได้เพื่อกระตุ้นเศรษฐกิจ เพื่อการพฒันาธุรกิจให้ประสบ
ความส าเร็จและย ัง่ยนื (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 

องค์กรท่ีย ัง่ยืน หมายถึง องค์กรท่ีสามารถสนองความตอ้งการต่าง ๆ ทั้งหมดของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ทั้งในทางตรงและทางออ้ม โดยผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียรวมถึงบุคลากร ผูถื้อหุน้ ลูกคา้ 
ชุมชนและสังคม นอกจากการตอบสนองต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียแลว้ในปัจจุบนัยงัตอ้งนึกถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียในอนาคตดว้ย (Dyllick & Hockerts, 2002)  

การบริหารจดัการกิจการให้มีความย ัง่ยืน ด ารงอยู่ได้ต้องให้ความส าคัญกับ 3 ส่ิง
ต่อไปน้ีพร้อม ๆ กนั ไดแ้ก่ ดา้นการท ารายไดใ้ห้กิจการ ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคมและดา้นการ
อนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม เป็นการสร้างสมดุล เกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืนเน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยั การแสดง
ความรับผดิชอบกบัสังคมเร่ิมจากการเปิดเผยนโยบายดว้ยความโปร่งใสโดยใหค้วามส าคญัทั้งชุมชน
และสังคมให้เป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายธุรกิจ การแสดงให้เห็นว่ามีการดูแลท่ีดีต่อพนกังานอยา่ง
เป็นธรรมและเคารพสิทธิมนุษยชน พัฒนาความรู้ให้พนักงานอย่างต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากน้ีในการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมตอ้งมีการพฒันาชุมชน 
และบ ารุงรักษาส่ิงแวดลอ้ม (เรวตั ตนัตยานนท,์ 2559) 

องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง องค์กรท่ีด าเนินงานโดยค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนได ้ส่วนเสีย
กบัองค์กรจ านวนมากตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้มลูกคา้ พนกังาน หรือแมแ้ต่ประชากรท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต มีกิจกรรมในการพฒันาและเพิ่มมูลค่าให้กบัสังคมและชุมชนท่ีอยูใ่กลเ้คียงให้มัน่คงและมี
ความสุข (บริษทัเอเอสทีว ีผูจ้ดัการจ ากดั, 2555) 

ความย ัง่ยืนของธุรกิจ (Corporate Sustainability) หมายถึง การเติบโตของธุรกิจท่ี
มุ่งเนน้กบัเร่ืองการเพิ่มโอกาสการท างานและการกระจายรายได ้รวมทั้งการสร้างความเท่าเทียม ใน
การด าเนินธุรกิจท่ีช่วยตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดและสามารถ
สนองความต้องการเฉพาะของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเฉพาะกลุ่มอย่างเจาะจงได้ จะช่วยรักษาและ
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เพิ่มพูนความสัมพนัอนัดีระหว่างองคก์รและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียแต่ละกลุ่ม ท าให้ไม่เพียงแต่บรรลุ
เป้าหมายของตนเอง แต่ยงัช่วยใหเ้ติบโตไปอยา่งต่อเน่ือง ย ัง่ยนืได ้(Inkong, 2558) 

กล่าวโดยสรุปองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถในการ
ด าเนินการท่ีจะสนองความตอ้งการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดท่ีเก่ียวข้องกบั
ธุรกิจ โดยมุ่งเนน้ทั้งผลก าไร ผลประกอบการและการตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร ค านึงถึงประชากรท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและอนาคต รับผิดชอบต่อสังคมทั้ง
การพฒันาและการช่วยเหลือชุมชน ซ่ึงการตอบสนองกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของ
แผนการด าเนิงานและกลยุทธ์ขององคก์รเพื่อท าให้องคก์รสามารถด าเนินธุรกิจและพฒันาให้เติบโต
ต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

2.3 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership 
แนวคิด Honeybee Leadership เป็นหลกัปฏิบติัทั้งหมด 23 ขอ้ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 3 

ส่วน คือ Foundation practice, High level practice  และKey performance driver ซ่ึงมีการวางรูปแบบ
ได ้เป็นแบบพีระมิด และยอดบนสุดของพีระมิดจะเปันผลลพัธ์ 5 ขอ้ ท่ีน าไปสู่ความย ัง่ยืน (Avery 
และBergsteiner, 2011) ดงัแสดงในภาพท่ี 2.3 

 
 
ภาพที ่2.3 Honeybee Leadership Pyramid  
ท่ีมา: Avery and Bergsteiner (2011, p.8) 
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2.3.1 Foundation Practice 
เป็นส่วนท่ีเป็นฐานของพีระมิดจากทั้งหมด 3 ขั้น มีวิธีปฏิบติัอยู่ 14 ข้อ ท่ีสามารถ

น าไปใช้ไดท้นัทีเพื่อการกา้วสู่การเป็นองค์กรท่ีย ัง่ยืนโดยจะลงทุนเร่ืองของการฝึกฝนและพฒันา
ความสามารถของบุคลากรทางดา้นสังคมและดา้นทางเทคนิคเป็นการเพิ่มศกัยภาพให้กบัองคก์ร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยหวัขอ้ต่อไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010)  

2.3.1.1 การพฒันาบุคลากร (Developing people) เป็นการพฒันาบุคลากร
ในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงในแนวคิด Honeybee Leadership ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทกัษะการ
ท างานและการจดัการความสัมพนัธ์ของบุคลากร โดยในโปรแกรมการฝึกจะถูก ออกแบบและ
วางแผนออกมาอยา่งดีเพื่อให้มัน่ใจไดว้า่จะบุคลากรจะไดรั้บการพฒันาดา้นเทคนิคและสังคม ซ่ึงจะ
สามารถไปถึงเป้าหมายขององคก์รได ้นอกจากน้ีมีผลส ารวจจาก Herwitt Association ในปี 2001 กบั
บุคลากรทั้ง 13,000 คน พบวา่บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัยอดเยีย่มจะมีคุณลกัษณะบางประการท่ีแตกต่าง
กบัพนกังานคนอ่ืน 2 อยา่งคือ การไดรั้บการพฒันาทกัษะผา่นการเรียนรู้ และพฒันาคุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

2.3.1.2 ความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor relations) เป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ให้เกิดการร่วมมือกนัภายในองค์กร โดยความร่วมมือน้ีเกิดข้ึนกบันายจา้ง พนกังาน 
และตวัแทนของบริษทั เช่น สหภาพแรงงาน ซ่ึงการร่วมมือกนัเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการท าให้องคก์ร
กา้วไปสู่ความย ัง่ยืน ดงันั้นจึงตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดี รวมถึงสหภาพแรงงานดว้ย จะท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงส าคญั เกิดผลก าไรและความย ัง่ยนืระยะยาวใหก้บัธุรกิจ 

2.3.1.3 การรักษาพนกังาน (Retaining staff) เป็นการรักษาพนกังานในทุก
ระดบัใหค้งอยูก่บับริษทั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งมากในอุตสาหกรรมท่ีคุณภาพและนวตักรรมเป็นส่ิง 
ส าคญั การไล่บุคลากรออกเป็นการสร้างผลเสียต่อบริษทั เน่ืองจากการเปล่ียนพนกังานบ่อยคร้ังจะ
สร้าง ความสับสนในการส่ือสารและการถ่ายทอดทกัษะความรู้ส าคญัให้คงอยู ่ยิ่งไปกวา่นั้นการไล่
พนกังาน ออกจะท าให้พนกังานท่ียงัคงอยู่เสียขวญัก าลงัใจเสีย และตอ้งรับความเครียดจากงานท่ี
เพิ่มข้ึนจากเพื่อนร่วมงานท่ีถูกไล่ออก ดงันั้นใน Honeybee Leadership พนกังานจึงเป็นหวัใจและจิต
วิญญาณของบริษทั ท าให้เกิดคุณค่าข้ึนในบริษทั การรักษาพนกังานไวจึ้งเป็นส่ิงส าคญัแมจ้ะต้อง
เผชิญกบัเหตุการณ์ท่ียากล าบาก และตอ้งมุ่งเนน้ใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์ร 

2.3.1.4 การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession planning) 
เป็นการวางแผนอนาคตเพื่อส่งมอบอ านาจ และเล่ือนขั้นให้กบัพนักงาน โดยจะท ากบัพนักงาน
ภายในบริษทัท่ีไม่ใช้พนกังานท่ีเขา้มาใหม่ แมจ้ะอยู่ในสถานการณ์ท่ีบริษทัมีการเติบโตไดร้วดเร็ว 
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีอยูไ่ม่พอและการรับสรรหาคนจากภายนอกเขา้มาเพิ่ม บุคลากรท่ีรับเขา้มาก็จะตอ้ง 
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ผา่นการคดัเลือกและสามารถเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์รได ้นอกจากน้ีพนกังานท่ีเขา้ใหม่จะไมถู่ก
แต่งตั้งข้ึนอยู ่ระดบับนของบริษทั การท่ีจะถูกแต่งตั้งข้ึนตอ้งผา่นการพิจารณาเป็นปีหรือสองปีก่อน 
เพื่อให้แน่ใจวา่ สามารถเขา้กบัหนา้ท่ีและวฒันธรรมบริษัทได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีไม่เพียงแต่รักษาและ
คงไวซ่ึ้งวฒันธรรมขององคก์ร แต่ยงัท าใหรั้กษากลยทุธ์และแผนระยะยาวได ้

2.3.1.5 การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing staff) เป็นการให้ความส าคญั
กับสวสัดิการของพนักงาน โดยจะให้ความปลอดภัยแก่พนักงาน มีการคัดเลือกพนักงานให้
เหมาะสมกบัวฒันธรรมของบริษทั ท าการแบ่งปันขอ้มูล ให้พนกังานมีส่วนร่วม มอบอ านาจ มีการ
พฒันาทกัษะการท างานเป็นทีม และฝึกฝนผา่นหลาย ๆ กิจกรรม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูก่บับริษทั 

2.3.1.6 การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and top team) เป็นการท่ี CEO ปฏิบติัตวัเป็นสมาชิกผูบ้ริหารระดบัสูงจะไม่มีอีโกแ้ละท าเกินบทบาท
มากเกินไป โดยในการท างานเป็นทีม CEO จะมีบทบาทเป็นผูต้ดัสินใจในขั้นสุดทา้ยของการก าหนด
กลยุทธ์ และน าทีมไปสู่ความส าเร็จ โดย CEO จะไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัของการเดินหนา้ของบริษทั
เพียงอยา่งเดียวแต่จะใหค้วามส าคญักบัการท างานร่วมกนัเป็นทีมท่ีมากกวา่ โดยจะตอ้งมีการกระจาย
อ านาจและแบ่งความรับผดิชอบ 

2.3.1.7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical behavior) เป็นการท าส่ิงท่ี
ถูกตอ้งตามวตัถุประสงคห์ลกั (Core value) ขององคก์ร โดยมีผูจ้ดัการ Warren Bennis ไดก้ล่าวไวว้า่ 
การเปิดเผยถึงความโปร่งใสจะช่วยลดการทุจริตในบริษทัได ้ในทางตรงกนัขา้มถา้ผูน้ าไม่แสดงซ่ึง
ความโปร่งใสในการท างาน มกัจะพบวา่บุคลากรจะมีความศรัทธาและจงรักภกัดีในน้อยลงและจะ
แสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมา เช่น การไม่มาท างาน นอกจากน้ีความโปร่งใสยงัเป็นส่ิงส าคญัใน
การช่วยรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูน้ าและผูร่้วมงาน โดยเฉพาะอยา่งในช่วงเวลาท่ีไม่มีความ
แน่นอน ดงันั้นการท าตามหลกัจริยธรรมไม่เพียงแต่จะปกป้องแบรนด์และช่ือเสียงของบริษทั แต่ยงั
สร้างความมัน่ใจดว้ยวา่ทรัพยากรขององคก์รและทกัษะการท างานจะถูกน ามาใชอ้ยา่งเหมาะสมซ่ึง
จากงานวจิยัของ (Eberl & schwaiger, 2004) ยงัแสดงใหเ้ห็นวา่ช่ือเสียขององคก์รมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัความส าเร็จทางการเงินในอนาคตของธุรกิจอีกดว้ย 

2.3.1.8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long- or short-term perspective) เป็น
การมองผลก าไรในระยะยาวแทนท่ีจะมองเป็นการท าก าไรในระยะสั้ นในการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของบริษทั ซ่ึงหลกัการของแนวคิด Honeybee Leadership จะน าความรู้มา
ใชต่้อตา้น ท าให้ประสิทธิภาพโดยรวมในระยะยาวจะท าไดดี้กวา่ นอกจากน้ีในระยะยาวจะค านึงถึง
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ความสัมพนัธ์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การวางแผนทางด้านการเงินหรือการวดัประสิทธิภาพใน
ท างาน นวตักรรม และการจดัการกบับุคลากร 

2.3.1.9 ก าร เป ล่ี ยนแปลงองค์ก ร  (Organization change) เ ป็นการ
เปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาและเป็นไปตามกระบวนการท่ีไดพ้ิจารณามาแล้วอย่างดี ไม่เปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ตามท่ีผูร้อบรู้การจดัการ Peter Drucker ไดก้ล่าวว่า การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีอยา่ง
ต่อเน่ืองท่ามกลางสถานการณ์การตลาดสถานการณ์ของโลก และความทา้ทายทางการแข่งขนั ปัจจยั
เหล่าน้ีจะเป็นโอกาสให้กับบริษทัในการเปล่ียนแปลงพฒันาผ่านส่ิงเหล่าน้ี แมจ้ะเป็นไปได้ยาก
ในทางปฏิบติั เน่ืองจากมีเกิดเปล่ียนแปลงในหลายๆระดบัขององค์กร โดยระดบัพื้นฐานท่ีสุดจะมี
สถานการณ์ใหม่ให้เข้ามาเรียนรู้ในทุกๆ วนั ซ่ึงบริษัทจะต้องปรับปรุงและพัฒนาให้เข้ากับ
สถานการณ์นั้นๆ นอกจากน้ีพบวา่หน่ึงในสามของการเกิดการเปล่ียนแปลงนั้น มาจากสถานการณ์
ภายนอกหรือจากการเปล่ียนแปลงทางความคิดของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ยิ่งไปกวา่นั้นบริษทัควรจะมี
การพฒันาและเตรียมตวัใหก้บัพนกังานใหพ้ร้อม เพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

2.3.1.10 การมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial markets orientation) 
เป็นการให้อิสระอย่างเต็มท่ีจากการตลาดการเงิน หรือส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจและการถูก
ควบคุมดูแลด าเนินงาน โดยบริษทัตอ้งควบคุมความสมดุลระหว่างผูมี้ส่วนไดแ้ละผูมี้ส่วนเสียให้ดี 
นอกจากน้ีนักวิชาการบางท่าน (Avery and Bergsteiner, 2010) ได้กล่าวว่า ตลาดการเงินจะท าร้าย
บริษทัโดยสร้างผลก าไร และใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระยะสั้น ซ่ึงจะไม่สนใจผลใน
ระยะยาวหรือความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และสุดทา้ยจะมีผลต่อความย ัง่ยนืขององคก์ร 

2.3.1.11 ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม  ( Responsibility for 
environment) เป็นการปกป้องส่ิงแวดล้อม และไม่เอาเปรียบส่ิงแวดล้อมซ่ึงเป็นหัวใจหลักของ
แนวคิด Sustainable Leadership โดยมี 2 แนวทางในการรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม คือทางจริยธรรม 
และทางการปฏิบติัซ่ึงในทางจริยธรรมนั้น มองว่าผูค้นไม่ควรท าร้ายสุขภาพความเป็นอยู่และ
คุณภาพการใช้ชีวิตของผูอ่ื้น เน่ืองจากทุกคนควรได้รับอากาศ น ้ า และทรัพยากรต่างๆ ท่ีสะอาด
ร่วมกนั โดยไม่มีการปนเป้ือนสารพิษในส่ิงแวดลอ้ม ส่วนแรงจูงใจในการปกป้องส่ิงแวดลอ้มมาจาก
หลายๆดา้นท่ีส่งผล คือกฎหมายหรือจริยธรรม นกัลงทุน และการปกป้องแบรนด์ 

2.3.1.12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility (CSR) เป็นการ
ให้คุณค่ากบัผูค้นและสังคม ไม่เอารัดเอาเปรียบพวกเขา โดยกลยุทธ์ทางธุรกิจท่ีรวมเขา้กบัความ
รับผิดชอบทางสังคม จะท าให้ได้รับการซัพพอร์ทจากผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย และน่ีเป็นการสร้าง
ช่ือเสียงของบริษัททางหน่ึง เช่น การท ากิจกรรม CSR โดยการบริจาคให้ชุมชน การรับสมัคร
พนกังานใหม่ท่ีไม่เคยมีประสบการณ์ และท างานจิตอาสาใหแ้ก่ชุมชน 
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2.3.1.13 การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
เป็นการนึกถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกๆคน เพราะวา่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกคนมีผลต่อความส าเร็จของ
บริษทัทั้งส้ิน นอกจากน้ียงัมีการศึกษาในหลายๆงานพบวา่ ความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีมีมาก สามารถ
สร้างผลตอบแทนทางการเงินท่ีกลบัมาไดเ้พิ่มข้ึน 

2.3.1.14 การส่ือสารวิสัยทัศน์  (Strong and share vision) เป็นการให้
บุคลากรไดรั้บรู้ถึงแผนด าเนินงานในอนาคตขององค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นในการขบัเคล่ือนธุรกิจ 
โดยวสิัยทศัน์น้ีจะตอ้งท าใหเ้ห็นทิศทางท่ีชดัเจนหรือยกระดบับริษทัในอนาคต ซ่ึงพนกังานจะตอ้งมี
ส่วนร่วมกบัวิสัยทศัน์ เน่ืองจากจะท าให้บุคลากรเขา้ใจทิศทางและเป้าหมายท่ีจะตอ้งไปถึงร่วมกนั
อยา่งชดัเจน ดงันั้นการมีส่วนร่วมกบัวสิัยทศัน์ จะเป็นการประกนัความส าเร็จ ซ่ึงกระบวนการเหล่าน้ี
ทั้งหมดจะตอ้งค านึงการสรรหาและคดัเลือกคนใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมขององคก์รเขา้มาดว้ย 
 

2.3.2 Higher level practices 
เป็นล าดบัขั้นท่ี 2 ของพีระมิด มีขั้นตอนการปฏิบติัอยู่ 6 ขอ้ ซ่ึงเป็นขอ้ท่ีปรากฏเพิ่ม

ข้ึนมา จากขอ้ปฏิบติัขั้นพื้นฐาน ซ่ึงขอ้เหล่าน้ีจะช่วยพฒันาศกัยภาพท่ีมากข้ึนขององคก์ร ซ่ึงประกอบ 
ดว้ยแต่ละปัจจยัดงัต่อไปน้ี (Avery & Bergsteiner, 2010) 

2.3.2.1 การตดัสินใจ (Decision making) เป็นการใชก้ารตดัสินใจร่วมโดย
ควรมีการกระจายอ านาจให้กบัหลายๆคนในองคก์ร ไม่ใช่กระจุกอยูแ่ต่ในระดบัของผูจ้ดัการอยา่ง
เดียว ซ่ึงบุคคลากรในระดับปฏิบัติการควรได้มีส่วนเก่ียวข้องในการตัดสินใจเก่ียวกับเร่ืองใน
ระดบัสูงขององค์กรด้วย ถึงแมว้่าจะเป็นในระดบักลยุทธ์ท่ีตอ้งตดัสินใจ โดยทั้งหมดน้ีจะท าให้
บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 

2.3.2.2 การจดัการด้วยตนเอง (Self-management) เป็นการให้บุคลากร
จดัการตนเองได ้โดยผูจ้ดัการไม่ตอ้งเป็นฝ่ายบริหารจดัการ ซ่ึงการจดัการตนเองคือปรับเก่ียวกบั
พฤติกรรม การริเร่ิมเป็นผูน้ าด้วยตนเอง แต่ก็ไม่ใช่ว่าบุคลากรทุกคนจะสามารถจดัการตวัเองได้
ทั้งหมด ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะไม่ตอ้งการหรือต่อตา้นและจากทกัษะพื้นฐานส่วนตวัท่ีตอ้งไดรั้บการ
แนะน าหรือช้ีน า นอกจากน้ีการให้บุคลากรจดัการตนเองผา่นการก าหนดทิศทางและวิสัยทศัน์ของ
ผา่นผูน้ า บางคนจะสามารถก าหนดและตามวสิัยทศัน์ของตนเองได ้ท าใหก้า้วไปไดอ้ยา่งถูกตอ้งโดย
ใชป้ระโยชน์จากทกัษะช่วยในการท างานใหส้ าเร็จ 

2.3.2.3 การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team orientation) เป็นการให้
อ านาจกบัทีม ไม่เป็นแบบศูนยร์วมอยูท่ี่ผูจ้ดัการ เน่ืองจากการท างานแบบทีมตอ้งอาศยัความร่วมมือ
กัน เป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งในการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์และพฒันาความสมรรถภาพทางการ
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แข่งขนัขององค์กร แต่การท างานเป็นทีมไม่ไดท้  าได้โดยใช้เพียงระยะเวลาสั้นๆตอ้งใช้ระยะเวลา
พอสมควรในการสร้างวิสัยทศัน์และก าหนดวฒันธรรมข้ึนมา การท างานเป็นทีมจะช่วยในการแชร์
ขอ้มูลและความรู้ในการท างานร่วมกนั ซ่ึงจะเป็นการสร้างความเช่ือใจกนั ไม่แข่งขนักนั ตวัอยา่งเช่น 
ความส าเร็จของ BMW ในการสร้างความร่วมมือกนัอย่างเป็นทีมท่ีท าให้เกิดคุณภาพงาน (Avery, 
2005) 

2.3.2.4 วฒันธรรมองค์กร (Culture) เป็นการสร้างการรับรู้ถึงวฒันธรรม
ขององค์กรและให้ไม่มองเพียงแต่ความส าเร็จระยะสั้ น ซ่ึงวฒันธรรมขององค์กร มักรวมถึง
ขอ้ก าหนดอยา่งไม่เป็นทางการในองคก์ร โดยผูค้นในองคก์รเดียวกนัจะรู้สึกถึงความเช่ือและคุณค่า
ร่วมกัน นอกจากน้ีมักจะมีการส่งต่อเร่ืองราวในแง่ดีขององค์กรให้คนภายนอกได้รับรู้ด้วย 
กระบวนการของการรักษาวฒันธรรมขององค์กรท่ีดีมกัจะต้องใช้เวลานาน เน่ืองมาจากความ
แตกต่างของคน ภูมิหลงั ความรู้ และความเช่ือ 

2 .3.2.5 การแบ่ง ปันความ รู้และรักษาองค์กร (Knowledge sharing 
retention) เป็นการถ่ายทอดความรู้ต่อให้กบัคนในโดยไม่จ  ากดัวง ดงันั้นองค์กรควรมีการส่งเสริม
บรรยากาศท่ีในการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ท่ีดีใหก้บัพนกังาน นอกจากนั้นการแบ่งปันความรู้ตอ้ง
ไม่มาจากภายในเท่านั้น เช่น กรณีศึกษาของศาสตราจารย ์Karl-Erik Sveily พบวา่การจดัการถ่ายทอด
ความรู้ช่วยลดความเกรงกลวัของคนไขไ้ดแ้ละช่วยสร้างคุณค่าใหก้บัโรงพยาบาล Norwegian ดงันั้น
การส่งต่อขอ้มูลใหลู้กคา้ทราบจะช่วยเพิ่มคุณค่าใหก้บับริษทัอยา่งมาก 

2.3.2.6 ความไวว้างใจ (Trust) เป็นการสร้างความเช่ือใจในตวับุคลากร 
และเป็นแนวทางสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากร ไม่คอยจบัผิดและควบคุม แมว้า่ความเช่ือใจจะ
เป็นส่ิงท่ียากในการวดั แต่ความเช่ือใจกนัก็เป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีของพนกังาน ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อบริษทั  
 

2.3.3 Key performance driver 
เป็นขั้นสูงสุดของพีระมิดท่ีมีความส าคญัมากในการช่วยผลกัดนัศกัยภาพให้องค์กร

เดินหนา้ไปไดอ้ยา่งมัน่คงและอยา่งย ัง่ยืน ทั้งหมดมี 3 ขอ้ ท่ีเก่ียวเน่ืองจากการปฏิบติัในขั้นแรกและ
ขั้นท่ีสองและยงัเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้โดยตรง ซ่ึง 3 ประกอบดว้ยขอ้ดงัน้ี 

2.3.3.1 นวตักรรม (Innovation) เป็นการเอานวตักรรมมาประยุกต์ใช้ใน
ทุกระดบัของไม่ใช่แค่ท่ีใดท่ีหน่ึง จะใช้กบัสินคา้และบริการ กระบวนการผลิต การบริหารจดัการ 
โดยท่ีนวตักรรมน้ีจะถือวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเพิ่มความสามารถทางกลยทุธ์ใหก้บัองคก์ร นอกจากน้ี
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การน าเอานวตักรรมใหม่ๆ ท่ีสามารถหาไดจ้ากหลายแหล่งจะช่วยสร้างโอกาสและความย ัง่ยืนให้กบั
องคก์ร  

2.4.3.2 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Staff engagement) ความผูกพัน
ระหว่างพนกังานเป็นส่วนช่วยในขบัเคล่ือนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจของ
พนกังาน โดยความผกูพนัจะสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกร่วมของพนกังานท่ีมีให้กบัองคก์ร และจะ
ช่วยจูงใจให้อยากท างานให้ดีท่ีสุด (Allen & Meyer, 1990) มากไปกวา่นั้นคือสามารถทดสอบความ
ผกูพนัของพนกังานจาก 3 ค าถาม คือ 1. พนกังานเอ่ยถึงบริษทัในทางบวกหรือไม่ 2.มีความตั้งใจท่ี
จะอยู่กบัองค์กรหรือไม่ และ3.ท างานตามไดต้ามเป้าหมายขององค์กรหรือไม่ ซ่ึงค าถามพวกน้ีจะ
เป็นสัญญาณบอกหากมีพนกังานมีความผกูพนันอ้ยมากๆและคิดท่ีจะลาออกจากงาน นอกจากความ
ผูกพนัของพนกังานเก่ียวโยงถึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของตวัพนกังานดว้ย ท่ีเช่ือมโยงไปถึง
ความพึงพอใจของลูกค้าจากได้รับการบริการของพนักงานคนนั้ นๆด้วย ดังนั้ นการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีใกห้เกิดกบัพนักงานจึงมีความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจของ
ลูกคา้อีกดว้ย 

2.3.3.3 คุณภาพของงาน (Quality) คุณภาพของงานท่ีเกิดข้ึนน้ีจะอยู่กบั
วฒันธรรมขององคก์รไม่ใช่ท าเพื่อแค่ตอ้งการควบคุมคุณภาพ การศึกษาพบ 27% จาก1,000 อนัดบั
ตน้ๆของผูบ้ริหาร มองว่าการวดัผลความส าเร็จขององค์กรเป็นผลมาจากคุณภาพสินคา้และการ
บริการ ซ่ึงการสร้างให้เกิดคุณภาพสูงท่ีสุด เป็นการปฏิบติัตามแนวคิด Sustainable Leadership โดย
จะเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างวฒันธรรมขององค์กรท่ีซ่ึงผูบ้ริหารระดับบนจะต้องสนับสนุน 
นอกจากน้ีเร่ืองของคุณภาพ องค์กรก็ตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีความจงรักภกัดี มีทกัษะ และมี
ประสิทธิภาพช่วยในการท างานเพื่อเพิ่มคุณภาพสินคา้และบริการอีกดว้ย 
 

2.3.4 Performance Outcome 
จากการน าหลกัปฏิบติัของแนวคิด Honeybee practices 23 ขอ้ สามารถช่วยในการสร้าง

ประสิทธิภาพความพึงพอใจให้กบัองค์กรอย่างรอบดา้น และค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนต่อผูมี้
ส่วนได้ส่วนเสียในระยะยาวแล้วนั้น ผลลพัธ์ท่ีได้ตอ้งมีการประเมินผลวดัผล ทั้งน้ีการจะวดัผล
ความส าเร็จ ไม่สามารถยึดเพียงผลก าไรทางการเงินมาช้ีวดัเพียงอย่างเดียวได้ เพราะไม่สามารถ
สะทอ้นผลของความย ัง่ยืนไดท้ั้งหมด ดงันั้นควรมีการช้ีวดัอ่ืนๆท่ีสามารถสะทอ้นถึงความย ัง่ยืนของ
องค์กรได้ โดยรวมมีทั้ งส้ิน 5 ตัววดัด้วยกันคือ 1.Brand and reputation 2.Customer satisfaction 
3.Financial performance 4.Long-term shareholder value 5.Long-term stakeholder value ซ่ึ ง ส่ิ ง
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สุดทา้ยจะท าให้รับรู้สภาวะขององค์กรและน าไปสู่การพฒันากิจการไปสู่องคก์รท่ีย ัง่ยืน (Avery & 
Bergsteiner, 2010) 
 
 

2.4 แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยนืตามแนวคดิ Sustainable Leadership 
แนวคิดภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนืประกอบดว้ยแนวความคิด 7 ขอ้ ดงัน้ี 
2.4.1 คุณค่าและความลึกของเน้ือหา (Depth) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนสามารถพฒันาคุณค่า องค์

ความรู้ วฒันธรรมขององคก์รท่ีช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ท่ีไม่ส้ินสุดให้แก่พนกังานน าไปสู่การต่อยอด
พฒันาความรู้ท่ีจะไปช่วยส่งเสริมการพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการใหดี้ยิง่ข้ึน 

2.4.2 การยืนหยดัอยู่ได้ (Endurance) การเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนมกัจะต้องมีการสร้าง การ
วางแผนท่ีจะพฒันาผูท่ี้มารับต าแหน่งสืบทอด (Successor) ได้อย่างมีประสิทธิภาพและไม่ค  านึง
ค านึงถึงความตอ้งการส่วนตวัมากกวา่ส่วนรวม 

2.4.3 ความกวา้ง (Breadth) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนจะขยายขอบเขตของการท างานในเชิงการ
ถ่ายทอดภาวะผูน้ าและกลยทุธ์การเป็นผูน้ าใหพ้นกังานเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าไปพร้อมกนั 

2.4.4 ความยติุธรรม (Justice) ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืมกัจะใส่ใจ ในเร่ืองของการเรียกร้องและ
ปฏิบติังานท่ีเสริมสร้างความยติุธรรม 

2.4.5 ความหลากหลาย (Diversity) ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืมกัจะปลูกฝังและสร้างบรรยากาศท่ี
แตกต่างออกไปเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

2.4.6 การรักษาทรัพยากร (Resourcefulness) ผูน้ าท่ีย ัง่ยนืจะไม่ท าใหเ้กิดการส้ินเปลือง
วตัถุดิบและทรัพยากรมนุษย ์

2.4.7 การอนุรักษ์ (Conservation) ผูน้ าท่ีย ัง่ยืนยอ่มให้ความส าคญัและแยกแยะว่าแนว
การปฏิบติัดั้งเดิมท่ีควรค่าแก่การรักษาไว ้หรืออดีตอะไรท่ีควรมีการยกเลิกและปรับปรุงแกไ้ข 
การสร้างอนาคตท่ีย ัง่ยืนทางธุรกิจมาจากความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ซ่ึงไดมี้การ
ลกัษณะของผูน้ าเป็นสองแบบ ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบผึ้ง (Honeybee) และ ผูน้ าแบบตัก๊แตน (Locust) โดย 
Prof. Gayle Avery (2011) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดแบบผึ้งให้ความส าคญักบัทุกระดบัในทุกๆหน่วยใน
สังคม ไม่ว่าจะเป็นระดบัองค์กร อุตสาหกรรม สังคม รวมไปถึงระดบัประเทศ เน่ืองจากงานวิจยั
ช้ีให้เห็นวา่ หลกัการของ "แนวคิดแบบผึ้ง" น าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีกวา่"แนวคิดแบบตัก๊แตน" 
ไม่วา่จะเป็นการสร้างแบรนด์ ช่ือเสียงขององคก์ร ความพึงพอใจของลูกคา้หรือความพึงพอใจของ
พนักงาน และท่ีส าคัญรวมไปถึงผลก าไรท่ีดีข้ึนในระยะยาว นอกจากนั้ นยงัเป็นผลดีต่อการ
บริหารงานในตลาดหุ้น รวมถึงท าให้องค์กรมัน่คงและยงัช่วยลดความผนัแปรท่ามกลางความไม่
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แน่นอนของเศรษฐกิจ และแนวคิดแบบผึ้งนั้น ช่วยสร้างความมุ่งมัน่และแข็งแกร่งต่ออุปสรรคต่างๆ 
ท่ีองคก์รตอ้งเผชิญ 
 
 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นความรู้สึกในแง่บวกของผูป้ฏิบติังาน รวมไปถึง

ปัจจยัหรือองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานนั้นๆ ซ่ึงสามารถส่งผลต่อความตอ้งการทั้งดา้นร่างกาย
และจิตใจ ก่อให้เกิดทศันคติบวกในการท างาน ท่ีจะส่งผลกบัความส าเร็จของงาน ท าให้ผลงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร (ปรัศนี, 2542) 

คนจะเกิด ความพอใจต่อการท างานไดถ้า้สถานภาพทางสังคมดี หมายถึงการบริหารท่ี
ดี ทั้ งน้ีเพราะลักษณะงานท่ีดีจะท าให้ให้เกิดสถานภาพทางสังคมท่ีสูง และท าให้สามารถช่วย
ปรับปรุงบุคลิกภาพภายในและภายนอกให้เขา้กบัองคก์รได ้ปัจจยัท่ีจะช่วยให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน ไดแ้ก่ อาชีพท่ีมัน่คง  ค่าแรง ความมีมนุษยสัมพนัธ์ สวสัดิการท่ีดีและ ผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม มีโอกาสในการเติบโตในสายงาน ข้ึนค่าจ้างเงินเดือน และเพิ่มพูนทกัษะ  ดังนั้นเม่ือ
สามารถปรับตวัได้ทั้งภายในและภายนอกย่อมส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน 
(French & ยงยทุธ, 2001) 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ี
ท า อนัเป็นผลมาจากองค์ประกอบด้านต่างๆในการท างาน เช่น รูปแบบงาน สภาพแวดล้อมในท่ี
ท างาน ผลตอบแทนด้านอ่ืน ถ้าองค์ประกอบส่วนน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการให้ได้อย่าง
เหมาะสม ก็ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน แต่ถา้ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้
นั้น ก็จะมีผลท าใหไ้ม่พึงพอใจในการท างานของบุคคลนั้นๆ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะมาก
หรือนอ้ย ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและแรงจูงใจท่ีท าใหอ้ยากท างานนั้นๆ (รัชทร, ม.ป.ป.) 

กล่าวโดยสรุปความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกทางบวกท่ีเกิดข้ึนต่อการท างาน การมี
ทศันคติเชิงบวกในการปฏิบติังาน มีความมุ่งมัน่กระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค ์มีแรงกระตุน้ท่ี
เป็นขวญัและก าลงัใจต่องานท่ีท า ส่งผลใหส้ามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จอยา่งมีคุณภาพและ
บรรลุเป้าหมาย 
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2.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รท่ีย ัง่ยืนและความพึง

พอใจของพนกังาน ผูว้จิยัท าการสรุปวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสามารถแบ่งประเด็นส าคญัไดด้งัน้ี 
ประเด็นท่ี 1 ปัจจัยในเร่ืองของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานตามแนวความคิด Sustainable Leadership จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต พบวา่ อมร
เศรษฐ์ ปัญญาเวชมนตรี (2561) ศึกษาการด าเนินการในธุรกิจให้บริการดา้นสุขภาพแบบองค์รวมมี
ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบวา่ มี 8 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานคือ การวางแผนการด าเนินการ ขององคก์รไปในระยะยาว การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิ
บาลในองค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร วฒันธรรม
องคกร์ การสร้างเครือข่ายในองคก์รคุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร นวตักรรมในองคก์ร ท่ี
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พรรณภรณ์ จอมเมือง 
(2561) ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานตามแนวความคิด 
Sustainable Leadership ในธุรกิจไพรเวทแบงค์ก้ิงในประเทศไทย, มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) 
การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership, สุพตัรา แซ่หวัน่ (2564)  ศึกษากจัจยัการพฒันาองคก์รท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวม
กิจการและนอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบวา่ กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561)ไดศึ้กษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานใน
ธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด Sustainable Leadership พบปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง
กบัผูว้จิยัท่านอ่ืนๆท่ีไดศึ้กษามาแลว้นั้น แต่พบวา่ยงัมีอีก 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นความผูกพนัของพนักงาน และดา้นการพฒันาบุคลากรมี
อิทธิพลต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ซ่ึงตรงกับงานวิจยัของ กัญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561) 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและผลสาเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ ตามแนวคิด Honeybee leadership กรณีศึกษาประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ประเด็นท่ี 2 ปัจจยัในเร่ืองของภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดต้ามแนวความคิด Sustainable Leadership งามนิจ รุ่งแสง (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจ
เนอเรชัน่วาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ผลการศึกษาพบวา่ มี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จ
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ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย คือ การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉันทามติในองค์กร 
การมีนวตักรรมในองค์กร การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้
และบริการขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั BENYA ASAWAKUL (2015) ไดศึ้กษาปัจจยัภาวะผูน้ ายงั
ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในธุรกิจร้านอาหาร, ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560) ได้
ท าการศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจการให้บริการขยายตลาดตามแนวคิด 
Sustainable Leadership นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบว่า ณัฐณิชา ลีติรัตน์นัยน์ (2561) ได้ศึกษา
ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององค์กรท่ี
รับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง พบว่ามี5 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จ ขององค์กรท่ีรับรู้ไดไ้ด้แก่ความไวว้างใจ คุณภาพของงาน 
การมีหลกัจริยธรรมและธรรม มาภิบาลในองค์กร การแบ่งปันความรู้และรักษา องค์กร และดา้น
วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กร
อยู่อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงานตามแนวคิด 
Sustainability leadership กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย 

จากการท่ีไดท้บทวนวรรณกรรมในอดีตท่ีผา่นมาพบวา่ผูว้จิยัในอดีตไดศึ้กษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership หลากหลายภาคอุตสาหกรรม แต่ยงัไม่
พบงานวิจยัท่ีศึกษาในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์และเน่ืองจากในสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช่ือไวรัสโควิด 19 ท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาว่าภายใตส้ถานการณ์ของโรค
ระบาดธุรกิจมีการน าแนวคิด Sustainable Leadership มาปรับใชใ้นการบริการองคก์รอยา่งไรบา้ง จึง
ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในหวัขอ้วจิยัดงักล่าว 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโควดิ 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรม   โล
จิสติกส์คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดรายละเอียดของขอบเขต ขั้นตอนและวธีิการด าเนินวจิยั ไวด้งัน้ี 

3.1 ระเบียบงานวจิยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.3 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.5 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
3.7 สมมติฐานการวิจยั 
3.1 ระเบียบงานวจิยั 
ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด 

ของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทยในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ เป็นการศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) แบบวัดผลค ร้ัง เ ดียว  (One-shot Case Study) โดยใช้แบบสอบถาม
(Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลผ่านการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึง
กลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างจะเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเองเพื่อให้การวิจัยตรงตาม
วตัถุประสงค์และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Science : SPSS จากนั้ นจึงน าข้อมูลท่ีได้มาท าการสรุปผลการวิจัยและ
น าเสนอผลการวจิยัตามล าดบั  
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจัิย 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานระดบับริหาร พนักงานระดบั

บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ท่ีเป็นบริษทั
ของไทยและบริษทัต่างชาติ 
 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวจัิย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคดัเลือกประชากรกลุ่มตวัอย่างด้วยการสุ่ม

กลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ดว้ยวิธีการเลือกตวัอยา่งโดย
การสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster sampling ) โดยการสุ่มคดัเลือกจากพนกังานในองคก์รของบริษทั
ในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ท่ีเป็นบริษทัของไทยและบริษทัต่างชาติใน 3 ระดบั ประกอบดว้ย 
พนักงานระดับบริหาร พนักงานระดับบงัคบับญัชา และพนักงานระดับปฏิบติัการ ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างด้วยการใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง กรณีไม่ทราบ
จ านวนประชากรของ W.G. Cochran ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 323 ตวัอยา่ง ดงัน้ี 

n = 
P(1−P)Z2

d2
 

เม่ือ   n   แทนค่า  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
P   แทนค่า  สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัตอ้งการสุ่ม 

(โดยทัว่ไป มกันิยมใชส้ัดส่วน 30%) 
Z   แทนค่า  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

โดย Z ท่ีระดบันยัส าคญั 10% จะมีค่า 1.65 
Z  ท่ีระดบันยัส าคญั 5% จะมีค่า 1.95 
Z  ท่ีระดบันยัส าคญั 1% จะมีค่า 2.58 
d  แทนค่า  สัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

โดย  d ท่ีระดับความเช่ือมั่นท่ี 90% จะมีสัดส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.1 
d ท่ี ร ะดับคว าม เ ช่ื อมั่น ท่ี  9 5% จะ มีสั ด ส่ วนคว าม
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
d ท่ี ร ะ ดับคว าม เ ช่ื อมั่น ท่ี  99% จะ มีสั ด ส่ วนคว าม
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 
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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 

แต่อยา่งไรก็ตาม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้จากการตอบแบบสอบถามไม่ครบของ
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงไดเ้พิ่มประชากรกลุ่มตวัอยา่งอีก 15% รวมทั้งส้ิน 372 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัคร้ังใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะ

เป็น (Non-probability Sampling) แบบการเลือกตวัอยา่งโดยใชว้ิจารณญาณ (Judgement Sampling) 
เน่ืองจากผูว้ิจยัจะท าการส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์จาก Google Form ให้กบัประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ใน 3 ระดบัดว้ยกนัคือ พนกังานระดบั
บริหาร พนกังานระดบับงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
งานวิจยัน้ีศึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงสร้าง

ข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และได้น า
แบบสอบถามของ ดร .สุภ รักษ์  สุ ริย ัน เ กียรติแก้ว  (Suriyankietkaew, 2016) ท่ี ได้ดัดแปลง
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กไตเนอร์ (2010) มา
ประยุกต์ใช้ รวมถึงค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.สุเทพ น่ิมสาย โดยรายละเอียดใน
แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน คือ 
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ส่วนท่ี 1 ค  าถามท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตรา

ส่วนประเมินค่า(Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้คิดเห็นท่ีเป็นเชิงบวกและ
เชิงลบ ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่1 ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร 
 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

ข้อคิดเห็นเชิงบวก ข้อคิดเห็นเชิงลบ 
5 1 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 2 เห็นดว้ย 
3 3 เฉย ๆ 
2 4 ไม่เห็นดว้ย 
1 5 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
การใหค้ะแนน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้คิดเห็นเชิงบวก จ านวน 41 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 1,3, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 

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

กลุ่มท่ี 2 ขอ้คิดเห็นเชิงลบ จ านวน 12 ขอ้ ได้แก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 
34, 38 

ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน จ านวน 5 ข้อ โดย
แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า(Likert scale) ซ่ึงขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีลกัษณะเป็น
เชิงบวก ใหต้อบเป็นแบบประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.2 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่2 ความพงึพอใจของพนักงาน 
 

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

 
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ จ  านวน 4 ข้อ โดย

แบบสอบถามเป็นส่วนประเมินค่า (Likert scale) ซ่ึงขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นลกัษณะ
เชิงบวก ใหต้อบลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที ่3 ผลส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 
 

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

 
ส่วนท่ี 4 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวนทั้งหมด 5 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และต าแหน่งงาน โดยเป็น
แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist) โดยแบ่งเป็นการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด 
(Nominal scale) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ เพศและต าแหน่งงาน การใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภท
จดัล าดบั (Ordinal scale) จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษาและอายกุารท างาน 

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

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

=    
5 - 1

5
 

=      0.8 

การแปรผลขอ้มูลของส่วนท่ี 1 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
 
ช่วงชั้น     ค  าอธิบายส าหรับการแปรผล 

1.00 – 1.80     ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60     ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40     ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20     ระดบัมาก 
4.21 – 5.00     ระดบัมากท่ีสุด 
การแปรผลขอ้มูลของส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

 

ช่วงชั้น     ค  าอธิบายส าหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80     ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60     ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40     ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20     ระดบัมาก 
4.21 – 5.00     ระดบัมากท่ีสุด 
การแปรผลข้อมูลของส่วนท่ี  3 ผลส า เ ร็จขององค์กรท่ี รับ รู้ได้ (Sustainability 

Performance Outcome) 
 

ช่วงชั้น     ค  าอธิบายส าหรับการแปรผล 
1.00 – 1.80     ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60     ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40     ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20     ระดบัมาก 
4.21 – 5.00     ระดบัมากท่ีสุด 
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3.5 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายหลงั

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษาบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์เพื่อให้การวิจยัมีความสมบูรณ์ จึงน าขอ้มูลท่ีไดน้ ามา
วเิคราะห์และด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี  

 
3.5.1 ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form  
 
3.5.2 เก็บขอ้มูลโดยตรงกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบั

บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ถึงปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังาน
รับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ซ่ึงผูว้ิจยัท าการส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ผ่านช่องทาง
ออนไลน์ โดยจะใช้ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 2 เดือน ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2565 โดย
ผูว้ิจยัจะมีการระบุรายละเอียดโดยสรุปเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั เพื่อให้กลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจ
วิธีท าแบบสอบถามอย่างละเอียดและช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์ในการเก็บข้อมูลว่าจะข้อมูลจะถูก
น าไปใชป้ระโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลได ้เพื่อใหเ้ป็นไปตามกฎหมายพระราชบญัญติัคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล (Personal Data 
Protection Act : PDPA) 

 
3.5.3 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บแบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยชุด

โปรแกรม Statistical Package for the Social Science (SPSS)  ตามล าดบั 
 
 

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

(Percentage) การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนตัวของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการท างานในองคก์ร ต าแหน่งงาน วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 
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ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร ความพึงพอใจของพนักงาน และ
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใช้สถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดย การวิเคราะห์  

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression Analysis) โดยก าหนดค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ี     ระดบั 0.05 
 
 

3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

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

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

องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H2: ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H3: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H4: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
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H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม  
โลจิสติกส์  

H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H11: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

H13: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม  
โลจิสติกส์  
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H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม  
โลจิสติกส์  

H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H18: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิ
สติกส์  

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H23: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
 

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

องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  



32 

 

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร  (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
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H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H36: ปัจจยัทางด้านความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม  
โลจิสติกส์  

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม  
โลจิสติกส์  

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H41: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิ
สติกส์  

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
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H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 

ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ขมู้ลจากการรวบรวมขอ้มูลวิจยัของการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ผ่านการท าแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ท่ีเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรค านวณในบท 3 ไวท่ี้ 323 คน ทั้งน้ี ผูว้ิจยั
ไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 372 ชุด จึงไดท้  าการน าขอ้มูลท่ีเก็บไดต้ามจริงทั้งหมด
มาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package 
for the Social Sciences (SPSS) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

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

 
 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูว้ิจยัไดมี้การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ จ  านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และต าแหน่งงาน โดยแสดงผลเป็นจ านวน 
และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งในตาราง 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย  231 62.1 
หญิง 132 35.5 
ไม่ระบุ 9 2.4 
รวม 372 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่าเพศของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 

231 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 เป็นเพศหญิง จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 และไม่ระบุเพศ 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 
 
ตาราง 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามช่วงอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 13 3.5 
25 – 34 ปี 269 72.3 
35 – 44 ปี 17 4.6 

มากกวา่ 44 ปี 73 19.6 
รวม 372 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่าช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25 – 

34 ปี มีจ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 72.3 รองลงมาเป็นช่วงอายุมากกว่า 44 ปี จ านวน 73 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.65ถดัมาเป็นช่วงอายุระหว่าง 35 – 44 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 และ ช่วง
อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 
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ตาราง 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 43 11.6 

ระดบัปริญญาตรี 240 64.5 
ระดบัปริญญาโท 81 21.8 
ระดบัปริญญาเอก 8 2.2 

รวม 372 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่าระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 รองลงมาระดบัปริญญาโท จ านวน 
81 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 ถดัมาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 

และระดบัปริญญาเอก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
 
ตาราง 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานในองค์กร 
 

จ านวนปีที่ท างานในองค์กร จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 27 7.3 

1 – 5 ปี 163 43.8 
5 – 10 ปี 99 26.6 

มากกวา่ 10 ปี 83 22.3 
รวม 372 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วน 
ใหญ่ปฏิบติังานมาแลว้ 1-5 ปี จ  านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมาปฏิบติังาน 

5-10 ปี 
จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 ถดัมาปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี จ านวน 83 คน คิด

เป็นร้อยละ 22.3 และปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 
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ตาราง 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบับริหาร 
(Management Level) 

62 16.7 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา 
(Supervisory Level) 

137 36.8 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
(Operational Level) 

173 46.5 

รวม 372 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 รองลงมาเป็นพนักงานระดับ

บงัคบับญัชา จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 และเป็นพนกังานระดบับริหาร จ านวน 62 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.7  
 
 

4.2 การบริหารองค์กร 
ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์การบริหารขององคก์รภายใตแ้นวคิด Sustainable Leadership 
(Gayle & Harald, 2011) จ  านวน 23 ปัจจยั โดยน าเสนอข้อมูลค่าเฉล่ีย ( 𝑥̅  ) และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) พร้อมทั้งอธิบายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามตารางท่ี 
4.6 – 4.29 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที ่4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 
 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 4.10 .55 มาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.97 .52 มาก 

ดา้นการรักษาพนกังาน 4.03 .58 มาก 

ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 4.06 .59 มาก 

ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.99 .67 มาก 

ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 

4.02 .70 มาก 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.89 .71 มาก 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 3.76 .74 มาก 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.80 .70 มาก 

ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.28 .91 ปานกลาง 

ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.21 .78 ปานกลาง 

ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 3.10 .86 ปานกลาง 

ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.42 .66 มาก 

ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.60 .68 มาก 

ดา้นการตดัสินใจ 3.55 .91 มาก 

ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 3.52 .78 มาก 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.72 .93 มาก 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.57 .90 มาก 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.64 .98 มาก 
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ตารางที ่4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Sustainable 
Leadership (ต่อ) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

ดา้นความไวว้างใจ 3.43 .91 มาก 

ดา้นนวตักรรม 3.62 .80 มาก 

ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 3.90 .77 มาก 

ดา้นคุณภาพของงาน 4.07 .73 มาก 

ภาพรวม 3.71 .42 มาก 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานองคก์ร
ภาพรวมในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.71 โดยมีการบริหารงานขององค์กรระดบัมากคือ ดา้นการ
พฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ียคือ 4.10 รองลงมาคือดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียคือ 4.07 ถดัมาดา้นการ
วางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร มีค่าเฉล่ียคือ 4.06 ถดัมาดา้นการรักษาพนกังาน มีค่าเฉล่ียคือ 4.03 
และดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร มีค่าเฉล่ียคือ 4.02  
 
ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 
 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รน้ีไดรั้บการฝึกอบรมและ 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.22 .72 
มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหางบประมาณ 
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะเป็น
ส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

3.98 .67 มาก 

ภาพรวม 4.10 .55 มาก 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.10 โดยพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.22 รองลงมาคือในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหาทางการเงิน ส าหรับ 
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งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคคลากรจะเป็นเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั
ลง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.98 
 
ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบั 
พนักงาน (Labor relations) 
 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ 
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญัๆขององคก์ร 

4.03 .69 มาก 

4. หากมีขอ้พิพาทระหวา่งผูน้ าองคก์รกบัพนกังาน การ
เจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการ
ภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

3.91 .55 มาก 

ภาพรวม 3.97 .52 มาก 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความสัมพนัธ์กบั 
พนกังานในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.97 โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ส าคัญๆของบริษทั มีค่าเฉล่ียคือ 4.03 และหากมีข้อพิพาท
ระหวา่งผูน้ าองคก์รกบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น 
ศาลแรงงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.91 

 
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 
(Retaining staff)  
 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกั 
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

4.05 .71 มาก 
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ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน 
(Retaining staff) (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือ
มีความจ าเป็น 

4.00 .70 มาก 

ภาพรวม 4.03 .58 มาก 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรให้ความส าคญักบั
ด้านการรักษาพนักงานในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.03 โดยหากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึน 
ผูบ้ริหารมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 
4.05 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเลือกท่ีจะปลดพนกังานเม่ือมีความจ าเป็น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.00 
 
ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการวางแผนการ 
สืบทอดภายในองค์ (Succession planning) 
 

ปัจจัยด้านวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

7. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 

4.13 .71 มาก 

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์รของ
ท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.99 .73 มาก 

ภาพรวม 4.06 .59 มาก 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการวางแผนการ
สืบทอดในระดับมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.06 โดยองค์กรให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 4.13 รองลงมาคือต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่ง
ในองคก์รมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียคือ 3.99 
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ตารางที ่4.11 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบั 
พนักงาน (Valuing Staff) 
 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังาน
ดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

4.00 .75 มาก 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจ
ในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.99 .76 มาก 

ภาพรวม 3.99 .67 มาก 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการให ้
คุณค่ากบัพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 โดยการปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็น
ใจและมีศีลธรรมจรรยาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.00 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน 
ใหค้วามใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.99 
 
ตารางที ่4.12 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการร่วมมือกัน 
บริหารองค์กรของ CEO และทมีผู้บริหาร (CEO and Top Team) 
 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ 
ทมีผู้บริหาร 

�̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจ
โดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่ง
สูงสุดเพียงคนเดียว 

4.06 .75 มาก 

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็น
ผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะ
บริหาร 

3.98 .82 มาก 

ภาพรวม 4.02 .70 มาก 

 



44 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ร่วมมือกบับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.02 การตดัสินใจเก่ียวกบั
กลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.06 รองลงมาคือในองค์กรผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผูแ้กไ้ขปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่างๆ มิใช่คณะบริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.98 
 
ตารางที ่4.13 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง 
จริยธรรม (Ethics Behavior) 
 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

13. เท่าท่ีฉนัเห็น องคก์รน้ีด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม 
(ethics) สม ่าเสมอ 

3.82 .90 มาก 

14. องคก์รมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตาม
ได ้

3.90 .83 มาก 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนิน
กิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์  

3.95 .80 มาก 

ภาพรวม 3.89 .71 มาก 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.89 โดยพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรมอยา่งมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.95 ถดัมาองคก์รมีแนว
ทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรมซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามไดใ้นระดบั
มาก ค่าเฉล่ีย 3.90 และองคก์รด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.82 
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ตารางที ่4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านผลประโยชน์ใน 
ระยะยาว (Long Term Perspective) 
 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึง
ผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.86 .91 มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะ
มุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุน
เก่ียวกบัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

3.82 .87 มาก 

18. บุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

3.61 .99 มาก 

ภาพรวม 3.76 .74 มาก 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.76 โดยการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 ถดัมาผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรจะ
มุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ ในระดบัมากก ค่าเฉล่ีย 3.82 และบุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาวในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 
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ตารางที ่4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลง 
องค์กร (Organization Change) 
 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการ
พดูคุยและแสดงความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงคร้ัง
นั้นได ้

3.77 .88 มาก 

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในองคก์ร 
อยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรม 
ใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
(CorporateCulture) ท่ีเป็นอยู ่

3.81 .85 มาก 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้
เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.84 .84 มาก 

ภาพรวม 3.80 .70 มาก 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการ 
เปล่ียนแปลงองค์กรในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้
เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 รองลงมาผู ้บริหารได้วางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.81 
และเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมี
ส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นดา้นการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้นได ้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
3.77 
 
 



47 

 

ตารางที ่4.16 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีอสิรภาพ 
จากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.41 1.01 มาก 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่
วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.16 1.02 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.28 .91 มาก 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการมี 
อิสรภาพจากตลาดเงินในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.28 โดยผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรจะตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่
เห็นด้วย ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.41 และผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.16 
 
ตารางที ่4.17 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบ 
ต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร  

3.72 .96 มาก 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

2.70 .90 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.21 .78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นความ 
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.21 โดยองค์กรให้ความส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.72 
และองคก์รปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด ในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 2.70 
 
ตารางที ่4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผดิชอบ 
ต่อสังคม (Social Responsibility) 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลา
ท างาน 

3.36 .97 ปานกลาง 

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและ
อาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อ
สังคม 

2.84 .97 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.10 .86 ปานกลาง 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นความ 
รับผิดชอบต่อสังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.10 โดย องคก์รมีกาส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.36
รองลงมาคือการท่ีองค์กรสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนักงานถือว่าเพียงพอแล้วต่อการอุทิศเพื่อ
สังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.84 
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ตารางที ่4.19 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยปัจจัยด้านการรักษา 
ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
 

ปัจจัยปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย 

�̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

3.77 .88 มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่ง
ใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.67 .91 มาก 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อ
องคก์ร 

2.81 1.12 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.42 .66 มาก 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.42 โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน
ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความต้องการของคนกลุ่มอ่ืนๆด้วยอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 
รองลงมาคือผูบ้ริหารระดับสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกล้ชิดกบัพนักงาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.67และ
องค์กรเลือกลูกคา้จากผลประโยชน์มากกว่าความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองค์กรในระดบัปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย 3.17  
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ตารางที ่4.20 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการส่ือสาร 
วสัิยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.62 .90 มาก 

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้
และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

3.86 .84 มาก 

33. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุก
คนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ 
วสิัยทศัน์นั้น 

3.73 .89 มาก 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
เป็นอยา่งไร 

3.20 1.06 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.60 .68 มาก 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.60 โดยวิสัยทศัน์ขององคก์รเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น 
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคนในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 รองลงมาคือองคก์รมีวสิัยทศัน์
ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วิสัยทศัน์นั้น ใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 ถดัมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรใหไ้ดม้าก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.62 และไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรใน
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.20 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision-Making) 
 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.45 .98 มาก 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ 
(Consensus) 

3.65 .95 มาก 

ภาพรวม 3.55 .91 มาก 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการ 
ตดัสินใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.55 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.65 รองลงมาคือองคก์รสนบัสนุนให้
พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดใ้นระดบัปานมาก ค่าเฉล่ีย 3.45 
 
ตารางที ่4.22  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจัดการด้วย 
ตนเอง (Self-Management) 
 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.66 .88 มาก 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างาน
อยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการ
ท างานอยางใกลชิ้ด 

3.38 .89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 .78 มาก 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการ 
จดัการตนเองในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 โดยพนกังานในองคก์รไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 รองลงมาคือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและหวัหนา้งานก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่งละเอียดและ
คอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.38 
 
ตารางที ่4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการสร้าง
เครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) 
 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

3.73 .98 มาก 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.71 .98 มาก 

ภาพรวม 3.72 .93 มาก 

จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้านการ
สร้างเครือข่ายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.72 โดยพนกังานทุกคนในองคก์รท างานร่วมกนัเป็น
ทีมได้อย่างเข้มแข็งในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.73 รองลงมาคือพนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน 
ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.71 
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ตารางที ่4.24 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร(Culture) 
 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่าน
อยา่งดีท่ีสุด 

3.53 .98 มาก 

42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยม
หลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของ
พนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.62 .93 มาก 

ภาพรวม 3.57   มาก 

จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
วฒันธรรมองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.57 โดยแนวทางในการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยม
หลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัไดใ้นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.62 
รองลงมาคือองคก์รใหค้วามส าคญัและดูแลอยา่งดีท่ีสุดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.53 
 
ตารางที ่4.25 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการแบ่งปันและ 
รักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้องค์กร �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

43.องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเป็น
โอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ใน
การท างาน 

3.62 1.04 มาก 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

3.65 1.04 มาก 

ภาพรวม 3.64 .90 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นการ 
แบ่งปันและรักษาความรู้ในระดบัปานมาก ค่าเฉล่ีย 3.64 โดยองค์กรเปิดโอกาสให้มี

การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.65รองลงมาคือองคก์รชอบให้พนกังานพบปะกนั พูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหว่าง
เวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่างๆในการท างานในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.62 
 
ตารางที ่4.26 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความไว้วางใจ 
(Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในค าพดูของทุกคนได ้

3.24 1.02 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.62 .97 มาก 

ภาพรวม 3.43 .91 มาก 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นความ 
ไวว้างใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.43 โดย พนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจ
วา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุดในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.62 และในองคก์รสามารถไวว้างใจและ
เช่ือใจในค าพดูของทุกคนไดใ้นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.24 
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ตารางที ่4.27 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านนวตักรรม 
(Innovation) 
 

ปัจจัยด้านนวตักรรม �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ 
ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

3.52 .97 มาก 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล 
และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

3.69 1.03 มาก 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาด
และลม้เหลว 

3.66 .86 มาก 

ภาพรวม 3.62 .80 มาก 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าองค์กรมีการบริหารงานด้าน
นวตักรรมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.62 โดยองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค์ ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.69 รองลงมาคือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและองคก์รยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว 
ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.66 และพนักงานทุกคนในองค์กรสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันาในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 
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ตารางที ่4.28 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัของ 
พนักงาน (Staff Engagement) 
 

ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บั
บริษทัน้ี 

3.96 .83 มาก 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่ง
ดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

3.84 .82 มาก 

ภาพรวม 3.90 .77 มาก 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นความ 
ผกูพนัของพนกังานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.90 โดยภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท างานใหก้บัองคก์รน้ี
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมาคือพนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร
ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 
 
ตารางที ่4.29 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน 
(Quality) 
 

ปัจจัยด้านความคุณภาพ �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.08 .81 มาก 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

4.06 .83 มาก 

ภาพรวม 4.07 .73 มาก 
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จากตารางท่ี 4.29 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นวา่องคก์รมีการบริหารงานดา้นคุณภาพ 
ของงานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.07 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องค์กรภูมิใจในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.08 รองลงมาคือการพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึนในระดบัมากค่าเฉล่ีย 
4.06 
 
 

4.3 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานจะถูกน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.30 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.30 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจของ
พนักงาน 
 

ด้านความพงึพอใจของพนักงาน �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 3.74 .95 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

3.70 .87 มาก 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.89 1.05 มาก 

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.95 .90 มาก 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร 

3.56 1.35 มาก 

ภาพรวม 3.77 .78 มาก 

 
 
 
 



58 

 

จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัมาก คิดเป็น 
ค่าเฉล่ีย 3.77 โดยความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.95 รองลงมาคือความพึง
พอใจกบัหัวหน้างาน ค่าเฉล่ีย 3.89 ถดัมาคือความพึงพอใจกบังาน ค่าเฉล่ีย 3.74 ถดัมาคือความพึง
พอใจกบัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.70 และความพึงพอใจกบัรายได ้ค่าเฉล่ีย 3.56 
 
 

4.4 ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ (Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดจ้ะน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยอธิบายผลของขอ้มูลตามตารางท่ี 4.31 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.31 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององค์กรที่ 
รับรู้ได้ 
 

ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ �̅�̅ S.D. ระดับทีพ่บในองค์กร 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ขององคก์รของ
ท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.54 .86 มาก 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.27 .87 ปานกลาง 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.60 .78 มาก 

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้า้ (Supplier) ใน
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.85 .80 มาก 

ภาพรวม 3.56 .65 มาก 

จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งรับรู้ผลส าเร็จขององคก์รอยูใ่นระดบั
มาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.56 โดยเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองค์กรกบัคู่แข่ง 
ค่าเฉล่ีย 3.85 ถดัมาคือเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.60 และ
เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.54 ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดอ้ยูใ่น
ระดบัปานกลางคือเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รกบัคู่แข่ง ค่าเฉล่ีย 3.27 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน 

ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable  Leadership ของบริษทัในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ผูว้ิจยัได้มีการทดสอบสมมติฐาน
ดงัต่อไปน้ี 
 

4.5.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
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 ท่ีเป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวัวา่มีความสอดคลอ้งกนัมากนอ้ยเพียงใดเพื่อใช้
ประกอบการ 

ตดัสินใจวา่ควรจะคงขอ้ค าถามนั้นไวห้รือตดัออก โดยเกณฑ์การพิจารณาการประเมิน
ความเท่ียง สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เป็นไปตามตารางท่ี 4.32 
 
ตารางที ่4.32 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา (α) ระดับความเทีย่งของค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
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) ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรม
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คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ แสดงผลดงั
ตารางท่ี 4.33 
 
ตารางที ่4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่ม 
ตัวอย่าง 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา 

N=372 

Cronbach’s 
Alpha 

Coefficient   

จากการศึกษาจริง 
การพฒันาบุคลากร (Developing People) .41 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations)  .58 
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) .51 
การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning)  .50 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff)  .72 
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) .72 
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) .79 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) .72 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  .76 

การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) .76 

ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) .56 

ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) .73 

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) .41 

การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  .71 

การตดัสินใจ (Decision-Making)  .86 

การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  .71 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  .88 
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ตารางที ่4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่ม 
ตัวอย่าง (ต่อ) 
 

ปัจจัยทีศึ่กษา 

N=372 

Cronbach’s 
Alpha 

Coefficient   

จากการศึกษาจริง 

วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  .87 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention)  .87 

ความไวว้างใจ (Trust) .81 

นวตักรรม (Innovation)  .77 

ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  .84 

คุณภาพของงาน (Quality)  .74 

ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  .81 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcomes)  .79 

จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการท าสอบหาค่า Cronbach’s Alpha (ครอนแบชแอลฟา) 
โดยปกติในการวจิยัทางสังคมศาสตร์เกณฑย์อมรับอยูท่ี่ระดบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่ายิง่สูงยิง่มีความ 
เช่ือถือมาก (กนัหลง, 2555) พบวา่ ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร 

อยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership มีตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟามากกว่า 0.7 
จ านวน 17 ปัจจยัไดแ้ก่ การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff),การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ 
CEO และทีมผู ้บ ริหาร  (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจ ริยธรรม  (Ethics Behavior),
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change), 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility), การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-Making), การ
จดัการดว้ยตนเอง (Self-Management), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรม
องค์กร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ความไวว้างใจ 
(Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), คุณภาพของงาน 
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(Quality) รวมถึงตวัแปรความพึงพอใจของพนกังานและตวัแปรความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดมี้ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคท่ีมากกวา่ 0.7 เช่นกนั ส าหรับปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้
โดยมีค่าแอลฟาต ่ากวา่ 0.7 (Pallant, 2007) ท่ีเหลือจ านวน 6 ปัจจยัจะไม่น ามาพิจารณาตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไวจ้ากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ขา้งตน้ ท าให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความ
น่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งดงัภาพ 4.1 

 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่4.1 กรอบงานวจัิยทีใ่ช้ศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยนืทีม่ีความน่าเช่ือถือ 

การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจาก
ตลาด ความรับผดิชอบต่อสังคม 

 การส่ือสารวสิัยทศัน์ 
 การตดัสินใจ 
 การจดัการดว้ยตนเอง 
 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 วฒันธรรมองคก์ร 
 การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 ความไวว้างใจ 
 นวตักรรม 
 ความผกูพนัขององคก์ร 
 คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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ดงันั้น เม่ือตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือ 
สมมติฐาน 34 ขอ้ ดงัน้ี 
H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด

ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทั ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส์  

H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส์  

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส์  
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H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H18: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิ
สติกส์  

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H23: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
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H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร  (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส์  

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม 
โลจิสติกส์  

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H41: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิ
สติกส์  
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H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์  

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์  
 

4.5.2 การวเิคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผู้วิจัยได้ด า เนินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ ( Multiple Regression) เพื่อหา

ความสัมพันธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 17 ด้าน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น คือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน
และผลส าเร็จมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างานท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 
 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

VALS Valuing Staff 

CEO CEO and Top Team 

ETB Ethics Behavior 

LTP Long Term Perspective 
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ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้แทนค่าตัวแปรอสิระ (Independent Variables) (ต่อ) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

ORC Organization Change 

FMI Financial Markets Independence 

SOR Social Responsibility 

SSV Strong, Share Vision 

DM Decision-Making 

SM Self-Management 

TO Team Orientation 

CT Culture 

KSR Knowledge Sharing Retention 

TR Trust 

INNO Innovation 

SE Staff Engagement 

QUA Quality 

EPS Employee Satisfaction  

PO Performance Outcomes 
 
ตารางที ่4.35 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลกัษณ์  ความหมายค่าสถิติ 

R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 

R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 

B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

Beta 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard 
Solution) 

t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
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ตารางที ่4.35 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 

สัญลกัษณ์  ความหมายค่าสถิติ 

Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
ตารางที ่4.36 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .593 .351 .320 .64428 

 
a. Predictors: (Constant): VALS, CEO, ETB, LTP, ORC, FMI, SOR, SSV, DM, SM, 

TO, CT, KSR, TR, INNO, SE, QUA 
b. Dependent Variable: EPS 
จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ 
พนกังาน ทั้ง 17 ปัจจยั ไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), การร่วมมือกนั

บริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior), ผลประโยชน์ ในระยะยาว  (Long Term Perspective), การ เป ล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การส่ือสารวิสัยทัศน์  (Strong, Share Vision), การ
ตัดสินใจ (Decision-Making), การจัดการด้วยตนเอง (Self-Management), การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement), คุณภาพของงาน (Quality) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 17 ปัจจยัสามารถเป็น ตวัแทนท่ีดี
ของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 32.0 (Adjusted R2 = 0.320) ท่ี 

เหลืออีกร้อยละ 68.0 เป็นผลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้น ามาพิจารณาโดยมีผลการ
ทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.37 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้านความ
พงึพอใจของพนักงาน 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) .721 .341   2.114 .035 

  VALS -.017 .072 -.015 -.239 .811 

  CEO .050 .067 .045 .746 .456 

  ETB -.063 .081 -.057 -.779 .437 

  LTP .053 .078 .050 .680 .497 

  ORC .140 .075 .126 1.859 .064 

  FMI -.021 .038 -.025 -.550 .583 

  SOR .100 .044 .110 2.292 .022 

  SSV .405 .079 .351 5.157 .000 

  DM .102 .055 .118 1.846 .066 

  SM -.018 .050 -.018 -.351 .726 

  TO -.117 .073 -.139 -1.595 .112 

  CT -.054 .070 -.062 -.771 .441 

  KSR .209 .057 .262 3.670 .000 

  TR -.041 .064 -.048 -.643 .521 

  INNO -.118 .075 -.120 -1.577 .116 

  SE .120 .063 .118 1.910 .057 

  QUA .097 .067 .091 1.453 .147 

a. Dependent Variable: ความพึงพอใจของพนกังาน 
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จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ 
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
H0: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ 
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
ปัจจยัผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึง

พอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ านวน 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) มีค่า Sig เท่ากับ 0.022 
และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.110 กล่าวคือ ถา้ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility)
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ เพิ่มข้ึนตาม 0.110 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และมีค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.351 กล่าวคือ ถ้าการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ เพิ่มข้ึนตาม 0.351 หน่วย 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.262 กล่าวคือ ถ้าการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
เพิ่มข้ึนตาม 0.262 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 12, 14และ19 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 
EPS = 0.721 + 0.110 (SOR) +0.351 (SSV) + 0.262 (KSR)  
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ในขณะท่ีอีก 14 ปัจจยัไดแ้ก่ การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), การร่วมมือกนั
บริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior), ผลประโยชน์ ในระยะยาว  (Long Term Perspective), การ เป ล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), การมี อิสรภาพจากตลาดเ งิน (Financial Markets Independence), การ
ตัดสินใจ (Decision-Making), การจัดการด้วยตนเอง (Self-Management), การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร (Team Orientation), วัฒนธรรมองค์กร (Culture), ความไว้วางใจ (Trust), นวัตกรรม 
(Innovation), ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement), คุณภาพของงาน (Quality)ไม่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์อยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 5, 6,7, 8, 9, 10, 
15, 16, 17, 18, 20, 21, 22และ23 

โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์
ไดด้งัน้ี 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.2 โมเดลสุดท้าย (Final Model) ของปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพงึพอใจ 
ของพนักงาน 
 
ตารางที ่4.38 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .492 .242 .206 .58036 

ความรับผดิชอบต่อสังคม 
 

การส่ือสารวสิัยทศัน์ 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
 

H12 

H14 

H19 
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a. Predictors: (Constant): VALS, CEO, ETB, LTP, ORC, FMI, SOR, SSV, DM, SM, 
TO, CT, KSR, TR, INNO, SE, QUA 

b. Dependent Variable: PO 
จากตารางท่ี 4.36 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จของ

องค์กรท่ีรับรู้ได้ ทั้ง 17 ปัจจยั ได้แก่ การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff), การร่วมมือกัน
บริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior), ผลประโยชน์ ในระยะยาว  (Long Term Perspective), การ เป ล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision), การ
ตัดสินใจ (Decision-Making), การจัดการด้วยตนเอง (Self-Management), การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement), คุณภาพของงาน (Quality) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 17 ปัจจยัสามารถเป็น ตวัแทนท่ีดี
ของตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 20.6 (Adjusted R2 = 0.206) ท่ี 

เหลืออีกร้อยละ 79.4 เป็นผลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้น ามาพิจารณาโดยมีผลการ
ทดสอบ ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.39 ผลการวเิคราะห์ตัวแปรต้นทีส่่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน 
ความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 1.714 .307   5.575 .000 

  VALS -.054 .065 -.055 -.830 .407 

  CEO .086 .061 .092 1.428 .154 

  ETB -.141 .073 -.153 -1.923 .055 

  LTP .117 .070 .134 1.664 .097 

  ORC .058 .068 .063 .859 .391 

  FMI .027 .035 .038 .791 .430 

  SOR .074 .039 .097 1.874 .062 

  SSV .056 .071 .059 .798 .425 

  DM -.101 .050 -.141 -2.034 .043 

  SM -.015 .045 -.019 -.342 .732 

  TO .017 .066 .024 .254 .799 

  CT -.168 .063 -.232 -2.647 .008 

  KSR .266 .051 .400 5.175 .000 

  TR -.087 .058 -.122 -1.504 .133 

  INNO .114 .067 .140 1.698 .090 

  SE .097 .057 .114 1.705 .089 

  QUA .141 .060 .158 2.328 .020 
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a. Dependent Variable: ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
H0: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การ

แพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
H1: ปัจจัยตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์

ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 

โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ 
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 
ปัจจยัผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด

ของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 มีจ านวน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) มีค่า Sig เท่ากบั 0.043 และมีค่าคะแนนดิบ 
(β) เท่ากับ -0.141 กล่าวคือ ถ้าการตัดสินใจ (Decision-Making) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ลดลง 0.141 หน่วย 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั 0.008 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั -0.232 กล่าวคือ ถา้วฒันธรรมองคก์ร (Culture) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานของพนักงานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ลดลง 0.232 หน่วย 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.400 กล่าวคือ ถ้าการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทั
ในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์เพิ่มข้ึนตาม 0.400 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 และมีค่าคะแนนดิบ (β) 
เท่ากบั 0.020 กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จของ
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องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานของพนักงานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์เพิ่มข้ึนตาม 0.158 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 38, 41, 42 และ 46 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงาน 

ไดด้งัน้ี 
PFO = 1.714 - 0.141 (DM) - 0.232 (CT) + 0.400 (KSR) + 0.158 (QUA) 
ในขณะท่ีอีก 13 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), การ

ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), การจดัการด้วยตนเอง 
(Self-Management), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation), ความไว้วางใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานของพนักงานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์อยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
ขอ้ 28, 29, 30, 31, 32, 33, 35, 37, 39, 40, 43, 44 และ 45 

โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทั
ในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.3 โมเดลสุดท้าย (Final Model) ของปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของ 
องค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานที่เหลอืจากการทดสอบ 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี9 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี14 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี15 การตดัสินใจ (Decision-Making)  ปฏิเสธ 

การตดัสินใจ 

วฒันธรรมองคก์ร 

คุณภาพของงาน 

H38 

H41 

H42 
ความส าเร็จขององคก์รท่ี

พนกังานรับรู้ได ้

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

H46 
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ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานที่เหลอืจากการทดสอบ 
ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (ต่อ) 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention)  

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี20 ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี21 นวตักรรม (Innovation)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี22 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี23 คุณภาพของงาน (Quality)  ปฏิเสธ 

จากตารางท่ี 4.40 สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัของผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม, การส่ือสารวิสัยทศัน์, การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร
นาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 12, 14 และ 19 
 
ตารางที ่4.41 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ที่เหลือจากการ 
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
 

สมมติฐานปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี28 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing Staff)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี29 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) 

 ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี30 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี31 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective)  ปฏิเสธ 

สมมติฐาน32 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)   ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.41 สรุปผลสมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ที่เหลือจากการ 
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (ต่อ) 

สมมติฐานปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี33 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets 
Independence) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี35 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี37 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี38 การตดัสินใจ (Decision-Making)  ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี39 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี40 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี41 วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี42 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention)  

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี43 ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี44 นวตักรรม (Innovation)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี45 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี46 คุณภาพของงาน (Quality)  ยอมรับ 

จากตารางท่ี 4.41 สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัของผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ในดา้นการตดัสินใจ, วฒันธรรมองคก์ร, การแบ่งปันและรักษา

ความรู้และคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 38, 41, 42 และ 46 
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ตารางที ่4.42 สรุปผลสมมติฐานทีส่นับสนุนปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและ
ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ทีเ่หลอืจากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
 

สมมติฐานทีส่นับสนุน 

ปัจจัยทีส่นับสนุนต่อความพึงพอใจของพนักงาน (3 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 

สมมติฐานท่ี14 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  

สมมติฐานท่ี19 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention)  

ปัจจัยทีส่นับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (4 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี38 การตดัสินใจ (Decision-Making)  

สมมติฐานท่ี41 วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  

สมมติฐานท่ี42 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention)  

สมมติฐานท่ี46 คุณภาพของงาน (Quality)  

 
จากตารางท่ี 4.42 สรุปผลวา่ สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานมี 3 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี12 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility),
สมมติฐานท่ี14 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) และสมมติฐานท่ี19 การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 

สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้4 สมมติฐาน 
ได้แก่ สมมติฐานท่ี38 การตดัสินใจ (Decision-Making), สมมติฐานท่ี41 วฒันธรรม

องคก์ร (Culture), สมมติฐานท่ี42 การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) และ 
สมมติฐานท่ี46 คุณภาพของงาน (Quality) 
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ตารางที ่4.43 สรุปผลสมมติฐานทีไ่ม่สนับสนุนปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 

สมมติฐานทีไ่ม่สนับสนุน 

ปัจจัยทีไ่ม่สนับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน ( 14 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff)  

สมมติฐานท่ี6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 

สมมติฐานท่ี7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 

สมมติฐานท่ี8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 

สมมติฐานท่ี9 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  

สมมติฐานท่ี10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

สมมติฐานท่ี15 การตดัสินใจ (Decision-Making)  

สมมติฐานท่ี16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  

สมมติฐานท่ี17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  

สมมติฐานท่ี18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  

สมมติฐานท่ี20 ความไวว้างใจ (Trust) 

สมมติฐานท่ี21 นวตักรรม (Innovation)  

สมมติฐานท่ี22 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  

สมมติฐานท่ี23 คุณภาพของงาน (Quality)  

ปัจจัยทีไ่ม่สนับสนุนต่อความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ ( 13 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี28 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing Staff) 

สมมติฐานท่ี29 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 

สมมติฐานท่ี30 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 

สมมติฐานท่ี31 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 

สมมติฐาน32 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  

สมมติฐานท่ี33 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 

 



81 

 

ตารางที ่4.43 สรุปผลสมมติฐานทีไ่ม่สนับสนุนปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและ 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 

สมมติฐานทีไ่ม่สนับสนุน 

ปัจจัยทีไ่ม่สนับสนุนต่อความพงึพอใจของพนักงาน ( 14 สมมติฐาน) 

สมมติฐานท่ี35 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 

สมมติฐานท่ี37 การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  

สมมติฐานท่ี39 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  

สมมติฐานท่ี40 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  

สมมติฐานท่ี43 ความไวว้างใจ (Trust) 

สมมติฐานท่ี44 นวตักรรม (Innovation)  

สมมติฐานท่ี45 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  

จากตารางท่ี 4.43 พบวา่สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีต่อความพึงพอใจของ 
พนกังานมี 14 สมมติฐาน ไดแ้ก่ 
สมมติฐานท่ี5 การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff)  
สมมติฐานท่ี6 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร  (CEO and Top 

Team) 
สมมติฐานท่ี7 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี8 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 
สมมติฐานท่ี9 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  
สมมติฐานท่ี10 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมติฐานท่ี15 การตดัสินใจ (Decision-Making)  
สมมติฐานท่ี16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  
สมมติฐานท่ี17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  
สมมติฐานท่ี18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture)  
สมมติฐานท่ี20 ความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี21 นวตักรรม (Innovation)  
สมมติฐานท่ี22 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  
สมมติฐานท่ี23 คุณภาพของงาน (Quality) 
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และสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้มี 13 
สมมติฐาน ไดแ้ก่ 
สมมติฐานท่ี28 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing Staff) 
สมมติฐานท่ี29 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) 
สมมติฐานท่ี30 พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
สมมติฐานท่ี31 ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 
สมมติฐาน32 การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change)  
สมมติฐานท่ี33 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) 
สมมติฐานท่ี35 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
สมมติฐานท่ี37 การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision)  
สมมติฐานท่ี39 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management)  
สมมติฐานท่ี40 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation)  
สมมติฐานท่ี43 ความไวว้างใจ (Trust) 
สมมติฐานท่ี44 นวตักรรม (Innovation)  
สมมติฐานท่ี45 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการสรุปผลพร้อมขอ้เสนอแนะจากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กร
อย่างย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership กรณีศึกษาบริษัทในอุตสาหกรรมโลจิสติกส์” จากแนวคิด Sustainable 
Leadership จ  านวน 23 ปัจจยั สามารถน ามาก าหนดขอ้เสนอแนะส าหรับแนวทางการก าหนดกลยุทธ์
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนได ้ดงัน้ี 

5.1 บทสรุปผลการวจิยั 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนวทางการพฒันากลยทุธ์ 
5.4 ขอ้จ ากดัในการท างานวจิยั 
5.5 ขอ้เสนอแนะงานวจิยัต่อเน่ือง 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการตอบแบบสอบถามสามารถสรุปผลของการวิจยั

โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 

5.1.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
จากกลุ่มตวัอยา่งสามารถจ าแนกเป็น เพศชาย ร้อยละ 62.1 เพศหญิง ร้อยละ 35.5 และ

ไม่ระบุเพศ ร้อย ละ 2.4  โดยมีอายุอยูใ่นช่วง 25 – 34 ปี และอายุมากกวา่ 44 ปี ร้อยละ 72.3 และร้อย
ละ 19.6 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญาตรีท่ีร้อยละ 64.5 อายุการท างานเฉล่ีย 1 – 
5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.8 โดยท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 46.5 และพนกังานระดบับงัคบั
บญัชา ร้อยละ 36.8 ซ่ึงเป็นลกัษณะของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
 

5.1.2 จากวตัถุประสงค์ปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยัง่ยนื ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงานและความส าเร็จทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
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จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) สรุปไดว้า่ ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน มีทั้งหมด 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบต่อสังคม การส่ือ
วิสัยทศัน์ และการแบ่งปันและรักษาความรู้ ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การตดัสินใจ วฒันธรรมองคก์ร การแบ่งปันและรักษาความรู้ และ
คุณภาพของงาน 
 
 

5.2 การอภิปรายผล 
จากผลการวิจัยสามารถน ามาอภิปรายผลจากวตัถุประสงค์ ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลกับ

ความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของ เ ช้ื อโคโรนาไว รัส  2019  ตามแนว คิดSustainable Leadership ของบ ริษัท ใน
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ โดยผูว้จิยัไดส้รุปผลโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

5.2.1 ปัจจัย ท่ี ส่ งผลต่อความพึ งพอใจของพนักงาน  พบว่าพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ให้ความส าคัญกับปัจจยัในด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านการส่ือ
วิสัยทศัน์ และดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ เป็นอยา่งมากซ่ึงสอดคลอ้งกบั (ทิชารัตน์ ประดิษฐ์
พงศ์, 2561) ท่ีผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน คือ การค านึงถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต การวางแผนการเปล่ียนแปลง การมีเป้าหมาย
ร่วมกนั การมีวสิัยทศัน์ร่วมท่ีแขง็แกร่ง การแลกเปล่ียนและเผยแพร่องคค์วามรู้  

5.2.2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้พบวา่พนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมโลจิสติกส์ให้ความส าคญักบัปัจจยัในด้าน คือ การตดัสินใจ วฒันธรรมองค์กร การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ และคุณภาพของงาน ซ่ึงขัดแยง้กับ (กานต์วศี บุญหยง , 2561) ท่ีผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ มี
ทั้งหมด 4 ดา้น คือ ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นการมีส่วนร่วม
ของพนกังานและดา้นคุณภาพของงาน ซ่ึงมีส่วนท่ีสอดคลอ้งกบัเพียงดา้นเดียวคือดา้นคุณภาพของ
งาน 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนวทางการพฒันากลยุทธ์ 
จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ในปัจจุบนั ส่งผลกระทบต่อ

สถานประกอบการหลายแห่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของตน้ทุนโลจิสติกส์ท่ีเพิ่มสูงข้ึน ทั้งจาก
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ตน้ทุนสินคา้ การขนส่ง การสตอ็กสินคา้ และการบริหารจดัการ สืบเน่ืองมาจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ในประเทศไทยส่งผลให้เกิดผลกระทบกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆใน
อุตสาหกรรม รวมถึงแนวโน้มการขยายตวัของธุรกิจโลจิสติกส์ท่ีจะเกิดข้ึนในประไทยในอนาคต
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจไดใ้นระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนื องคก์รจึงควรท่ีจะให้
ความส าคญักบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้
ไดเ้พื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัของธุรกิจไดใ้นระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอ
เสนอแนวทางในการพฒันากลยทุธ์ จากปัจจยัท่ีส่งผลทั้งหมด ดงัน้ี  

5.3.1 ด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรควรมีการ
ส่งเสริมการสร้างวฒันธรรม Learning Organization เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้กนั
ระหว่างพนักงาน โดยท าในรูปแบบของการ ท า Projectร่วม ท่ีต้องมีการแบ่งปันข้อมูลความรู้
ระหวา่งหน่วยงานและแสดงความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อีกทั้ง
องค์กรควรมีการพฒันาทกัษะความรู้ท่ีจ  าเป็นเพื่อให้บุคลากรเกิดการ เตรียมความพร้อมรับมือกบั
การเปล่ียนแปลงในอนาคต เช่น การจดั Training หรือท า Training Plan เพื่อพฒันาศกัยภาพให้
เหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีการท างานของพนกังาน 

5.3.2 ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ ในการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รควรก าหนดวสิัยทศัน์
ท่ีชดัเจน ส่ือสารวิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรในองคก์รและทีม โดยผูน้ าจะตอ้งแน่ใจวา่ส่ิงท่ีตอ้งการจะ
ส่ือสารออกไปนั้นมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะขององคก์รและเม่ือมีวิสัยทศัน์ท่ีดีแลว้จะตอ้งมีการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยเพื่อให้ผูท่ี้รับขอ้มูล สามารถน าส่ิงต่าง ๆ ไปใช้ในการท างานไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง มีการช้ีแนะแนวทางวา่พนกังานจะสามารถช่วยใหบ้รรลุวสิัยทศัน์น้ีไดอ้ยา่งไร โดยบอกเพียง
เป้าหมาย เพื่อเป็นการกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

5.3.4 ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรควรมีการ
ขบัเคล่ือนให้องค์กรมีการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้มและรับผิดชอบต่อสังคม – CSR) ในทุกกิจกรรมการ
ด าเนินธุรกิจ  และควรมีการน าเร่ืองของกรีนโลจิสติกส์ เข้ามาใช้เป็นแนวทางด าเนินงานด้าน
ส่ิงแวดล้อมขององค์กร คือ Eco-drive การสร้างจิตส านึกในการขบัข่ีของพนักงานขบัรถ เพื่อลด
สภาวะการใช้น ้ ามนัส้ินเปลือง และการดูแลเคร่ืองยนต์ให้อยู่ในสภาพสมบูรณ์ ไม่ปล่อยไอเสีย
รบกวนส่ิงแวดลอ้ม, Full Truck Load การจดัการใช้ประโยชน์จากการใช้เช้ือเพลิงให้ไดป้ระโยชน์
สูงสุด ดว้ยการลดการขนส่งเท่ียวเปล่าและการบรรทุกสินคา้ให้เต็มรถ โดยไม่เกินพิกดัน ้ าหนักท่ี
กฎหมายก าหนด, Eco-Packaging การเลือกใชบ้รรจุภณัฑ์ท่ีน ากลบัมาใชใ้หม่ได ้และหรือน ากลบัมา
รีไซเคิลในกระบวนการผลิตไดใ้หม่ 
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5.3.5 ดา้นคุณภาพของงาน ในการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รควรมีการก าหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบและมีแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจนในการรับประกนัความเสียหายของสินคา้ท่ีเกิดจาก
การขนส่ง ควรไดก้ารรับรองมาตรฐานการด าเนินการดา้นต่างๆ เช่น Q MARK, ISO 39001, รางวลั
ทางธุรกิจ รวมถึงมาตรฐานเฉพาะดา้น เช่น มาตรฐานการขนส่งวตัถุอนัตราย เป็นตน้ และจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานขนส่ง หากไม่เป็นไปตามเป้าหมายจะตอ้ง วิเคราะห์เพื่อหา
แนวทางปรับปรุงการท างาน และมีการปรับปรุงการด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

5.3.6 ดา้นการตดัสินใจ ในการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์รควรมีการปรับเปล่ียนรูปแบบ
การกระจายอ านาจภายในองคก์ร โดยการ สร้างให้เกิดวฒันธรรมในการตดัสินใจร่วมกนั โดยผูท่ี้ท  า
การตดัสินใจน้ีควรจะกระจายอยู่ในบริษทั ไม่ใช่เป็นการตดัสินใจท่ีอยู่ในระดบัของผูจ้ดัการอย่าง
เดียว ซ่ึงพนกังานในระดบัปฏิบติัการควรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของบริษทัดว้ย ถึงแมว้า่จะเป็น
การตัดสินใจในระดับกลยุทธ์  ทั้ ง น้ีจะท าให้พนักงานรู้สึกได้รับอ านาจในการตัดสินใจ 
(Empowerment) และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบับริษทั 

5.3.7 ด้านวฒันธรรมองค์กร ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร องค์กรควรมีการ
ตระหนกัรู้ถึงการมีอยูพ่นกังานนบัเป็นความส าคญัอย่างหน่ึง ควรมีการให้ความส าคญัในเร่ืองของ
สวสัดิการและความเป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสม ยิ่งถา้หากรับรู้ถึงความส าเร็จในการท างานของพนกังาน
นั้น ๆ ก็จะยิง่ส่งผลดีในวงกวา้ง โดยเฉพาะผูบ้ริหารควรจะมีการช่ืนชมพนกังานเพื่อสร้าง Motivation 
เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถแบ่งปันแนวคิดการพฒันา อีกทั้งยงัเป็นการสร้างการมีส่วนร่วมและ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอีกดว้ย 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัของงานวจิัย 
5.4.1. การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัตามทฤษฎีเพียง 23 ปัจจยัซ่ึงอาจมีปัจจยั

อ่ืนๆนอกเหนือจากน้ีท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ซ่ึงอาจ
ท าใหผ้ลการศึกษาแตกต่างออกไปได ้

5.4.2. การตอบแบบสอบถามในการวิจัยค ร้ัง น้ี เ น่ืองจากจ านวนค าถามของ
แบบสอบถามมากเกินไปอาจท าใหผู้ท้  าแบบสอบถามตอบไม่ตรงตามความรู้สึกจริงหรือเกิดอคติใน
การท าแบบสอบถามต่อไปจนจบท าให้ข้อมูลท่ีได้อาจจะไม่ตรงกับความรู้สึกจริงๆของผู ้ท  า
แบบสอบถาม 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
เน่ืองจากคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภายใตส้ถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด 19 

ซ่ึงเป็นสถาการณ์อนัไม่ปกติท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงในหลายๆดา้นทั้งดา้นองคก์รหรือในดา้นตวั
บุคคลของพนักงานเองท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจในช่วงเวลานั้นๆเพื่อปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ ผลการวิจัยอาจมีความแตกต่างกับสถานการณ์ปกติและในการศึกษาคร้ังต่อไปมี
ขอ้แนะน าวา่ควรมีการพิจารณาในปัจจยัอ่ืนๆเพิ่มเติมเสริมเขา้ไปดว้ยนอกเหนือจาก 23 ปัจจยัท่ีเคยมี
การศึกษามา โดยอา้งอิงตามการเปล่ียนแปลงของยุคสมยัท่ีคาดวา่จะส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ เช่น ดา้นความสมดุลในชีวิตการท างาน 
ดา้นความยดืหยุน่ในงานและท่ีท างาน  ดา้นเทคโนโลย ีเป็นตน้
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 

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

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

ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการและ
กลยุทธ์ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-
19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม   โล
จิสติกส์ ” จึงขอความร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตาม
ความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีได้รับจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทาง
การศึกษาเท่านั้ นและข้อมูลทั้ งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลใดๆโดย
ท 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 : ความคดิเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

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

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรบ 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ใ น ช่ ว ง เ ว ล า ท่ี อ ง ค์ ก ร ป ร ะ สบ ปัญห า 
งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพัฒนา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ เก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญ ๆ ของ
องคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หัวหน้างาน กบัพนักงาน การเจรจาหรือตกลง
กนัมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอกเช่น 
ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนักงานเกิดข้ึน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน 
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะ
สั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องค์กรท่านให้โอกาสความก้าวหน้าในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

     

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์ร
ของท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อ
พนักงานด้วยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้
ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญ จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดับสูง มิใช่โดย
ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคน
เดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ 
มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องค์กรของท่านด าเนินงาน
อย่า ง มีจ ริยธรรม  (Ethics) อย่า งสม ่ า เสมอ 
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่าง
ถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

14. องค์กรของท่านมีแนวทางการด าเนินงาน
ตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบัติตามได้  (จริยธรรม 
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอ
ทุกสถานการณ์  (จ ริยธรรม  หมายถึง  การ
ประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้อง ซ่ือสัตย์ และมี
คุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์กรจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของ
ท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว 
เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างาน
เพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถ
มีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน ได้มี
การวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์กร
อยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น เหมาะสมกับ
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่
(วฒันธรรมในองค์กร หมายถึง พฤติกรรมและ
ประเพณีท่ีคนในองค์กร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อ
กนัมา) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน 
สามารถจดัการกับการเปล่ียนแปลงด้วยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22 .  ผู ้บ ริหารระดับสูงในองค์กรของท่ าน 
ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนิน
ธุรกิจ แม้ว่านักวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่าย
การเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผู ้บริหารระดับสูงเช่ือว่า องค์กรจะต้อง
เติบโตข้ึน ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

     

24. องค์กรของท่ านให้ความส าคัญในการ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยม
หลัก (Core Value) ขององค์กร  (ค่านิยมหลัก 
หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้ น 
ส าคญักบัองคก์ร) 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

25 .  องค์กรของท่ านปฏิบัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกว่าท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

     

26. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วน
ในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชน
ภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไร
และอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการ
อุทิศเพื่อสังคม 

     

28 .  นอกเหนือจากนักลงทุน ผู ้บ ริหารให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ 
ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างาน
อย่างใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนาน
ท่ีมีต่อองคก์ร 
 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่า
การท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิง
กระตุ้นและเป็น  แนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ี
พนักงานทุกคนรับทราบร่วมกันแบ่งปัน และ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่ วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตของ
องคก์รท่านเป็นอยา่งไร 

     

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วน
ใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที 

     

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่าน
ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้ง
วธีิการท างานอยา่งละเอียด และคอยตรวจสอบ
ความคืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม
อยา่งเขม้แขง็ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นของ
องคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแล
ท่านอยา่งดีท่ีสุด 

     

42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตาม
ค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะ
พดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการ
ท างาน เพื่อเปดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปัน
ขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจ
และเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติั
ตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนั
และกนัใหดี้ท่ีสุด 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถ
ท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้ก
จา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยั
และพฒันา 

     

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริมประเมิน
ติดตามผล และใหร้างวลักบันวตักรรมและ
ความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่าน
ยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะ
เกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่าน
ท างานใหก้บับริษทัน้ี 

     

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจ
ท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดี
ท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 
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ส่วนที ่2 : ความคดิเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

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

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 

ระดบัความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

เฉยๆ เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมาก
นอ้ยเพียงใด 

     

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้
ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 
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ส่วนที ่3 : ความคดิเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของ

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

 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

ดีกวา่
มาก 

ดีกวา่ เฉยๆ แยก่วา่ แยก่วา่
มาก 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูค้า้ 
(Supplier) ในองคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่ง
อยา่งไร 
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ส่วนที ่4 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย ( ) ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 
1. เพศ 

 1) ชาย    2) หญิง 
 
2. อาย ุ

 1) ต ่ากวา่ 25 ปี   2) 25 – 34 ปี 
 3) 35 – 44 ปี   4) มากกวา่ 44 ปี 

 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี  2) ระดบัปริญญาตรี 
 3) ระดบัปริญญาโท   4) ระดบัปริญญาเอก 

 
4. อายกุารท างานของท่านในองคก์ร 

 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   2) 1 – 5 ปี 
 3) 5 – 10 ปี   4) มากกวา่ 10 ปี 

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

 
**ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่า ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 
 
 
 
 
 


