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บทคัดยอ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืนตามแนวคิด Honeybee 

Leadership ที่มีผลตอ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผานระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยใชรูปแบบเชิงปริมาณ แบบวัดผลคร้ังเดียว 
โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 393 คน นํามา
วิเคราะหดวยวิธี ทดสอบความเชื่อม่ันของขอมูล (Reliability test), วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis), สถิติสหสัมพันธ 
(Correlations) และการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) โดยผูวิจัยไดทําการทดสอบ 2 วิธีคือ  

การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางย่ังยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย พบวามี 
11 ปจจัย ที่มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการดําเนินการ คือ  Long Term Perspective, Organizational 
Change, Vision's Role in Business, Decision – making, Team Orientation, Culture, Knowledge Sharing and Retention, 
Trust, Innovation, Staff Engagement, Quality และมี 2 ปจจัย ที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จการดําเนินงาน ไดแก Staff Engagement, 
Culture สวนอิทธิพลตอความพึงพอใจนั้นมี 3 ปจจัย คือ Staff Engagement, Quality และ Team Orientation ตามลําดับ 

การทดสอบดวยวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) พบวาสามารถจัดกลุมตัวแปรไดเปน 3 ปจจัยหลักดังนี้ 
1. วัฒนธรรมความเชื่อใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative Team) 2. ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality 
Engagement) และ 3. การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) โดย ทั้ง 3 กลุมปจจัย มีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ และความพึงพอใจของพนักงาน 
สวนความสามามารถในการทํานายนั้น พบวาทั้ง 3 ปจจัยมีอิทธิพลตอระดับผลสําเร็จการดําเนินการ และมีเพียง 2 ปจจัยคือ 
Trusting Culture & Innovative Team และ Quality Engagement ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน  

สําหรับบทสรุปในการประยุกตใช (Managerial Implications) นั้นสามารถศึกษาเพิ่มเติมไดภายในเลม 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความสําคัญและท่ีมาของปญหาการวิจัย 

ตามท่ีรัฐบาลตองการสงเสริมใหไทยเปนศูนยกลางการบินทางอากาศ เพื่อเช่ือมโยง
ประเทศในภูมิภาคอาเซียน (แผนยุทธศาสตร ดานการขนสงเพื่อรองรับการเปนประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน ป 2558) การเปดเสรีการบิน ภายใตความรวมมือในการจัดต้ังการบินรวมอาเซียน (ASEAN 
Single Aviation) และการเติบโตของตลาดการทองเท่ียวในประเทศไทย จึงมีผูประกอบการรายใหมท้ัง
ในประเทศและตางประเทศเขามารวมแขงขันในตลาดการบินเพิ่มมากข้ึน จากสถิติของทาอากาศยานไทย 
ท้ัง 6 แหงท่ัวประเทศ ในป 2560 มีปริมาณผูโดยสารท่ีเดินทางเขามายังประเทศไทยสูงถึง 129,199,401 
คน ซ่ึงสูงกวาปกอนหนา 7.73% (รายงานประจําป 2560 ทาอากาศยานแหงประเทศไทย, หนา 120 ) 

การแขงขันในธุรกิจการบินในประเทศไทยทวีความรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ แตละสายการบิน
ท้ังสายการบินท่ีบริการเต็มรูปแบบและสายการบินตนทุนต่ํา ตางใชกลยุทธแขงขันดานราคา เปดเสนทาง
การบินใหม เพิ่มความถ่ีเท่ียวบิน โดยเฉพาะในเสนทางท่ีเปนท่ีนิยมของชาวไทยเชน ประเทศ เกาหลี 
ญ่ีปุน และจีน แตการแขงขันเชนนี้ กลับทําใหกําไรตอระยะทางลดตํ่าลง หลายบริษัทมีอัตราสวนการ
บรรทุกผูโดยสาร (Cabin Factor) เพิ่มสูงข้ึน แตผลการดําเนินงานกลับขาดทุน เนื่องจากยังมีอีกหลาย
ปจจัยท่ีทุกสายการบินตองแบกรับ นั่นคือ ความผันผวนของราคาน้ํามัน การขาดทุนจากอัตราแลกเปล่ียน 
ความตองการท่ีเพิม่มากข้ึนของผูโดยสาร คาใชจายดําเนินการตางๆ ท่ีสูงข้ึน ส่ิงเหลานี้เปนความทาทาย
อยางยิ่งท่ีการบินจะตองเผชิญ (SCB eic Analysis, 2014, 2017) 

เพื่อการแขงขันและการอยูรอดในธุรกิจ  สายการบินจําเปนตองสรางความแตกตาง โดดเดน 
ซ่ึงตนทุนท่ีสําคัญท่ีสุดของสายการบินก็คือ “คน” ท่ีเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของงานบริการ บุคลากร
ภายในองคกร เปนกําลังสําคัญหลักท่ีจะสามารถสรางสรรค ผลักดัน ทุมเทใหเกิด คุณภาพการบริการ
ท่ีดี ความนาเช่ือถือดานความปลอดภัย สงผลตอภาพลักษณท่ีดีในใจผูโดยสาร จากหลายๆ งานวิจัยท่ี
พบวา ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) มีความสัมพันธกับผลสําเร็จขององคกร 
(Organization Effectiveness) เชน ทัศนคติและพฤติกรรมพนักงาน จะสงผลถึง ประสิทธิภาพขององคกร 
(Koys, 2001) ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอระดับคุณภาพผลลัพธทางธุรกิจ (Harter, 
Schmidt, & Hayes, 2002) ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับผลตอบแทนของ
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ผูถือหุน (Edmans, 2011) หากพนักงานมีความผูกพันกับองคกรสูง ความสามารถในการทํากําไรของ
องคกรจะสูงข้ึนไปดวย (Kumar & Pansari, 2015) ความพึงพอใจท่ีมีตอการจัดการทรัพยากรมนุษย
ขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน (พีชณัฐ เรืองฉาย, 
ณรัฐ วัฒนพานิช และคณะ, 2561)  

ดวยบุคลากรเปนปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความสําเร็จขององคกร หากผูประกอบการ
สายการบินตองการที่จะยึดครองสวนแบงทางการตลาด และอยูรอดแบบยั่งยืน ควรพิจารณาแนวคิดเร่ือง 
ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011) ดวยแนวคิดนี้ครอบคลุมถึงผูมีสวนรวม สวนไดสวนเสียกับองคกรธุรกิจในหลายๆ 
ปจจัย ตั้งแตสังคม ส่ิงแวดลอม ลูกคา พนักงาน หรือแมแตประชากรในอนาคต เพื่อสรางผลตอบแทน
ในระยะยาวแกผูถือหุนและเปนแนวทางที่ทําใหธุรกิจ สามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน ซ่ึงองคกร
ท่ียั่งยืนสวนใหญคือองคกรท่ีสามารถเติบโตเปนผูนําในธุรกิจและอุตสาหกรรมของตนเอง และสามารถ
ผานวิกฤตการณทางเศรษฐกิจและสังคมไปไดดวยดี  

เพื่อศึกษาแนวทางที่ทํา บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) สายการบินท่ีมีอายุยาวนาน
ท่ีสุดในประเทศไทย สามารถแขงขันและองคกรสามารถอยูไดอยางยั่งยืน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธของ ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ของ Avery และ Bergsteiner 23 ปจจัย 
กับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการและความพึงพอใจของพนักงานสายการบิน เพื่อสายการบิน
สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดไปเปนขอมูลสนับสนุนในการวางแผนกลยุทธไดอยางถูกตองเหมาะสม 
เพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการและบริหารจัดการใหสามารถแขงขันไดในธุรกิจการบินตอไป  

 
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) และระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจดัการอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอบริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
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1.3  คําถามของการวิจัย 
ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืนใด ท่ีมีผลตอบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน), ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) และความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)   

 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูวิจัยไดกําหนดขอบเขต

การวิจัยไวดังนี้ 
1. ขอบเขตดานประชากร ประชากรกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือพนักงาน บริษัท 

การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในทุกๆ หนวยธุรกิจ จํานวน 393 คน จากพนักงาน 22,370 คน  
2. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนา

องคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ Avery และ Bergsteiner ท่ีสงผลตอระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) และ ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

3. ขอบเขตดานระยะเวลา งานวิจัยคร้ังนี้เปนการจัดเก็บขอมูลปฐมภูมิจากการเก็บตัวอยาง 
โดยการแจกแบบสอบถามใชระยะเวลาประมาณ 60 วัน ตั้งแต เดือน กันยายน – ตุลาคม 2561 

 
 

1.5  สมมติฐาน  
ใช 23 ปจจัยตามแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน Honeybee Leadership ของ Avery 

และ Bergsteiner เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานดังนี้ 
H1: การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จใน

การดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  
H2: การสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางแรงงาน มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับ

ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H3: การเก็บรักษาพนักงานโดยหลีกเล่ียงการปลดพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกตอ 
a. ระดับผลสําเร็จในการดาํเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  
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H4: การวางแผนสืบทอดตําแหนงภายในองคกร มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H5: การใหคุณคาพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H6: การรวมมือกันบริหารองคกรของ CEO และTeam มีความสัมพันธทางบวกตอ 
a. ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H7: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคกร มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H8: การวางแผนการดําเนินการในระยะยาว มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ 
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H9: การพิจารณาใหการเปล่ียนแปลงเปนไปอยางนุมนวล มีความสัมพันธทางบวกตอ 
a. ระดับผลสําเร็จในการดาํเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H10: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ 
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H11: การมีความรับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H12: การมีความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H13: การรักษาผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H14: การมีวิสัยทัศนรวมกัน มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H15: การตัดสินใจรวมกันอยางฉันทามติ มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H16: การสามารถตัดสินใจไดดวยตัวเอง มีความสัมพันธทางบวกตอ a.ระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b.ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  
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H17: การสรางเครือขายในองคกร มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H18: การเขาใจวัฒนธรรมองคกร มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H19: การแบงปนความรูและรักษาความรู มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H20: การมีความไววางใจ มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H21: การมีนวัตกรรม มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H22: การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H23: การท่ีสินคาและบริการมีคุณภาพ มีความสัมพันธทางบวกตอ a. ระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

 
 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อทราบปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ท่ีมีผลตอ

บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
2. เพื่อทราบขอมูลใชเปนแนวทางสรางความไดเปรียบทางธุรกิจ ทําใหบริษัท การบินไทย 

จํากัด (มหาชน) สามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน 
 



6 

 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีทําให บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ผูศึกษาไดทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัธุรกิจการบินในประเทศไทย  
2. แนวคิดเกีย่วกบับริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
3. แนวคิดเกีย่วกบัอุตสาหกรรมการบริการ (Hospitality Industry) 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยนื (Sustainable Leadership) 
5. แนวคิด Honeybee Leadership 
6. แนวคิดเกีย่วกบัระดับผลสําเร็จในการดาํเนนิการ (Performance Outcomes)   
7. แนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
8. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับธุรกิจการบินในประเทศไทย 
 

2.1.1  ประวัตศิาสตรการบินในประเทศไทย 
กิจการการบินของไทย เร่ิมตนในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 

รัชกาลท่ี 6 ในป 1911 โดยเร่ิมแรกเปนการบินในทางการทหาร เพ่ือปกปองประเทศ ตอมาจึงมีบทบาท 
ในการพัฒนาประเทศในดานอ่ืนๆ เชน การบินสงไปรษณียทางอากาศ การสงแพทย และเวชภัณฑ
ทางอากาศ เปนตน (เว็ปไซดกองทัพอากาศ) สวนการบินเพื่อขนสงผูโดยสารนั้นเร่ิมตนในป 1930 
โดยบริษัท The Aerial Transport of Siam Company, Ltd ซ่ึงใหบริการขนสงผูโดยสารและสินคาท้ัง
ในและตางประเทศ แตดําเนินกิจการไดเพียงระยะส้ันเทานั้น เนื่องจากเกิดสงครามโลกคร้ังท่ีสองข้ึน
ทําใหธุรกิจการบินตางๆ หยุดชะงัก ตอมาเม่ือสงครามสงบลงแลว ในป 1945 อุตสาหกรรมการบินใน
ประเทศไทยเร่ิมตนอีกคร้ัง  สายการบินจาก อังกฤษ อเมริกา และเนเธอแลนด ไดเพิ่มเสนทางการบิน
เพื่อบินมาลงยังกรุงเทพฯ (TG 34 th Anniversary, 1994) 



7 

ในป 1951 รัฐบาลไทยในยุคนั้น ไดรับโอนและซ้ือหุนจากสายการบินพาณิชย 3 สาย
การบิน เพ่ือรวมท้ังหมดใหเปนสายการบินเดียวและจัดต้ังเปนสายการบินแหงชาติ โดยใชช่ือวาบริษัท
เดินอากาศไทย (Thai Airways Co., Ltd) ซ่ึงการดําเนินการของบริษัท เดินอากาศไทยน้ันไปไดดวยดี
โดยเฉพาะเสนทางบินภายในประเทศ แตสําหรับเสนทางบินไปตางประเทศนั้น มีขอจํากัดดานทรัพยากร
และความเช่ียวชาญที่ไมเพียงพอจึงไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร (TG 34th Anniversary, 1994) ป 
1959 รัฐบาลจึงจัดใหมีการถือหุนรวมทุนระหวาง Scandinavian Airlines (SAS) และบริษัทเดินอากาศ
ไทยข้ึน เพื่อจัดต้ังสายการบินอีกสายหนึ่งเพื่อทําการบินระหวางประเทศโดยเฉพาะ คือ บริษัท การบินไทย 
จํากัด (Thai Airways International, Ltd,) เม่ือการบินไทยดําเนินการมาครบ 17 ป การบินไทยจึงขอซ้ือหุน
คืนจาก SAS และมอบใหกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนใหญ ตอมาในป 1988 มติคณะรัฐมนตรีให
บริษัท เดินอากาศไทย รวมกิจการเขากับบริษัท การบินไทย เพื่อใหเปนสายการบินแหงชาติสายการ
บินเดียว และในป 1991 ใหการบินไทยเขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และจด
ทะเบียนแปลงสภาพเปนบริษัทมหาชน เม่ือป 1994 (50 ป การบินไทย, 2010)  
 

2.1.2  สภาวะการแขงขนัในธุรกิจการบินของไทย 
ในอดีต มีเพียงสายการบินแหงชาติเทานั้น ที่สามารถบินเสนทางหลักๆ อาทิเชน 

กรุงเทพ-เชียงใหม ดวยการบินตรงแบบไมจอดแวะพัก สวนสายการบินอ่ืนๆ ท่ีจะทําเสนทางบินไป
เชียงใหมจะตองมีการหยุดพัก เชนบางกอกแอรเวยส (กอต้ังป 1986) จะตองจอดแวะพักท่ีสนามบิน
สุโขทัย และโอเรียนทไทย (กอตั้งป 1995)  ตองจอดแวะพักที่สนามบินอูตะเภากอน จนกระทั่ง
รัฐบาลไทยไดเปดเสรีการบินในป 2002 ทําใหสายการบินเอกชนอื่นที่มิใชการบินไทยสามารถบิน
เสนทางหลักทับกับสายการบินแหงชาติได จึงทําใหมีสายการบินตนทุนตํ่าเกิดข้ึนจํานวนมาก สายการบิน 
ตนทุนตํ่า (Low cost airlines) เปนสายการบินท่ีมีราคาคาต๋ัวถูกกวาสายการบินมาตรฐาน ดวยการลด
ตนทุนการบิน ไมมีอาหารและเคร่ืองดื่มบริการฟรีบนเคร่ืองบิน ไมมีโควตาน้ําหนักบรรทุกสัมภาระ
ใตเคร่ืองบินใหผูโดยสารฟรี เปนตน ทําใหสามารถขายต๋ัวโดยสารในราคาประหยัดได เชน ไทยแอร
เอเชีย (กอต้ังป 2004) นกแอร (กอต้ังป 2004) ไทยสไมล (กอตั้งป 2012) ไทยไลออนแอร (กอตั้งป 
2013) เปนตน  

ในปจจุบัน ธุรกิจสายการบินของไทยเปนธุรกิจท่ีมีสภาวะการแขงขันที่รุนแรงมากขึ้น 
โดยเฉพาะธุรกิจสายการบินตนทุนตํ่า มีการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันเปนอยางมาก เห็นไดจาก
ความสามารถในการชวงชิงสวนแบงการตลาดจากสายการบินท่ีใหบริการเต็มรูปแบบ และสายการบิน 
ตนทุนตํ่ายังสามารถสรางผลการดําเนินงานท่ีดีกวา การเปดเสรีนานฟาในป 2015 ประกอบกับการท่ี
ประเทศไทยมีปจจัยดึงดูดการลงทุนในการทองเท่ียวระหวางประเทศ และมีท่ีตั้งเปนศูนยกลางการขนสง



8 

ทางอากาศ (Hub) ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ยิ่งสงผลใหสายการบินในอาเซียนตองการเขามา
ชวงชิงและแขงขันในประเทศไทยเพ่ิมข้ึน ดังนั้นสายการบินของไทยจึงตองคอยจับตาดูสภาวะธุรกิจ
และปรับกลยุทธเพื่อใหสอดคลองกับการแขงขันท่ีเขมขนมากข้ึน (SCB eic Analysis, 2017) 

อุตสาหกรรมการบินของโลกในป 2560 ยังคงเติบโตตามสภาวะเศรษฐกิจโลกท่ีแข็งแกรงข้ึน 
ประกอบกับการแขงขันท่ีรุนแรงทําใหราคาบัตรโดยสารปรับตัวลดลงชวยสนับสนุนความตองการ
การเดินทางเพิ่มข้ึน ปริมาณการขนสงผูโดยสารในภาพรวมมีการเติบโตสูงกวาอัตราการเติบโตเฉล่ีย 
10 ป โดยเฉพาะสายการบินในเอเชียแปซิฟก และยุโรปอัตราสวนการบรรทุกผูโดยสารเฉล่ียยังคงอยู
ในระดับสูง ท้ังนี้ จากขอมูลของสมาคมการขนสงทางอากาศระหวางประเทศ (IATA) (รายงานประจําป 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 2560) 

ภาพรวมของอุตสาหกรรมการบินของไทยยังคงเติบโตตอเนื่อง ภายหลังจากท่ีองคการ
การบินพลเรือนระหวางประเทศ (ICAO) ไดประกาศปลดธงแดงลงในวันท่ี 6 ตุลาคม 2560 ซ่ึงสงผลดี
ตออุตสาหกรรมการบินและการทองเท่ียวท้ังในดานการสรางความเช่ือถือของหนวยงานดานการบิน
ของไทย และความเช่ือม่ันตอนักทองเท่ียวในการเลือกใชสายการบินสัญชาติไทย โดยมีปจจัยสนับสนุน
อ่ืนท่ีสําคัญ ไดแก ปริมาณความตองการขนสงทางอากาศในตลาดเกิดใหม และการเกิดข้ึนของสาย
การบินตนทุนตํ่า รวมท้ังความพรอมของโครงสรางพื้นฐานท่ีรองรับการขยายตัว อยางไรก็ตาม ปจจัยท่ี
สงผลกระทบในดานลบตออุตสาหกรรม การบินของไทย เชน ราคาน้ํามันเช้ือเพลิงอากาศยานท่ีปรับ
เพิ่มข้ึนจากปกอน การแขงขันท่ีรุนแรง การกอการรายท้ังภายในและภายนอกประเทศ และภัยคุกคาม
การบิน เปนตน ซ่ึงเปนความทาทายท่ีอุตสาหกรรมการบินตองเผชิญ (รายงานประจําป บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน), 2560) 

 
 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
สายการบินในประเทศไทยท่ีกอต้ังและมีอายุยาวนานท่ีสุดคือ บริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) กอต้ังในป พ.ศ. 2503 และปจจุบันมีอายุครบ 58 ป เปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม 
และเปนบริษัทมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยมีกระทรวงการคลังเปน
ผูถือหุนใหญเกินกวารอยละ 50 ดําเนินธุรกิจสายการบินท่ีใหการบริการขนสงผูโดยสาร สินคา พัสดุ
ภัณฑ และไปรษณียภัณฑ โดยทําการขนสงเช่ือมโยงเมืองหลักของประเทศไทยไปยังเมืองตาง ๆ ท่ัวโลก 
ท้ังแบบเท่ียวบินประจํา เท่ียวบินเชาเหมาลํา และสงผานเครือขายพันธมิตรการบิน โดยมีทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิเปนศูนยกลางเครือขายเสนทางการบิน (รายงานประจําป บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน),
2560) 
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2.1.1  ขอมูลทางการเงิน 
ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2560 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีทุนจดทะเบียนชําระแลว 

21,828 ลานบาท รวมรายไดทั้งป 2560 จํานวน 190,535 ลานบาท (รายงานประจําป บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) 2560) 
  
ตารางท่ี 2.1 ขอมูลทางการเงินของบริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน)   

 
 

2.1.2  ผลการดําเนินงาน 
ปจจุบันการบินไทยมีเคร่ืองบินจํานวน 100 ลํา เสนทางการบินครอบคลุม 82 สถานี ใน 

33 ประเทศ  รายไดหลัก 82% มาจากกิจการขนสงทางอากาศ มีจํานวนพนักงานท้ังส้ิน 22,370 คน 
(รายงานประจําป บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 2560) 
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ตารางท่ี 2.2 ผลการดําเนินงานของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

 
 

2.1.3  กลยุทธ 
ตั้งแตป 2557 เปนตนมา บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ประสบปญหาเร่ืองความสามารถ 

ในการแขงขันลดลง มีจํานวนเสนทางบินท่ีมีผลประกอบการขาดทุนมากกวาท่ีมีกําไร การบริหารจัดการ
ตนทุนในภาพรวมไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร การบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรยังไมเหมาะสม 
ประกอบกับสภาวะการแขงขันของธุรกิจการบินในภูมิภาคมีความรุนแรง และเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 
ปจจุบันบริษัทฯ ไดกําหนดกรอบยุทธศาสตรระยะยาว 10 ป (พ.ศ. 2560 - 2569) ข้ึน โดยมีเปาหมาย
ในการสรางความแข็งแกรงในการแขงขัน เพื่อใหบริษัทฯ สามารถดําเนินการภายใตการเปล่ียนแปลง
ของอุตสาหกรรมการบินไดอยางเติบโตและยั่งยืน (รายงานประจําป บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน), 
2560) 
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ภาพท่ี 2.1 แผนปฏิรูปบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน)   
 

นอกจากแผนปฏิรูปดังกลาวขางตนในป 2560 บริษัทฯ ไดกําหนดกรอบยุทธศาสตร
ระยะยาว 10 ป (พ.ศ. 2560 - 2569) เพื่อขับเคล่ือนองคกรตอเนื่องจากแผนปฏิรูประยะท่ี 3 ใหทิศทาง 
การดําเนินธุรกิจมีความตอเนื่องภายในกรอบและ ทิศทางเดียวกัน ดังนี้ (รายงานประจําป บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 2560) 

 ดานธุรกิจองคกร (Corporate Business Direction) บริหารธุรกิจและปริมาณการผลิต 
ใหเหมาะสม เพื่อเพิ่มรายไดหลักและรายไดเสริมอยางยั่งยืนโดยการพัฒนา ฝูงบิน และเครือขาย
เสนทางบินท่ีมีศักยภาพในการทํากําไรรวมท้ังพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหมีคุณภาพ และมาตรฐาน
ที่สมํ่าเสมอ สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงของตลาด และความตองการของลูกคาแตละกลุมได
อยางมีประสิทธิภาพ  

 ดานกลุมธุรกิจสนับสนุนองคกร (Corporate Portfolio Direction) สรางกลุมธุรกิจ
ของบริษัทฯ ใหมีความแข็งแกรง โดย  พัฒนาปรับปรุงศักยภาพทางธุรกิจของกิจการสนับสนุนและธุรกิจ
อ่ืนๆ เพื่อใหมีผลกําไรอยางตอเนื่องรวมท้ังแสวงหาโอกาสทางธุรกิจและสรางความรวมมือและใช
ประโยชนจากพันธมิตรทางธุรกิจและภาครัฐ  

 ดานทรัพยากรบุคคลและกระบวนการภายใน (Human Resource & Internal Process 
Direction) พัฒนาและบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล รวมทั้งปรับปรุง  กระบวนการทํางานใหกระชับ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดตนทุนบุคลากร และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน  
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 ดานการเงิน (Financial Direction) บริหารจัดการใหกระแสเงินสด อัตราสวนทาง
การเงินและควบคุมตนทุนการดําเนินงานท่ีเหมาะสม ตลอดจน  พัฒนาใหมีการบริหารจัดการขอมูล
ทางการเงิน การบัญชี  อยางเปนระบบ เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของผูบริหาร สรางความเชื่อถือแก
นักลงทุนและผูถือหุน โดยไดมีการกําหนดแผนกลยุทธเพิ่มเติมตามกรอบ ยุทธศาสตรดังกลาว 
ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 
 

2.1.4  ขอมูลบุคลากร  
ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2560 บริษัทฯ มีพนักงานท้ังหมด จํานวน  22,370 คน ปฏิบัติงาน

อยูที่กรุงเทพฯ 19,717 คน และ พนักงานกลุมท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดหากแบงตามหนาท่ี พนักงานตอนรับ
บนเคร่ืองบิน 6,081 คน (รายงานประจําป บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 2560) 
  
ตารางท่ี 2.3 จํานวนพนกังาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

 
 

2.1.5  ปจจัยเส่ียง 
ทามกลางความเส่ียงจากหลายปจจัยทั้งภายในและภายนอกตลอดระยะเวลาหลายป

ที่ผานมา บริษัทฯ เล็งเห็นความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีกลไกการบริหารงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ควบคูกับการดําเนินธุรกิจดวยความระมัดระวังอยางสูงเพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงใหธุรกิจการบิน 
สามารถเดินหนาตอไปไดอยางม่ันคง บริษัทฯ จึงมุงใหความสําคัญกับการบริหารความเสี่ยงทั่วทั้ง
องคกรอยางตอเนื่องมาต้ังแตป 2546 เพื่อสรางผลตอบแทนท่ีนาพึงพอใจและความเช่ือม่ันใหแกผูถือหุน
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และผูมีสวนไดสวนเสีย ปจจัยเส่ียงท่ีมีนัยสําคัญ ความเส่ียงจากความผันผวนของราคาน้ํามันอากาศยาน 
ความเส่ียงจากความผันผวนของอัตราแลกเปล่ียนเงินตราตางประเทศ ความเส่ียงจากความผันผวนของ
อัตราดอกเบ้ีย ความเส่ียงจากการแขงขันในธุรกิจการบิน ความเส่ียงจากกรณีสํานักงานการบินพลเรือน
แหงประเทศไทยไมผานการตรวจประเมินของ ICAO ความเส่ียงจากวิกฤติการณภายนอกและภัยธรรมชาติ 
ความเส่ียงจากคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร ความเส่ียงจากคุณภาพของผลิตภัณฑและบริการ 
ความเส่ียงจากภัยคุกคามไซเบอร ความเส่ียงจากกฎระเบียบตางๆ ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอการดําเนินการ
ของบริษัทฯ ความเส่ียงท่ีมีผลกระทบตอสิทธิหรือการลงทุนของผูถือหุน  
 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการบริการ (Hospitality Industry) 
 

2.3.1  ความหมายของอุตสาหกรรมการบริการ (Hospitality Industry) 
คําวา Hospitality Industry นั้น Cambridge Dictionary Website ไดใหความหมายไวดังนี้  
 Hospitality เปนคํากริยาวิเศษณ หมายถึง อยางมีความโอบออมอารี เปนคํานาม หมายถึง 

การใหการตอนรับดวยความยินดี 
 Industry เปนคํานาม หมายถึง อุตสาหกรรม ความอุตสาหะ 
 Hospitality Industry เปนคํานาม หมายถึง ธุรกิจ เชน โรงแรม บาร หรือรานอาหาร 

ท่ีใหบริการ อาหาร เคร่ืองดื่ม ท่ีพัก 
 สวน World Travel and Tourism Council: WTTC ไดใหความหมายไวดังนี ้
 Hospitality ในทางธุรกิจ คือ ธุรกิจการบริการ หมายรวมถึง การโรงแรม รานอาหาร 

สายการบิน หรือกิจการธุรกิจทุกอยางท่ีมีการบริการลูกคาเปนหลักในทุกแขนงอาชีพ  
 Hospitality Industry นั้นก็คือ วงการหรืออุตสาหกรรมอาชีพธุรกิจดานการบริการ  
 อุตสาหกรรม จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554  เปนคํานาม หมายถึง 

กิจกรรมท่ีใชทุนและแรงงานเพ่ือผลิตส่ิงของหรือจัดใหมีบริการ เชน อุตสาหกรรมส่ิงทอ อุตสาหกรรม 
ทองเท่ียว 

 บริการ จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554  เปนคํากริยา หมายถึง 
ปฏิบัติรับใช, ใหความสะดวกตางๆ เปนคํานาม หมายถึง การปฏิบัติรับใช, การใหความสะดวกตางๆ 

Francis Buttle ไดใหความหมายไวใน Hotel and food service marketing: A managerial 
approach วา Hospitality Industry เปนลักษณะของผลลัพธของบริการผลิตภัณฑซ่ึงสวนใหญตอบสนอง
ความตองการสําหรับท่ีพักอาหารและเครื่องดื่ม (Buttle, 1986) 
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พูนเพิ่ม เสรีวิชยสวัสดิ์ ไดนิยามไวใน งานวิจัย การใชรูปแบบขององคการเสมือนจริงใน 
อุตสาหกรรมบริการวา อุตสาหกรรมบริการ (Hospitality Industry) เปนอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีการ 
เติบโตอยางมากในปจจุบัน ประกอบดวยองคการทางธุรกิจหลากหลายรูปแบบ ไมวาจะเปน โรงแรม 
รานอาหาร ทองเท่ียว สปา ธุรกิจการจัดประชุมและนิทรรศการ โรงพยาบาล และองคการทางธุรกิจอ่ืนๆ 
ท่ีมุงเนนดานการบริการตางๆ ใหแกผูบริโภค โดยมุงสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูใหบริการและ
ผูรับบริการ อันเกิด ความประทับใจในการใหบริการ ซ่ึงไดมาจาก ความรวดเร็วในการใหบริการ 
ความสะดวกในการเขาถึงบริการตางๆ รวมไปถึงการตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางดีเยี่ยม 
ส่ิงเหลานี้จะทํา ใหลูกคาเกิดความประทับใจตอการใหบริการ และสงผลใหเกิดการยอมรับในองคการ 
และกลับมาใชบริการอีกในคร้ังตอไป (พูนเพิ่ม เสรีวิชยสวัสดิ์, 2558) 
 

2.3.3  ประเภทของอุตสาหกรรมการบริการ (Hospitality Industry)  
องคการการคาโลก (WTO) ไดจัดทําเอกสาร MTN.GNS/W/120 ข้ึนเพื่อใชเปนพื้นฐาน

ของการเจรจาการคาบริการ ซ่ึงไดจําแนกประเภทของบริการไว 12 สาขา โดยอิงจากการจําแนกประเภท
ของ UN Central Product Classification (CPC) บริการทั้ง 12 สาขา ดังกลาว ไดแก (คลังขอมูลทาง 
การคาของไทย (Thailand NTR). การจําแนกสาขาบริการ 12 สาขาของ WTO) 

 บริการดานธุรกิจ (Business Services) เชน บริการวิชาชีพ คอมพิวเตอร โฆษณา 
คนควาวิจัย และอ่ืนๆ 

 บริการดานส่ือสารคมนาคม (Communication Services) เชน บริการไปรษณีย พัสดุภัณฑ 
โทรคมนาคม โสตทัศน 

 บริการดานการกอสรางและวิศวกรรมท่ีเกี่ยวเนื่องกับการกอสราง (Construction and 
Related Engineering Services) เชน บริการงานกอสรางดานอาคารและการติดต้ัง 

 บริการดานการจัดจําหนาย (Distribution Services) เชน บริการคาสงคาปลีก ตัวแทน 
จําหนาย ธุรกิจแฟรนไชส 

 บริการดานการศึกษา (Education Services) เชน การศึกษาระดับอนุบาลประถม 
อาชีวะ มัธยม จนถึงมหาวิทยาลัย การศึกษาผูใหญ รวมท้ังหลักสูตรระยะส้ัน 

 บริการดานส่ิงแวดลอม (Environmental Services) เชน บริการกําจัดมลภาวะประเภท 
ตาง ๆ รวมท้ังดานสุขาภิบาล 

 บริการดานการเงิน (Financial Services) เชน บริการดานประกันภัย การธนาคาร 
ธุรกิจหลักทรัพย และการเงินอ่ืนๆ 
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 บริการที่เกี่ยวเนื่องกับสุขภาพและบริการทางสังคม (Health Related and Social 
Services) เชน โรงพยาบาล สถานพักฟน ธุรกิจท่ีเกี่ยวกับสุขภาพของมนุษย 

 บริการดานการทองเท่ียวและการเดินทางท่ีเกี่ยวเนื่องกับการทองเท่ียว (Tourism and 
Travel Related Services) เชน โรงแรม ภัตตาคาร บริษัทตัวแทนทองเท่ียวและมัคคุเทศก 

 บริการดานนันทนาการ วัฒนธรรมและการกีฬา (Recreational, Cultural and Sporting 
Services) เชน ธุรกิจบันเทิง หองสมุด พิพิธภัณฑ 

 บริการดานการขนสง (Transport Services) เชน การขนสงทางบก เรือ อากาศ ทางทอ 
 บริการดานอ่ืน ๆ (Other Services not Included Elsewhere) ท่ีไมจัดอยูในบริการ 11 

ประเภท ขางตน 
 

2.3.3  บทบาทของอุตสาหกรรมการบริการ (Hospitality Industry) ในประเทศไทย 
จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560–2564) สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม แหงชาติ (สศช.) ไดจัดทําบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร
ชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ซ่ึงเปนแผนหลักของการพัฒนาประเทศ และเปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) รวมท้ังการปรับโครงสรางประเทศไทยไปสูประเทศไทย 
4.0 นั้น มีประเด็นการพัฒนาหลักท่ีสําคัญเกี่ยวกับอุตสาหกรรมบริการ ถึง 2 ประเด็นคือ (สรุปสาระสําคัญ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ีสิบสอง พ.ศ. 2560–2564. ประเด็นการพัฒนาหลักท่ี
สําคัญ) 

 การเพิ่มศักยภาพฐานการผลิตและบริการเดิมท่ีมีศักยภาพในปจจุบันให ตอยอดไปสู
ฐานการผลิตและบริการท่ีใชเทคโนโลยีท่ีเขมขนและมีนวัตกรรมมากข้ึน ควบคูกับการ วางรากฐาน
เพื่อสรางและพัฒนาภาคการผลิตและบริการสําหรับอนาคต ทั้งในดานการเตรียมศักยภาพคน และ
โครงสรางพื้นฐาน ตลอดจนสรางกลไกและเครือขายความรวมมือของธุรกิจในลักษณะคลัสเตอร (Cluster) 

 การสรางขีดความสามารถในการแขงขันของธุรกิจบริการและการ ทองเที่ยวที่มี
ศักยภาพใหเติบโตและสนับสนุนภาคการผลิต เนนการปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวของ เพื่อใหเกิด 
ความสมดุลและยั่งยืนในการพัฒนาอุตสาหกรรมทองเท่ียวท่ีคํานึงถึงขีดความสามารถในการรองรับ
ของระบบ นิเวศ และศักยภาพของพื้นที่ รวมท้ังการสรางมูลคาเพิ่มในอุตสาหกรรมกีฬาใหครอบคลุม
ทุกมิติและครบวงจร ท้ังการผลิตและธุรกิจท่ีเกี่ยวของ 

ซ่ึงเช่ือมโยงกับนโยบายสงเสริมการลงทุนระยะ 7 ป (พ.ศ. 2558-2564) ของสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (บีโอไอ) ไดเนนถึงการสงเสริมการลงทุนในภาคบริการไวดังนี้ 
“สงเสริมการลงทุนท่ีมีคุณคา ท้ังในประเทศและการลงทุนของไทยในตางประเทศ เพ่ือเพิ่มความสามารถ
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ในการแขงขัน กาวพนการเปนประเทศที่มีรายไดระดับปานกลาง (Middle Income Trap) และเติบโต
อยางยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” สงเสริมการลงทุนเพื่อพัฒนาความสามารถใน
การแขงขันของประเทศ โดยการสงเสริมการวิจัยและพัฒนาการสรางนวัตกรรม การสรางมูลคาเพิ่ม
ของภาคเกษตร ภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ และการสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
ตลอดจนสงเสริมการแขงขันท่ีเปนธรรม และการลดความเหล่ือมลํ้าทางเศรษฐกิจและสังคม (สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, ประกาศคณะกรรมการสงเสริมการลงทุนท่ี 2/2557) 

องคกรระหวางประเทศ The World Bank ไดจัดทํารายงานตามติดเศรษฐกิจไทย (ธันวาคม 
2559) วา ภาคบริการสามารถเปนปจจัยใหมในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจท่ีจะชวยใหประเทศไทยกาวสู
การเปนประเทศรายไดสูงและสรางตําแหนงงานใหม โดยใหขอมูลวาภาคบริการมีการจางงานสูงถึง
รอยละ 40 ของจํานวนแรงงานท้ังหมดและสรางมูลคาถึงรอยละ 50 ของ GDP เม่ือเทียบกับภาคการผลิต
ท่ีมีสัดสวนการจางงานเพียงรอยละ 15 และสรางมูลคารอยละ 35 ของ GDP และประเทศ ไทยยังมี
ศักยภาพ ท่ีจะเสริมสรางความเขมแข็ง เพิ่มผลิตภาพและนวัตกรรมในภาคบริการได หากไดรับการ
สนับสนุนทางกฎระเบียบขอบังคับท่ีสรางบรรยากาศในการประกอบธุรกิจ สงเสริมการแขงขัน และ
การรวมมือทางการคาท่ีมากยิ่งข้ึนผานการดําเนินการตามขอตกลงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน รวมถึง
ขอตกลงดานการคาเสรีอ่ืนๆ (The World Bank, รายงานตามติดเศรษฐกิจไทย, 2559)  

และยังมีงานวิจัยท่ียืนยันถึงบทบาทท่ีสําคัญของภาคบริการตอการพัฒนาประเทศ เชน 
งานวิจัยเร่ืองการนําระบบตนทุนฐานกิจกรรมมาใชในอุตสาหกรรมการบริการ ระบุวา อุตสาหกรรม
การบริการเปนหนึ่งในอุตสาหกรรมหลักท่ีเขามาใหบริการลูกคาในฐานะท่ีเช่ือมตอจากอุตสาหกรรม
อ่ืนๆ และในฐานะท่ีเปนกิจการสรางงานบริการขึ้นเอง จึงมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาประเทศ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งประเทศเกษตรกรรมอยางประเทศไทย อุตสาหกรรมการบริการดําเนินธุรกิจเพื่อ
เพิ่มมูลคาของสินคาและบริการ โดยการสรางสรรคงานบริการใหมๆ เพื่อใหบริการแกลูกคาอยางตอเนื่อง 
(จิรวรรณ ปล่ังพงษพันธ, 2561) 
 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ียั่งยืน (Sustainable Leadership) 

เปาหมายแรกของการทําธุรกิจในรูปแบบเดิม คือการทํากําไรจากธุรกิจใหไดสูงสุดเปน
หลัก แตในปจจุบันหลังจากผานวิกฤติตางๆ ท้ังระดับโลกและระดับภูมิภาคมาหลายคร้ัง องคกร จํานวน
มากตระหนักไดวา การท่ีธุรกิจจะดําเนินตอไปไดอยางม่ันคงและยั่งยืนนั้น จะตองมีองคประกอบอ่ืน
ท่ีองคกรตองใหความสําคัญเพิ่มเติมนอกเหนือจากความสามารถในการทํากําไรแตเพียงอยางเดียว 
จากการคนควาพบวามีแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองภาวะผูนําและองคกรท่ียั่งยืนดังนี้ 
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2.4.1  แนวทางปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยนืตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
(Sufficiency Economy Leadership Practices) 

เศรษฐกิจพอเพียงเปนปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลท่ี 9 ทรงช้ีถึงแนวทาง 
การดําเนินชีวิตของประชาชนในทุกระดับ ไมวาจะในระดับครอบครัว ชุมชน หรือ รัฐ เพื่อดํารงชีวิต 
ปฏิบัติงาน หรือบริหารประเทศใหดําเนินในทางสายกลาง มีความพอประมาณ ตั้งอยูบนพื้นฐานของ
ความไมประมาท เปนการพัฒนาท่ีสมดุล ยั่งยืน พรอมรับความเปล่ียนแปลงในทุกดาน ท้ังเศรษฐกิจ 
สังคม สภาพแวดลอม ความรูและเทคโนโลยี และสรางระบบภูมิคุมกัน สามารถพึ่งพาตนเองในระดับ 
ตางๆ อยางเปนข้ันตอน ลดความเส่ียงจากปจจัยตางๆ ท้ังทางธรรมชาติ โดยอาศัยความเพียร ความอดทน 
สติและปญญา ชวยเหลือเกื้อกูล และความสามัคคี ใชภูมิปญญาทองถ่ินผสมผสานกับหลักวิชาการ 
มีการพิจาณาวางแผนข้ันตอนอยางรอบคอบ โดยตระหนักในความซ่ือสัตยสุจริต และความเพียรใน
การดําเนินชีวิต (จีระ หงสลดารมภ และคณะ, 2558) 

ไดมีการประยุกตใชปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในองคกรธุรกิจ เชน โครงการศึกษา
พัฒนาแนวทางปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีไดศึกษาและ
กําหนดเปนแนวทางในการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืน 10 ประการ ดังนี้ (สุขสรรค กันตะบุตร, 2555) 

 มองการณไกลในการบริหารจัดการและตัดสินใจเชิงนโยบาย ไมมุงหวังกําไร ใน
ระยะส้ันแตคิดถึงผลกระทบระยะยาว 

 ใหคุณคาแกพนักงานอยางจริงใจ และพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง หลีกเล่ียงการปลด 
พนักงานออกแมในยามทุกขยากทางเศรษฐกิจ เพราะพนักงานคือสินทรัพยท่ีพัฒนาไดขององคกร 

 จริงใจและหวังดีตอผูมีสวนไดสวนเสียของธุรกิจท้ังหมด รวมถึงประชากรและสังคม 
ในอนาคต 

 ใหความสําคัญตอการพัฒนา นวัตกรรม ท่ัวท้ังองคกรไมใชเฉพาะในผลิตภัณฑ หรือ
การใหบริการอยางเดียว 

 ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ใชและ/หรือ พัฒนาเทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพแตราคาไมสูง โดยเฉพาะเทคโนโลยี 

แบบไทยๆ หรือพื้นบาน 
 ขยายธุรกิจอยางคอยเปนคอยไปเม่ือพรอมทุกดานเทานั้น ไมไดขยายอยางรวดเร็ว

เพียงเพราะมีความตองการสําหรับสินคาหรือบริการในตลาดสูง 
 ลดความเส่ียงโดยมีการมีผลิตภัณฑท่ีหลากหลายและการลงทุนที่หลากหลายโดย

อยูบนพื้นฐานของความรูจริง 
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 แบงปนรวมถึงแบงปนองคความรูท่ีมีกับคูแขง เพ่ือพัฒนาตลาด แลผลประโยชนท่ี
ตกแกผูบริโภคและสังคม 

 สรางนวัตกรรมแหงองคกรท่ีมีจริยธรรม ความอดทน และความขยันหม่ันเพียรเปน
คานิยมพื้นฐาน 
 

2.4.2  กฎภาวะผูนําท่ียัง่ยืน (Leadership Sustainability) 
ภาวะผูนํายั่งยืน เปนแนวความคิดท่ีวิ่งคูขนานไปกับการักษาสภาพแวดลอมใหคงทนถาวร 

ซ่ึงชวยปรับเปล่ียนพฤติกรรมองคกรใหเขารูปเขารอยและปรับใหทุกการกระทําขององคกรนั้นไปสงเสริม 
ช่ือเสียงท่ีมีตอสังคม ภาวะผูนํายั่งยืน เร่ิมตนจากการตระหนักรูวา ผลกระทบจากการกระทําของผูนํา
ท่ีมีตอผูอ่ืนอยางไร ไมใชการรับรูเพียงแคตนเองหรือลูกทีมของตน ภาวะผูนํายั่งยืนจึงตองแสดงออก
ท้ังในรูปของความรับผิดชอบสวนตัวและพฤติกรรมท่ีผูอ่ืนมองเห็น  
กฎภาวะผูนําท่ียั่งยืนของ Dave Ulrich จากหนังสือ Leadership Sustainability 

 Simplicity (ความเรียบงาย) เนนการกระทําท่ีสําคัญเพียงบางอยางท่ีสรางผลกระทบ
ไดมากท่ีสุด 

 Time (เวลา) จดัสรรเวลาเพื่อใหปฏิทินการทํางานสอดคลองกับความต้ังใจ  
 Accountability (ความเช่ือถือ) รับผิดชอบในส่ิงท่ีสัญญาวาจะทํา 
 Resources (ทรัพยากร) ใชภาวะผูนําสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยให

มีประสิทธิภาพและใหคําปรึกษาและแนะนําอยางตอเนื่อง 
 Tracking (การติดตาม) พัฒนาเกณฑการประเมินการพัฒนาภาวะผูนํา 
 Melioration (ทําใหดีข้ึน) เรียนรูจากขอผิดพลาดและแสดงถึงการไมยอมแพ 
 Emotion (อารมณ) นําคานิยมสวนตัวมาสรางแรงจูงใจใหตนเอง 

 
2.4.3  แนวคิด Sustainability Sweet Spot 
Andrew Savitz ผูเช่ียวชาญและท่ีปรึกษาองคกรดานความยั่งยืน ประเทศสหรัฐอเมริกา 

ไดสงเสริมใหองคกรพัฒนากลยุทธการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืนท่ีเหมาะสมกับองคกร โดยพิจารณาจาก
พื้นที่ท่ีเห็นพองตองกันระหวางส่ิงท่ีบริษัทใหความสนใจ (ซ่ึงเกี่ยวกับผูมีสวนไดเสียทางการเงิน) กับ
ส่ิงท่ีคนภายนอกสนใจ (ผูท่ีไมไดมีสวนไดเสียทางการเงินกับองคกร) พื้นท่ีนี้เรียกวา “จุดท่ีดีท่ีสุดของ
ความยั่งยืน” (Sustainability Sweet Spot) องคกรท่ีสามารถกําหนดจุดท่ีดีท่ีสุด (Sweet Spot) ไดชัดเจน
จะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานบนพื้นฐานของไตรกําไรสุทธิ (Triple Bottom Line) ซ่ึงจะ
ดําเนินการในรูปแบบใดก็แลวแตความเหมาะสมและสถานการณขององคกรนั้นๆ จากการวิเคราะห
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โอกาสและความเส่ียงดานสังคมและส่ิงแวดลอมแลวนาํมาปรับใหเขากับหนทางหลักสูความสําเร็จของ
บริษัท จุดท่ีดีท่ีสุดบางจุด (Sweet Spot) อาจสรางรายไดผานการสรางผลิตภัณฑหรือบริการใหม หรือ
การขยายตลาด บางจุดอาจชวยลดตนทุนหรือลดความเส่ียง ในขณะเดียวกัน การดําเนินงานภายใต
ความยั่งยืนจะชวยทําใหพนักงานมีความภักดี ความต่ืนตัว และมีความรับผิดชอบในการทํางานสูงข้ึน 
สรางความผูกพันของพนักงานตอองคกรใหแข็งแรงมากข้ึน (Savitz & Weber, 2013) 

Savitz ไดใหความเห็นวา หากองคกรฝงเรื่องความยั่งยืนเขาไปในคุณคาหลักในการ
ดําเนินงานแลว องคกรจะไดรับผลประโยชนจากการทําธุรกิจในระยะยาวเหนือคูแขง เพราะบุคลากร 
ภายในถือเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหองคกรสามารถดําเนินงานตามกลยุทธท่ีวางไวได การบริหารจัดการ 
ความยั่งยืนขององคกรจึงเปนเร่ืองของการปรับเปล่ียนเอกลักษณ ความเช่ือ วัฒนธรรมองคกร อันสงผล
เชิงลึกตอการกระทํา ความคิด ของผูนําองคกรและพนักงาน ซ่ึงกลยุทธองคกรและพฤติกรรมพนักงานนั้น
ถูกเช่ือมโยงกันดวยหนาท่ีของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยในฐานะผูทําหนาท่ีขับเคล่ือนคนในองคกร 
(People Movers) ผานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 

2.4.4  แนวคิด Honeybee Leadership 
Avery และ Bergsteiner ไดอธิบายถึงแนวคิดของทฤษฎีการดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืน ท่ี

ไดทําการวิจัยและเขียนไวในหนังสือ Honeybees & locusts: The business case for sustainable leadership 
(2010) วา เปนการเปรียบเทียบโดยใชสัตวสองชนิดท่ีมีวิถีการดําเนินชีวิตแตกตางกันระหวางผึ้งและ
ตั๊กแตนมาอธิบายปรัชญาในการดําเนินธุรกิจสองแนวทาง 

การดําเนินธุรกิจในแนวทางแบบ “ตั๊กแตน” (Locust Leadership) เปนการทําธุรกิจท่ี
คํานึงถึงเปาหมายเพียงส่ิงเดียวคือ การมุงทํากําไรสูงสุดและสรางผลตอบแทนท่ีดีท่ีสุดใหกับผูถือหุน
เปนสําคัญ นโยบายและการดําเนินการจะมุงสรางผลกําไรและผลประโยชนตอบแทนใหแกผูถือหุนเทานั้น 
ยึดเอาผลประโยชนบริษัทเปนหลัก ไมใหความสําคัญกับกิจกรรมทางสังคม  เปรียบเสมือนการใชชีวิต
ของต๊ักแตน ท่ีจะเขาไปแสวงหาประโยชนจากแหลงอาหาร โดยจะมุงกัดกินทรัพยากรทุกอยางจนหมดส้ิน 
เม่ือทรัพยากรหมดไมมีเหลือตั๊กแตนก็จะเร่ิมกัดกินพวกเดียวกันเอง เปนภาพสะทอนของการดําเนิน
ธุรกิจแบบระยะส้ัน และไมยั่งยืน 

สวนการดําเนินธุรกิจแบบ “ผ้ึง” (Honeybee Leadership) คือการดําเนินธุรกิจท่ีคํานึงถึง
ผูท่ีมีสวนรวม สวนไดสวนเสียกับองคกรธุรกิจจํานวนมาก ตั้งแต สังคม ส่ิงแวดลอม ลูกคา พนักงาน 
หรือแมแตประชากรในอนาคต องคกรเหลานี้เมื่อไปตั้งอยูที่ใด มักจะเปนที่รักของชุมชน มักจะมี
กิจกรรมเพื่อพัฒนาสังคมและเพ่ิมมูลคาใหกับชุมชนที่อยูรอบขาง ใหมีความม่ันคงและมีความสุข ซ่ึง



20 

คลายคลึงกับการใชชีวิตของผ้ึงท่ีไมวาจะไปทํารังอยูที่ใดก็จะสรางสมดุลและเพิ่มคุณคาใหกับ
สภาพแวดลอมท่ีอยูรอบตัว ซ่ึงเปนภาพสะทอนถึงแนวทางการดําเนินธุรกิจระยะยาว อยางยั่งยืน 

จากงานวิจัยของ Avery และ Bergsteiner (2010, 2011, 2012, 2013) Kantabutra (2011, 
2012, 2013, 2014, 2017) Suriyankietkaew (2014, 2016) แสดงใหเห็นวาองคกรที่ใชแนวทางการ
ดําเนินธุรกิจแบบผ้ึงนั้น มีศักยภาพท่ีจะสรางผลตอบแทนในระยะยาวที่สูงกวาแกผูถือหุน และเปน
แนวทางท่ีทําใหธุรกิจสามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน และสวนใหญจะเปนองคกรท่ีเติบโตและ
เปนผูนําอยูในธุรกิจและอุตสาหกรรมของตนเอง และสามารถกาวขามผานวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ
และสังคมไปไดดวยดีมาแลวนับคร้ังไมถวน นอกจากนี้บริษัทในวิถีแบบผึ้งยังเปนองคกรที่ไดรับ
การยอมรับในเร่ืองของภาพลักษณองคกร แบรนดขององคกร ไดรับการยอมรับจากลูกคา และพนักงาน
ขององคกรจะมีความพึงพอใจและมีความภักดีตอองคกรท่ีสูงกวาบริษัทท่ีมีแนวทางการบริหารแบบ
ตั๊กแตน 

จากการคนควาและศึกษาแตละแนวคิดเปรียบเทียบกัน พบวา แนวคิดภาวะผูนําองคกร
อยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership มีการกําหนดปจจัยท่ีจะนําไปสู
การเติบโตอยางยั่งยืนท่ีชัดเจน 23 ปจจัย และมีการกําหนดผลการดําเนินการ 5 ประการ ท่ีสามารถใช
เปนเกณฑในการวัดความสําเร็จขององคกรอยางเจาะจง ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิด Honeybee Leadership 
เพื่อนํามาเปนกรอบโครงรางการวิจัยเพื่อศึกษาในงานวิจัยช้ินนี้  
 
 
2.5  แนวคิด Honeybee Leadership 

 
2.5.1  ปจจัยท่ีจะนําไปสู ภาวะผูนําองคกรอยางยัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
แนวทางในการปรับองคกรเขาสูรูปแบบการดําเนินธุรกิจแบบ Honeybee มีการดําเนินการ

ใน 3 ระดับ 23 ปจจัยดังนี้ เพื่อนําไปสู ภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Avery & Bergsteiner, 2010) 
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ภาพท่ี 2.2 พิรามิด 23 ข้ันตอนสูองคกรท่ียั่งยืน 
 

 ระดับการดําเนินการข้ันพืน้ฐาน (Foundation Practices)  
1. Developing people: การพัฒนาบุคลกรอยางตอเนื่อง 
2.  Labor relations: การสรางความสัมพันธทีด่ีระหวางแรงงาน  
3. Retention staff: การเก็บรักษาพนักงานในระยะยาว  
4. Succession planning: การวางแผนการสืบทอดตําแหนงภายในขององคกร  
5. Valuing staff: การใหคุณคาและความสําคัญกับบุคลากร  
6. CEO and top-team: การรวมมือของผูบริหารและทีม  
7. Ethical behavior: การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลท่ีสูงในองคกร  
8. Long term perspective: การคํานึงถึงผลท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคต  
9. Organization change: การวางแผนใหการเปล่ียนแปลงคอยเปนคอยไป  
10. Financial markets orientation: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด  
11. Responsibility for environmental: การใหความสําคัญ รับผิดชอบตอส่ิงแวดลอม  
12. Social responsibility: การใหความสําคัญ รับผิดชอบตอสังคม  
13. Stakeholder consideration: การตระหนกัถึงผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย  
14. Vision’s role in the business: การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดัน 

ธุรกิจ  
 



22 

 ระดับการดําเนินการข้ันสูงข้ึน (Higher - Level Practices)  
15. Decision- making: การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเหน็  
16. Self- management: การสามารถบริหารจัดการหนวยงานของตนได   
17. Team orientation: การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม  
18. Culture: การมีวัฒนธรรมองคกร  
19. Knowledge sharing and retention: การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู  
20. Trust: การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกนั   
 ระดับขับเคล่ือนองคกร (Key Performance Drivers)  
21. Innovation: เกดินวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ  
22. Staff Engagement: พนักงานมีสวนรวมกบัองคกร  
23. Quality: คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา  

 
2.5.2  ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes)   
จากการดําเนินการใน 3 ข้ันตอน 23 ปจจัย จะนําไปสูความยั่งยืน (Sustainability) โดย

วัดระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) ไดดังนี้ 
 Brand and reputation: แบรนดและช่ือเสียงขององคกร  
 Customer satisfaction: ความพึงพอใจของลูกคา  
 Financial performance: ผลประกอบการ  
 Long-term shareholder value: คุณคาในระยะยาวของผูถือหุน  
 Long-term stakeholder value: คุณคาในระยะยาวของผูมีสวนไดสวนเสีย  

 
 
2.6  แนวคิดเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes)   
 

2.6.1  ความหมายของผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes)   
คําวา Performance นั้น Cambridge Dictionary Website ไดใหความหมายไวดังนี้  
Performance เปนคํากริยา หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ี 
Performance เปนคํานาม หมายถึง การกระทํา ผลงาน 
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คําวา Outcome นั้น Cambridge Dictionary Website ไดใหความหมายไวดังนี ้
Outcome เปนคํานาม หมายถึง ผล 
ผล จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554  เปนคํานาม หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจาก

การกระทํา ประโยชนท่ีไดรับ  จํานวนท่ีไดจากการคํานวณ 
ผลลัพธ จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554 เปนคํานาม หมายถึง จํานวนท่ี

ไดจากการคํานวณ  
ผลการดําเนินการ (Performance) หมายถึง ผลการดําเนินการ หมายถึง ผลผลิต (Output) 

และผลลัพธ (Outcome) ท่ีไดจากกระบวนการ ผลผลิตและบริการ ซ่ึงทําใหสามารถประเมินและ
เปรียบเทียบกับเปาประสงค มาตรฐาน ผลลัพธท่ีผานมา และองคกรอ่ืนๆ ผลการดําเนินการอาจแสดง
ในรูปแบบการเงินและท่ีไมใชการเงิน (การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award :PMQA) โดย ก.พ.ร.) 

ผลลัพธ (Outcome) หมายถึง ผลประโยชนท่ีไดจากผลผลิต และผลกระทบที่มีตอผูท่ี
เกี่ยวของ และส่ิงแวดลอม จากการใชประโยชนจากการจัดทําผลผลิตข้ึนมา  หรือ คือ การตอบคําถาม
ท่ีวาทําไมจึงมีการดําเนินการเพื่อใหไดผลผลิตนั้น (ศิรินันท กิตติสุขสถิต, 2559)  

หมายถึงผลสัมฤทธิ์ที่ไดจากผลผลิตของการดําเนินโครงการในเชิงบวกและเชิงลบ 
(ศิริวรรณ ศิริบุญ, 2553) พรอมท้ังประเด็นท่ีใชในการทบทวนผลลัพธ  

 เปนไปตามแผนท่ีกําหนดไวหรือไม 
 เกิดผลลัพธท่ีไมไดคาดการณลวงหนาไวอยางไร 
 มีประโยชนตอกลุมเปาหมาย/ ผูมีสวนไดสวนเสียอยางไร  
 มีสวนสนับสนุนความสําเร็จของเปาหมายในระดับสูงข้ึนอยางไร เพยีงได  
 เปรียบเทียบกบัทางเลือกอ่ืน ๆ 
 ความพึงพอใจของกลุมเปาหมาย 
 การปองกันแกไขปญหา ผลลัพธในเชิงลบที่เกิดขึ้น ความยั่งยืน/ ความรุนแรงของ

ผลลัพธท่ีเกิดข้ึน  
 

2.6.2  แนวคิดท่ีเก่ียวกับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) ท่ีสัมพันธ 
กับองคกรท่ียั่งยืน (Sustainable Organization)  

2.6.2.1 ผลการปฏิบัติงานขององคการ (Organization Performance)  
แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานขององคการ (Organization Performance – 

OP)  ของ Kaplan and Norton (1996) ดร. โสภณ ภูเกาลวน  ไดอธิบายไวในบทความดานการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย  วันท่ี 13 มีนาคม 2014 วา ผลการปฏิบัติงานขององคการ แบงออกเปน 2 ดาน คือ
มูลคาเพิ่มดานเศรษฐศาสตร (Economic  Value Added – EVA) กับมูลคาเพิ่มดานการตลาด (Marketing 
Value Added – MVA) ซ่ึงผลประกอบการท้ัง 2 ดาน ดังกลาว สามารถวัดไดโดย 4 องคประกอบ คือ 

 ผลิตภาพขององคการ (Organizational Productivity) หมายถึงความ 
สามารถในการสรางผลผลิต/ บริการท่ีมีคุณภาพมาตรฐานในเวลาท่ีกําหนด และดวยตนทุนท่ีประหยัด
เพียงพอท่ีจะแขงขันในราคาตลาดไดอยางสมํ่าเสมอและยั่งยืน ซ่ึงนอกจากจะสรางความเปนตอทาง
เศรษฐกิจแลว ยังจะสามารถสรางภาพลักษณและการยอมรับของตลอดไดอยางถาวรอีกดวย  

 ประสิทธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) หมายถึง
ประสิทธิภาพของกระบวนการและเทคโนโลยีที่ใชท่ีจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลตอการดําเนินงาน
โดยสวนรวมในทุกดาน ไมวาจะเปน การผลิต/ การบริการ การควบคุม/ การประกันคุณภาพ การจัดเก็บ 
และกระจายสินคา การติดตามทวนสอบ และการปรับปรุงแกไขปญหา ตลอดจนการพัฒนาปรับปรุง
อยางตอเนื่อง 

 การจัดลําดับเทียบช้ัน (Industrial Ranking) เปนการจัดลําดับตําแหนง
ทางการตลาด (Benchmarking) ของผูบริโภค เปรียบเทียบกับสินคาประเภทเดียวกัน/ กลุมเดียวกันใน
ทุกมิติรวมกัน ตั้งแตคุณภาพ ปริมาณ ลักษณะทางกายภาพ หีบหอ ขนาด และชองทางการจัดจําหนาย 
ท้ังนี้ข้ึนอยูกับชวงเวลาและพฤติกรรมของผูบริโภคดวย โดยจะสังเกตไดวาผลิตภัณฑและสินคาใดท่ีมี
คุณสมบัติท้ังดานคุณภาพ และประสิทธิผลสูง แมความนิยมในบางชวงของเวลาจะตกลงไปบาง แตใน
ระยะยาวก็ยังคงครองตําแหนง/ ลําดับ ความนิยมอยูในระดับตนๆได 

 ความพึงพอใจของกลุมเปาหมาย (Target Group Satisfaction) ซ่ึงจะ
ทําใหธุรกิจสามารถรักษาคาความสมดุลอยูไดนาน เนื่องจากความพึงพอใจของลูกคาท่ีเปนกลุมเปาหมาย
จะทําใหผลประกอบการดานการเงิน (Financial Performance) เปนท่ีนาพึงพอใจ ซ่ึงถาหากองคการ
รักษาผลประกอบการของมิตินี้เอาไวใหไดนานๆ พรอมๆ กับเรงพัฒนากระบวนการภายใน (Internal 
Process) ท้ังระบบ ไปพรอมกันก็จะทําใหท้ังองคการเกิดการเรียนรู และพัฒนาท้ังทางดานสมรรถนะ
ของบุคลากรและสมรรถนะขององคการโดยสวนรวมดวย 

ท้ังนี้ Kaplan and Norton (1996, p. 129) ยืนยันวาหากองคการไดดําเนินการ 
อยางจริงจังท้ังในดานการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร และการพัฒนาบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
ไปพรอมๆ กันกับการพัฒนาโครงการโครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยี องคการจะสามารถทําใหมิติ
ท้ัง 4 ของผลการปฏิบัติงานขององคการดีข้ึนไดอยางยั่งยืน เพราะการพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรทําใหผลิตภาพ (Productivity) ของบุคลากรสูงข้ึน สงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน
และขีดความสามารถที่เพิ่มข้ึนของตนเอง หากองคการไดเตรียมมาตรการทางคาตอบแทนและการพัฒนา
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บรรยากาศท่ีผาสุกในการทํางานไปพรอมๆ กันดวยแลว องคการจะสามารถรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ดังกลาวเอาไวได และมีโอกาสประสบความสําเร็จไดมาก 

2.6.2.2 องคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: 
HPO) 

จากรายงานผลการศึกษาพัฒนารูปแบบเบ้ืองตนของหนวยงานภาครัฐ: องคการ 
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูง โดยคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กันยายน 2549 
นั้น ไดกลาวถึงองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูงไวดังนี้ องคการทั้งภาครัฐและเอกชน ตางมีความมุงหวัง
ท่ีจะพัฒนาองคการของตนใหเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) 
หรือองคการที่เปนเลิศ (Excellence Organization) กันท้ังส้ิน เนื่องจากองคการที่มีขีดสมรรถสูงนั้นยอมจะ
เปนรากฐานและแนวทางท่ีสําคัญท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนในระยะยาว  

ปจจุบันหนวยงานเอกชนหลายแหงไดตระหนักถึงความสําคัญและความ
จําเปนของการเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง เชน การปโตรเลียมแหงประเทศไทยไดประกาศออกมา
อยางชัดเจนวา ตองการท่ีจะเปนองคการสูความเปนเลิศ (Moving Forward to High Performance 
Organization) โดยทางปตท.ไดนิยามองคการแหงความเปนเลิศไวดังนี้  

“องคการที่ประสบความสําเร็จอยางตอเนื่อง มีผลงานโดดเดนเปนท่ี
ยอมรับในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน สรางผลตอบแทนทางธุรกิจ และผลตอบแทนตอผูมีสวนได
เสียอยางยั่งยืน และมีความสามารถเดนชัดในการสรางมาตรฐานการทํางานท่ีเปนเลิศ เพื่อสรางและธํารง
ไวในความสามารถทางการแขงขันท่ีเหนือกวา”  

2.6.2.3 การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM)  
ธเนศ ขําเกิด (วารสารเทคโนโลยี(สมาคมสงเสริมเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน) 

29 (165) ต.ค-พ.ย.45 หนา 156-158) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ คือ วิธีการบริหารท่ีมุงเนนสัมฤทธ์ิผล
ขององคกรเปนหลัก การปฏิบัติงานขององคกรมีผลสัมฤทธ์ิเพียงใดพิจารณาไดจากการเปรียบเทียบ
ผลผลิตและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจริงกับเปาหมายท่ีกําหนด 
 

ผลสัมฤทธ์ิ (Results) = ผลผลิต (Output) + ผลลัพธ (Outcomes) 
 

ผลผลิต (Outputs) หมายถึง งานบริการหรือกิจกรรมที่เจาหนาที่ทําเสร็จ
สมบูรณพรอมสงมอบใหผูรับบริการ  
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ผลลัพธ (Outcomes) หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนติดตามมา ผลกระทบ หรือเงื่อนไข
ท่ีเกิดจากผลผลิต ผลลัพธมีความสัมพันธโดยตรงกับผูรับบริการ ตัวอยางเชน การที่ประชาชนมีรายได 
เพิ่มข้ึนเปนผลลัพธของการจัดสรรน้ําของโครงการชลประทาน  

การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ เปนเคร่ืองมือการบริหารท่ีมาพรอมกับแนวคิด
การบริหารภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ซ่ึงมีการนํามาใชกับภาครัฐและภาคเอกชน
ในหลายประเทศท้ังสหรัฐอเมริกา อังกฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด และประเทศในแถบเอเชีย เชน 
ญ่ีปุน สิงคโปร และฮองกง การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิเปนวิธีการบริหารจัดการ ท่ีมุงเนนผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย เปนการปรับปรุงผลการดําเนินงานขององคกรท่ีทุกคน
ตองมีสวนรวม เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความยกระดับผลการปฏิบัติงาน
ขององคกรใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดดียิ่งข้ึนซ่ึงเทียบเคียงไดกับภาคเอกชน 
ท่ีประเมินผลงานจากกําไรของบริษัท  

2.6.2.4 องคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: 
HPO) 

จากรายงานผลการศึกษาพัฒนารูปแบบเบ้ืองตนของหนวยงานภาครัฐ: องคการ 
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กันยายน 2549) ได
กลาวถึงองคการที่มีขีดสมรรถนะสูงไวดังนี้ องคการทั้งภาครัฐและเอกชน ตางมีความมุงหวังท่ีจะพัฒนา 
องคการของตนใหเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) หรือ
องคการที่เปนเลิศ (Excellence Organization) กันท้ังส้ิน เนื่องจากองคการที่มีขีดสมรรถสูงนั้นยอมจะเปน
รากฐานและแนวทางที่สําคัญท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนในระยะยาว  

ปจจุบันหนวยงานเอกชนหลายแหงไดตระหนักถึงความสําคัญและความ
จําเปนของการเปนองคการท่ีมีขีดสมรรถนะสูง เชน การปโตรเลียมแหงประเทศไทยไดประกาศออกมา
อยางชัดเจนวา ตองการที่จะเปนองคการสูความเปนเลิศ (Moving Forward to High Performance 
Organization) โดยทางปตท.ไดนิยามองคการแหงความเปนเลิศไวดังนี้  

“องคการที่ประสบความสําเร็จอยางตอเนื่อง มีผลงานโดดเดนเปนท่ียอมรับ
ในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน สรางผลตอบแทนทางธุรกิจ และผลตอบแทนตอผูมีสวนไดเสียอยาง
ยั่งยืน และมีความสามารถเดนชัดในการสรางมาตรฐานการทํางานท่ีเปนเลิศ เพื่อสรางและธํารงไวใน
ความสามารถทางการแขงขันท่ีเหนือกวา”  
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2.7  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
 

2.7.1  ความหมายของความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2554 ไดใหความหมายคําวา ความพึงพอใจ 

(Satisfaction) ไวดังนี้  
พอ เปนคําวิเศษ หมายถึง เทาท่ีตองการ, ควรแกความตองการ  
พอใจ เปนคํากริยา หมายถึง สมใจ ชอบใจ  
พึงใจ เปนคําวเิศษ หมายถึง พอใจ ชอบใจ  
โดยมีนักวิจัย อีกหลายทานไดกลาวถึงความพึงพอใจวา คือ ทัศนคติของพนักงานที่มี

ตอองคกร มีผลตอการทํางานดวยความเต็มใจและวิธีปฏิบัติตอลูกคา (Kumar & Pansari, 2015) และ
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตองคํานึงถึงปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ปจจัยดานความพึงพอใจในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคกร (พีชณัฐ เรืองฉาย, และคณะ, 2561)  
 

2.7.2  แนวคิดเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ท่ีสัมพันธ
กับประสิทธิภาพองคกร (Company Performance)   

จากงานวิจัยและหนังสือ Honeybees & Locusts the business case for sustainable leadership 
ของ Gayle C. Avery และ Harald Bergsteiner (2010) ไดใหความสําคัญกับความพึงพอใจไววา 
ความพึงพอใจของพนักงานมีสวนทําใหเกิดประสิทธิภาพและความยั่งยืนของบริษัท (Avery & 
Bergsteiner, 2010)  

ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคกร (Koys, 
2001) 

ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานทางธุรกิจ เชน 
ความพึงพอใจของลูกคา, ผลกําไร, อัตราการลาออก และการเกิดอุบัติเหตุ ท้ังน้ียังพบความสัมพันธท่ี
ชัดเจนวาหากมีการปรับปรุงแนวทางการบริหารเพิ่มความพึงพอใจพนักงาน จะสงผลใหเกิดผลลัพธ
ท่ีดีทางธุรกิจรวมถึงเพิ่มผลกําไร (Harter et al, 2002) 

จากการทําวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของพนักงานและผลตอบแทน
ของหุนในระยะยาว โดยใชกลุมตัวอยางจาก “100 บริษัท ท่ีนาทํางานท่ีสุดในอเมริกา” ซ่ึงบริษัทเหลานี้
เปนบริษัทท่ีมีผลประกอบการดี และมีมาตรฐานเหนือกวาบริษัทอ่ืนในประเภทอุตสาหกรรมเดียวกนั 
คนพบวา ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธในทางบวกกับผลตอบแทนของผูถือหุน (Edmans, 
2011) 
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ทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอองคกร มีผลตอการทํางานดวยความเต็มใจและวิธีปฏิบัติตอ
ลูกคา (Kumar & Pansari, 2015) 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน 
บริษัทการบินไทย จากัด (มหาชน) พบวาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท การบินไทย จากัด (มหาชน ) ในภาพรวมอยูในระดับพึงพอใจมากท่ีสุด 
และพบวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยดานความพึงพอใจ ในการจัดการทรัพยากร
มนุษยขององคกร สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบินของบริษัท 
การบินไทย จากัด (มหาชน) (พีชณัฐ เรืองฉาย, 2561) 

จากการศึกษาขอไดเปรียบทางการแขงขันของสายการบิน Southwest Airlines โดยใช
เคร่ืองมือวิเคราะหทางเศรษฐศาสตร พบวาบทบาทท่ี Southwest Airlines มุงมั่นตอบสนองเพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถขององคกรและสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอันดับแรกคือ สรางความพึงพอใจ
ใหพนักงาน (Hallowell, 1996)  

พนักงานเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในความสําเร็จและความลมเหลว โดยเฉพาะอุตสาหกรรม
การบิน ซ่ึงเปนธุรกิจดานการบริการ ดังนั้นแรงจูงใจของพนักงานท่ีจะตอบสนองตอความตองการของ
ลูกคา การใหบริการท่ีดี จึงมีบทบาทสําคัญเปนอยางมาก จากการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การจายเงินและผลประโยชน ระบบการจัดการ และวิสัยทัศนขององคกร มีผลกระทบของแรงจูงใจ 
ในการทํางานของพนักงาน และมีอิทธิพลอยางมากในทําใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Ahmad & Jhandir, 
2012) 
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ํางา
น ซ

ึ่งส
งผ
ลต

อค
วาม

พึง
พอ

ใจข
อง
ลูก

คา
 แล

ะ
ผล

กํา
ไร
ที่ส

ูงข
ึ้นส

ําห
รับ

 
อุต

สา
หก

รร
มส

ายก
ารบ

ิน 

Sig
nif

ica
nt 

Sig
nif

ica
nt 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
ใน

ธุร
กิจ

โร
งแ
รม

มีก
ารจั

ดป
ระ
ชุม

 สัม
มน

า ท
ริป

ขอ
งบ

ริษ
ัทใ

หพ
นัก

งาน
เรื่อ

ยๆ
 ทํา

ให
เกิด

คว
าม
สัม

พัน
ธอ

ันดี
ระ
หว

างพ
นัก

งาน
แล

ะผู
บร

ิหา
ร ท

ําให
บร

รย
าก
าศ
ใน

กา
รทํ

างา
นดี

 ลูก
คา
พึง

พอ
ใจแ

ละ
เกิด

กา
รร
ับร

ูที่ดี
ตอ

ตร
าส
ินค

า   
Sig

nif
ica

nt 
  

Ho
tel 

As
hto

n, 2
018

กา
รมี

ผูบ
ังค
ับบ

ัญช
าท
ี่ดี ม

ีคว
าม
สัม

พัน
ธกั

บค
วาม

พึง
พอ

ใจข
อง
พนั

กง
าน

 
  

Sig
nif

ica
nt 

Re
sta

ura
nt 

As
aw

aku
l 

(20
15)

 
กา
รให

อํา
นา

จพ
นัก

งาน
ใน

ราน
อา
หา

รตั
ดส

ินใ
จไ
ดใ
นก

รอ
บท

ี่รับ
ผิด

ชอ
บ ส

งผ
ลดี

กว
าท
ี่

ผูบ
ริห

ารมี
อํา
นา

จตั
ดส

ินใ
จแ
ตเพี

ยงผู
เดีย

ว เ
นื่อ

งจา
กพ

นัก
งาน

สา
มา
รถ
ตัด

สิน
ใจเ

พื่อ
แก

ไข
ปญ

หา
เฉพ

าะห
นา

 ทํา
ให

ลูก
คา
เกิด

คว
าม
พึง

พอ
ใจไ

ด ส
ราง

ผล
กา
รดํ

าเนิ
นก

ารท
างก

ารเ
งิน

ที่ดี
  

Sig
nif

ica
nt 

  
Eth

ica
l 

Be
hav

ior
 

Hospitality 

Air
lin

e 
Sin

son
gsu

k 
(20

15)
 

"พ
ฤติ

กร
รม

ที่ดี
 คว

าม
มีจ

ริย
ธร
รม

ขอ
งค
นใ

นอ
งค
กร

 จะ
สง

ผล
ตอ

กา
รเพ

ิ่มข
ึ้นข

อง
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ขอ
งล
ูกค

า แ
ละ

ผูม
ีสว

นไ
ดเส

ียใน
ระ
ยะ
ยาว

 " 
 

Sig
nif

ica
nt 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
หา

กอ
งค
กร
มีพ

นัก
งาน

ที่ม
ีคุณ

ธร
รม

 จร
ิยธ
รร
ม จ

ะท
ําให

อง
คก

รส
าม
ารถ

อยู
ได
อย
างยั่

งยืน
 

Sig
nif

ica
nt 

Sig
nif

ica
nt 
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ตาร
างที่

 2.4
  งา

นว
ิจยั
ที่เก

ีย่ว
ขอ

ง (
ตอ

) 
Su

sta
ina

ble
 

Le
ade

rsh
ip 

(SL
) 

Pra
ctic

es 

Ind
ust

ry 
Re

sea
rch

 
Su

pp
ort

 
Fin

din
g a

nd
 Im

pli
cat

ion
 

Su
sta

ina
ble

 
Per

for
ma

nce
 

Ou
tco

me
s 

Em
plo

yee
 

Sat
isfa

ctio
n

Non-
Hospitality 

SM
Es 

Su
riy

ank
iet 

kae
w (

201
4) 

จร
ิยธ
รร
มใ
นอ

งค
กร

  ม
ีอิท

ธิพ
ลต

อค
วาม

พึง
พอ

ใจข
อง
พน

ักง
าน

  

  
Sig

nif
ica

nt 

Lo
ng 

Te
rm

 
Per

spe
ctiv

e 

Hospitality 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
กา
รว
างแ

ผน
แล

ะก
ารม

อง
กา
รณ

ไก
ล ท

ําให
อง
คก

รส
าม
ารถ

เติบ
โต

ได
อย
างยั่

งยืน
 

Sig
nif

ica
nt 

 

Non- 
Hospitality 

IT 
Na

sir,
 et 

al. 
(20

17)
 

กา
รว
างเ

ปา
หม

ายข
อง
ผูบ

ริห
ารส

ําค
ัญม

าก
ตอ

กา
รเพิ่

มผ
ลป

ระ
กอ

บก
ารอ

งค
กร

 
Sig

nif
ica

nt 
 

Or
gan

iza
tion

al
Ch

ang
e 

Hospitality 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
กา
รจ
ัดก

ารเ
รื่อ
งก
ารเ

ปลี่
ยน

แป
ลง
ภา
ยใน

อง
คก

ร จ
ะท

ําให
ผล

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

ที่ท
ําให

อง
คก

ร
ยั่งย

ืนดี
ขึ้น

ดว
ย 

Sig
nif

ica
nt 

  

Non-
Hospitality 

Fin
anc

e 
Lim

, et
 al.

 
(20

17)
 

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

 มีค
วาม

สัม
พัน

ธร
ะห

วาง
คว

าม
เปน

ผูนํ
าก
ารเ

ปล
ี่ยน

แป
ลง

 แล
ะเป

นผ
ลใ
ห

พนั
กง
าน

อยู
กับ

อง
คก

รน
าน

ขึ้น
 ไม

คิด
ที่จ

ะเป
ลี่ย
นง

าน
  

  
Sig

nif
ica

nt 

  

 

 
 

 
 

 



 

 

34 

ตาร
างที่

 2.4
  งา

นว
ิจยั
ที่เก

ีย่ว
ขอ

ง (
ตอ

) 
Su

sta
ina

ble
 

Le
ade

rsh
ip 

(SL
) 

Pra
ctic

es 

Ind
ust

ry 
Re

sea
rch

 
Su

pp
ort

 
Fin

din
g a

nd
 Im

pli
cat

ion
 

Su
sta

ina
ble

 
Per

for
ma

nce
 

Ou
tco

me
s 

Em
plo

yee
 

Sat
isfa

ctio
n

Fin
anc

ial 
Ma

rke
ts 

Or
ien

tat
ion

 

Non-
Hospitality 

 
Ha

tan
e 

(20
15)

 
คว

าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พน

ักง
าน

แล
ะผ

ลก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน

ขอ
งพ

นัก
งาน

มีอ
ิทธ

ิพล
ใน

ทา
งบ

วก
ตอ

คว
าม
สัม

พัน
ธท

ี่จะ
สง

ผล
ตอ

ผล
กา
รดํ
าเนิ

นง
าน
ทา
งก
ารเ

งิน
 

Sig
nif

ica
nt 

Sig
nif

ica
nt 

Re
spo

nsi
bili

ty
for

 
En

vir
onm

ent

Hospitality 

Air
lin

e 
Sin

son
gsu

k 
(20

15)
 

กา
รมุ

งเน
นเส

ริม
สร

างส
ังค
มท

ี่ดี ป
กป

อง
สิ่ง

แว
ดล

อม
 มีผ

ลต
อก

ารร
ับร

ูแล
ะค

วาม
พึง

พอ
ใจข

อง
ลูก

คา
 สัม

พัน
ธต

อก
ารร

ับร
ูใน

ทา
งบ

วก
แล

ะย
อม

รับ
ขอ

งผู
มีส

วน
ได

เสีย
ใน

ระ
ยะ
ยาว

  
Sig

nif
ica

nt 
  

Air
lin

e 
Ku

cuk
ust

a, 
et a

l. (
201

6) 
กา
รป

ฏิบ
ัติต

าม
นโ

ยบ
ายด

าน
คว

าม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อส

ังค
มแ

ละ
สิ่ง

แว
ดล

อม
 (C

SR
) จ
าก
กา
รศ
ึกษ

า
พบ

วา 
พนั

กง
าน

ถือ
วาม

ิติด
าน

สิ่ง
แว
ดล

อม
เปน

สิ่ง
ที่ส

ําค
ัญท

ี่สุด
 แล

ะม
ีอิท

ธิพ
ลม

าก
ที่ส

ุดต
อ

คว
าม
มุง
มั่น

ขอ
งพ

นัก
งาน

 
  

Sig
nif

ica
nt 

Re
sta

ura
nt 

Jan
g, e

t al
. 

(20
17)

 
ผูบ

ริห
ารร

ะดั
บส

ูงม
ีบท

บา
ทส

ําค
ัญต

อก
ารส

ราง
คา
นิย

มใ
นก

ารส
งเส

ริม
คว

าม
มุง
มั่น

รัก
ษา

สิ่ง
แว
ดล

อม
 กา

รส
งเส

ริม
คว

าม
มุง
มั่น

รัก
ษา
สิ่ง

แว
ดล

อม
มีอ

ิทธ
ิพล

อย
างม

าก
ตอ

ผูม
ีสว

นไ
ดเส

ีย 
แล

ะย
ังส

งผ
ลใ
นท

างบ
วก

ตอ
กา
รดํ

าเนิ
นก

ารด
าน

กา
รเงิ

นแ
ละ

ดา
นอ

ื่นๆ
  

Sig
nif

ica
nt 

  
Ho

tel 
Isa

rak
ank

ul 
(20

15)
 

กา
รที่

อง
คก

รธ
ุรกิ
จเอ

าใจ
ใส

ที่จ
ะร
ักษ

าส
ิ่งแ
วด

ลอ
ม ส

งผ
ลต

อผ
ลก

ารดํ
าเนิ

นก
ารท

ี่ดีใ
นร

ะย
ะย
าว 

Sig
nif

ica
nt 
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ตาร
างที่

 2.4
  งา

นว
ิจยั
ที่เก

ีย่ว
ขอ

ง (
ตอ

) 
Su

sta
ina

ble
 

Le
ade

rsh
ip 

(SL
) 

Pra
ctic

es 

Ind
ust

ry 
Re

sea
rch

 
Su

pp
ort

 
Fin

din
g a

nd
 Im

pli
cat

ion
 

Su
sta

ina
ble

 
Per

for
ma

nce
 

Ou
tco

me
s 

Em
plo

yee
 

Sat
isfa

ctio
n

Soc
ial 

Res
pon

sib
ility

Non-Hospitality 

 
Ro

mi
, et

 al.
 

(20
18)

 
อง
คก

รธ
ุรกิ
จท

ี่ดูแ
ลร
ับผิ

ดช
อบ

ตอ
สัง

คม
โด
ยส

มัค
รใจ

 กอ
ให

เกิด
ปร

ะส
ิทธ

ิภา
พก

ารท
ํางา

นข
อง

พนั
กง
าน
ที่ดี

ขึ้น
แล

ะก
ารเ

ติบ
โต
ขอ

งยอ
ดข

าย 
Sig

nif
ica

nt 
 

 
Lu

o, e
t al

. 
(20

15)
 

กา
รดํ
าเนิ

นง
าน
ทา
งส

ังค
มข

อง
อง
คก

ร เชื่
อม

โย
งก
ับป

ระ
สิท

ธิภ
าพ

ทา
งก
ารเ

งิน
 

Sig
nif

ica
nt 

 
 

Do
rfle

itn
er,

 
et a

l. (
201

8) 
หา

กอ
งค
กร
ใด
มีก

ารทํ
า C

SR
 อย

างม
ีปร

ะส
ิทธ

ิภา
พ นั

กวิ
เคร

าะห
มัก

แน
ะนํ

าให
หุน

บร
ิษัท

นั้น
มี

คะ
แน

นดี
 เพ

ราะ
มีโ

อก
าส
ได
รับ

ผล
ตอ

บแ
ทน

ที่ส
ูงห

าก
ถือ

คร
อง
ไว
เปน

เวล
าน

าน
พอ

สม
คว

ร 
Sig

nif
ica

nt 
 

Sta
keh

old
er 

Co
nsi

der
atio

n
 

Hospitality 

Air
lin

e 
Sin

son
gsu

k 
(20

15)
 

หา
กอ

งค
กร
มีค

วาม
รับ

ผิด
ชอ

บต
อผู

มีส
วน

เกี่ย
วข

อง
ที่ห

ลา
กห

ลา
ย จ

ะส
งผ
ลต

อก
ารร

ับร
ูแบ

รน
ด

แล
ะชื่

อเส
ียงดี

ขึ้น
 สร

างค
วาม

พึง
พอ

ใจข
อง
ลูก

คา
ที่เพิ่

มข
ึ้น ผ

ลป
ระ
กอ

บก
ารท

างก
ารเ

งิน
ดีข

ึ้น 
แล

ะส
งผ
ลดี

ใน
ระ
ยะ
ยาว

ตอ
ผูม

ีสว
นเกี่

ยว
ขอ

งท
ั้งห

มด
   

Sig
nif

ica
nt 

 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
หา

กอ
งค
กร
รับ

ผิด
ชอ

บต
อผู

มี่ส
วน

เกี่ย
วข

อง
ทุก

ฝา
ย จ

ะส
งผ
ลใ
หผ

ลก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน
ทา
งธ
ุรกิ
จดี

ขึ้น
แล

ะยั่
งยืน

 
Sig

nif
ica

nt 
 

Vis
ion

's R
ole

 
in B

usi
nes

s 
 

Hospitality 

Air
lin

e 
Sin

son
gsu

k 
(20

15)
 

วิส
ัยท

ัศน
ขอ

งอ
งค
กร
คือ

แน
วท

างที่
นํา
ไป

สูก
ารบ

รร
ลุเป

าห
มา
ยข
อง
อง
คก

ร ห
าก
ทุก

คน
ใน

อง
คก

รม
ีสว

นร
วม

 มีค
วาม

เขา
ใจต

รงกั
นใ

นวิ
สัย

ทัศ
นข

อง
อง
คก

รแ
ลว

 จะ
สง

ผล
ดีต

อ ชื่
อเส

ียง
แล

ะก
ารร

ับร
ูขอ

งแ
บร

นด
, ค
วาม

พึง
พอ

ใจข
อง
ลูก

คา
,ผูถ

ือห
ุนพ

อใ
จแ
ละ

ยิน
ดีล

งท
ุนใ

นอ
งค
กร

ใน
ระ
ยะ
ยาว

 ซึ่ง
จะ
ชว

ยให
เกิด

ผล
กา
รดํ
าเนิ

นง
าน

ทา
งก
ารเ

งิน
ขอ

งอ
งค
กร
ที่แ

ข็ง
แก

รง 
ผล

กร
ะท

บ
ที่เป

นบ
วก

ตอ
ผูม

ีสว
นไ

ดเส
ียท

ี่เพิ่ม
ขึ้น

ใน
ระ
ยะ
ยาว

 

Sig
nif

ica
nt 
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ตาร
างที่

 2.4
  งา

นว
ิจยั
ที่เก

ีย่ว
ขอ

ง (
ตอ

) 
Su

sta
ina

ble
 

Le
ade

rsh
ip 

(SL
) 

Pra
ctic

es 

Ind
ust

ry 
Re

sea
rch

 
Su

pp
ort

 
Fin

din
g a

nd
 Im

pli
cat

ion
 

Su
sta

ina
ble

 
Per

for
ma

nce
 

Ou
tco

me
s 

Em
plo

yee
 

Sat
isfa

ctio
n

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
ใน

ธุร
กิจ

โร
งแ
รม

 วิส
ัยท

ัศน
ขอ

งอ
งค
กร
จะ
เดน

ชัด
 เป

นท
ี่รับ

รูข
อง
พนั

กง
าน

 ทํา
ให

ทุก
คน

ขับ
เคลื่

อน
อง
คก

รไ
ปใ

นแ
นว

ทา
งเดี

ยว
กัน

 
Sig

nif
ica

nt 
 

Ho
spi

tali
ty 

Ind
ust

ry 
Wa

lto
n, M

. 
(20

16)
 

Vis
ion

 เป
นห

นึ่ง
ใน

ปจ
จัย
หล

ักท
ี่ทํา
ให

พนั
กง
าน
มีค

วาม
สุข

ใน
กา
รท

ํางา
น แ

ละ
เปน

แร
งบ

ันด
าล

ใจนํ
าไป

สูก
ารป

ฏิบ
ัติง
าน

ที่ม
ีปร

ะส
ิทธ

ิภา
พม

าก
ยิ่งข

ึ้น 
Sig

nif
ica

nt 
Sig

nif
ica

nt 

Non- 
Hospitality 

SM
Es 

Su
riy

ank
ietk

a
ew

 (2
014

) 
กา
รมี

วิส
ัยท

ัศน
ใน

อง
คก

ร  
มีอ

ิทธ
พิล

ตอ
คว

าม
พึง

พอ
ใจข

อง
พน

ักง
าน

  

  
Sig

nif
ica

nt 

De
cis

ion
 - 

ma
kin

g 

Hospitality 

Ho
tel 

Isa
rak

ank
ul 

(20
15)

 
กา
รตั
ดส

ินใ
จร
วม

กัน
ภา
ยใน

อง
คก

ร จ
ะท

ําให
ผล

กา
รดํ
าเนิ

นง
าน

ดีข
ึ้นแ

ละ
ยั่งย

ืน 
Sig

nif
ica

nt 
  

Non- 
Hospitality Sta

te-
ow

ned
 

En
ter

pri
ses

 
Ira

wa
nto

, 
(20

15)
 

พบ
คว

าม
คว

าม
สัม

พัน
ธเชิ

งบ
วก

ระ
หว

างก
ารตั

ดส
ินใ

จแ
ละ

 แร
งจูง

ใจ 
กา
รม

ีสว
นร

วม
ขอ

ง
พนั

กง
าน

   
  

Sig
nif

ica
nt 

Sel
f- 

ma
nag

em
ent

No
n-S

ign
ific

ant
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ตาร
างที่

 2.4
  งา

นว
ิจยั
ที่เก

ีย่ว
ขอ

ง (
ตอ

) 
Su

sta
ina

ble
 

Le
ade

rsh
ip 

(SL
) 

Pra
ctic

es 

Ind
ust

ry 
Re

sea
rch

 
Su

pp
ort

 
Fin

din
g a

nd
 Im

pli
cat

ion
 

Su
sta

ina
ble

 
Per

for
ma

nce
 

Ou
tco

me
s 

Em
plo

yee
 

Sat
isfa

ctio
n

Te
am

 
Or

ien
tat

ion
 

Non-Hospitality 

Ba
nk 

Ta
n, e

t al
. 

201
6 

กา
รทํ

างา
นเป

นท
ีมม

ีอิท
ธิพ

ลอ
ยาง

มา
กใ
นด

าน
คุณ

ภา
พก

ารใ
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา มีการศึกษาปจจัยตางๆ ของภาวะผูนําที่ยั่งยืน 
(Sustainable Leadership) ในอุตสาหกรรมการบินนอยมาก จึงไดคนควาเพิ่มเติมในอุตสาหกรรมการ
บริการ (Hospitality Industry) เชน ธุรกิจโรงแรม รานอาหาร และในอุตสาหกรรมอ่ืน(Non-Hospitality 
Industry) เพิ่มเติม โดยท้ังหมดเปนการศึกษาเพ่ือตรวจสอบปจจัยตางๆ ของภาวะผูนําท่ียั่งยืน (Sustainable 
Leadership) วาสงผลกระทบหรือไมอยางไรตอผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes)  
และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) จากการคนความีเพียงปจจัยเดียว คือเร่ือง 
Self -Management ท่ีไมพบวามีการศึกษาไวแลว ถึงเร่ืองความสัมพันธกับผลสําเร็จในการดําเนินการ
ของธุรกิจและความพึงพอใจของพนักงาน   

ในครั้งนี้ ดิฉันจึงมุงหวังท่ีจะศึกษาคนควาเพิ่มเติมวาปจจัยตางๆ ของภาวะผูนําท่ียั่งยืน 
(Sustainable Leadership) จะสงผลกระทบหรือไมอยางไรตอความผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน  (Employee Satisfaction) ในธุรกิจ
สายการบิน และปจจัยตางๆ ของภาวะผูนําที่ยั่งยืน ที่ไดมีผูศึกษาไวแลวนั้นจะ สงผลเหมือนหรือ
แตกตางอยางไรใน ในธุรกิจสายการบิน เชน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยท่ีทําให บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบวัดผลครั้งเดียว 
(One-shot Case Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล ผาน
การแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพื่อให
การวิจัยตรงตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย โดยมีขอบเขตและข้ันตอนตาม
รายละเอียดดังนี้  

1. กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
2. ขอมูลท่ีใชในการวิจยั 
3. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการทําวิจัย 
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
6. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
7. การเก็บรวบรวมขอมูล 
8. การวิเคราะหขอมูล 
9. สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 

ในการศึกษาปจจัยท่ีทําใหบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2010) มาใชในการศึกษาดังภาพ 
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ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชการศึกษาปจจัยท่ีทําใหบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยางยั่งยืน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
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3.2  ขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนวิธีคนหาความรูและ

ความจริง โดยเนนท่ีขอมูลเชิงตัวเลข การวิจัยเชิงปริมาณจะพยายามออกแบบวิธีการวิจัยใหมีการควบคุม
ตัวแปรท่ีศึกษาตองจัดเตรียมเคร่ืองมือรวบรวมขอมูลใหมีคุณภาพ จัดกระทําสถานการณท่ีเกี่ยวของ
ใหเปนมาตรฐาน และใชวิธีการทางสถิติชวยวิเคราะหและประมวลขอสรุปเพื่อใหเกิดความคลาดเคล่ือน 
(Error) นอยท่ีสุด (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2558) โดยการศึกษาวิจัยคร้ังนี้มีแหลงขอมูลแยกเปน 
2 ประเภทดังนี้ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากแหลงกําเนิดของขอมูลโดยตรง 
ซ่ึงรวบรวมไดมาโดยการสัมภาษณ นับ วัด หรือสังเกตจากแหลงขอมูลเบ้ืองตน (สํานักงานสถิติแหงชาติ) 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมตามวัตถุประสงคและปญหาของการวิจัย โดยเก็บจากกลุมตัวอยางคือ พนักงาน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 393 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ เก็บขอมูล
ตั้งแตเดือน กันยายน - ตุลาคม 2561 และรวบรวมขอมูลท่ีไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมวิเคราะห
สถิติขอมูล SPSS  

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอมูลท่ีมีผูอ่ืนเก็บรวบรวมไวแลว (สํานักงาน 
สถิติแหงชาติ) ผูวิจัยศึกษาจากการคนควาขอมูลจาก หนังสือ บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ 
รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของ และการสืบคนขอมูลจากอินเตอรเน็ต  
 
 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

ในการศึกษาคร้ังนี้ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ในทุกหนวยธุรกิจ ท่ีปฏิบัติหนาท่ีท้ังในประเทศและตางประเทศ โดยผูวิจัยเลือกสุมตัวอยาง 
โดยใชทฤษฎี Simple Random Sampling เนื่องจากประชากรที่ศึกษามีลักษณะใกลเคียงกัน การคํานวณ
ขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดตัวอยางท่ีเหมาะสมโดยใชสูตรของ Taro Yamane จาก
จํานวนพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เม่ือส้ินป 2560 (รายงานประจําป 2560) จํานวน 
22,370 คน และกําหนดคาความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได ท่ีระดับ 0.05 จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง 
ท้ังส้ิน 393 คนโดยคํานวณจากสูตรดังนี้  
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 n = N
1+ Ne2 

 n = 22,370
1+ (22,370)(0.05)2 

 n = 392.97 
เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = จํานวนประชากรท้ังหมด 
 E = คาความคลาดเคล่ือนท่ีสามารถยอมรับได 
 
 
3.4  ระยะเวลาในการทําวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้ จัดเก็บขอมูลปฐมภูมิโดยการแจกแบบสอบถาม ระยะเวลาประมาณ 60 วัน 
ตั้งแตเดือน กันยายน – ตุลาคม 2561 
 
  
3.5  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

แบบสอบถามท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สรางขึ้นจากการศึกษา
แนวความคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ 
สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2015) ท่ีไดดัดแปลงแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําองคกรอยาง
ยั่งยืนภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) มาประยุกตใช โดยผูวิจัยไดจัดทําแบบสอบถาม
ทั้งรูปแบบกระดาษและแบบสอบถามออนไลน (Google Form) โดยแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวนคือ 

สวนท่ี 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
รวม 7 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน การศึกษา ฝายท่ีสังกัด ตําแหนงงานตามลําดับข้ัน เปน
แบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด (Nominal 
Scale) (Stevens, 1946) จํานวน 3 ขอไดแก เพศ สถานภาพ ฝายท่ีสังกัด ขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal 
Scale) (Stevens, 1946) จํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ อายุงาน การศึกษา ตําแหนงงาน 

สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร โดยแบงออกเปน 23 ดาน 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งสิ้น 53 ขอ ประยุกตจากแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ 
สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2015) โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) 
(Likert, 1932) มี 5 ระดับ คือ 
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ระดับ 1 คือ ระดับความคิดเห็นท่ีไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ระดับความคิดเห็นท่ีไมเห็นดวย 
ระดับ 3 คือ ระดับความคิดเห็นเฉยๆ  
ระดับ 4 คือ ระดับความคิดเห็นดวย 
ระดับ 5 คือ ระดับความคิดเห็นดวยอยางยิง่ 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดขอคําถามเชื่อมโยงกับตัวแปรอิสระ 

SL Reference Code Description Remark 
Developing 

people 
DP1 1. พนักงานทกุคนในองคกรนี้ไดรับการฝกอบรมและ

พัฒนาอยางตอเนื่อง 
 

DP2 2. ในชวงเวลาที่ธุรกิจประสบปญหา งบประมาณสําหรับ
การฝกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

คําถามเชิงลบ

Labor 
relations 

LR1 3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ีสําคัญๆ ของบริษัทฯ 

 

LR2 4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูนําองคกรกับพนักงาน การเจรจา 
หรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก 
เชน ศาลแรงงาน 

คําถามเชิงลบ

Retaining 
Staff 

RS1 5.หากมีเลิกจางพนักงานข้ึนภายในองคกร ผูนําองคกรมัก
สนับสนุนใหมีมาตรการตางๆ เทาท่ีจะทําไดเพื่อ
ชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

 

RS2 6. ผูนําองคกรเลือกท่ีจะทําการปลดพนักงานเม่ือมีความ
จําเปนเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน 

คําถามเชิงลบ

Succession 
planning 

SP1 7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอดตําแหนง 
เพื่อใหพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง สําคัญๆ ของ
หนวยงาน 

 

SP2 8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงในองคกรมักจะถูก
สรรหามาจากบุคคลภายนอก 

คําถามเชิงลบ

Valuing Staff VS1 9. ผูนําองคกรนี้ ปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพ เห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

 

VS2 10. ผูนําองคกรนี้ ไมใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน คําถามเชิงลบ
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ตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดขอคําถามเชื่อมโยงกับตัวแปรอิสระ (ตอ) 
SL Reference Code Description Remark 
CEO and Top 

Team 
CT1 11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญ จะตัดสินโดย

คณะผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตาํแหนงสูงสุด
เพียงคนเดียว 

 

CT2 12. ในองคกรนี้ ผูนําสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไข
ปญหาสถานการณยุงยากตางๆ มิใชคณะผูบริหาร 

คําถามเชิงลบ

Ethical 
Behavior 

EB1 13. เทาท่ีฉันเห็น องคกรนีด้าํเนินงานอยางมีจริยธรรม 
(Ethics) สมํ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึงการพฤติกรรม
ปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

 

EB2 14. องคกรนี้มีแนวทางการดาํเนินงานตามหลักจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตาม 

 

EB3 15. สมาชิกทุกคนในองคกรเห็นพองตองกนัวาเราตอง
ดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรม (Ethics) เสมอ ไมวา
สถานการณจะยากเยน็เพยีงใด 

 

Long Term 
Perspective 

LP1 16. การตัดสินเร่ืองตางๆ ในองคกรนี้จะคํานึงถึงผลลัพธ
ระยะยาวเปนท่ีตั้ง 

 

LP2 17. โดยปกติผูนําองคกรจะมุงเนนการวางแผนและกล
ยุทธระยะยาว เชน การลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีและ
หรือการบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ ในระยะยาว 

 

LP3 18. บุคลากรในองคกรนี้คิดและทํางานเพือ่ผลสําเร็จใน
ระยะยาว 

 

Organizational 
Change 

OC1 19. เม่ือมีการวางแผนเกีย่วกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญใน 
องคกร ผูท่ีไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพูดคุย 
และแสดงความคิดเห็นกอนท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลงนั้น 

 

OC2 20. ผูนําองคกรนี้วางแผนการเปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกร 
อยางรอบคอบ เพื่อใหแนใจวาวิธีการทํางานและพฤติกรรม 
ใหมตาง  ๆท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกับวัฒนธรรมในองคกร 
ท่ีเปนอยู (วัฒนธรรมในองคกร หมายถึง พฤติกรรม และ
ประเพณีท่ีคนในองคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกันมา) 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดขอคําถามเชื่อมโยงกับตัวแปรอิสระ (ตอ) 
SL Reference Code Description Remark 

OC3 21. เม่ือมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ 
ผูนําองคกรนี้จะจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวยความ
ระมัดระวังเพือ่ใหเกดิความเสียหายนอยท่ีสุด

Financial 
Markets 

Orientation 

FI1 22. ผูนําองคกรนี้ตัดสินใจทางธุรกิจอยางถูกตองสําหรับ
องคกร แมวานักวเิคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะ
ไมเห็นดวย

FI2 23. ผูนําองคกรนี้เช่ือวาองคกรจะตองเติบโตข้ึนไมวา
จะตองแลกมาดวยอะไรกต็าม

คําถามเชิงลบ

Responsibility 
for 

Environment 

RE1 24. การรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ 
หรือเปนคานยิมหลัก (Core Value) ขององคกรท่ีมีอิทธิพล 
ตอพฤติกรรมของลูกคา คูคา เจาหนี ้ผูถือหุนพนักงาน 
สังคมและชุมชน

RE2 25. องคกรนี้ปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตมิได
ปฏิบัติเกินกวาท่ีกฎหมายกําหนดไว

คําถามเชิงลบ

Social 
Responsibility 

SR1 26. ผูนําองคกรนี้สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม 
ทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน 

SR2 27. สําหรับองคกรนี้ การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพให
พนักงานถือวาเพียงพอแลวตอการอุทิศเพื่อสังคม 

คําถามเชิงลบ

Stakeholder 
Consideration 

SC1 28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูนําองคกรนี้ใหความสําคัญ
กับความตองการของคนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน ลูกคาคูคา 
เจาหนี้ พนักงาน สังคมและชุมชน

SC2 29. ผูนําองคกรนี้ใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิด
กับลูกคา คูคา เจาหนี้ พนักงาน สังคมและชุมชน 

SC3 30. องคกรนี้เลือก คูคา/ ซัพพลายเออร ( Supplier) จาก
ราคามากกวาความสัมพันธอันยาวนานท่ีมีกับบริษัท 

คําถามเชิงลบ

Vision's Role 
in Business 

SV1 31. ผูนําองคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไร
ใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได

SV2 32. วิสัยทัศนขององคกรนี้เปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปน
แนวทางในการทํางานของสมาชิกทุกคน
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ตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดขอคําถามเชื่อมโยงกับตัวแปรอิสระ (ตอ) 
SL Reference Code Description Remark 

SV3 33. องคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีสมาชิกทุกคนรับทราบ 
รวมกันแบงปนและพรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนั้น 

 

SV4 34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรนี้เปน
อยางไร 

คําถามเชิงลบ

Decision - 
making 

DM1 35. องคกรนี้สนับสนุนใหพนักงานทาทายหรือโตแยง
การตัดสินใจของผูนําได 

 

DM2 36. เม่ือตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูนําองคกรนี้มักจะ
ตัดสินใจโดยใชมติจากเสียงสวนใหญ (Consensus) 

 

Self- 
management 

SM1 37. พนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูงในการตัดสินใจวา
ควรทํางานอยางไร ตราบใดท่ีเขาสามารถทํางานไดผลลัพธ 
ตามท่ีองคกรตองการ 

 

SM2 38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงคในการ
ทํางานรวมท้ังวิธีการทํางานอยางละเอียดและคอยตรวจดู   
ความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

คําถามเชิงลบ

Team 
Orientation 

TO1 39. องคกรนี้มีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง  
TO2 40. ทุกคนทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางดใีนทุกระดับช้ัน 

ขององคกร 
 

Culture C1 41. ผูนําองคกรนี้ดูแลพนกังานราวกับวาพนักงานเปน
ทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดขององคกร 

 

C2 42. แนวทางในการทํางานรวมกันในองคกรนี้ สามารถ
ผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน 

 

Knowledge 
Sharing and 
Retention 

KS1 43. องคกรนี้ชอบใหพนกังานพบปะกันพดูคุยกนัอยางไม
เปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาสให
แลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

 

KS2 44. องคกรนี้เปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความ
คิดเห็นตางๆ ท้ังในแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

 

Trust T1 45.ในองคกรนี้เราสามารถไววางใจวาสมาชิกทุกคนจะ
รักษาคําพูด 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงรายละเอียดขอคําถามเชื่อมโยงกับตัวแปรอิสระ (ตอ) 
SL Reference Code Description Remark 

T2 46. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ปฏิบัติตัวตอกันดวยความ
เขาใจวาเราจะดูแลซ่ึงกันและกันใหดีท่ีสุด 

 

Innovation I1 47. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ สามารถทํางานอยางมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ได 
แมวาพวกเขาจะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ีเกีย่วของ
กับฝายงานวิจยัและพฒันา 

 

I2 48. องคกรนี้มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผล
และใหรางวับกับนวัตกรรมความคิดสรางสรรคตางๆ 

 

I3 49. ผูนําองคกรนี้ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความ
เส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

 

Staff 
Engagement 

SE1 50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน  ๆวาฉันทํางานใหกับองคกรนี้  
SE2 51. สมาชิกทุกคนในองคกรตั้งใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อ

องคกรนี้ เพราะวาองคกรใหการดูแลทุกคนอยางดีเยี่ยม 
 

Quality Q1 52. การจัดหา/ ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุด
เปนส่ิงท่ีองคกรนี้ภูมิใจ 

 

Q2 53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการผลิตสินคาและบริการเพื่อผลกําไรท่ีมากข้ึน 

 

หมายเหตุ: คําถามเชิงลบ คือคําถามที่ตองทําการกลับมาตร (Reverse Scale) ในระบบ SPSS กอนทํา
การวิเคราะห 

 
สวนท่ี 3 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได 

จํานวน 5 ขอ ประยุกตจากแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2015) 
โดยแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) (Likert, 1932) มี 5 ระดับคือ 

ระดับ 1 คือ แยกวามาก 
ระดับ 2 คือ แยกวา 
ระดับ 3 คือ เหมือนกัน  
ระดับ 4 คือ ดกีวา 
ระดับ 5 คือ ดกีวามาก 
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สวนท่ี 4 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทฯ จํานวน 2 ขอ 
ประยุกตจากแบบสอบถามของ ดร.สุภรักษ สุริยันเกียรติแกว (Suriyankietkaew, 2015) โดยแบบสอบถาม
เปนมาตราสวนประเมินคา (Likert Scale) (Likert, 1932) มี 5 ระดับ คือ 

ระดับ 1 คือ ไมพึงพอใจอยางยิ่ง 
ระดับ 2 คือ ไมพึงพอใจ 
ระดับ 3 คือ เฉยๆ  
ระดับ 4 คือ พอใจ 
ระดับ 5 คือ พงึพอใจอยางยิ่ง 

 
 
3.6  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยทําการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือความถูกตองและเช่ือม่ันของเคร่ืองมือท่ีใช
ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยนําแบบสอบถามไปสํารวจเชิงทดสอบ (Pilot Test) กับกลุมตัวอยาง (Sample) 
ท่ีตองการศึกษาจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบใหผูทําแบบสอบถามเขาใจความหมายของคําถามไดตรง
กับความต้ังใจของผูวิจัย หลังจากท่ีรวบรวมขอมูลตัวอยางครบตามจํานวนแลว จะทําการวิเคราะห
ความสอดคลองของกลุมขอมูล (Factor Analysis) และจะนําผลการจัดกลุมมาหาคาความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
ใหคาความนาเช่ือถือระดับ 0.70 ข้ึนไปตามท่ีแนะนําโดย (Hair et al, 2010) 
 
  



52 

3.7  การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาปจจัยท่ีทําใหสายการบินในประเทศไทยอยูอยางยั่งยืน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership เพื่อนํามาวิเคราะหและเพื่อใหการวิจัยมีความสมบูรณ ผูวิจัยได
ดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมขอมูลในเชิง
ปริมาณ โดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามภาคผนวก ก และนําขอมูล 
ท่ีไดมาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistic Package for the Social Sciences: SPSS 

2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการคนควาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ 
บทความทางวิชาการ วารสาร วิทยานิพนธ รายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
 
 
3.8  การวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Reserch) เม่ือไดขอมูลมาจากแบบสอบถามไดนํามา
ลงรหัส และบันทึกขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS จากนั้น จึงทําการวิเคราะหขอมูล 
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรตามลักษณะของตัวแปรตาง  ๆและแปรผลวิเคราะหขอมูลควบคูกับการวิเคราะห 
ขอมูลควบคูกับการวิเคราะหจากขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม 
 
 
3.9  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยจัดทําและวิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลมาตรวจทานแลวลงรหัสในแบบสอบถาม 
จากนั้น นํามาแปลขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป Statistic Package for the Social Sciences: 
SPSS วิเคราะหขอมูลทางสถิติดังนี้ 

1. การวิเคราะหรอยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) 
3. การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) 
4. การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations)  
5. การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําใหบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยาง
ยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยการเลือกสุมใหพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ในทุกหนวยธุรกิจ ท่ีปฏิบัติหนาที่ท้ังในประเทศและตางประเทศ ตอบแบบสอบถามจํานวน 393 ชุด 
เพื่อนําผลที่ไดมาประมวลและวิเคราะหขอมูล ตอบวัตถุประสงคของการวิจัย และพิสูจนสมมุตติฐาน
ของการวิจัย โดยไดขอมูลตามลําดับดังนี้ 
 
 
4.1  ดานประชากรศาสตร 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

เพศ Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid ชาย 148 37.7 37.7 37.7 
 หญิง 243 61.8 61.8 99.5 
 อ่ืนๆ 2 0.5 0.5 100 
  Total 393 100 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวนรอยละ 

61.8 เปนเพศชาย จํานวนรอยละ 37.7 และอ่ืนๆ อีก จํานวนรอยละ 0.5  
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
อายุ Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 21-30 37 9.4 9.4 9.4 
 31-45 140 35.6 35.6 45 
 > 46 216 55 55 100 

  Total 393 100 100  
 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุมากกวา 46 ปข้ึนไป 
จํานวนรอยละ 55 รองลงมาคืออยูในชวงอายุระหวาง 31-45 ป จํานวนรอยละ 35.6 นอยท่ีสุดคืออยูในชวง
อายุระหวาง 21- 30 ป จํานวนรอยละ 9.4  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส Frequency Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent

Valid โสด 168 42.7 42.7 42.7
 สมรส 198 50.4 50.4 93.1
 หยา/มาย/แยกกันอยู 27 6.9 6.9 100

  Total 393 100 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสถานภาพสมรส 
จํานวนรอยละ 50.4 รองลงมาคือสถานภาพโสด จํานวนรอยละ 42.7 นอยท่ีสุดคือสถานภาพ หยา/ มาย/ 
แยกกันอยู จํานวนรอยละ 6.9  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษาสูงสุด 

การศึกษา Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid ต่ํากวาปริญญา 5 1.3 1.3 1.3 
 ปริญญาตรี 262 66.7 66.7 67.9 
 ปริญญาโท 120 30.5 30.5 98.5 
 ปริญญาเอก 6 1.5 1.5 100 
  Total 393 100 100  
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จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จํานวนรอยละ 66.7 รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวนรอยละ 30.5 นอยท่ีสุด
คือสําเร็จการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี จํานวนรอยละ 1.3  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 0-3 32 8.1 8.1 8.1 
 4-10 28 7.1 7.1 15.3 
 11-20 78 19.8 19.8 35.1 
 21-30 223 56.7 56.7 91.9 
  > 31 32 8.1 8.1 100 
  Total 393 100 100  

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 21-30 ป 

จํานวนรอยละ 56.7 รองลงมามีอายุงานระหวาง 11-20 ป จํานวนรอยละ 19.8 นอยที่สุดคือผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุงานระหวาง 4-10 ป จํานวนรอยละ 7.1   
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงในปจจุบัน 

ตําแหนงงาน Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid ระดับ 1-4 49 12.5 12.5 12.5 
 ระดับ 5-7 172 43.8 43.8 56.2 
 ระดับ 8-13 86 21.9 21.9 78.1 
 นักบิน 15 3.8 3.8 81.9 
  ลูกเรือ 71 18.1 18.1 100 
  Total 393 100 100  

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในตําแหนงงานระดับ 

5-7 จํานวนรอยละ 43.8 รองลงมาอยูในตําแหนงผูบริหารระดับ 8-13 จํานวนรอยละ 21.9 นอยที่สุด
คือผูตอบแบบสอบถามท่ีอยูในตําแหนงนักบิน จํานวนรอยละ 3.8   
 



56 

ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสังกัด 
ตําแหนงงาน Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid A1 6 1.5 1.5 1.5 
 D1 85 21.6 21.6 23.2 
 DB 60 15.3 15.3 38.4 
 DD 13 3.3 3.3 41.7 
 DE 8 2 2 43.8 
 DG 13 3.3 3.3 47.1 
 DN 23 5.9 5.9 52.9 
 DO 142 36.1 36.1 89.1 
 DT 33 8.4 8.4 97.5 
  DY 10 2.5 2.5 100 

Total 393 100 100 
  

จากตารางที่ 4.7 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสังกัด DO (สาย
ปฏิบัติการ) จํานวนรอยละ 36.1 รองลงมาเปนพนักงานในสังกัด D1 (หนวยธุรกิจบริการการบิน) จํานวน
รอยละ 21.6 นอยท่ีสุดคือผูตอบแบบสอบถามสังกัด A1 (สายบริหารงานกฎหมายและบริหารท่ัวไป)  
จํานวนรอยละ 1.5    
 
 
4.2  การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

ในงานวิจยันี้ ไดทําการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจยัเปน 2 แบบ คือ  
1. การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย ของ Avery และ Bergsteiner    
2. การทดสอบทฤษฎีโดยใชวธีิวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) เพื่อวิเคราะหหาตัวแปร 

ท่ีเหมาะสมกับบริบทเฉพาะของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท้ังนี้เพื่อใหไดผลการวิเคราะหท่ี
แมนยํามากข้ึน 
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4.2.1  การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย ของ Avery และ Bergsteiner    

4.2.1.1 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย (Reliability) 
ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพ่ือทดสอบความนาเช่ือถือ 
(Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิของความนาเช่ือถือ 
(Coefficient Alpha) เพ่ือมาประกอบการตัดสินใจวาจะคงขอความนั้นๆ ไว หรือตัดออก ซ่ึงผลการทดสอบ 
แบบสอบถามปรากฏวามีคา Alpha ดังนี้   
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงคา Cronbach's Alpha 

No. Honeybee Element Cronbach's Alpha 
1 Developing people 0.164 
2 Labor relations -0.114 
3 Retaining Staff 0.256 
4 Succession planning 0.252 
5 Valuing Staff 0.531 
6 CEO and Top Team 0.226 
7 Ethical Behaviour 0.685 
8 Long Term Perspective 0.839 
9 Organizational Change 0.839 
10 Financial Markets Orientation -1.560 
11 Responsibility for Environment -2.045 
12 Social Responsibility -0.922 
13 Stakeholder Consideration 0.196 
14 Vision's Role in Business 0.767 
15 Decision - making 0.714 
16 Self- management -2.640 
17 Team Orientation 0.899 
18 Culture 0.871 
19 Knowledge Sharing and Retention 0.845 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงคา Cronbach's Alpha (ตอ) 
No. Honeybee Element Cronbach's Alpha 
20 Trust 0.867 
21 Innovation 0.802 
22 Staff Engagement 0.735 
23 Quality 0.737 

 
จากตารางท่ี 4.8 เปนการหาคา “สัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ัน” (Coefficient 

of Reliability) โดยการทดสอบหาคา Cronbach's Alpha ซ่ึงใชเกณฑคาความนาเช่ือถือท่ีระดับ 0.70 
ข้ึนไป ตามท่ีแนะนํา โดย (Hair et al, 2010) พบวาตัวแปรท่ีมีคามากกวา 0.7 มีจํานวน 11 ตัวแปร คือ 
การคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) การวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยาง
คอยเปนคอยไป (Organizational Change) การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ 
(Vision's Role in Business) การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) การมีเปาหมาย
รวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) การรักษา แลกเปล่ียน 
และเผยแพร องคความรู (Knowledge Sharing and Retention) การเชื่อใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) 
การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff 
Engagement) การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา (Quality)  

สวนผลการคํานวณท่ีไดคาสัมประสิทธ์ิไมเขาใกล 1 (นอยกวา 0.7) หรือ
ติดลบนั้น แสดงถึงคาความนาเชื่อถือท่ีต่ํา จึงตัดตัวแปรนั้นออกเพื่อใหเกิดความถูกตองและนาเช่ือถือ
ของผลการวิจัย ทําใหไดกรอบการวิจัยท่ีมีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง ดังนี้  
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ภาพท่ี 4.1 กรอบการวิจยัที่มีความนาเช่ือถือจากกลุมตัวอยาง 
 

สมมติฐานการวิจัยไดกําหนดใหมดังนี ้
H1a Long Term Perspective มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็น

เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H2a Organizational Change มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็น

เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H3a Strong Share Vision มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H4a Decision-Making มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H5a Team Orientation มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
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H6a Culture มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H7a Knowledge Sharing and Retention มีความสัมพันธทางบวกตอ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H8a Trust มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จ 
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H9a Innovation มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H10a Staff Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H11a Quality มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

H1b Long Term Perspective มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H2b Organizational Change มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H3b Strong Share Vision มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  

H4b Decision-Making มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  

H5b Team Orientation มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  

H6b Culture มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  

H7b Knowledge Sharing and Retention มีความสัมพันธทางบวกตอความ 
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  

H8b Trust มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

H9b Innovation มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  
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H10b Staff Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  

H11b Quality มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  

4.2.1.2 การทดสอบสมมติฐานโดยวิธีสถิติสหสัมพันธ (Correlation) 
การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและ 

การบริหารจัดการอยางยั่งยืนกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ผูวิจัยใชสถิติ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) หาความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรและพิจารณาวามีคามากนอยเพียงใด 

การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ จะใชตัวเลขของคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ หากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเขาใกล -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันใน
ระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับนอย หรือไมมีเลย สําหรับ
การพิจารณาคาสัมประสิทธ โดยท่ัวไปใชเกณฑดังนี้ (Hinkle D.E. 1998, p.118) 

คา r  ระดับของความสัมพันธ 
.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 
.70 – .90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
.50 – .70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
.30 – .50  มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
.00 – .30   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 
เคร่ืองหมาย + และ – หนาตัวเลขสัมประสิทธ์ิสัมพันธ จะบอกถึงทิศทาง

ของความสัมพันธโดยท่ีหาก  
r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

(ตัวแปรหนึ่งสูง อีกตัวแปรจะสูงไปดวย) 
r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงขาม

(ตัวแปรหนึ่งสูง อีกตัวแปรจะตํ่า) 
 

ยกเวนคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธบางชนิดท่ีมีลักษณะ 0 < r < 1 ซ่ึงจะบอกไดเพียงขนาด
หรือระดับของความสัมพันธเทานั้น ไมสามารถบอกทิศทางความสัมพันธได (Hair et al. 2010) 
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จากตารางท่ี 4.9 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวาง 11 ปจจัยที่เกี่ยวกับ
ภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืนกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) พบวา
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.349 – 0.772 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกคาและ
มีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน สามารถระบุความสัมพันธเปนคูๆ ไดดังนี้ 

 ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง 11 ปจจัย จากแนวคิด Honeybee 
Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
ดวยสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

การคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (Long Term Perspective) คา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) คือ การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) มีความสัมพันธ 
กับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.549  คือ หากการคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) เพิ่มข้ึน จะ
ทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง  

การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change)  
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) คือ การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change) 
มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.534  คือ หากการวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป 
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(Organizational Change) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง  

การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ (Vision's 
Role in Business) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ 
(Vision's Role in Business) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.516 คือ หากการมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและ
มุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ (Vision's Role in Business) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.522  
คือ หากการตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.542  
คือ หากการมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation)  เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การมีวัฒนธรรม
องคกร (Culture) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.600  คือ หากการมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) เพิ่มข้ึน จะทําให 
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึน
ในระดับปานกลาง 

การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge Sharing and 
Retention) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge Sharing 
and Retention) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.523 คือ หากการรักษา แลกเปลี่ยน และเผยแพรองค
ความรู (Knowledge Sharing and Retention) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การเชื่อใจ 
มีความไววางใจตอกัน (Trust)  มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.567  คือ หากการเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน 
(Trust) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.564  คือ หาก
การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.520  
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คือ หากการที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement)เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวัง
ของลูกคา (Quality) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและ
ความคาดหวังของลูกคา (Quality) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.467 คือ หากการที่คุณภาพของ
สินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา (Quality) เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวาง 11 ปจจัย จากแนวคิด Honeybee 

Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ดวย
สมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธกับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) คา Sig. 
(2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) คือ การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) มีความสัมพันธ
กับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.460  
คือ หากการคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change) 
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ 
สมมติฐานรอง (H1) คือ การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change) 
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มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.393  คือ การวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change) 
เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนใน
ระดับตํ่า 

การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ (Vision's 
Role in Business) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ 
(Vision's Role in Business) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.375  คือ การมีวิสัยทัศนรวมท่ีแข็งแกรงและมุงมั่นใน
การผลักดันธุรกิจ (Vision's Role in Business) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.349 คือ การตัดสินใจ 
รวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.482  คือ การมีเปาหมาย
รวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การมีวัฒนธรรม
องคกร (Culture) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
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Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.468 คือ การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) เพิ่มข้ึน จะทําให
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge Sharing and 
Retention) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge Sharing 
and Retention) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.385  คือ การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge 
Sharing and Retention) เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 
ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ 
การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.447  คือ การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) 
เพ่ิมข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนใน
ระดับตํ่า 

การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การเกิดนวตักรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.424 คือ การเกิด
นวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) คา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) คือ การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.636 คือ การที่พนักงาน
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มีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของ
ลูกคา (Quality) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและ
ความคาดหวังของลูกคา (Quality) มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.513  คือ การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวา
มาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา (Quality) เพิ่มข้ึน จะทําใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

4.2.1.3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression)  
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression)  เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระคือปจจัย 11 ขอ ตามแนวคิด  Honeybee Leadership วามีผล
สัมพันธอยางไรกับตัวแปรตาม คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) และความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
เพื่อท่ีจะสามารถคาดการณไดวาตัวแปรอิสระตัวแปรใด มีอิทธิพลตอตัวแปรตามมากท่ีสุด 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จใน

การดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .686a 0.471 0.455 0.59771 

a. Predictors: (Constant), Quality, Decision - making, Team Orientation, Organizational Change, 
Staff Engagement, Knowledge Sharing and Retention, Vision's Role in Business, Long Term 
Perspective, Trust, Culture, Innovation 
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จากตารางที่ 4.10 แสดงใหเห็นวาทั้ง 11 ปจจัยจากแนวคิด Honeybee 
Leadership มีความสัมพันธกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน .686 และ
สามารถรวมกันพยากรณ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) ไดรอยละ 47.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.005 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณ เทากับ + .59 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระ 11 ปจจัยจากแนวคิด 

Honeybee Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) 

ANOVA (b) 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 121.072 11 11.007 30.809 .000a 
Residual 136.114 381 0.357   
Total 257.186 392    

a. Predictors: (Constant), Quality, Decision - making, Team Orientation, Organizational 
Change, Staff Engagement, Knowledge Sharing and Retention, Vision's Role in Business, 
Long Term Perspective, Trust, Culture, Innovation 
b. Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes 

 
จากตารางท่ี 4.11 แสดงถึงคาสถิติทําสอบ F= 30.809 หมายความวา ตัวแปร

อิสระ 11 ปจจัยจากแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.005 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงการวิเคราะห Multi-Regression ปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

Coefficients (a) 

Model  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.074 0.143  7.508 0 

Long Term Perspective 0.082 0.047 0.108 1.748 0.081 
Organizational Change 0.085 0.044 0.111 1.908 0.057 
Vision's Role in Business -0.009 0.064 -0.008 -0.144 0.886 
Decision - making 0.082 0.044 0.105 1.864 0.063 
Team Orientation 0.056 0.045 0.074 1.238 0.217 
Culture 0.122 0.054 0.161 2.263 0.024 
Knowledge Sharing and Retention 0.063 0.053 0.075 1.184 0.237 
Trust 0.032 0.057 0.04 0.567 0.571 
Innovation 0.019 0.063 0.021 0.294 0.769 
Staff Engagement 0.137 0.043 0.173 3.195 0.002 
Quality 0.003 0.043 0.004 0.079 0.937 

a. Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes 
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
ดวยสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีประสิทธิภาพในการพยากรณ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ 
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) มี 2 ปจจัยคือ   
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การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) มีคา Sig. เทากับ 0.024 และคาคะแนนดิบ 
B เทากับ 0.122 กลาวคือ ถาการมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนตาม 0.122 หนวย 

การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) มีคา Sig. เทากับ 
0.002 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.137 กลาวคือ ถาการที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff 
Engagement) เพ่ิม 1 หนวย จะสงผลใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) เพิ่มข้ึนตาม 0.137 หนวย 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของ

พนักงาน (Employee Satisfaction) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .671a 0.45 0.434 0.74859 

a. Predictors: (Constant), Quality, Decision - making, Team Orientation, Organizational 
Change, Staff Engagement, Knowledge Sharing and Retention, Vision's Role in Business, Long 
Term Perspective, Trust, Culture, Innovation 

 
จากตารางที่ 4.13 แสดงใหเห็นวาทั้ง 11 ปจจัยจากแนวคิด Honeybee 

Leadership มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน .671 และสามารถรวมกันพยากรณ ความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) ไดรอยละ 45 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.005 โดยมีความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ + .74 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระ 11 ปจจัยจากแนวคิด 
Honeybee Leadership กับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

ANOVA (b) 
Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 121.072 11 11.007 30.809 .000a 
Residual 136.114 381 0.357   
Total 257.186 392    

a. Predictors: (Constant), Quality, Decision - making, Team Orientation, Organizational Change, 
Staff Engagement, Knowledge Sharing and Retention, Vision's Role in Business, Long Term 
Perspective, Trust, Culture, Innovation 
b. Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes 

 
จากตารางท่ี 4.14 แสดงถึงคาสถิติทําสอบ F= 28.356 หมายความวา ตัวแปรอิสระ 11 

ปจจัยจากแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรตามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.005 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการวิเคราะห Multi- Regression ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ

พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

Model  

Coefficients (a) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.388 0.179  7.75 0 

Long Term Perspective 0.101 0.058 0.108 1.725 0.085 
Organizational Change -0.01 0.056 -0.01 -0.174 0.862 
Vision's Role in Business -0.132 0.08 -0.099 -1.645 0.101 
Decision - making 0.012 0.055 0.013 0.22 0.826 
Team Orientation 0.112 0.056 0.122 1.996 0.047 
Culture 0.077 0.067 0.083 1.146 0.253 
Knowledge Sharing and Retention 0 0.066 0 0.004 0.997 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงการวิเคราะห Multi- Regression ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความ
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) (ตอ) 

Model  

Coefficients (a) 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
 Trust 0.057 0.071 0.058 0.805 0.421 

Innovation -0.076 0.079 -0.07 -0.961 0.337 
Staff Engagement 0.43 0.054 0.443 8.038 0.000 
Quality 0.118 0.054 0.121 2.185 0.029 

a. Dependent Variable: Employee Satisfaction 
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ดวยสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ไมมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership มีประสิทธิภาพในการพยากรณ 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) มี 3 ปจจัยคือ   

การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) มีคา Sig. เทากับ 
0.047 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.112 กลาวคือ ถาการมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team 
Orientation) เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนตาม 
0.112 หนวย 

การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) มีคา Sig. เทากับ 
0.000 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.43 กลาวคือ ถาการที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff 
Engagement) เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  เพิ่มข้ึน 
ตาม 0.43 หนวย 

การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของ
ลูกคา (Quality) มีคา Sig. เทากับ 0.029 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.118 กลาวคือ ถาการท่ีคุณภาพ
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ของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา (Quality) เพ่ิม 1 หนวย จะสงผลให
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนตาม 0.118 หนวย 

4.2.1.4 ผลการทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 
(Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย 

จากการทดสอบสมมติฐานตามทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 
(Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย สามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานงานวิจัยในเร่ืองปจจัยตางๆ เกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืนท่ีมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ 
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) ไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกร 

อยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ สมมติฐานการวิจัย ผลการ

ทดสอบ 
H1a Long Term Perspective มี
ความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) 

ไม
สนับสนุน

H1b Long Term Perspective มีความ 
สัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction)  

ไม
สนับสนุน

H2a Organizational Change มีความสัมพันธ 
ทางบวกตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H2b Organizational Change มี
ความสัมพันธทางบวกตอความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

ไม
สนับสนุน 

H3a Strong Share Vision มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H3b Strong Share Vision มี
ความสัมพันธทางบวกตอความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction)  

ไม
สนับสนุน 

H4a Decision-Making มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H4b Decision-Making มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction)  

ไม
สนับสนุน 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกร 
อยางยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership (ตอ) 

สมมติฐานการวิจัย ผลการ
ทดสอบ สมมติฐานการวิจัย ผลการ

ทดสอบ 
H5a Team Orientation มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H5b Team Orientation มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

สนับสนุน 

H6a Culture มีความสัมพันธทางบวกตอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) 

สนับสนุน H6b Culture มีความสัมพันธทางบวก
ตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

ไม
สนับสนุน 

H7a Knowledge Sharing and Retention มี
ความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็น
เก่ียวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Performance Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H7b Knowledge Sharing and 
Retention มีความสัมพันธทางบวกตอ
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

ไม
สนับสนุน 

H8a Trust มีความสัมพันธทางบวกตอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H8b Trust มีความสัมพันธทางบวกตอ
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

ไม
สนับสนุน 

H9a Innovation มีความสัมพันธทางบวก
ตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H9b Innovation มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

ไม
สนับสนุน 

H10a Staff Engagement มีความสัมพันธ
ทางบวกตอความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) 

สนับสนุน H10b Staff Engagement มี
ความสัมพันธทางบวกตอความพึง
พอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

สนับสนุน 

H11a Quality มคีวามสัมพันธทางบวกตอ
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Performance Outcomes) 

ไม
สนับสนุน 

H11b Quality มีความสัมพันธทางบวก
ตอความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

สนับสนุน 
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4.2.2  การทดสอบทฤษฎีโดยใชวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) 
4.2.2.1 การวิเคราะหองคประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ประกอบไปดวยปจจัยจํานวน 

23 ปจจัย โดยหลังจากเก็บรวบรวมและตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับจากกลุม
ตัวอยาง ผูวิจัยไดวิเคราะหความเหมาะสมของแตละตัววดัอีกคร้ังกอนนําไปวิเคราะหทางสถิติ เนื่องจาก 
ปจจัยดังกลาวอาจมีความสัมพันธกันเองหรือมีแนวโนมของขอมูลไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสามารถ
นํามารวบรวมเปนปจจัยใหมท่ีมีความเหมาะสมมากข้ึนกวาเดิม ท้ังนี้เพื่อใหไดผลวิเคราะหท่ีมีความ
ถูกตองแมนยํามากยิ่งข้ึน 

 การวิเคราะหความเหมาะสมของตัวแปรอิสระโดยการใชวิธีวิเคราะห
ปจจัย 

จากคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารองคกรจํานวน 
53 ขอ จากตัวแปรอิสระ 23 ปจจัย (รายละเอียดตามตารางท่ี 3.1) ผูวิจัยไดปรับปรุงผลลัพธจากคําถาม
ในเชิงลบจํานวน 12 ขอ เพื่อใหเหมาะกับการนําไปวิเคราะหรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ และทําการวิเคราะห
สหสัมพันธ (Correlation) เพื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท้ัง 23 ตัวแปร ซ่ึงเม่ือทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 แลวนั้น พบวา มีตัววัดจํานวนหลายคูท่ีมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ ความสัมพันธดังกลาวมีผลตอการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงเสน 
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําตัวแปรเหลานั้นไปทําการวิเคราะหและสกัดปจจัยตอไป โดยใชการวิเคราะห KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin) และ Barlett’s Test of Sphericity ในการทดสอบความเหมาะสมของตัวแปรอิสระ
ท่ีจะทําการสกัดปจจัย มีสมมติฐานดังนี้ 

H0: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท้ัง 23 ตัวแปรไมมีความสัมพันธ 
ระหวางกัน 

H1: ปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท้ัง 23 ตัวแปรมีความสัมพันธ 
ระหวางกัน 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.17 แสดงผล KMO และ Barlett’s Test 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .951 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12749.532 

df 1378 
Sig. .000 

 
สรุปผลจากตารางท่ี 4.17 ไดดังนี ้
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เปนคาท่ีใชวัดความเหมาะสมของขอมูลท่ี

จะนํามาวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะหปจจัย เพื่อทดสอบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกันมาก
นอยเพียงใด หากคา KMO มีคามาก (เขาใกล 1) แสดงวา ขอมูลมีความเหมาะสมในการนําการวิเคราะห
ปจจัยมาใช แตถาคา KMO ต่ํากวา 0.5 แสดงวาขอมูลท่ีรวบรวมไดไมเหมาะท่ีจะนําไปใชในการวิเคราะห
ปจจัย และจากการิเคราะหขอมูลจาก 23 ตัวแปร พบวา คา KMO ท่ีไดคือ 0.951 ดังตารางท่ี 4.18 ซ่ึง
แปลผลไดวา ระดับความเหมาะสมของขอมูลในการนําการวิเคราะหปจจัยมาใชอยูในเกณฑดีมาก 

Barlett’s Test of Sphericity เปนการทดสอบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธ 
ระหวางกันหรือไม ซ่ึงใชในการทดสอบคาสหสัมพันธโดยรวมของตัวแปรยอยท่ีนํามาวิเคราะหขอมูล 
โดยขอมูลท่ีเหมาะสมจะตองมีคา Sig. นอยกวาระดับนัยสําคัญท่ีกําหนด ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้กําหนด
นัยสําคัญเทากับ 0.05 ผลการทดสอบพบวาชุดขอมูลดังกลาวใหคา Sig. เทากับ 0.000 จึงปฏิเสธ H0 
แสดงวาปจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท้ัง 23 ตัวแปร มีความสัมพันธระหวางกัน 

จึงสมารถสรุปไดวากลุมตัวอยางดังกลาวมีความเหมาะสมท่ีจะใชเทคนิค
การวิเคราะหปจจัยตอไป 

 การวิเคราะหปจจัย 
สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ใชวิธีการสกัดปจจัยแบบ Principle Component 

Analysis (PCA) เพื่อหาจํานวนองคประกอบท่ีเกิดจากตัวแปรตางๆ โดยกําหนดคา Eigenvalues เทากับ 1 
ซ่ึงเปนคาตํ่าสุดท่ีใชในการควบคุมจํานวนขององคประกอบ จากนั้นใชวิธีหมุนแกนแบบ Varimax 
โดยใชเกณฑในการตัดสินจํานวนปจจัยท่ีเหมาะสมจากคา Initial Eigenvalues หรือความแปรปรวน
ท้ังหมดในตัวแปรเดิมท่ีสามารถอธิบายได  

จากตารางท่ี 4.17 แสดงคาแปรปรวนของทั้ง 53 ปจจัย โดย Component 
ท่ี 1-9 มีคาแปรปรวน Initial Eigenvalues มากวา 1 และ Component ท่ี 10-53 มีคาแปรปรวนต่ํากวา 1 จึง
ไมนํามาพิจารณา ดังนั้นจากตัวแปรเดิม 53 ตัว ระบบจัดกลุมไดเปน 9 ปจจัย และคาความแปรปรวน
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รวมของ 9 ปจจัยท้ังท่ียังไมไดหมุนแกน และท่ีหมุนแกนแลว มีคาแปรปรวนรวมเทากันคือ รอยละ 
61.227 ของคาแปรปรวนท้ังหมด แตในสวนของที่หมุนแกนแลว ปจจัยท่ี 1 ลดความสําคัญลง มีคา
แปรปรวนลดลงจากรอยละ 37.337 เหลือ รอยละ 24.516 
 
ตารางท่ี 4.18 Total Variance Explained 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% Total % of 

Variance
Cumulative 

% Total % of 
Variance 

Cumulativ
e %

1 19.789 37.337 37.337 19.789 37.337 37.337 12.993 24.516 24.516
2 2.655 5.010 42.347 2.655 5.010 42.347 4.907 9.259 33.774
3 2.065 3.895 46.242 2.065 3.895 46.242 3.115 5.877 39.651
4 1.665 3.141 49.383 1.665 3.141 49.383 2.978 5.619 45.271
5 1.506 2.841 52.224 1.506 2.841 52.224 2.141 4.039 49.310
6 1.302 2.457 54.681 1.302 2.457 54.681 1.926 3.634 52.944
7 1.244 2.347 57.028 1.244 2.347 57.028 1.701 3.209 56.153
8 1.164 2.196 59.225 1.164 2.196 59.225 1.351 2.550 58.703
9 1.061 2.002 61.227 1.061 2.002 61.227 1.338 2.524 61.227
10 .998 1.883 63.110   
11 .955 1.803 64.912   
12 .899 1.696 66.609   
13 .891 1.682 68.291   
14 .854 1.611 69.901   
15 .814 1.536 71.437   
16 .760 1.434 72.872   
17 .753 1.421 74.293   
18 .722 1.363 75.656   
19 .688 1.299 76.955   
20 .672 1.268 78.223   
21 .628 1.185 79.407   
22 .608 1.146 80.554   
23 .583 1.101 81.654   
24 .570 1.076 82.730   
25 .544 1.027 83.757   
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ตารางท่ี 4.18 Total Variance Explained (ตอ) 

Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% Total % of 

Variance
Cumulative 

% Total % of 
Variance 

Cumulativ
e %

26 .530 .999 84.756   
27 .489 .923 85.679   
28 .484 .912 86.591   
29 .478 .902 87.493   
30 .444 .838 88.331   
31 .436 .823 89.154   
32 .410 .774 89.928   
33 .400 .755 90.683   
34 .387 .731 91.413   
35 .368 .695 92.109   
36 .365 .688 92.797   
37 .361 .680 93.477   
38 .321 .606 94.083   
39 .309 .584 94.667   
40 .283 .533 95.200   
41 .279 .527 95.727   
42 .267 .504 96.231   
43 .256 .484 96.715   
44 .233 .440 97.155   
45 .220 .415 97.571   
46 .216 .407 97.978   
47 .184 .347 98.325   
48 .177 .335 98.660   
49 .164 .310 98.969   
50 .147 .277 99.247   
51 .144 .272 99.519   
52 .131 .248 99.767   
53 .124 .233 100.000   

หมายเหต:ุ Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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จากตารางท่ี 4.18 ระบบไดจัดตัวแปรตามคา Factor Loading สูงใหอยูใน
ปจจัยนั้น พบวาตัวแปรอยูในปจจัยท่ี 1 หรือ Component 1 มีจํานวนมากท่ีสุด และตัวแปรซ่ึงมีคาตํ่ากวา 
0.6 ถูกตัดออกไปทําให Component 2, 3, 4, 5, 7, 8 และ 9 ไมมีตัวแปรเลย สวน Component 6 มีตัวแปร
อยูเพียงตัวแปรเดียว จึงทําการหมุนแกนแบบ Varimax ในข้ันตอนตอไป เพื่อใหไดผลการวิเคราะหท่ี
ชัดเจนในการแบงกลุม   
 
ตารางท่ี 4.19 Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
42. แนวทางในการทํางานรวมกันในองคกรน้ี 
สามารถผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไวดวยกัน 

.818         

41. ผูนําองคกรน้ีดูแลพนักงานราวกับวาพนักงาน
เปนทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร 

.787         

33. องคกรน้ีมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนที่สมาชิกทุกคน
รับทราบ รวมกันแบงปนและพรอมที่จะทํางานเพ่ือ
ไปสูวิสัยทัศนน้ัน 

.781         

46. สมาชิกทุกคนในองคกรน้ีปฏิบัติตัวตอกันดวย
ความเขาใจวาเราจะดูแลซึ่งกันและกันใหดีที่สุด     

.776         

32. วิสัยทัศนขององคกรน้ีเปนเสมือนสิ่งกระตุน
และเปนแนวทางในการทํางานของสมาชิกทุกคน     

.772         

45.ในองคกรน้ีเราสามารถไววางใจวาสมาชิกทุกคน
จะรักษาคําพูด     

.766         

48. องคกรน้ีมีระบบที่คอยสงเสริม ประเมิน ติดตาม
ผลและใหรางวับกับนวัตกรรมความคิดสรางสรรคตางๆ

.766         

20. ผูนําองคกรน้ีวางแผนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ใน
องคกรอยางรอบคอบ เพ่ือใหแนใจวาวิธีการทํางาน
และพฤติกรรมใหมตางๆ ที่จะเกิดขึ้นน้ันเหมาะสม
กับวัฒนธรรมในองคกรที่เปนอยู 

.760         

29. ผูนําองคกรน้ีใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิด 
กับลูกคา คูคา เจาหน้ี พนักงาน สังคมและชุมชน 

.742         

39. องคกรน้ีมีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง .741         
40. ทุกคนทํางานรวมกันเปนทีมไดอยางดีในทุก
ระดับช้ันขององคกร 

.738         
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ตารางท่ี 4.19 Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
47. สมาชิกทุกคนในองคกรน้ี สามารถทํางานอยาง
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือสรางนวัตกรรม
ใหมๆ ได แมวาพวกเขาจะไมไดถูกจางมาทํางานใน
สวนที่เก่ียวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา     

.732         

44. องคกรน้ีเปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและ
ความคิดเห็นตางๆ ทั้งในแบบท่ีเปนทางการและไม
เปนทางการ 

.727         

18. บุคลากรในองคกรน้ีคิดและทํางานเพ่ือผลสําเร็จ
ในระยะยาว 

.725         

13. เทาที่ฉันเห็น องคกรน้ีดําเนินงานอยางมี
จริยธรรม (Ethics) สม่ําเสมอ    

.720         

31. ผูนําองคกรน้ีมีวิสัยทัศนที่มากไปกวาการทําผล
กําไรใหไดมากท่ีสุดเทาที่จะทําได 

.713         

43. องคกรน้ีชอบใหพนักงานพบปะกันพูดคุยกัน
อยางไมเปนทางการระหวางเวลาทํางาน เพ่ือเปด
โอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ 
ในการทํางาน     

.707         

28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูนําองคกรน้ีให
ความสําคัญกับความตองการของคนกลุมอื่นๆ ดวย 
เชน ลูกคา คูคา เจาหน้ี พนักงาน สังคมและชุมชน 

.707         

38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงค
ในการทํางานรวมทั้งวิธีการทํางานอยางละเอียด
และคอยตรวจดูความคืบหนาในการทํางานอยาง
ใกลชิด 

-.707         

51. สมาชิกทุกคนในองคกรต้ังใจทํางานอยางดีที่สุด
เพ่ือองคกรน้ี เพราะวาองคกรใหการดูแลทุกคน
อยางดีเยี่ยม    

.700         

14. องคกรน้ีมีแนวทางการดําเนินงานตามหลัก
จริยธรรม (Ethics) ซึ่งพนักงานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบัติตาม 

.700         
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ตารางท่ี 4.19 Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
37. พนักงานในองคกรน้ีมีอิสระสูงในการตัดสินใจ
วาควรทํางานอยางไร ตราบใดที่เขาสามารถทํางาน
ไดผลลัพธตามท่ีองคกรตองการ 

.692         

16. การตัดสินเรื่องตางๆ ในองคกรน้ีจะคํานึงถึง
ผลลัพธระยะยาวเปนที่ต้ัง 

.689         

52. การจัดหา/ ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพดี
ที่สุดเปนสิ่งที่องคกรน้ีภูมิใจ 

.687         

21. เมื่อมีความจําเปนที่จะตองมีการเปล่ียนแปลง
ครั้งใหญ ผูนําองคกรน้ีจะจัดการกับการ
เปลี่ยนแปลงดวยความระมัดระวังเพ่ือใหเกิดความ
เสียหายนอยที่สุด 

.684         

17. โดยปกติผูนําองคกรจะมุงเนนการวางแผนและ
กลยุทธระยะยาว เชน การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยี
และหรือการบริหารจัดการทรัพยากรตางๆ ในระยะ
ยาว 

.684         

9. ผูนําองคกรน้ี ปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

.677         

35. องคกรน้ีสนับสนุนใหพนักงานทาทายหรือ
โตแยงการตัดสินใจของผูนําได 

.671         

36. เมื่อตองตัดสินใจในเรื่องตางๆ ผูนําองคกรน้ี
มักจะตัดสินใจโดยใชมติจากเสียงสวนใหญ 
(Consensus) 

.668         

49. ผูนําองคกรน้ียอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มี
ความเสี่ยงที่จะเกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

.629         

19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ใหญในองคกร ผูที่ไดรับผลกระทบสามารถมีสวน
รวมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นกอนที่จะ
เกิดการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

.625         

26. ผูนําองคกรน้ีสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายใน
เวลาทํางาน 

.618         
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ตารางท่ี 4.19 Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
24. การรักษาสิ่งแวดลอมเปนสิ่งที่องคกรให
ความสําคัญ หรือเปนคานิยมหลัก (Core Value) 
ขององคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของลูกคา คูคา 
เจาหน้ี ผูถือหุนพนักงาน สังคมและชุมชน 

.615         

22. ผูนําองคกรน้ีตัดสินใจทางธุรกิจอยางถูกตอง
สําหรับองคกร แมวานักวิเคราะหทางการเงินหรือ
ฝายการเงินจะไมเห็นดวย 

         

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงขึ้นเปนการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการผลิตสินคาและบริการเพ่ือผล
กําไรท่ีมากขึ้น     

         

50. ฉันภูมิใจที่จะบอกคนอ่ืนๆ วาฉันทํางานใหกับ
องคกรน้ี     

         

5.หากมีเลิกจางพนักงานขึ้นภายในองคกร ผูนํา
องคกรมักสนับสนุนใหมีมาตรการตางๆ เทาที่จะทํา
ไดเพ่ือชวยเหลือผูที่ถูกเลิกจาง 

         

1. พนักงานทุกคนในองคกรน้ีไดรับการฝกอบรม
และพัฒนาอยางตอเน่ือง 

         

23. ผูนําองคกรน้ีเช่ือวาองคกรจะตองเติบโตขึ้นไม
วาจะตองแลกมาดวยอะไรก็ตาม 

         

3. ตัวแทนพนักงานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธที่สําคัญๆ ของบริษัทฯ 

         

7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอด
ตําแหนงเพ่ือใหพรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
สําคัญๆ ของหนวยงาน 

         

25. องคกรน้ีปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แต
มิไดปฏิบัติเกินกวาที่กฎหมายกําหนดไว 

         

27. สําหรับองคกรน้ี การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพ
ใหพนักงานถือวาเพียงพอแลวตอการอุทิศเพ่ือสังคม 

         

30. องคกรน้ีเลือก คูคา/ ซัพพลายเออร ( Supplier) 
จากราคามากกวาความสัมพันธอันยาวนานที่มีกับ
บริษัท 
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ตารางท่ี 4.19 Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
12. ในองคกรน้ี ผูนําสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไข
ปญหาสถานการณยุงยากตางๆ มิใชคณะผูบริหาร 

         

10. ผูนําองคกรน้ี ไมใสใจในชีวิตความเปนอยูของ
ผูอื่น 

         

6. ผูนําองคกรเลือกที่จะทําการปลดพนักงานเมื่อมี
ความจําเปนเพ่ือรักษาสถานะทางการเงินของ
องคกรในระยะสั้น 

         

2. ในชวงเวลาที่ธุรกิจประสบปญหา งบประมาณ
สําหรับการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรจะเปนสิ่ง
แรกที่ถูกตัดลง 

         

34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพ่ืออนาคตขององคกร
น้ีเปนอยางไร 

         

4. เมื่อมีขอพิพาทระหวางผูนําองคกรกับพนักงาน 
การเจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดขึ้นผาน
กระบวนการภายนอกเชนศาลแรงงาน  

     .709    

8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตําแหนงในองคกรมักจะ
ถูกสรรหามาจากบุคคลภายนอก 

         

11. การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธที่สําคัญ จะตัดสิน
โดยคณะผูบริหารระดับสูง มิใชโดยผูบริหาร
ตําแหนงสูงสุดเพียงคนเดียว 

         

15. สมาชิกทุกคนในองคกรเห็นพองตองกันวาเรา
ตองดําเนินกิจการอยางมีจริยธรรม (Ethics) เสมอ
ไมวาสถานการณจะยากเย็นเพียงใด 

         

หมายเหต:ุ Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 a. 9 components extracted. 
 

จากการหมุนแกนเพื่อทํา Rotated Component Matrixa  พบวา มีตัวแปรท่ี
ถูกตัดออกเพราะมีคาตํ่ากวา 0.6 จํานวน 21 ตัวแปร และสามารถแบงกลุม Component ตามคา Factor 
Loading ได 9 Component ตามตารางท่ี 4.19   
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ตารางท่ี 4.20 Rotated Component Matrixa 

 
Component

1 2 3 4 5 6 7 8 9
42. แนวทางในการทํางาน รวมกันใน
องคกรนี้ สามารถผูกมัดจิตใจของ
พนักงานทุกคนไวดวยกัน 

.791 (0.933)*   

45.ในองคกรนี้เราสามารถไววางใจ
วาสมาชิกทุกคนจะรักษาคําพูด     

.786   

46. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ ปฏิบัติ
ตัวตอกนัดวยความเขาใจวาเราจะ
ดูแลซ่ึงกันและกนัใหดีที่สุด     

.774   

44. องคกรนี้เปดโอกาสใหมีการ
แบงปนขอมูลและความคิดเห็น
ตางๆ ทั้งในแบบที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ 

.772   

43. องคกรนี้ชอบใหพนักงานพบปะ 
กันพูดคุยกันอยางไมเปนทางการ
ระหวางเวลาทํางาน เพื่อเปดโอกาส
ใหแลกเปลี่ยนขอมูลหรือความ
คิดเห็นตางๆ ในการทํางาน     

.759   

40. ทุกคนทํางานรวมกันเปนทีมได
อยางดีในทุกระดบัชั้นขององคกร 

.758   

41. ผูนําองคกรนีดู้แลพนักงานราว
กับวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคา
ที่สุดขององคกร 

.758   

47. สมาชิกทกุคนในองคกรนี ้
สามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคหรือสรางนวัตกรรม
ใหมๆ ได แมวาพวกเขาจะไมไดถกู
จางมาทํางานในสวนที่เกี่ยวของกบั
ฝายงานวิจัยและพัฒนา     

.736   

39. องคกรนี้มีการทํางานรวมกัน
เปนทีมอยางเขมแข็ง

.729   

48. องคกรนี้มีระบบที่คอยสงเสริม 
ประเมิน ติดตามผลและใหรางวับ
กับนวตักรรมความคิดสรางสรรค
ตางๆ 

.717   
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ตารางท่ี 4.20  Rotated Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
37. พนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูง
ในการตัดสินใจวาควรทํางาน
อยางไร ตราบใดที่เขาสามารถ
ทํางานไดผลลพัธตามทีอ่งคกร
ตองการ 

.694   

38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนด
วัตถุประสงคในการทํางานรวมทั้ง
วิธีการทํางานอยางละเอียดและคอย
ตรวจดูความคืบหนาในการทํางาน
อยางใกลชิด 

-.681   

33. องคกรนี้มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนที่
สมาชิกทุกคนรับทราบ รวมกัน
แบงปนและพรอมที่จะทํางานเพือ่
ไปสูวิสัยทัศนนั้น 

.652   

35. องคกรนี้สนบัสนุนใหพนักงาน
ทาทายหรือโตแยง การตัดสินใจ 
ของผูนําได 

.634   

29. ผูนําองคกรนีใ้หความเคารพ 
และทํางานอยางใกลชิดกบั ลูกคา  
คูคา เจาหนี้ พนักงาน สังคมและ
ชุมชน 

.624   

13. เทาที่ฉันเห็น องคกรนี้ดําเนินงาน 
อยางมีจริยธรรม (Ethics) สมํ่าเสมอ   

.622   

32. วิสัยทัศนขององคกรนี้เปน
เสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทาง
ในการทํางานของสมาชิกทุกคน      

.613   

31. ผูนําองคกรนี้มีวิสัยทัศน ที่มากไป
กวาการทําผลกําไรใหไดมากที่สุด
เทาที่จะทาํได 

  

14. องคกรนี้มีแนวทางการดําเนินงาน 
ตามหลักจริยธรรม (Ethics) ซ่ึง
พนักงานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบัติตาม 

  

   



90 

 

ตารางท่ี 4.20  Rotated Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
28. นอกเหนือจากนักลงทุน ผูนํา
องคกรนี้ใหความ สําคัญกับความ
ตองการของคนกลุมอื่นๆ ดวย เชน 
ลูกคา คูคา เจาหนี้ พนักงาน สังคม
และชุมชน 

  

36. เม่ือตองตดัสินใจในเร่ืองตางๆ 
ผูนําองคกรนี้มักจะตัดสินใจโดยใช
มติจากเสียงสวนใหญ (Consensus) 

  

49. ผูนําองคกรนีย้อมรับไดวา
นวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงที่จะ
เกิดความผิดพลาดและลมเหลว 

  

9. ผูนําองคกรนี ้ปฏิบัติตอพนักงาน
ดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและ
มีศีลธรรมจรรยา 

  

18. บุคลากรในองคกรนี้คิดและ
ทํางานเพือ่ผลสําเร็จ ในระยะยาว 

  

26. ผูนําองคกรนีส้งเสริมให
พนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชน
ภายในเวลาทาํงาน

  

1. พนักงานทุกคนในองคกรนีไ้ดรับ
การฝกอบรม และพัฒนาอยางตอเนือ่ง 

  

3. ตัวแทนพนักงานสามารถเขาไปมี
สวนรวมในการตดัสินใจเกี่ยวกับกล
ยุทธที่สําคัญๆ ของบริษัทฯ 

.694 (0.782)*   

5.หากมีเลกิจางพนักงานข้ึน ภายใน
องคกร ผูนําองคกรมักสนับสนุนให
มีมาตรการ ตางๆ เทาที่จะทาํไดเพื่อ
ชวยเหลือผูทีถู่กเลกิจาง 

.670   

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการ
เปลี่ยนแปลงคร้ังใหญในองคกร ผูที่
ไดรับผลกระทบสามารถมีสวนรวม
ในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น
กอนที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงนัน้ 

.661   
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ตารางท่ี 4.20  Rotated Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
16. การตัดสินเร่ืองตางๆ ในองคกร
นี้จะคํานึงถึงผลลัพธระยะยาวเปน
ที่ตั้ง 

.606   

7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและ
วางแผนสืบทอดตําแหนงเพื่อให
พรอมตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
สําคัญๆ ของหนวยงาน 

  

20. ผูนําองคกรนีว้างแผน การ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ในองคกรอยาง
รอบคอบ เพือ่ใหแนใจวาวิธีการ
ทํางานและพฤติกรรมใหมตางๆ ที่
จะเกิดข้ึนนัน้เหมาะสมกับ
วัฒนธรรมในองคกรที่เปนอยู 

  

17. โดยปกติผูนําองคกรจะมุงเนน
การวางแผนและกลยุทธระยะยาว 
เชน การลงทุนเกีย่วกับเทคโนโลยี
และหรือการบริหารจัดการทรัพยากร 
ตางๆ ในระยะยาว 

  

21. เม่ือมีความจําเปนที่จะตองมีการ
เปลี่ยนแปลงคร้ังใหญ ผูนําองคกรนี้
จะจัดการกับการเปล่ียนแปลงดวย
ความระมัดระวังเพื่อ ใหเกิดความ
เสียหายนอยที่สุด 

  

23. ผูนําองคกรนี้เชื่อวาองคกรจะ 
ตองเติบโตข้ึนไมวาจะตองแลกมา
ดวยอะไรก็ตาม 

-.637 (-1.560)*   

22. ผูนําองคกรนีต้ัดสินใจทางธุรกจิ
อยางถูกตองสําหรับองคกร แมวา
นักวิเคราะหทางการเงินหรือฝาย
การเงินจะไมเห็นดวย 

.633   

30. องคกรนี้เลอืก คูคา/ ซัพพลาย
เออร ( Supplier) จากราคามากกวา
ความ สัมพันธอนัยาวนานที่มีกับ
บริษัท 
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ตารางท่ี 4.20  Rotated Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
27. สําหรับองคกรนี้ การที่สรางผล
กําไรและอาชีพใหพนักงานถือวา
เพียงพอแลวตอการอุทศิเพือ่สังคม 

  

50. ฉันภูมิใจที่จะบอกคนอื่นๆ วา
ฉันทํางานใหกับองคกรนี้     

.731 (0.750)*   

53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปน
การเพิ่มขีดความสามารถในการผลิต
สินคาและบริการเพื่อผลกําไรที่มาก
ข้ึน     

.638   

51. สมาชิกทกุคนในองคกรต้ังใจ
ทํางานอยางดีที่สุดเพื่อองคกรนี ้
เพราะวาองคกรใหการดูแลทุกคน
อยางดีเย่ียม    

.604   

52. การจัดหา/ ผลติสินคาและบริการ 
ที่มีคุณภาพดทีี่สุดเปนส่ิงที่องคกรนี้
ภูมิใจ 

  

10. ผูนําองคกรนี้ ไมใสใจในชีวิต
ความเปนอยูของผูอื่น 

.728 (0.507)*   

34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพือ่
อนาคตขององคกรนี้เปนอยางไร 

.651   

6. ผูนําองคกรเลอืกที่จะทําการปลด
พนักงานเมือ่มีความจําเปนเพือ่รักษา
สถานะทางการเงินขององคกรใน
ระยะส้ัน 

  

12. ในองคกรนี ้ผูนําสูงสุดเพียงคน
เดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณ
ยุงยากตางๆ มิใชคณะผูบริหาร 

  

11. การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธที่
สําคัญ จะตัดสินโดยคณะผูบริหาร
ระดับสูง มิใชโดยผูบริหารตําแหนง
สูงสุดเพียงคนเดียว 

.727   

25. องคกรนีป้ฏิบตัิตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอม แตมิไดปฏิบัติเกินกวา 
ที่กฎหมายกําหนดไว 
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ตารางท่ี 4.20  Rotated Component Matrixa (ตอ) 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
24. การรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงที่
องคกรใหความ สําคัญ หรือเปน
คานิยมหลัก (Core Value) ขององคกร 
ที่มีอทิธิพลตอพฤติกรรมของลูกคา 
คูคา เจาหนี้ ผูถอืหุนพนักงาน สังคม
และชุมชน 

  

8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตําแหนง
ในองคกรมักจะถกูสรรหามาจาก
บุคคล ภายนอก 

.730 (0.383)* 

2. ในชวงเวลาที่ธุรกิจประสบปญหา 
งบประมาณ สําหรับการฝกอบรม
และพัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกที่
ถูกตัดลง 

.608  

15. สมาชิกทุกคนในองคกร เห็น
พองตองกันวาเราตองดําเนินกิจการ
อยางมีจริยธรรม (Ethics) เสมอไม
วาสถานการณจะยากเย็นเพียงใด 

  

4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูนําองคกร 
กับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกัน
มักจะเกิดข้ึนผานกระบวนการ
ภายนอกเชนศาลแรงงาน  

  .850

หมายเหต:ุ * Cronbach 
 

 การกําหนดกลุมปจจัยท่ีนาเช่ือถือ 
จากผลการวิเคราะห  Rotated Component Matrixa  ตามตารางท่ี 4.20 ทําให

ได Component จํานวน 9 Component จึงนํามาหาคาทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) ดวยวิธีของ 
ครอนบาช (Cronbach) โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์ของความนาเชื่อถือ (Coefficient Alpha) 
ซ่ึงใชเกณฑคาความนาเช่ือถือท่ีระดับ 0.70 ข้ึนไป ตามท่ีแนะนําโดย (Hair et al, 2010)  พบวาปจจัย
ท่ีมีคาความนาเชื่อถือมากกวา 0.7 มีจํานวน 3 ปจจัย คาความนาเชื่อถือต่ํากวา 0.7 มีจํานวน 4 ปจจัย และ 
2 ปจจัย ท่ีเหลือไมสามารถหาคาความนาเช่ือถือได  จากผลการวิเคราะหผูวิจัยจึงไดตัดสินใจใหคงไว 
3 Component และตัดออก 6 Component ดังตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.21 การพิจารณาจดักลุมปจจยั 

Component Variable Cronbach’s 
Alpha Decision 

Component 1 EB1 SC2 SV2 SV3 DM1 SM1 SM2 TO1 
TO2 C1 C2 KS1 KS2 T1 T2 I1 I2  

0.933 คงไว 

Component 2 LR1 RS1 OC1 LP1  0.782 คงไว 
Component 3 FI1 FI2 -1.560 ตัดออก 
Component 4 SE1 SE2 Q2 0.750 คงไว 
Component 5 VS2 SV4 0.507 ตัดออก 
Component 6 CT1 RE2 -0.800 ตัดออก 
Component 7 DP2 SP2 0.383 ตัดออก 
Component 8 EB3 Nil ตัดออก 
Component 9 LR2 Nil ตัดออก 

 
จากนั้นไดตั้งช่ือปจจัยหลักท่ีคงไว  3 ปจจยัดังนี้  
1. วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 

Team)  
2. การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
3. ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement)   
จากนั้นไดรวมคะแนนจากตัวแปรยอย เพื่อใชเปนคะแนนปจจัยหลัก 

สําหรับนําไปวิเคราะหหาความสัมพันธและวิเคราะหการถดถอยแบบพหุตอไป ดังตารางท่ี 4.22 
 
ตารางท่ี 4.22 องคประกอบของปจจัยท่ีจดักลุมใหม 

องคประกอบของปจจัยท่ีจัดกลุมใหม ขอคําถามท่ี 
1. Trusting Culture & Innovative Team 
Trust  การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน T1 T2 
Team orientation  การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม TO1 TO2 
Culture การมีวัฒนธรรมองคกร C1 C2 
Strong Share Vision  การมีวิสัยทัศนรวมที่แข็งแกรงและมุงมั่นในการผลักดันธุรกิจ SV2 SV3 
Self- management   การสามารถบริหารจัดการหนวยงานของตนได SM1 SM2 
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ตารางท่ี 4.22 องคประกอบของปจจัยท่ีจดักลุมใหม (ตอ) 
องคประกอบของปจจัยท่ีจัดกลุมใหม ขอคําถามท่ี 

Knowledge sharing and 
retention  

การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู KS1 KS2 

Innovation การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ I1 I2 
Ethical behavior การมีหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาลท่ีสูงในองคกร EB1 
Stakeholder 
consideration  

การตระหนักถึงผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสีย SC2 

Decision- making:  การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น DM1 
2. Long Term People Management 
Long term perspective  การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต LP1 
Organization change  การวางแผนใหการเปลี่ยนแปลงคอยเปนคอยไป OC1 
Labor relations  การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางแรงงาน  LR1 
Retention staff การเก็บรักษาพนักงานในระยะยาว RS1 
3. Quality Engagement 
Staff Engagement  พนักงานมีสวนรวมกับองคกร SE1 SE2 
Quality คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวัง

ของลูกคา 
Q2 

 
หลังจากรวมคะแนนและนาํมาเปนคะแนนของปจจัยหลัก 3 ปจจัยแลว 

จึงไดคาสถิติเบ้ืองตนของแตละปจจยัหลักดังตารางท่ี 4.23 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงคาสถิติเบ้ืองตนของแตละปจจยั 

Descriptive Statistics 
  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
Trusting Culture & Innovative Team 393 1.18 4.76 2.5776 .77876 
Long Term People Management 393 1.00 5.00 2.9167 1.00440 
Quality Engagement   393 1.00 5.00 3.5377 .92417 
Sustainability Performance Outcomes 393 1.00 5.00 2.9216 .80999 
Employee Satisfaction 393 1.00 5.00 3.6094 .99526 
Valid N (listwise) 393     
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 สมมติฐานงานวิจัยและกรอบการวิจัยหลังการวิเคราะหปจจัย (Factor 
Analysis) 

จากการวิเคราะหปจจัยทําใหไดปจจัยอิสระใหม 3 จึงไดกําหนดกรอบ
การงานวิจัยใหม กับตัวแปรตาม 2 ตัวแปรเดิม คือ ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance 
Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพื่อใชในการทดสอบการวิจัย 
ตอไป ดังภาพท่ี 4.2  
 

 
ภาพท่ี 4.2 กรอบการวิจยัหลังการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) 
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สําหรับสมมติฐานการวจิัยไดกําหนดใหมดังนี ้
H1 Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธทางบวกตอ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H2 Long Term People Management มีความสัมพันธทางบวกตอความ

คิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H3 Quality Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 
H4 Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธทางบวกตอ

ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  
H5 Long Term People Management มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจ 

ของพนักงาน (Employee Satisfaction)  
H6 Quality Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจของ

พนักงาน (Employee Satisfaction)  
4.2.2.2 การทดสอบสมมติฐานโดยวธีิสถิติสหสัมพันธ (Correlation) 
การทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและ

การบริหารจัดการอยางยั่งยืนกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ผูวิจัยใชสถิติ
สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) หาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรและพิจารณาวามีคามากนอยเพียงใด 

การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ จะใชตัวเลขของคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ หากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธมีคาเขาใกล -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันใน
ระดับสูง แตหากมีคาเขาใกล 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธกันในระดับนอย หรือไมมีเลย สําหรับ
การพิจารณาคาสัมประสิทธ โดยท่ัวไปใชเกณฑดังนี้ (Hinkle D.E. 1998, p.118) 

คา r  ระดับของความสัมพันธ 
.90 – 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก 
.70 – .90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
.50 – .70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
.30 – .50 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
.00 – .30 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 
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เคร่ืองหมาย + และ – หนาตัวเลขสัมประสิทธ์ิสัมพันธ จะบอกถึงทิศทาง
ของความสัมพันธโดยท่ีหาก  

r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
(ตัวแปรหนึ่งสูง อีกตัวแปรจะสูงไปดวย) 

r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงขาม
(ตัวแปรหนึ่งสูง อีกตัวแปรจะตํ่า) 

ยกเวนคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธบางชนิดท่ีมีลักษณะ 0 < r < 1 ซ่ึงจะบอก
ไดเพียงขนาดหรือระดับของความสัมพันธเทานั้น ไมสามารถบอกทิศทางความสัมพันธได (Hair, et al., 
2010) 

 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลลัพธจากการทํา Correlations Analysis   

Correlations 

 

Trusting 
Culture & 
Innovative 

Team 

Long Term 
People 

Management

Quality 
Engagement

Sustainability 
Performance 

Outcomes 

Employee 
Satisfaction

Trusting 
Culture & 
Innovative Team 

Pearson Correlation 1     
Sig. (2-tailed)      
N 393     

Long Term 
People 
Management 

Pearson Correlation .605** 1    
Sig. (2-tailed) .000     
N 393 393    

Quality 
Engagement   

Pearson Correlation .618** .468** 1   
Sig. (2-tailed) .000 .000    
N 393 393 393   

Sustainability 
Performance 
Outcomes 

Pearson Correlation .641** .492** .512** 1  
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   
N 393 393 393 393  

Employee 
Satisfaction 

Pearson Correlation .502** .345** .627** .521** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 393 393 393 393 393 

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



99 

 

จากตารางท่ี 4.24 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวาง 3 ปจจัย 1) วัฒนธรรม 
ความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative Team) 2) การบริหารจัดการบุคลากร
ในระยะยาว (Long Term People Management) 3) ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) 
แสดงใหเห็นวา ทุกปจจัยมีความสัมพันธกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) พบวา 
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.345 – 0.641 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกคาและ
มีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน สามารถระบุความสัมพันธเปนคูๆ ไดดังนี้ 

 ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome)  

H0: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ไมมี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome)  

H1: ปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน มีความ 
สัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome)  

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 
ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 

วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 
Team) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธกับความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนนิการ (Sustainable Performance Outcome) สอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.641  คือมีความสัมพันธกันทางบวกระดับปานกลาง 

การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) คือ Long Term People Management มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้ง
ไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.492 คือมีความสัมพันธกันทางบวกระดับตํ่า 

ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ 
Quality Engagement มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
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(Sustainable Performance Outcome) สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.512 คือมีความสัมพันธกันทางบวกระดับปานกลาง 

 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
H0: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ไมมีความ 

สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
H1: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน มีความ 

สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 

ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีรายละเอียดดังนี้ 
วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 

Team) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.502 คือมีความสัมพันธกันทางบวกระดับปานกลาง 

การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) คือ Long Term People Management มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 
0.345 คือมีความสัมพันธกันทางบวกระดับตํ่า 

ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) คา Sig. (2-tailed) เทากับ 
0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) คือ 
Quality Engagement มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) สอดคลอง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.627 คือมีความสัมพันธกันทางบวก
ระดับปานกลาง 

4.2.2.3 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน วามีผล
สัมพันธอยางไรกับตัวแปรตาม คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพื่อท่ีจะสามารถ
คาดการณไดวาตัวแปรอิสระตัวแปรใด มีอิทธิพลตอตัวแปรตามมากท่ีสุด ในการวิเคราะหคร้ังนี้ผูวิจัย
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ใชวิธีนําเขาตัวแปรแบบ All Enter ถือวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม จึงนําเขาตัวแปร
อิสระทุกตัวเขาระบบสมการพรอมกันในคราวเดียว 

 ระดบัผลสําเร็จในการดําเนนิการ (Sustainable Performance Outcome) 
 

ตารางท่ี 4.25 แสดงปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .667a .445 .441 .60578 
a. Predictors: (Constant), Quality Engagement, Long Term People Management, Trusting Culture & 
Innovative Team 

 
จากตารางท่ี 4.25 แสดงใหเห็นวาท้ัง 3 ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการ

บริหารจัดการอยางยั่งยืน มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเปน 
.667 และสามารถรวมกันพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) ไดรอยละ 44.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.005 โดยมีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการพยากรณ เทากับ + .60 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระ กับความคิดเห็น

เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 114.436 3 38.145 103.947 .000a 

Residual 142.750 389 .367   
Total 257.186 392    

a. Predictors: (Constant), Quality Engagement, Long Term People Management, Trusting Culture & Innovative 
Team 
b. Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes 
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จากตารางที่ 4.26 แสดงถึงคาสถิติทดสอบ F= 103.947 หมายความวา
ตัวแปรอิสระ มีความสัมพันธเชิงเสนกับตัวแปรตามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.005 
 
ตารางท่ี 4.27 แสดงการวิเคราะห Multiple- Regression ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .861 .129  6.685 .000 

Trusting Culture & Innovative Team .473 .056 .454 8.427 .000 
Long Term People Management .113 .039 .140 2.921 .004 
Quality Engagement  .145 .043 .165 3.401 .001 

a. Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes 
 

จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
ดวยสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
 

H0: ปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ไมมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome) 

H1: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน มีประสิทธิภาพ 
ในการพยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน พบวา ท้ัง 3 ปจจัย ท่ีทําการทดสอบมีประสิทธิภาพในการพยากรณ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนนิการ (Sustainable Performance Outcome) รายละเอียด
ดังนี้ 
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วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 
Team) มีคา Sig. เทากับ 0.000 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.473 กลาวคือ ถา Trusting Culture & 
Innovative Team เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนตาม 0.473 หนวย 

การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
มีคา Sig. เทากับ 0.004 และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.113 กลาวคือ ถา Long Term People Management 
เพ่ิม 1 หนวย จะสงผลใหความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance 
Outcome) เพิ่มข้ึนตาม 0.113 หนวย 

ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) มีคา Sig. เทากับ 0.001 
และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.145 กลาวคือ ถา Quality Engagement เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) เพิ่มข้ึนตาม 0.145 
หนวย 

 ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 

Satisfaction) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .644a .415 .410 .76419 

a. Predictors: (Constant), Quality Engagement, Long Term People Management, Trusting Culture & Innovative 
Team 

 
จากตารางท่ี 4.28 แสดงใหเห็นวาท้ัง 3 ปจจัย ท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการ

บริหารจัดการอยางยั่งยืน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน .644 และสามารถรวมกันพยากรณ 
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ไดรอยละ 41 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.005 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ + .76 
 
 



104 

 

ตารางท่ี 4.29 แสดงการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระกับความพึงพอใจของ
พนักงาน (Employee Satisfaction) 

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 161.123 3 53.708 91.967 .000a 
Residual 227.172 389 .584   
Total 388.295 392    

a. Predictors: (Constant), Quality Engagement, Long Term People Management, Trusting Culture & Innovative 
Team 
b. Dependent Variable: Employee Satisfaction 

 
จากตารางท่ี 4.29 แสดงถึงคาสถิติทดสอบ F = 91.967 หมายความวา 

ตัวแปรอิสระ 3 ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน มีความสัมพันธเชิงเสนกับ
ตัวแปรตามความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.005 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงการวิเคราะห Multiple- Regression ปจจัยที่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ

ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.052 .163  6.471 .000 

Trusting Culture & Innovative Team .244 .071 .191 3.452 .001 
Long Term People Management -.011 .049 -.011 -.224 .823 
Quality Engagement  .554 .054 .514 10.309 .000 

a. Dependent Variable: Employee Satisfaction 
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จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ดวยสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

H0: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ไมมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

H1: ปจจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน มีประสิทธิภาพ 
ในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) มี 2 ปจจัยคือ   

วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 
Team) มีคา Sig. เทากับ 0.001 และคาคะแนนดบิ B เทากับ 0.244 กลาวคือ หาก Trusting Culture & Innovative 
Team เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพ่ิมข้ึนตาม 0.244 
หนวย 

ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) มีคา Sig. เทากับ 0.000 
และคาคะแนนดิบ B เทากับ 0.554 กลาวคือ หาก Quality Engagement เพิ่ม 1 หนวย จะสงผลให
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เพิ่มข้ึนตาม 0.554 หนวย 

4.2.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยแบบวิเคราะหปจจัย (Factor 
Analysis) 

จากการทดสอบสมมติฐานท้ังหมดตามขั้นตอนและวิธีการแบบวิเคราะห
ปจจัย สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยในเร่ืองปจจัยตางๆ เกี่ยวกับภาวะผูนําอยางยั่งยืน
ท่ีมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

H1 Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธทางบวกตอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

สนับสนุน 

H2 Long Term People Management มีความสัมพันธทางบวกตอความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระดับผลสําเร็จในการดําเนนิการ (Performance Outcomes) 

สนับสนุน 

H3 Quality Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับผลสําเร็จในการดําเนนิการ (Performance Outcomes) 

สนับสนุน 

H4 Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธทางบวกตอความ
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

สนับสนุน 

H5 Long Term People Management มีความสัมพันธทางบวกตอความ 
พึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

ไมสนับสนุน 

H6 Quality Engagement มีความสัมพันธทางบวกตอความพึงพอใจ 
ของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

สนับสนุน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยท่ีทําให บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
อยูอยางยั่งยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยวิเคราะหผานความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Performance Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  
จากแนวคิด Honeybee Leadership  23 ปจจัย เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
แบบวัดผลคร้ังเดียว (One-shot Case Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือใน
การเก็บขอมูล มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้  

1. เพื่อศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ที่มีผลตอ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  และระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Performance Outcomes) 

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน ที่มีผลตอ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

ประชากรในการศึกษาคือ พนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในทุกหนวยธุรกิจ 
ท่ีปฏิบัติหนาที่ทั้งในประเทศและตางประเทศ จํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 393 คน ซ่ึงคํานวณจาก
พนักงานท้ังบริษัทฯ จํานวน 22,370 คนโดยใชสูตรของ  Taro Yamane และกําหนดคาความคลาดเคล่ือน 
ท่ีสามารถยอมรับได ท่ีระดับ 0.05 ผูวิจัยเลือกสุมตัวอยางโดยใชทฤษฎี Simple Random Sampling  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 สวนคือ  
สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

รวม 7 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน การศึกษา ฝายท่ีสังกัด ตําแหนงงานตามลําดับข้ัน  
สวนท่ี 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกร โดยแบงออกเปน 23 ดาน 

ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมท้ังส้ิน 53 ขอ  
สวนท่ี 3 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลสําเร็จขององคกรท่ี

รับรูได จํานวน 5 ขอ  
สวนท่ี 4 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทฯ จํานวน 2 ขอ  
ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามออนไลนผานทาง Google Form เปนสวนใหญ เนื่องจาก

สํานักงานบริษัท การบินไทย มีหลายแหงกระจายอยูในประเทศและท่ัวโลก การใช Google Form จึง
สะดวกในการสงตอ และมีขอดีคือแบบสอบถามท่ีไดรับกลับมา จํานวน 374 ฉบับ มีความสมบูรณ
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พรอมสําหรับการนํามาวิเคราะหไดท้ังหมด เนื่องจากใน Google Form ผูวิจัยสามารถตั้งคาใหผูตอบ
แบบสอบถามตองทําครบทุกขอตามท่ีกําหนด  สวนแบบสอบถามท่ีเปนกระดาษ ผูวิจัยแจกและไดรับ
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณกลับมาจํานวน 19 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.3 ของจํานวนแบบสอบถาม
กระดาษท้ังหมดท่ีสงไป    
 
 
5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทางประชากรศาสตร 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61.8 มีอายุระหวาง 31-45 ป รอยละ 
35.6 สถานภาพครอบครัวคือสมรสแลว รอยละ 50.4 สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี รอยละ 
66.7 อายุงาน 21-30 ป รอยละ 56.7 ตําแหนงงานคือ เปนพนักงานระดับ 5-7 รอยละ 43.8 สวนใหญ
เปนพนักงานในสังกัดสายปฏิบัติการ (DO) รอยละ 36.1  

สามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดตามตารางท่ี 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 ขอมูลทางประชากรศาสตร 

ขอมูลทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
เพศ ชาย 148 37.7 
  หญิง 243 61.8 
  อ่ืนๆ 2 0.5 
อายุ 21-30 37 9.4 
  31-45 140 35.6 
  > 46 216 55 
สถานภาพสมรส โสด 168 42.7 
  สมรส 198 50.4 
  หยา/มาย/แยกกันอยู 27 6.9 
การศึกษา ต่ํากวาปริญญา 5 1.3 
  ปริญญาตรี 262 66.7 
  ปริญญาโท 120 30.5 
  ปริญญาเอก 6 1.5 
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ตารางท่ี 5.1 ขอมูลทางประชากรศาสตร (ตอ) 
ขอมูลทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

อายุงาน 0-3 32 8.1 
  4-10 28 7.1 
  11-20 78 19.8 
  21-30 223 56.7 
  > 31 32 8.1 
ตําแหนงงาน ระดับ 1-4 49 12.5 
  ระดับ 5-7 172 43.8 
  ระดับ 8-13 86 21.9 
  นักบิน 15 3.8 
  ลูกเรือ 71 18.1 
เปนพนกังานสังกัด A1 6 1.5 
  D1 85 21.6 
  DB 60 15.3 
  DD 13 3.3 
  DE 8 2 
  DG 13 3.3 
  DN 23 5.9 
  DO 142 36.1 
  DT 33 8.4 
  DY 10 2.5 
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5.2  ผลการวิจัย 
 

5.2.1  อภิปรายผลการวิจัย การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 
(Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย 

5.2.1.1 การวิเคราะหคาความเช่ือม่ัน (Coefficient and Reliability) 
จากการหาคา “สัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น” ( Coefficient of Reliability) 

โดยการทดสอบหาคา Cronbach's Alpha โดยใชเกณฑคาความนาเช่ือถือที่ระดับ 0.70 ข้ึนไป พบตัวแปร 
ท่ีมีคามากกวา 0.7 จํานวน 11 ตัวแปร คือ การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) 
การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป (Organizational Change) การมีวิสัยทัศนรวมท่ี
แข็งแกรงและมุงม่ันในการผลักดันธุรกิจ (Vision's Role in Business) การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น 
(Decision – making) การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) การมีวัฒนธรรมองคกร 
(Culture) การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพรองคความรู (Knowledge Sharing and Retention) การเช่ือใจ มี
ความไววางใจตอกัน (Trust) การเกิดนวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) การท่ีพนักงานมี
สวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและ
ความคาดหวังของลูกคา (Quality) ผูวิจัยจึงนําตัวแปรท่ีมีความนาเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

5.2.1.2 การทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
Product-Moment Correlation Coefficient)  

พบวาท้ัง 11 ปจจัยจากแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพันธเชิง
บวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 
และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การคํานึงถึง
ผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (Long Term Perspective) การวางแผนการเปล่ียนแปลงอยางคอยเปนคอยไป 
(Organizational Change) การมีวิสัยทัศนรวมที่แข็งแกรงและมุงมั่นในการผลักดันธุรกิจ (Vision's 
Role in Business) การตัดสินใจรวมกัน ฟงความคิดเห็น (Decision – making) การมีเปาหมายรวมกัน 
ทํางานเปนทีม (Team Orientation) การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) การรักษา แลกเปล่ียน และเผยแพร 
องคความรู (Knowledge Sharing and Retention) การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน (Trust) การเกิด
นวัตกรรมข้ึนในองคกรทุกระดับ (Innovation) การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) 
การท่ีคุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา (Quality)  
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5.2.1.3 ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  

 A. การนําเสนอผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณระหวางปจจัย
จากแนวคิด Honeybee Leadership 11 ปจจัย และความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) 

พบตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2 ปจจัย ดังนี้คือ  

1. การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) ซ่ึงสอดคลอง 
และสนับสนุนงานวิจัยท่ีศึกษาในธุรกิจสายการบิน ของ Sinsongsuk (2015) วา หากพนักงานทุกคน
มีทัศนคติท่ีดี มุงม่ันกับเปาหมายขององคกร พรอมขับเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกัน ความรวมมือนี้จะ
ชวยใหองคกรผานชวงเวลาท่ียากลําบาก ลูกคาจะรับรูไดและประทับใจกับมาตรฐานขององคกร และ
สนับสนุนงานวิจัยของ Isarakankul (2015) ท่ีทําการวิจัยในธุรกิจโรงแรม เชนกันวา หากบริษัทให
ความสําคัญกับพนักงานมากยิ่งข้ึน ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจะสงผลตอการดําเนินงานอยางยั่งยืน 

2. การมีวัฒนธรรมองคกร (Culture) ซ่ึงสอดคลองและสนับสนุนงานวิจัย
ของ Imaizumi (2017) ท่ีไดศึกษาไวในธุรกิจสายการบินวา วัฒนธรรมองคกรไมใชกฎเกณฑท่ีองคกร
ตองบัญญัติไว แตคือปจจัยสําคัญท่ีจะตองสราง ตองสงเสริมใหเกิดข้ึน เพื่อนําไปสูความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน การปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพ ยังผลใหผลประกอบการบริษัทดีขึ้น และ 
Isarakankul (2015) ท่ีพบวา ยิ่งวัฒนธรรมไดรับการสงเสริมและมีสวนรวมกันภายในองคกรมากเทาใด 
ผลการดําเนินงานขององคกรจะดีข้ึน และยั่งยืน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 B. การนําเสนอผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณระหวางปจจัย
จากแนวคิด Honeybee Leadership 11 ปจจัย และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
พบตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอ ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) อยางมีนัยยะสําคัญ
ทางสถิติ 3 ปจจัย ดังนี้ 

1. การที่พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) ซ่ึงสนับสนุน
งานวิจัยท่ีศึกษาในธุรกิจสายการบินของ Yeh (2014) ท่ีกลาววาความผูกพันกับองคกร มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความพึงพอใจและการสนับสนุนของพนักงาน 

2. การที่คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวัง
ของลูกคา (Quality) ซ่ึงเปนไปในแนวทางเดียวกันกับงานวิจัยของ Suriyankietkaew (2014) ท่ีกลาววา
คุณภาพของสินคาและบริการ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน 
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3. การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) ท่ีสนับสนุน
งานวิจัยของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ (2560) ท่ีศึกษาในธุรกิจการขยายตลาดวา  การสรางเครือขายใน
องคกร (Team Orientation) มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความพึงพอใจพนักงาน 
 

5.2.2  อภิปรายผลการวิจัย โดยใชวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) 
ผลจาก Factor Analysis พบวาปจจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืน

ในการวิจัยนี้ เกิดจากการวิเคราะหตัวแปรยอยและนํามาสกัดเปนกลุมปจจัยได 3 ปจจัย ดังนี้ 
 วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative Team)  
 การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
 ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement)   
ซ่ึงปจจัยเหลานี้ เกิดจากบริบทเฉพาะในบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เทานั้น 

และสามารถนํามาอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่มีผลตอ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome)  และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) ไดดังตอไปนี้ 

5.2.2.1 ผลการวิจัยความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcome)   

ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ
(Sustainable Performance Outcome) ของกลุมตัวอยางมีคาเฉล่ียอยูในระดับกลาง (คาเฉล่ีย 2.92 จาก 
5 คะแนน คิดเปนรอยละ 58.4 ) มีการกระจายตัวสูง (Std. Deviation 0.81) และปจจัยทุกตัวมีอิทธิพล
ตอความคิดเหน็เกี่ยวกบัผลสําเร็จในการดําเนินการ ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดคือ วัฒนธรรมความเช่ือใจและ
ทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative Team) รองลงมาคือ ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality 
Engagement) และสุดทายคือ การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
ดังจะอธิบายในรายละเอียดตอไป  

 วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 
Team)  

จากผลการวิจัยพบวา ประชากรในกลุมตัวอยางเห็นความสําคัญของ 
ความไววางใจตอกัน การมีวัฒนธรรมองคกร การมีเปาหมายรวมกัน การทํางานเปนทีม และการพัฒนา
ใหเกิดนวัตกรรม ทําให Trusting Culture & Innovative Team มีความสัมพันธเชิงบวกตอความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังพบวามีอิทธิพลอยางสูงตอ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
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Trusting Culture & Innovative Team เปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญยิ่ง
ตอบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และสามารถเช่ือโยงกับการทบทวนวรรณกรรมไดดังนี้  

Trust การเช่ือใจ มีความไววางใจตอกัน สนับสนุนงานวิจัยของ Sinsongsuk 
(2015) ท่ีศึกษาเร่ือง Honeybee Leadership ในธุรกิจสายการบินวา ความสัมพันธท่ีนาเช่ือถือระหวาง
พนักงานภายในองคกรสงผลตอความพึงพอใจของผูมีสวนเกี่ยวของในระยะยาว เพราะองคกรจะไดรับ
การยอมรับในฐานะสวนหนึ่งของสังคมโดยไมมีการวิพากษวิจารณ สอดคลองกับงานวิจัยของ Isarakankul 
(2015) ท่ีศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําและการบริหารจัดการอยางยั่งยืนในธุรกิจโรงแรมวา ความเช่ือใจระหวาง
พนักงานในองคกร สามารถสงผลใหผลการปฏิบัติการขององคกรดีข้ึน  

Culture การมีวัฒนธรรมองคกรสนับสนุนงานวิจัยของ Imaizumi (2017) 
ไดศึกษาไวในธุรกิจสายการบินวา วัฒนธรรมองคกรไมใชกฎเกณฑท่ีองคกรตองบัญญัติไว แตคือ
ปจจัยสําคัญที่จะตองสราง ตองสงเสริมใหเกิดขึ้น เพื่อนําไปสูความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
การปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มศักยภาพ ยังผลใหผลประกอบการบริษัทดีข้ึน และ Isarakankul (2015) ท่ี
พบวา ยิ่งวัฒนธรรมไดรับการสงเสริมและมีสวนรวมกันภายในองคกรมากเทาใด ผลการดําเนินงาน
ขององคกรจะดีข้ึน และยั่งยืน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

Innovation การเกิดนวัตกรรมขึ้นในองคกรทุกระดับ สนับสนุนงานวิจัย
ของ Wikhamn (2018) ท่ีไดทําการศึกษาไวในอุตสาหกรรมโรงแรมวา นวัตกรรม สงผลใหบรรลุ
ความพึงพอใจของลูกคา อันเปนผลใหเกิดความสําเร็จในการดําเนินการ 

Team Orientation การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม ไมมีขอมูล
สนับสนุนในงานวิจัยในธุรกิจการบิน แตสนับสนุนงานวิจัยในธุรกิจธนาคาร Tan et al (2016) ไดพบวา
การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลอยางมากในดานคุณภาพการใหบริการ ผูบริหารควรสงเสริมการทํางาน
เปนทีมเพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันระหวางหนวยงาน ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การทํางานโดยรวมของธนาคาร อันเปนผลมากจากความตองการของลูกคาไดรับการตอบสนองดีข้ึน
กวาเดิม และ Longoni, et al (2014) ไดพบวา การทํางานเปนทีมสงผลตอการดําเนินงานขององคกร
อยางยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ ในธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมเชนกัน 

 ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement)   
การมีสวนรวมของพนักงานตอองคกร เพื่อรวมกันพัฒนาคุณภาพของสินคา

และบริการใหสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา มีความสัมพันธเชิงบวกตอความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังมีอิทธิพลตอความคิดเห็น
เกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ และสามารถเช่ือโยงกับการทบทวนวรรณกรรมไดดังนี้ 
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Quality คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวงั
ของลูกคาสนับสนุนงานวิจัยของ Sinsongsuk (2015) ในธุรกิจสายการบิน ท่ีพบวาคุณภาพของสินคา
และบริการท่ีดี ทําใหสามารถประเมินผลลัพธสุดทายได เม่ือลูกคาตระหนักวาไดรับสินคาและบริการ
ท่ีดีคุมกับมูลคาท่ีจายไป ความพึงพอใจของลูกคาจะผลักดันใหแบรนดมีช่ือเสียง สงผลใหเกิดความ
แข็งแกรงทางการเงิน ผูถือหุนพอใจท่ีจะลงทุนและไววางใจในองคกร ผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝายพึงพอใจ 
เชนเดียวกับ Lin et al (2018) ท่ีพบวาภารกิจสําคัญของสายการบินในปจจุบันอันดับแรกคือ ผลิตภัณฑ
และการบริการ รวมท้ัง Hussain (2015) ท่ีศึกษาธุรกิจสายการบินเชนกัน พบวาคุณภาพของบริการ
คาการรับรูและภาพลักษณของแบรนดมีผลกระทบอยางมากตอความพึงพอใจของลูกคาซ่ึงจะนําไปสู
ความภักดีของแบรนด เชนเดียวกับในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีเปนอุตสาหกรรมท่ีเนนดานการบริการ
เหมือนสายการบิน Isarakankul (2015) ไดทําการวิจัยไววา คุณภาพของสินคาและบริการที่ดี จะถูกฝงอยู
ในวัฒนธรรมองคกร ยิ่งวัฒนธรรมองคกร ดีเทาไรผลการดําเนินงานก็จะดีและยั่งยืน 

Staff Engagement พนักงานมีสวนรวมกับองคกร สนับสนุนงานวิจัยท่ี
ศึกษาในธุรกิจสายการบิน ของ Sinsongsuk (2015) วา หากพนักงานทุกคนมีทัศนคติท่ีดี มุงม่ันกับ
เปาหมายขององคกร พรอมขับเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกัน ความรวมมือนี้จะชวยใหองคกรผานชวงเวลา
ท่ียากลําบาก ลูกคาจะรับรูไดและประทับใจกับมาตรฐานขององคกร และสนับสนุนงานวิจัยของ 
Isarakankul (2015) ท่ีทําการวิจัยในธุรกิจโรงแรม เชนกันวา หากบริษัทใหความสําคัญกับพนักงาน
มากยิ่งข้ึน ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจะสงผลตอการดําเนินงานอยางยั่งยืน 

 การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
การวางแผนและการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานในระยะยาว 

มีความสัมพันธเชิงบวกตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และยังมีอิทธิพลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ และสามารถเช่ือโยง
กับการทบทวนวรรณกรรมไดดังนี้ 

Long term perspective การคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต สนับสนุน
งานวิจัยของ Isarakankul (2015) ท่ีวาการวางแผนและการมองการณไกล ทําใหธุรกิจโรงแรมสามารถ
เติบโตไดอยางยั่งยืน สวนในอุตสากรรม IT Nasir, et al (2017) พบวา การวางเปาหมายของผูบริหาร
สําคัญมากตอการเพิ่มผลประกอบการองคกร 

Organization change การวางแผนใหการเปลี่ยนแปลงคอยเปนคอยไป 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Isarakankul (2015) ในธุรกิจโรงแรมท่ีพบวาการจัดการเร่ืองการเปล่ียนแปลง
ภายในองคกร จะทําใหผลการปฏิบัติงานท่ีทําใหองคกรยั่งยืนดีข้ึนดวย 
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Labor relations การสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางแรงงาน สนับสนุน
งานวิจัยของ Sinsongsuk (2015) ท่ีศึกษาในธุรกิจสายการบินวา ความสัมพันธที่ดีของพนักงานและ
ผูบริหาร สามารถเพ่ิมผลการดําเนินงานทางการเงิน สงผลตอการรับรูทางการเงินในแงบวกแกผูถือ
หุนในระยะยาว ผลลัพธทางการเงินท่ีดีจะสะทอนไปถึงผูมีสวนไดสวนเสียทุกราย และงานวิจัยใน
ธุรกิจโรงแรมของ  Isarakankul (2015) ท่ีไดผลการศึกษาวา ยิ่งความสัมพันธของพนักงานดีมากข้ึน
เทาไหร ผลการดําเนินการขององคกรก็จะดีข้ึนไปดวย ความสัมพันธท่ีดีนําไปสูความสบายใจความ
ไวเนื้อเช่ือใจซ่ึงกันและกัน 

Retention staff การเก็บรักษาพนักงานในระยะยาว สนับสนุนผลการศึกษา 
ในธุรกิจธนาคารของ Tan et al (2016) ท่ีวา พนักงานท่ีรูสึกวาพวกเขาไดรับการปฏิบัติอยางเปน
ธรรมจากธนาคาร จะปฏิบัติตอลูกคาของพวกเขาใหดียิ่งข้ึน สงผลใหความพึงพอใจของลูกคาเพิ่มมากข้ึน 
เชนกัน และจากงานวิจัยในอุตสาหกรรมการผลิตของ Longoni, et al (2014) พบวาการมีสวนรวมของ
พนักงานและส่ิงจูงใจ คาตอบแทน ท่ีดี มีผลกระทบเชิงบวกโดยตรงตอประสิทธิภาพและความยั่งยืน
ขององคกร 

5.2.2.2 ผลการวิจัยความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)   
ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 

ของกลุมตัวอยางมีคาเฉล่ียอยูในระดับพอใจ (คาเฉล่ีย 3.61 จาก 5 คะแนน คิดเปนรอยละ 72.2) 
มีการกระจายตัวสูง (Std. Deviation 0.99) และปจจัยท่ีสามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงาน
มากท่ีสุดคือ ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement) รองลงมาคือ วัฒนธรรมความเช่ือใจ
และทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative Team) ในขณะท่ี การบริหารจัดการบุคลากรใน
ระยะยาว (Long Term People Management) ไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีจะทํานายความพึงพอใจของ
พนักงาน ดังจะอธิบายในรายละเอียดตอไป 

 ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement)   
จากผลงานวิจัยพบวา ประชากรในกลุมตัวอยางเห็นความสําคัญของ การ

มีสวนรวมของพนักงานตอองคกร เพื่อรวมกันพฒันาคุณภาพของสินคาและบริการใหสูงกวามาตรฐาน
และความคาดหวังของลูกคา ทําให Quality Engagement มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจ
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังมีอิทธิพลสูงกวาปจจัยอ่ืนตอความพึงพอใจของพนักงาน 

Quality Engagement เปนองคประกอบที่มีความสําคัญยิ่งตอ บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) และสามารถเช่ือโยงกับการทบทวนวรรณกรรมไดดังนี้ 
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Quality คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาดหวงั
ของลูกคาสนับสนุนงานวิจัยของ Suriyankietkaew (2014) ท่ีกลาววาคุณภาพของสินคาและบริการ 
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน 

Staff Engagement พนักงานมีสวนรวมกับองคกร สนับสนุนงานวิจัยท่ี
ศึกษาในธุรกิจสายการบินของ Yeh (2014) ท่ีกลาววาความผูกพันกับองคกร มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความพึงพอใจและการสนับสนุนของพนักงาน 

 วัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & Innovative 
Team) 

ความไววางใจตอกัน การมีวัฒนธรรมองคกร การมีเปาหมายรวมกัน 
การทํางานเปนทีม และการพัฒนาใหเกิดนวัตกรรม  มีความสัมพันธเชิงบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงานยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน สามารถเช่ือโยงกับ
การทบทวนวรรณกรรมไดดังนี้ 

Culture การมีวัฒนธรรมองคกร สนับสนุนงานวิจัยในธุรกิจการบิน ของ 
Imaizumi (2017) ท่ีวา วัฒนธรรมองคกรไมใชกฎเกณฑท่ีองคกรตองบัญญัติไว แตคือปจจัยสําคัญท่ี
จะตองสราง ตองสงเสริมใหเกิดข้ึน เพื่อนําไปสูความพึงพอใจในงานของพนักงาน การปฏิบัติหนาท่ี
อยางเต็มศักยภาพยังผลใหผลประกอบการบริษัทดีขึ้น และยังสนับสนุนงานวิจัยท่ีศึกษาในธุรกิจ
ประเภทอ่ืน เชน Khavis & Krishnan (2017) และ Suriyankietkaew (2014) ท่ีกลาววาวัฒนธรรมองคกร 
มีบทบาทสําคัญ และมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน 

Innovation การเกิดนวัตกรรมขึ้นในองคกรทุกระดับ สนับสนุนงานวิจัย
ของ Yeh (2014) ท่ีศึกษาในธุรกิจสายการบินพบวา นวัตกรรมขององคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจและการสนับสนุนของพนักงาน 

Team Orientation การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม สนับสนุนงานวิจัย 
ของ ภรพรรณ (2560) ท่ีศึกษาในธุรกิจการขยายตลาดวา การสรางเครือขายในองคกร (Team Orientation) 
มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความพึงพอใจพนักงาน 

 การบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People Management) 
การวางแผนและการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานในระยะยาว 

มีความสัมพันธตอความพึงพอใจของพนักงาน แตไมพบวามีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน 
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5.3  ขอเสนอแนะ 
 

5.3.1  ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎี (Theoretical Implications) 
จากผลการทดสอบท้ังสองแบบ พบวา 

5.3.1.1 จากผลการวิจัยการทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยาง
ยั่งยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย ของ Avery และ Bergsteiner 
พบวามี 2 ปจจัย ท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและสามารถทํานายตอระดับผลสําเร็จในการ
ดําเนินการ (Sustainable Performance Outcomes) คือ 

 Staff Engagement: การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร 
 Culture: การมีวัฒนธรรมองคกร 
สวนปจจัยที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและสามารถทํานายตอ

ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  พบ 3 ปจจัย คือ   
 Team orientation: การมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม 
 Staff Engagement: การท่ีพนักงานมีสวนรวมกับองคกร  
 Quality: คุณภาพของสินคาและบริการสูงกวามาตรฐานและความคาด 

หวังของลูกคา  
5.3.1.2 จากผลการวิจัยแบบการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) พบวา

ท้ัง 3 กลุมปจจัยใหม ท่ีเปนบริบทเฉพาะของการบินไทย มีอิทธิพลตอระดับผลสําเร็จในการดําเนินการ 
(Sustainable Performance Outcomes) อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติ ดังนี้ 

 Trusting Culture & Innovative Team: ปจจัยดานวัฒนธรรมความเช่ือ
ใจและทีมนวัตกรรม  

 Quality Engagement: ปจจัยดาน ความผูกพันอยางมีคุณภาพ  
 Long Term People Management: ปจจัยดานการบริหารจัดการบุคลากร 

ในระยะยาว  
สวนปจจัยที่มีอิทธิพลอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติและสามารถทํานาย

ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction)  นั้น พบ 2 กลุมปจจัย คือ   
 Trusting Culture & Innovative Team: ปจจัยดานวัฒนธรรมความเช่ือใจ

และทีมนวัตกรรม  
 Quality Engagement: ปจจัยดาน ความผูกพันอยางมีคุณภาพ  
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5.3.2  ขอเสนอแนะเชิงปฏบิตัิ (Practical Implications) 
5.3.2.1 การทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน (Sustainable 

Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย 
จากผลการวิจัยการทดสอบทฤษฎีแนวคิดภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืน 

(Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership 23 ปจจัย แสดงใหเห็นวา ผูบริหารควร
ตระหนักและใหความสําคัญกับปจจัยตางๆ เหลานี้ เพื่อสรางผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable 
Performance Outcome)  และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ไดแก 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน ทํางานเปนทีม (Team Orientation) ผูบริหาร
ควรสรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน ท้ังในหนวยงานยอย และภาพรวมใหญท้ังองคกร ควรส่ือสาร
วิสัยทัศนขององคกรใหทุกคนเห็นภาพเปาหมายเดียวกัน ใหทุกคนทราบวางานในหนาท่ีรับผิดชอบ
ของตนมีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร และหม่ันแจงความคืบหนาผลสําเร็จของโครงการ 
ใหพนักงานทราบ ใหทุกคนมีโอกาสในการฉลองความสําเร็จรวมกัน และเปนแรงผลักดันในการฝาฟน
อุปสรรค หรือทํางานใหสําเร็จในเปาหมายท่ีใหญข้ึน  

ดานวัฒนธรรมองคกร (Culture) ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารควรแสดง
พฤติกรรมอยางชัดเจน ไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อส่ือสารกับคนในองคกร ควรผลักดันระบบบริหาร
จัดการตางๆ ใหสอดคลองกับวัฒนธรรมท่ีตองการจะสราง เชน การประเมินผล การขึ้นเงินเดือน 
หรือมอบรางวัลใหแกพนกังานท่ีมีผลการทํางานดี หรือมีพฤติกรรมท่ีดเีปนตัวอยาง เพื่อใหพนักงานอ่ืน
ทราบวานี่คือพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 

พนักงานมีสวนรวมกับองคกร (Staff Engagement) ดวยปจจัยนี้สามารถ
พยากรณความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จในการดําเนินการไดสูงท่ีสุด มีคา Beta ในรูปคะแนน
มาตรฐานอยูท่ี 0.173 และสามารถพยากรณความพึงพอใจของพนักงานไดสูงท่ีสุด มีคา Beta ในรูป
คะแนนมาตรฐานอยูท่ี 0.443 ผูบริหารควรเลือกท่ีจะดําเนินการหรือสงเสริม การสรางความผูพันให
เกิดข้ึนแกพนักงานกอนเปนอันดับแรก ส่ิงสําคัญท่ีสุดควรเร่ิมตนดวยการส่ือสารเพ่ือใหท้ังองคกรเขาใจ
และมุงไปในทิศทางเดียวกัน ควรจัดใหมีกิจกรรมผูบริหารพบพนักงานเปนระยะ เพ่ือสรางความเขาใจ
ใหมากข้ึนเกี่ยวกับ  นโยบาย ทิศทางของบริษัทฯ ใหสามารรถชวยกันขับเคลื่อนกลยุทธขององคกร
ไปดวยกัน หากผูบริหารไดมีโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากพนักงาน ไดมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
จะชวยขจัดการเขาใจผิด แกปญหาการดําเนินการตางๆ ไดคลองตัวข้ึน  

ดานคุณภาพของสินคาและบริการ (Quality) ควรจัดใหมีโครงการที่พนักงาน 
สามารถเขามามีสวนรวมในการชวยคิด ชวยแก ชวยพัฒนาปรับปรุงผลิตภัณฑ ข้ันตอนการดําเนินการ
ตางๆ ใหสามารถบริการไดรวดเร็วข้ึน สะดวกข้ึน ประหยัดข้ึน เนื่องจากพนักงานเปนผูรับทราบปญหา



119 

ในการดําเนินการตางๆ หรือเปนสัมผัสผูโดยสารโดยตรง  หากคุณภาพภาพของสินคาและบริการดี 
นอกจากจะสรางความพึงพอใจใหผูโดยสารแลว จะสงผลใหผลประกอบการบริษัทฯ ดีไปดวย 
ผูเกี่ยวของในการปรับปรุงพัฒนาจะเกิดความภาคภูมิใจและมีความผูกพันกับองคกร 

5.3.2.2 การทดสอบปจจัยจากการวิเคราะหปจจยั (Factor Analysis) 
จากผลการวิจัยแบบการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) ซ่ึงเปนบริบทเฉพาะ 

ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวา ผูบริหารควรตระหนักและใหความสําคัญกับ
ปจจัยตางๆ เหลานี้ เพื่อสรางผลสําเร็จในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) และ
ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ไดแก 

 ปจจัยดาน ความผูกพันอยางมีคุณภาพ (Quality Engagement)   
ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา  การมีสวนรวมของพนักงานตอองคกร เพ่ือรวมกัน 

พัฒนาคุณภาพของสินคาและบริการใหสูงกวามาตรฐานและความคาดหวังของลูกคา เปนปจจัยท่ีสําคัญ 
ท่ีทําใหเกิด ผลสําเร็จในการดําเนินการและความพึงพอใจของพนักงาน จากการทดสอบพบวา Quality 
Engagement มีอิทธิพลในการพยากรณความพึงพอใจของพนักงานสูงท่ีสุด มีคา Beta ในรูปคะแนน
มาตรฐานอยูท่ี 0.514 ดังนั้นองคกรและผูบริหารควรใหความสําคัญและสรางใหเกิดการรับรู เพื่อเพิ่ม
ความผูกพันตอองคกร กอนเปนอันดับแรก 

ดวยบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ขณะนี้เปนสายการบินที่มีอายุ
ยาวนานท่ีสุดในประเทศไทย คือ 58 ป พนักงานสวนใหญคือผูท่ีรวมงานกับบริษัทมายาวนานตั้งแต
ยุคท่ีบริษัท เจริญเติบโต พนักงานปจจุบันมีอายุเฉล่ีย 45 ป มีอายุงานเฉล่ียสูงถึง 19 ป พนักงานจึงมี
ความรูสึกผูกพันกับองคกรมาก ในภาวะปจจุบันท่ีบริษัทไมเฟองฟูเหมือนในยุคกอน พนักงานตองการ
ทราบขอมูลขาวสาร สถานะท่ีแทจริงของบริษัทฯ ผูบริหารควรจัดใหมีการส่ือสารใหคนท้ังองคกรเขาใจ 
และมุงไปในทิศทางเดียวกัน ควรจัดใหมีกิจกรรมผูบริหารพบพนักงานเปนระยะ เพื่อเนนย้ํา นโยบาย 
ทิศทางของบริษัทฯ แจงความคืบหนาโครงการตางๆ เพื่อใหพนักงานสามารรถชวยกันขับเคล่ือนกล
ยุทธขององคกรไปดวยกัน และเนื่องจากพนักงานเปนผูรับทราบปญหาในการดําเนินการตางๆ หรือ
เปนผูสัมผัสผูโดยสารโดยตรง ควรจัดใหมีโครงการที่พนักงานสามารถเขามามีสวนรวมในการชวย
คิด ชวยแก ชวยพัฒนาปรับปรุงผลิตภัณฑ ข้ันตอนการดําเนินการตางๆ ใหสามารถบริการไดรวดเร็วข้ึน 
สะดวกข้ึน ประหยัดข้ึนนอกจากจะสรางความพึงพอใจใหผูโดยสารและสงผลใหผลประกอบการบริษัทฯ 
ดีข้ึนแลว ผูเกี่ยวของในการปรับปรุงพัฒนาจะเกิดความภาคภูมิใจ มีความรูสึกเปนเจาของ และเพิ่ม
ความผูกพันกับองคกรมากยิ่งข้ึนไปอีก 
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 ปจจัยดานวัฒนธรรมความเช่ือใจและทีมนวัตกรรม (Trusting Culture & 
Innovative Team) 

ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา ความไววางใจตอกัน การมีวัฒนธรรมองคกร การมี 
เปาหมายรวมกัน การทํางานเปนทีม และการพัฒนาใหเกิดนวัตกรรม เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหเกิด 
ผลสําเร็จในการดําเนินการและความพึงพอใจของพนักงาน ดังนั้นองคกรและผูบริหารควรพยายาม
สรางใหเกิดการรับรู ความเช่ือใจแกพนักงานดังนี้ 

เนื่องจากบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีพนักงานจํานวนมากและ
พนักงานสัดสวนท่ีมากท่ีสุดคือพนักงานปฏิบัติการ (Operation) ผูมีหนาท่ีใหบริการผูโดยสารเพ่ือสราง
ความประทับใจและมีเปาหมายรวมกันในการสรางความพึงพอใจสูงสุดแกผูโดยสาร ซ่ึงตองการการ
สนับสนุนจากวัฒนธรรมองคกรท่ีแข็งแกรง การไววางใจกัน จึงสําคัญมากท่ีผูบริหารควรสรางใหเกิด
ความเช่ือใจกันในองคกร ผูบริหารควรเปนแบบอยางท่ีดีใหกับพนักงาน ในการรักษาสัญญา รักษาคําพูด 
มีธรรมาภิบาลอยางจริงจัง แสดงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกันในการส่ือสารกับคนในองคกร เพื่อให
พนักงานตระหนักวานี่คือพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร 

งานสายการบิน เปนงานท่ีตองอาศัยความรวมแรงรวมใจ ตองการความเปน
ทีมท่ีมีคุณภาพ เพื่อความถูกตอง แมนยํา แขงกับเวลา และในปจจุบันการแขงขันท่ีดุเดือดของธุรกิจ
สายการบินทําให สายการบินตางๆ พยายามแขงขันท่ีจะคิดคน สินคาและบริการใหมๆ มาดึงดูด
ผูโดยสาร ผูบริหารควรมีวิสัยทัศนในการจะพัฒนานวัตกรรมในองคกรอยางชัดเจน สรางใหเกิด
บรรยากาศในการทํางานรวมกันอยางสรางสรรคและปลอดภัย เพื่อพนักงานจะไดกลานําเสนอความคิด
แปลกใหม เปดโอกาสใหนําความคิดเหลานั้นมาลงมือทํา และใหรางวัลสําหรับความคิดท่ีสรางคุณคา
ใหแกบริษัทฯ ท่ีสําคัญคือพนักงานควรไดรับการแจงความคืบหนาถึงการดําเนินการโครงการตางๆ 
เพ่ือใหทุกคนเห็นเปาหมายเดียวกัน มีความรูสึกเปนทีมเดียวกัน และมีโอกาสในการฉลองความสําเร็จ
รวมกันท้ังเปาหมายเล็กและเปาหมายใหญ  

 ปจจัยดานการบริหารจัดการบุคลากรในระยะยาว (Long Term People 
Management) 

ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา  การวางแผนและการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง 
พนักงานในระยะยาว เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลสามารถทํานายความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จใน
การดําเนินการ แตไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน อาจเกิดข้ึนจากองคกรมีนโยบายหรือ
กลยุทธตางๆ เร่ืองการบริหารบุคลากรแลว แตจากการเก็บขอมูลพบวาพนักงานสวนใหญยงัไมทราบ
นโยบายตางๆ เหลานั้น จึงขอเสนอแนะใหผูบริหารเนนการเสริมสรางใหพนักงานเกิดการรับรูมากข้ึน 
เพื่อใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางยั่งยืน ดังนี้ 
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ส่ือสารใหพนักงานทุกคนทราบเปาหมายองคกร พนักงานทุกระดับ ควร
มีโอกาสไดรับทราบวาเปาหมายท่ีแทจริงขององคกรคืออะไร เม่ือวางแผนกลยุทธในกลุมผูบริหารแลว 
ควรมีแผนท่ีจะส่ือสารกับพนักงานในระดับถัดๆ ลงมา ใหทราบขอมูลที่ชัดเจนถูกตอง เพ่ือใหผูบริหาร
ทุกฝาย พนักงานทุกคน เขาใจนโยบายเหลานั้นตรงกัน เพื่อใหทราบวาหนาท่ีรับผิดชอบของตนจะมี
สวนสนับสนุนใหกลยุทธขององคกร สําเร็จตามเปาหมายไดอยางไร และเพื่อใหเกิดการประสานกัน
ภายในหนวยงานและระหวางฝายเพื่อชวยขับเคล่ือนใหสามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีองคกรไดวางไว
ใหเร็วข้ึน  

การส่ือสารเม่ือมีเหตุการณตางๆ เม่ือมีเหตุการณพนักงานควรไดรับทราบ
ขอเท็จจริง ผูบริหารควรแถลงอยางเปนทางการ เนื่องจากหากไมมีการสื่อสารจากผูบริหารอยางเปน
ทางการ จะทําใหพนักงานตางคนตางคิด ตางคนตางพูด เกิดความไมชัดเจน เปนชองวางใหผูไมประสงค
ดีชักจูงความคิดพนักงานได ซ่ึงเปนสาเหตุของความแตกแยกและเปนปญหาในการบริหารจัดการตามมา  

การสื่อสารภายในองคกร ผูบริหารระดับสูงควรใหความสําคัญกับการ
ส่ือสารภายในองคกร เพิ่มข้ึน มีการจัดประชุมรวมกันกับพนักงานเปนระยะๆ เพื่อแจงนโยบายตางๆ 
ใหทราบ รับฟงปญหาการทํางาน ขอเสนอแนะตางๆ ท้ังระดับองคกร ระดับฝาย ระดับกอง ระดับแผนก 
ควรมีการกําหนดเวลาเปนแผนลวงหนา เพื่อแจงขอมูลการดําเนินการความคืบหนาแตละโครงการของ
บริษัทฯ ใหพนักงานในสังกัดทราบ อยางสมํ่าเสมอ  

การส่ือสารแบบออนไลน เนื่องจากบริษัทฯ ทําธุรกิจการบิน มีสถานีตางๆ 
ท่ัวโลก พนักงานสวนใหญของบริษัทฯ คือพนักงานปฏิบัติการ (Operation Staff) ที่ไมไดประจําท่ี
สํานักงาน ไมมีเวลาเขางานท่ีแนนอน พนักงานเหลานี้จึงควรไดรับแจงขอมูลตางๆ ของบริษัทฯ ให
ทราบผานชองทางออนไลนเพื่อใหรวดเร็ว เขาถึงพนักงานไดมากในคราวเดียว ไมควรใหพนักงาน
ตองหาขาว จากแหลงขาวภายนอกหรือพูดตอๆ กันไปเอง เพื่อใหพนักงานไดเขาใจสถานการณตางๆ 
ตรงตามความเปนจริง และสามารถเปนกระบอกเสียงส่ือสารความจริงทางบวกของบริษัทฯ ใหบุคคล 
ภายนอกไดทราบดวย ท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือ ควรสรางชองทางท่ีพนักงานสามารถส่ือสารยอนกลับ
ไปหาผูบริหารระดับสูงได เพื่อแจงขอมูลตางๆ ท่ีเปนประโยชนสูผูบริหารไดโดยตรง  
 

5.3.3  ขอเสนอแนะในการวิจัยในครั้งตอไป 
 ศึกษาประชากรในสายการบินอ่ืน เชน สายการบินตางชาติ สายการบินตนทุนตํ่า 

(Low Cost Airline) เนื่องจากลักษณะกลุมตัวอยางท่ีแตกตางไป อาจสงผลการศึกษาท่ีนาสนใจ ในแงมุม
ตางๆ  
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 ตัวแปรตามที่ผูวิจัยเลือกมาศึกษาในคร้ังนี้ คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับผลสําเร็จ
ในการดําเนินการ (Sustainable Performance Outcome) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) สําหรับผูท่ีสนใจจะทําวิจัยเร่ืองภาวะผูนําและความยั่งยืนองคกรในสายการบินเพิ่มเติม 
สามารถขยายการศึกษาไปยังตัวแปรตามดานอ่ืน เชน ความพึงพอใจของผูบริโภค (Customer Satisfaction) 
ความพึงพอใจของผูท่ีมีสวนไดเสีย (Stakeholder Satisfaction) หรือ ประสิทธิภาพการใหบริการ 
(Hospitality Performance) เปนตน 

 ผลการวิจัยนี้เปนการสํารวจจากพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เพียง
องคกรเดียว ไมสามารถตีความครอบคลุมสายการบินอ่ืน หรืออุตสาหกรรมการบริการอื่นๆ ได เนื่องจาก 
แตละองคกรมีวัฒนธรรมและขอจํากัดทางทรัพยากรดานตางๆ ท่ีแตกตางกัน 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถามงานวิจัย 

 
การศึกษาปจจัยท่ีทําใหบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) อยูอยางยัง่ยืน  

ตามแนวคดิ Honeybee Leadership 
 

แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพื่อศึกษาวิจัย ปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืน
ตามแนวคิด Honeybee Leadership ในบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดย ทิชารัตน ประดิษฐพงศ 

การวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร การจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษย 
และการจัดการองคกร (Human Capital and Organization Management) วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ไดแก  

1.ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. ความคิดเหน็เกี่ยวกับการบริหารองคกร  
3.ความคิดเหน็เกี่ยวกับผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได  
4. ความคิดเหน็เกี่ยวกับ ความพึงพอใจของพนักงานบริษทัฯ  
การตอบแบบสอบถามน้ีใชระยะเวลาในการตอบประมาณ 15 นาที  

หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีดัดแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยืนของ 
ดร.สุภรักษ สุริยันเกยีรตแิกว (2558) ท่ีไดดดัแปลงแบบสอบถามท่ีเกีย่วกบัภาวะผูนําองคกรอยางยั่งยนื 
ภายใตลิขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอรกสไตเนอร (2010) 

การตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ไมมีผลใดๆ ตอการปฏิบัติงานของทาน ทานไมจําเปนตอง
ระบุช่ือ โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และตอบใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด เพื่อขอมูล
ท่ีไดจะเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัยถึงปจจัยท่ีมีผลตอการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และสามารถนําขอมูลไปประยุกตใช 
เปนแนวทางสรางความไดเปรียบทางธุรกิจสายการบินใหสามารถเติบโตไดอยางม่ันคงและยั่งยืน 
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สวนท่ี 1 ขอมูลบุคคลท่ัวไป  
กรุณาอานแตละขอความและโปรดทําเคร่ืองหมายถูก  ในชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากที่สุด 
1. เพศ  ชาย  หญิง  อ่ืนๆ 
2. อายุ  21-30  31-45  46 ปข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส  โสด  สมรส  หยา/ มาย/ แยกกันอยู  
4. การศึกษาสูงสุด  < ปริญญา  ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
5. อายุงาน  0-3 ป  4-10 ป  11-20 ป  
   21-30 ป  31 ปข้ึนไป  
6. ตําแหนงงานในปจจุบัน  ระดับ 1-4  ระดับ 5-7  ระดับ 8-13 
   นักบิน  ลูกเรือ  
7. ทานเปนพนักงานสังกัด  A1  D1  DA  DB 
   DD  DE  DG  DN 
   DO  DT  DY 
 
สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาวะผูนําและการบริหารองคกร กรุณาอานแตละขอความและโปรดทํา
เคร่ืองหมาย  ในชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากท่ีสุด (1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึง 5 เห็นดวยอยางยิง่) 
หมายเหตุ: ผูนําองคกรหมายถึง คณะกรรมการฝายบริหารนโยบาย กรรมการผูอํานวยการใหญ 
รองกรรมการผูอํานวยการใหญ ผูอํานวยการใหญ 

คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารองคกร ระดับความคิดเห็น
1. พนักงานทกุคนในองคกรนี้ไดรับการฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง 1 2 3 4 5
2. ในชวงเวลาที่ธุรกิจประสบปญหา งบประมาณสําหรับการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรจะเปนส่ิงแรกท่ีถูกตัดลง 

1 2 3 4 5

3. ตัวแทนพนกังานสามารถเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธท่ี
สําคัญๆ ของบริษัทฯ 

1 2 3 4 5

4. เม่ือมีขอพิพาทระหวางผูนาํองคกรกับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะ
เกิดข้ึนผานกระบวนการภายนอก เชน ศาลแรงงาน 

1 2 3 4 5

5.หากมีเลิกจางพนักงานข้ึนภายในองคกร ผูนําองคกรมักสนับสนุนใหมี
มาตรการตางๆ เทาท่ีจะทําไดเพื่อชวยเหลือผูท่ีถูกเลิกจาง 

1 2 3 4 5
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คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารองคกร ระดับความคิดเห็น
6. ผูนําองคกรเลือกท่ีจะทําการปลดพนักงานเม่ือมีความจาํเปนเพื่อรักษาสถานะ
ทางการเงินขององคกรในระยะส้ัน

1 2 3 4 5

7. องคกรมีนโยบายการสรรหาและวางแผนสืบทอดตําแหนงเพื่อใหพรอมตอ
การปฏิบัติงานในตําแหนงสําคัญๆ ของหนวยงาน

1 2 3 4 5

8. ตําแหนงบริหารหลายๆ ตาํแหนงในองคกรมักจะถูกสรรหามาจาก
บุคคลภายนอก 

1 2 3 4 5

9. ผูนําองคกรนี้ ปฏิบัติตอพนักงานดวยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

1 2 3 4 5

10. ผูนําองคกรนี้ ไมใสใจในชีวิตความเปนอยูของผูอ่ืน 1 2 3 4 5
11. การตัดสินใจเกีย่วกับกลยุทธท่ีสําคัญ จะตัดสินโดยคณะผูบริหารระดับสูง 
มิใชโดยผูบริหารตําแหนงสูงสุด เพียงคนเดียว

1 2 3 4 5

12. ในองคกรนี้ ผูนําสูงสุดเพียงคนเดียวเปนผูแกไขปญหาสถานการณยุงยาก
ตางๆ มิใชคณะผูบริหาร 

1 2 3 4 5

13. เทาท่ีฉันเห็น องคกรนีด้าํเนินงานอยางมีจริยธรรม (Ethics) สมํ่าเสมอ
(จริยธรรม หมายถึงการพฤติกรรมปฏิบัติอยางถูกตอง ซ่ือสัตย และมีคุณธรรม) 

1 2 3 4 5

14. องคกรนี้มีแนวทางการดาํเนินงานตามหลักจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนักงาน
ทุกคนสามารถประพฤติปฏิบัติตาม

1 2 3 4 5

15. สมาชิกทุกคนในองคกรเห็นพองตองกนัวาเราตองดําเนินกจิการอยางมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอ ไมวาสถานการณจะยากเยน็เพยีงใด

1 2 3 4 5

16. การตัดสินเร่ืองตางๆ ในองคกรนี้จะคํานึงถึงผลลัพธระยะยาวเปนท่ีตั้ง 1 2 3 4 5
17. โดยปกติผูนําองคกรจะมุงเนนการวางแผนและกลยุทธระยะยาว เชน การ
ลงทุนเกี่ยวกับเทคโนโลยีและหรือการบริหารจดัการทรัพยากรตางๆ ในระยะยาว 

1 2 3 4 5

18. บุคลากรในองคกรนี้คิดและทํางานเพือ่ผลสําเร็จในระยะยาว 1 2 3 4 5
19. เมื่อมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญในองคกร ผูท่ีไดรับ
ผลกระทบสามารถมีสวนรวมในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็นกอนท่ีจะเกิด
การเปล่ียนแปลงน้ัน  

1 2 3 4 5

20. ผูนําองคกรนี้วางแผนการเปล่ียนแปลงตางๆ ในองคกรอยางรอบคอบ 
เพื่อใหแนใจวาวิธีการทํางานและพฤติกรรมใหมตางๆ ท่ีจะเกิดข้ึนนัน้เหมาะสม
กับวัฒนธรรมในองคกรท่ีเปนอยู (วัฒนธรรมในองคกร หมายถึง พฤติกรรม
และประเพณท่ีีคนในองคกรประพฤติปฏิบัติสืบตอกันมา)
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คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารองคกร ระดับความคิดเห็น
21. เม่ือมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ ผูนําองคกรนี้จะจัดการ
กับการเปล่ียนแปลงดวยความระมัดระวังเพื่อใหเกิดความเสียหายนอยท่ีสุด 

1 2 3 4 5

22. ผูนําองคกรนี้ตัดสินใจทางธุรกิจอยางถูกตองสําหรับองคกร แมวา
นักวเิคราะหทางการเงินหรือฝายการเงินจะไมเห็นดวย

1 2 3 4 5

23. ผูนําองคกรนี้เช่ือวาองคกรจะตองเติบโตขึ้นไมวาจะตองแลกมาดวยอะไรก็ตาม 1 2 3 4 5
24. การรักษาส่ิงแวดลอมเปนส่ิงท่ีองคกรใหความสําคัญ หรือเปนคานยิมหลัก 
(Core Value) ขององคกรท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของลูกคา คูคา เจาหนี ้ผูถือ
หุนพนกังาน สังคมและชุมชน 

1 2 3 4 5

25. องคกรนี้ปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดลอม แตมิไดปฏิบัติเกินกวาท่ีกฎหมาย
กําหนดไว 

1 2 3 4 5

26. ผูนําองคกรนี้สงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาทํางาน

1 2 3 4 5

27. สําหรับองคกรนี้ การท่ีสรางผลกําไรและอาชีพใหพนักงานถือวาเพียงพอ
แลวตอการอุทิศเพื่อสังคม 

1 2 3 4 5

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูนําองคกรนี้ใหความสําคัญกับความตองการของ
คนกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน ลูกคาคูคา เจาหนี้ พนักงาน สังคมและชุมชน

1 2 3 4 5

29. ผูนําองคกรนี้ใหความเคารพและทํางานอยางใกลชิดกับ ลูกคา คูคา เจาหนี ้
พนักงาน สังคมและชุมชน 

1 2 3 4 5

30. องคกรนี้เลือก คูคา/ ซัพพลายเออร ( Supplier) จากราคามากกวาความสัมพันธ
อันยาวนานท่ีมีกับบริษัท 

1 2 3 4 5

31. ผูนําองคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีมากไปกวาการทําผลกําไรใหไดมากท่ีสุดเทาท่ีจะ
ทําได 

1 2 3 4 5

32. วิสัยทัศนขององคกรนี้เปนเสมือนส่ิงกระตุนและเปนแนวทางในการทํางาน
ของสมาชิกทุกคน 

1 2 3 4 5

33. องคกรนี้มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจนท่ีสมาชิกทุกคนรับทราบ รวมกันแบงปนและ
พรอมท่ีจะทํางานเพ่ือไปสูวิสัยทัศนนัน้

1 2 3 4 5

34. ฉันไมแนใจวาวิสัยทัศนเพื่ออนาคตขององคกรนี้เปนอยางไร 1 2 3 4 5
35. องคกรนี้สนับสนุนใหพนักงานทาทายหรือโตแยงการตัดสินใจของผูนําได 1 2 3 4 5
36. เมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ผูนําองคกรนี้มักจะตัดสินใจโดยใชมติจาก
เสียงสวนใหญ (Consensus) 

1 2 3 4 5



137 

คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารองคกร ระดับความคิดเห็น
37. พนักงานในองคกรนี้มีอิสระสูงในการตัดสินใจวาควรทํางานอยางไร ตราบ
ใดท่ีเขาสามารถทํางานไดผลลัพธตามท่ีองคกรตองการ

1 2 3 4 5

38. ผูนําและผูจัดการของเรากําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมทั้งวิธีการ
ทํางานอยางละเอียดและคอยตรวจดูความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด 

1 2 3 4 5

39. องคกรนี้มีการทํางานรวมกันเปนทีมอยางเขมแข็ง 1 2 3 4 5
40. ทุกคนทํางานรวมกนัเปนทีมไดอยางดีในทุกระดบัช้ันขององคกร 1 2 3 4 5
41. ผูนําองคกรนี้ดูแลพนกังานราวกับวาพนักงานเปนทรัพยากรที่มีคาท่ีสุดของ
องคกร 

1 2 3 4 5

42. แนวทางในการทํางานรวมกันในองคกรนี้ สามารถผูกมัดจิตใจของพนักงาน
ทุกคนไวดวยกัน

1 2 3 4 5

43. องคกรนี้ชอบใหพนกังานพบปะกันพดูคุยกันอยางไมเปนทางการระหวางเวลา 
ทํางาน เพื่อเปดโอกาสใหแลกเปล่ียนขอมูลหรือความคิดเห็นตางๆ ในการทํางาน 

1 2 3 4 5

44. องคกรนี้เปดโอกาสใหมีการแบงปนขอมูลและความคิดเห็นตางๆ ท้ังใน
แบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ

1 2 3 4 5

45.ในองคกรนี้เราสามารถไววางใจวาสมาชิกทุกคนจะรักษาคําพูด 1 2 3 4 5
46. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ปฏิบัติตัวตอกันดวยความเขาใจวาเราจะดูแลซ่ึง
กันและกันใหดีท่ีสุด 

1 2 3 4 5

47. สมาชิกทุกคนในองคกรนี้ สามารถทํางานอยางมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
หรือสรางนวัตกรรมใหมๆ ไดแมวาพวกเขาจะไมไดถูกจางมาทํางานในสวนท่ี
เกี่ยวของกับฝายงานวิจัยและพัฒนา

1 2 3 4 5

48. องคกรนี้มีระบบท่ีคอยสงเสริม ประเมิน ติดตามผลและใหรางวับกบั
นวัตกรรมความคิดสรางสรรคตางๆ

1 2 3 4 5

49. ผูนําองคกรนี้ยอมรับไดวานวัตกรรมใหมๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาด 
และลมเหลว 

1 2 3 4 5

50. ฉันภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วาฉันทํางานใหกับองคกรนี้ 1 2 3 4 5
51. สมาชิกทุกคนในองคกรต้ังใจทํางานอยางดีท่ีสุดเพื่อองคกรนี้ เพราะวา
องคกรใหการดูแลทุกคนอยางดีเยีย่ม

1 2 3 4 5

52. การจัดหา/ ผลิตสินคาและบริการท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุดเปนส่ิงท่ีองคกรน้ีภูมิใจ 1 2 3 4 5
53. การพัฒนาคุณภาพใหสูงข้ึนเปนการเพิม่ขีดความสามารถในการผลิตสินคา
และบริการเพือ่ผลกําไรท่ีมากข้ึน

1 2 3 4 5
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สวนท่ี 3 ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได กรุณาอานแตละขอความและโปรดทําเคร่ืองหมายถูก  ใน
ชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากท่ีสุด (1 แยกวามาก ถึง 5 ดีกวามาก) 

ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ระดับความคดิเห็น
1. ทานจะเปรียบเทียบตรายีห่อและภาพลักษณ (แบรนด) บริษัทของทานกับ
บริษัทคูแขงอยางไร  

1 2 3 4 5

2. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของลูกคาตอบริษัทของทานกับ
บริษัทคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

3. ทานจะเปรียบเทียบความสามารถในการทํากําไรของบริษัทของทานกับ
บริษัทคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

4. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของผูถือหุนในบริษัทของทานกับ
บริษัทคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

5. ทานจะเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของคูคา เจาหน้ี พนักงาน สังคม  
ตอบริษัทของทานกับคูแขงอยางไร 

1 2 3 4 5

 
สวนท่ี 4 ความพึงพอใจของพนักงาน กรุณาอานแตละขอความและโปรดทําเคร่ืองหมายถูก  ใน
ชองท่ีตรงกับคําตอบของทานมากท่ีสุด (1 ไมพึงพอใจอยางยิ่ง ถึง 5 พึงพอใจอยางยิ่ง) 

ผลสําเร็จขององคกรท่ีรับรูได ระดับความคดิเห็น
1. ทานมีความพึงพอใจกับงานของทานในบริษัท/ องคกรนี้ในระดับใด 1 2 3 4 5
2. โดยรวมทานมีความพึงพอใจกับบริษัท/ องคกรนี้มากนอยเพยีงใด 1 2 3 4 5

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม______________________________________________________________ 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
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