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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงทั้งเศรษฐกิจ สังคม และรูปแบบของธุรกิจใหม่ ๆ ท่ีมี

เคร่ืองมือในการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ ประกอบกบัเศรษฐกิจไทยใน
ปัจจุบนัโดยรวมมีแนวโนม้ขยายตวัชะลอลง เน่ืองจากความไม่แน่นอนทางการเมืองในประเทศไทย 
ปัญหาความขดัแยง้ทางการเมืองท่ียืดเยื้อเป็นเวลานานนั้นบัน่ทอนความเช่ือมัน่ในการลงทุนใน
ประเทศไทย นอกจากน้ียงัมีปัจจยัเส่ียงต่าง ๆ จากภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจไทย เช่น 
ผลกระทบจากสงครามทางการคา้ (Trade war) ระหว่างประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศจีน (สิ
รวิชญ์ วรมงคล, 2562) หรือวิกฤตทางเศรษฐกิจท่ีคาดการณ์ไม่ไดอ้ย่างเช่น อุบติัเหตุต่างๆท่ีเกิด
ข้ึนกบันกัท่องเท่ียวชาวจีนในช่วง 2 ปีท่ีผ่านมา ซ่ึงเป็นนกัท่องเท่ียวต่างชาติท่ีมาเมืองไทยมากท่ีสุด
ในปี 2560 (สถิติของกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2560) ส่งผลให้ตลาดนกัท่องเท่ียวชาวจีนใน
ประเทศไทยท่ีลดลงอย่างมากช่วงปี 2561 ซ่ึงกระทบต่อเศรษฐกิจไทย และผลประกอบการของ
บริษทัในหลายธุรกิจทั้งทางตรงและทางออ้ม (อิทธิฤทธ์ิ ก่ิงเล็ก, 2561) ซ่ึงหน่ึงในนั้นคือธุรกิจสาย
การบินท่ีถูกนกัท่องเท่ียวชาวจีนยกเลิกเท่ียวบินเช่าเหมาล า (Charter Flight) จ านวนมาก ซ่ึงมากท่ีสุด
ในรอบ 10 ปี (อรวรรณ หอยจนัทร์, 2561) ทั้งน้ีสาระส าคญัคืออะไรเป็นปัจจยัท่ีท าให้แต่ละองคก์ร
สามารถอยูร่อดไดใ้นธุรกิจน้ีอยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

การสร้างความส าเร็จขององค์กรอย่างย ัง่ยืนจึงเป็นส่ิงส าคัญ ภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืน 
(Sustainable Leadership) กล่าวถึงลกัษณะของผูน้ าองคก์รท่ีท าให้องคก์รสามารถเติบโตไดอ้ย่าง
ย ั่งยืน การสร้างความย ั่งยืนให้องค์กรมีบทบาทส าคัญในการรับมือกับผลกระทบของการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั แนวคิดท่ีไดรั้บความนิยมในยุคน้ีคือ Honeybee Leadership 
ของ Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner เป็นแนวคิดท่ีเน้นการสร้างความส าเร็จระยะยาวท่ี
ย ัง่ยืน สร้างความสมดุลระหว่างผลประกอบการของธุรกิจ และการตอบแทนสังคม เพราะเช่ือว่า
สังคมท่ีตนเป็นอยู่มีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ เป็นองค์กรท่ีมีจรรยาบรรณ โดยให้
ความส าคัญกับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายทั้ งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร เช่น ผูถื้อหุ้น 
พนักงาน ลูกคา้ สังคมและส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการเพิ่มคุณค่าให้กบัโลก แนวคิดแบบ Honeybee 



2 

 

Leadership ช่วยสร้างความมุ่งมัน่และภูมิคุม้กนัท่ีแขง็แกร่งใหอ้งคก์รกา้วผา่นอุปสรรคต่์างๆไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนื (Avery & Bergsteiner, 2011)  

ประเทศไทยกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) มีนโยบายการเปิดน่านฟ้าเสรี
ในปี 2558 ท าใหส้ายการบินสัญชาติไทยตอ้งเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงยิง่ข้ึนจากสายการ
บินในอาเซียนท่ีตอ้งการเขา้มาแข่งขนัในประเทศไทย (สุปรีย ์ศรีส าราญ และสินธวฒัน์ สินธนบดี, 
2557) 

จากนโยบายเปิดการบินเสรีในเส้นทางการบินภายในประเทศของกระทรวงคมนาคม
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 มีผลท าให้สายการบินเอกชนสามารถเขา้มาด าเนินกิจการการบินในเส้นทาง
ภายในประเทศ โดยการเปิดเสรีทางการบินน้ีท าให้เกิดการแข่งขนัอย่างมากทั้งในดา้นการบริการ 
ราคา และคุณภาพท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมากต่ออุตสาหกรรมการบินของประเทศไทย (ศิวตั
รา พิพฒัน์ไชยศิริ, 2555) การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัคือการเขา้มาของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) 

อุตสาหกรรมการบินในปัจจุบนัมีการแข่งขนัสูง มีอตัราการเติบโตอยา่งรวดเร็ว เห็นได้
จากการเพิ่มขนาดฝูงบิน ขยายเส้นทางการบิน และการเพิ่มเท่ียวบินเป็นจ านวนมากของแต่ละสาย
การบิน โดยเฉพาะการกา้วเขา้มามีบทบาทส าคญัของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ในยคุ
โลกาภิวตัน์ ซ่ึงเป็นสายการบินท่ีลดตน้ทุนดา้นต่าง ๆ เช่น การเพิ่มจ านวนท่ีนัง่บนเคร่ืองบินใหม้าก
ข้ึนโดยใชท่ี้นัง่ชั้นประหยดัแบบเดียวทั้งล า เลือกใชส้นามบินรอง (Secondary Airport) ท่ีมีค่าบริการ
ท่ีต ่ากว่า ใช้เคร่ืองบินรุ่นเดียวเพื่อลดตน้ทุนดา้นอบรมและการซ่อมบ ารุง การบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมบนเคร่ืองบินตอ้งช าระเงินเพิ่ม จ าหน่ายบตัรโดยสารเองใหก้บัผูโ้ดยสารเพื่อลดค่านายหนา้ 
เป็นตน้ (ศิวตัรา พิพฒัน์ไชยศิริ, 2555) 

การแข่งขนัในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) มีลกัษณะการแข่งขนัท่ี
เขม้ขน้ มีการขยายเส้นทางและการเพิ่มเท่ียวบินเป็นการรักษาส่วนแบ่งทางการตลาดในธุรกิจ จาก
การเขา้มาแข่งขนัของผูเ้ล่นรายใหม่ในตลาดสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) นอกจากน้ียงัมี
การแข่งขนัดา้นราคาท่ีรุนแรงโดยเฉพาะในเส้นทางการบินท่ีมีการทบัซ้อนกนั (ธีรินทร์ รัตนภิญโญ
วงศ,์ 2556) ซ่ึงแต่ละสายการบินมีรูปแบบกลยุทธ์ในการแข่งขนัท่ีแตกต่างกนั จึงเป็นท่ีมาของการ
ศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์ของ 23 ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee leadership ของ Gayle C. Avery and 
Harald Bergsteiner กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนกังานใน
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย เพื่อธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่าน าผลการวิจยัไปเป็นส่วนประกอบในการตดัสินใจวางแผนพฒันาศกัยภาพการด าเนินงาน
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เพื่อสร้างความส าเร็จ และเติบโตอย่างย ัง่ยืนต่อไปในอุตสาหกรรมน้ี ในสภาวะการแข่งขนัท่ีมี
แนวโนม้สูงข้ึนเร่ือย ๆ ในปัจจุบนั 

 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจัย 
1. ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ใน

ธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทยตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

2. ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืใดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจสายการ
บินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทยตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงำนวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจสายการบินตน้ทุน
ต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 

2. เพื่อศึกษาขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-
cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ในการวางแผนกลยุทธ์ดา้นต่าง ๆ เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ ท าใหธุ้รกิจสามารถแข่งขนัและเติบโตอยา่งย ัง่ยนืไดใ้นอุตสาหกรรมสายการบิน
ต่อไป 
 
 

1.4 ขอบเขตของงำนวจิัย 
งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยัได้

ก าหนดขอบเขตงานวิจยัไวด้งัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษาค้นควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานทุกต าแหน่งงานในบริษทั 

ของบริษทัสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ชั้นน า (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศ
ไทย, 2560, น.14-15) ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 3 สายการบินไดแ้ก่ 
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1. บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั (นกแอร์ - Nok Air) 
2. บริษทั ไทยแอร์เอเชีย จ ากดั (ไทยแอร์เอเชีย - Thai AirAsia) 
3. บริษทั ไทย ไลออ้น เมนทารี จ ากดั (ไทยไลออ้นแอร์ - Thai Lion Air) 

 
1.4.2 ขอบเขตของเน้ือหำ 
งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาถึงปัจจยั

ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ท่ี
พนกังานรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ี
เปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 
 

1.4.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ระยะเวลาในการศึกษาเก็บขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีใช้ระยะเวลาตั้งแต่เดือน มิถุนายน - 

เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2562 
 
 

1.5 ประโยชนที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อทราบปัจจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผูน้ าและการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ

ความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

2. เพื่อทราบปัจจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

3. เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งในการสร้างความไดเ้ปรียบทาง
ธุรกิจ เพื่อปรับตวัและพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการ
บินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็น
เก่ียวกับความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงาน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน
การศึกษาโดยเสนอตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

2.1  ขอ้มูลธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ในประเทศไทย 
2.1.1 ประวติัอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย 
2.1.2 สภาวะการแข่งขนัในธุรกิจการบินของไทย 

2.2  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รย ัง่ยนื 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

 
 

2.1  ข้อมูลธุรกจิสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) 
 

2.1.1 ประวตัิอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย 
การบินเร่ิมเขา้มามีบทบาทในประเทศไทยตั้งแต่รัชสมยัพระบาทสมเดจ็พระมงกุฎเกลา้

เจา้อยู่หัว โดยมีนักบินชาวเบลเยียมน าเคร่ืองบินมาสาธิตการบินถวายให้ทอดพระเนตรในปี พ.ศ. 
2454 เม่ือเสร็จการแสดงแลว้ไดท้รงซ้ือเคร่ืองบินนั้นไวเ้พื่อประโยชน์แก่การศึกษา และโปรดเกลา้
ส่งนายทหารไทย 3 นายไปศึกษาวิชาการบินท่ีประเทศฝร่ังเศส และให้จดัซ้ือเคร่ืองบินกลบัมา
ประเทศไทยจ านวน 8 ล า ซ่ึงใชใ้นการทหาร (อิสริยา เลาหตีรานนท,์ 2552) ในพ.ศ. 2462 เร่ิมมีการ
ใชเ้คร่ืองบินในการขนส่งไปรษณียไ์ปยงัจงัหวดัท่ีระบบรถไฟไม่ครอบคลุม ส่วนการบินพลเรือนนั้น
เร่ิมตน้ในปี พ.ศ. 2468 (กรมการขนส่งทางอากาศ, 2547) 
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ตน้ก าเนิดสายการบินราคาประหยดันั้นมาจากประเทศสหรัฐอเมริกาดว้ยสายการบิน 
SouthWest Airlines ในช่วงปี 2513 จากนั้นรูปแบบการด าเนินธุรกิจก็ไดรั้บการถ่ายทอดไปยงัยุโรป
โดยในปี 2534 โดยสายการบินสญัชาติไอริชอยา่ง Ryanair เป็นผูบุ้กเบิกบริการดา้นการบินแบบราคา
ประหยดั จากนั้นแนวคิดไดถู้กน าไปปรับใชอ้ย่างแพร่หลายจนกระทัง่ปัจจุบนัยุโรปมีสายการบิน
ราคาประหยดัแพร่รายใหญ่หลายสาย สายการบินราคาประหยดัในสหภาพยโุรปจะมีลกัษณะพิเศษ
เพราะอยูใ่นระบบตลาดเดียวของสหภาพ กล่าวคือสามารถไปตั้งศูนยก์ลางการบินในประเทศสมาชิก
สหภาพยุโรปไดเ้ลยโดยไม่ตอ้งร่วมหุ้นตั้งสายการบินกบัประเทศท่ีไปตั้งศูนยก์ลางการบิน (สุทธิ
เกตต์ิ ทดัพิทกัษก์ลุ, 2557) 

ประเทศไทยในอดีตมีเพียงสายการบินไทยซ่ึงเป็นสายการบินแห่งชาติท่ีสามารถบิน
เส้นทางหลกั ๆ อาทิเช่น กรุงเทพ-เชียงใหม่ ดว้ยการบินตรงแบบไม่จอดแวะพกัท่ีไหน ส่วนสายการ
บินอ่ืน ๆ ท่ีจะท าเส้นทางบินไปเชียงใหม่จะตอ้งมีการหยดุพกั เช่น บางกอกแอร์เวยจ์ะตอ้งจอดแวะ
พกัท่ีสนามบินสุโขทยั และโอเรียนทเ์อก็ซเพรสแอร์ (โอเรียนทไ์ทย) ตอ้งไปจอดแวะพกัท่ีสนามบิน
อู่ตะเภาก่อน จนกระทัง่รัฐบาลไทยไดเ้ปิดเสรีการบินในปี พ.ศ. 2545 ท าให้สายการบินเอกชนอ่ืนท่ี
มิใช่การบินไทยสามารถบินเส้นทางหลกัทบักบัสายการบินแห่งชาติได ้จึงท าใหมี้สายการบินตน้ทุน
ต ่าเกิดข้ึน (วิลาสินี แววคุม้, 2562) 

หลงัจากรัฐบาลไทยเปิดเสรีการบินในปี พ.ศ. 2545 ส่งผลให้เกิดธุรกิจสายการบิน
ตน้ทุนต ่าข้ึนคร้ังแรกในช่วงปลายปีพ.ศ. 2546 โดยการเปิดตวัของสายการบิน 2 รายในเวลาใกลเ้คียง
กนั เร่ิมจากไทยแอร์เอเชีย (Thai AirAsia) สายการบินร่วมทุนระหว่างกลุ่มชินคอร์ปและแอร์เอเชีย
ของมาเลเซียเป็นผูเ้ปิดใหบ้ริการเป็นรายแรกในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2546 หลงัจากนั้นประมาณ 1 
เดือน สายการบินวนัทูโก (One Two Go) ในเครือของโอเรียนท์ ไทย แอร์ไลน์ส (Orient Thai 
Airlines) ก็เปิดใหบ้ริการตามมา และในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2547 นกแอร์ (Nok Air) สายการบินลูก
ของการบินไทยกไ็ดเ้ปิดใหบ้ริการข้ึน (เสาวรินทร์ สายรังษี, 2551) หลงัจากนั้นกมี็สายการบินตน้ทุน
ต ่าหนา้ใหม่เขา้มาเปิดใหบ้ริการในไทยเร่ือย ๆ อาทิเช่น สายการบินไทยไลออ้นแอร์ ท่ีเปิดใหบ้ริการ
ท่ีประเทศไทยในปี พ.ศ. 2556 (ประชาชาติธุรกิจ, 2556) 

สายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) หมายถึงสายการบินท่ีมีค่าโดยสารถูกกว่าค่า
โดยสารชั้นประหยดัของสายการบินมาตรฐานท่ีบริการเต็มรูปแบบ (Full-service Airline) ดว้ยการ
ลดตน้ทุนต่าง ๆ ของการบิน โดยตดัการบริการทุกส่ิงอยา่งออก เช่น อาหารและเคร่ืองด่ืมบริการบน
เคร่ืองบินตอ้งช าระเพิ่ม เหลือแค่การให้บริการการเดินทางดว้ยความปลอดภยัและตรงต่อเวลามาก
ท่ีสุดเท่านั้น ท าให้สามารถขายตัว๋โดยสารในราคาต ่าได้ อีกทั้งมีการขายตัว๋ล่วงหน้าผ่านระบบ
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อินเทอร์เน็ต ท าให้สามารถวางแผนจดัการเท่ียวบินไดง่้าย ลดความเส่ียงดา้นการโดยสารไม่เต็มล า 
(กิตตินนัท ์นาคทอง, 2556) 
 

2.1.2 สภาวะการแข่งขันในธุรกจิการบินของไทย 
ในอุตสาหกรรมการบินของไทยยงัคงเติบโตต่อเน่ืองในปี 2560 มีผูถื้อใบอนุญาต

ประกอบกิจการ การคา้ขายการเดินอากาศ (AOL) จ านวนทั้งส้ิน 49 ราย (ยงัให้บริการ 38 ราย) เม่ือ
พิจารณาสถิติการขนส่งผูโ้ดยสารภาพรวม 10 ปีท่ีผ่านมาพบว่ามีผูโ้ดยสาร เพิ่มข้ึนประมาณ 3 เท่า
จากปี 2551 คิดเป็นอตัราการเติบโตเฉล่ียร้อยละ 11.7 ต่อปี แบ่งเป็นผูโ้ดยสารระหวา่งประเทศเติบโต
ร้อยละ 10 และผูโ้ดยสารภายในประเทศเติบโตร้อยละ 13.6 และเม่ือพิจารณาสัดส่วนระหว่าง
ผูโ้ดยสารทั้งสองกลุ่ม พบว่าสัดส่วนผูโ้ดยสารภายในประเทศมีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทิศ
ทางการเติบโตของโลก  

ปริมาณผูโ้ดยสารทั้งประเทศในปี 2560 เพิ่มข้ึนร้อยละ 10 จากปีท่ีผา่นมา สายการบินท่ี
มีส่วนแบ่งการตลาดในประเทศสูงท่ีสุด คือ สายการบินไทยแอร์เอเชีย สายการบินนกแอร์และสาย
การบินไทยไลออ้นแอร์ มีส่วนแบ่งการตลาด ร้อยละ 29 19 และ 18 ตามล าดบัแต่หากพิจารณาส่วน
แบ่งตลาดระหวา่งประเทศพบวา่การบินไทยยงัคงเป็นผูค้รองส่วนแบ่งตลาด คิดเป็นร้อยละ 42 ของ
ผูโ้ดยสารระหว่างประเทศ ส าหรับการคาดการณ์การเติบโต ของจ านวนผูโ้ดยสารของไทย จะยงัคง
เติบโตต่อเน่ืองโดยในช่วง 2561-2565 คาดวา่จะเติบโตเฉล่ียร้อยละ 7.5 และในช่วง 2561-2571 คาด
วา่จะเติบโตเฉล่ียร้อยละ 5.6 (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2560) 

ธุรกิจสายการบินของไทยเป็นธุรกิจท่ีมีสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึน โดยเฉพาะ
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่ามีการเพิ่มศกัยภาพในการ
แข่งขนัเป็นอย่างมาก เห็นไดจ้ากความสามารถในการช่วงชิงส่วนแบ่งการตลาด จากธุรกิจสายการ
บินใหบ้ริการเตม็รูปแบบ (สุปรีย ์ศรีส าราญ และสินธวฒัน์ สินธนบดี, 2557)  

การขยายตวัของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าในไทยและภูมิภาคอาเซียน ส่วนใหญ่มกัจะ
มองว่าเป็นผลจากการขยายตวัของการท่องเท่ียว แต่ในความเป็นจริงแล้วยงัมีปัจจัยอ่ืนๆท่ีช่วย
สนบัสนุนใหส้ายการบินตน้ทุนต ่ามีการขยายตวัมากข้ึนในประเทศไทย นอกเหนือจากการท่องเท่ียว 
เช่น การขยายตวัของเศรษฐกิจในภูมิภาค, การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ซ่ึงไดมี้การ
ตกลงในเร่ืองนโยบายการเปิดเสรีน่านฟ้า (Open Skies Policy) และการท่ีองคก์ารการบินพลเรือน
ระหว่างประเทศ (ICAO) เป็นหน่วยงานก ากบัดูแลมาตรฐานความปลอดภยัทางดา้นการบินระดบั
โลก ประกาศใหไ้ทยไดรั้บการปลดธงแดงออกจากหนา้ช่ือประเทศ 
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การขยายตวัของเศรษฐกิจในภูมิภาค การขยายตวัของภาคธุรกิจจากส่วนกลางไปยงั
ภูมิภาค ก่อให้เกิดศูนยก์ลางเศรษฐกิจใหม่ รวมทั้งการเปล่ียนแปลงจากภาคเกษตรกรรมมาเป็น
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต การคา้และบริการมากยิง่ข้ึน ส่งผลให้โครงสร้างรายไดข้องประชากรใน
ต่างจงัหวดัเพิ่มสูงข้ึน การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจภูมิภาคนั้น ท าให้เกิดการเช่ือมโยงดา้นการคา้ 
และการลงทุนระหว่างกรุงเทพฯกบัภูมิภาคมากข้ึน ท าให้มีความน่าสนใจในการขยายเส้นทางการ
บินภายในประเทศมากข้ึนของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (สุทธิเกตต์ิ ทดัพิทกัษก์ลุ, 2557) 

การกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ของประเทศไทย ในปี 2558 ซ่ึงไดมี้
การตกลงในเร่ืองนโยบายการเปิดเสรีน่านฟ้า (Open Skies Policy) เพิ่มมากข้ึน เพื่ออ านวยความ
สะดวกในการประกอบธุรกิจการขนส่งทางอากาศ ภายใตค้วามร่วมมือดา้นการขนส่งทางอากาศท่ีมี
การให้สิทธิรับขนทั้งในดา้นการขนส่งผูโ้ดยสารและดา้นการขนส่งสินคา้ทางอากาศตามการจราจร
เสรีภาพอย่างไม่จ ากดัระหว่างเมืองในอาเซียน กล่าวคือสายการบินสามารถให้บริการขนส่งทาง
อากาศทั้งขาไปและขากลบัระหว่างเมืองได ้อีกทั้งสามารถลงจอดเพื่อรับผูโ้ดยสารและสินคา้จาก
เมืองตามเส้นทางการบินท่ีบินผ่านได ้ท าให้สายการบินในอาเซียนต่างก็เขา้มาให้บริการขนส่งทาง
อากาศในประเทศไทย เช่น สายการบินตน้ทุนต ่าของอินโดนีเซียเขา้มาเปิดให้บริการในช่ือสายการ
บินไทยไลออ้นแอร์ จะเห็นไดว้่าการเปิดเสรีน่านฟ้าจะท าให้สายการบินในอาเซียนสามารถเขา้มา
ให้บริการในประเทศไทยไดท้นัที ซ่ึงหมายความว่าธุรกิจการบินของไทยจะมีการแข่งขนัท่ีรุนแรง
มากยิง่ข้ึน (สุปรีย ์ศรีส าราญ และสินธวฒัน์ สินธนบดี, 2557) 

ประเทศไทยไดรั้บการปลดธงแดงออกจากหนา้ช่ือประเทศในปี 2560 โดยองคก์ารการ
บินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) ซ่ึงเป็นหน่วยงานก ากบัดูแลมาตรฐานความปลอดภยัทางดา้น
การบินระดบัโลก ซ่ึงก่อนหนา้น้ีประเทศไทยติดธงแดง ส่งผลให้มีขอ้จ ากดัหลายๆอย่าง เช่น ห้าม
เปิดเส้นทางบินระหวา่งประเทศ หา้มเพิ่มความถ่ีเท่ียวบิน และบางประเทศไม่อนุญาตใหส้ายการบิน
จากไทยเขา้ประเทศ โดยผลจากการปลดธงแดงใหก้บัประเทศไทยในคร้ังน้ี เป็นการสร้างโอกาสให้
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าขยายเส้นทางการบินใหม่ ๆ ไดต้ามปกติ เพื่อตอ้นรับนกัท่องเท่ียวต่างชาติ
เดินทางเขา้ประเทศมากข้ึน และท่ีส าคญัเป็นการแสดงถึงความเช่ือมัน่ของ ICAO และนานาประเทศ
ท่ีมีต่อส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ท่ีได้ท าหน้าท่ีก ากับมาตรฐานความ
ปลอดภยัดา้นการบิน และความเหมาะสมของการเดินอากาศไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตามมาตรฐาน 
(BLT Bangkok, 2561) 

สภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆในธุรกิจการบินในประเทศไทย จะส่งผล
กระทบทางบวกต่อผูใ้ชบ้ริการสายการบินในดา้นราคาท่ีมีแนวโนม้ถูกลงและดา้นการใหบ้ริการของ
สายการบินท่ีมีแนวโนม้ดีข้ึน การแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนในธุรกิจการบินของไทยจากการเขา้มาของ
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สายการบินตน้ทุนต ่า(Low-cost airline)ในอาเซียน จะส่งผลใหร้าคาตัว๋โดยสารทางอากาศมีแนวโนม้
ท่ีถูกลง ซ่ึงท าใหป้ระชาชนสามารถใชบ้ริการสายการบินและมีสายการบินใหเ้ลือกใชบ้ริการมากข้ึน 
นอกจากเกิดการแข่งขนัดา้นราคาแลว้ ดา้นการให้บริการของสายการบินในเร่ืองคุณภาพ ความ
น่าเช่ือถือ และความปลอดภยัของการให้บริการภาคพื้นดินและการให้บริการบนเคร่ืองบินโดยสาร 
จะมีแนวโน้มท่ีดีข้ึน เพื่อเพิ่มคุณภาพของการให้บริการและสร้างภาพลักษณ์ท่ีดี เพื่อรักษา
ความสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่งท่ีจะมีมากข้ึนในอนาคต (สุปรีย ์ศรีส าราญ และสินธวฒัน์ สิน
ธนบดี, 2557) 
 
 

2.2  แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรยัง่ยืน 
องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน หมายถึง ความสามารถขององค์กรท่ีจะตอบสนองต่อความ

ตอ้งการต่าง ๆ ทั้งหมดของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียน้ีรวมถึงผูถื้อหุ้น พนกังาน ลูกคา้ ชุมชน และสังคม นอกจากการตอบสนองต่อผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียในปัจจุบนั ยงัตอ้งค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคตอีกดว้ย (Dyllick  & Hockerts, 
2002) 

องค์กรธุรกิจท่ีย ัง่ยืน คือ องค์กรท่ีด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียกบั
องคก์รธุรกิจจ านวนมากตั้งแต่สังคม ส่ิงแวดลอ้ม ลูกคา้ พนกังานหรือแมแ้ต่ประชากรในอนาคต มี
กิจกรรมเพื่อพฒันาสังคมและเพิ่มมูลค่าให้กบัชุมชนท่ีอยู่โดยรอบให้มีความมัน่คง และมีความสุข 
(บริษทั เอเอสทีวีผูจ้ดัการ จ ากดั, 2555) 

ปัจจุบนัมีธุรกิจท่ีประสบความส าเร็จมากมาย ซ่ึงความส าเร็จของแต่ละองคก์รมีมุมมอง
ท่ีแตกต่างกนั บางองคก์รวดัความส าเร็จขององคก์รจากผลก าไรโดยไม่ไดค้  านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียอ่ืน ๆ แต่ในปัจจุบนัการบริหารธุรกิจสมยัใหม่มีแนวคิดในการบริหารจดัการองค์กรท่ีไม่ได้
มุ่งเน้นเพียงการสร้างความเติบโตและผลก าไร แต่ยงัให้ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น 
พนกังานในองคก์ร สงัคมและส่ิงแวดลอ้ม การสร้างความเป็นธรรมแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้และมีจริยธรรมใน
การด าเนินธุรกิจ ส่งเสริมการกระจายรายไดช่้วยพฒันาเศรษฐกิจ เพื่อการพฒันาองคก์รให้ประสบ
ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2550) 

การบริหารจดัการใหธุ้รกิจมีความย ัง่ยนืด ารงอยูใ่นตลาดไดอ้ยา่งยาวนาน ธุรกิจจะตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัผลประกอบการทั้ง 3 ดา้นไปพร้อม ๆ กนั ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างรายไดใ้หธุ้รกิจ ดา้น
ความรับผิดชอบต่อสังคม และดา้นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มเป็นการสร้างสมดุลของธุรกิจเพื่อพฒันา
อยา่งย ัง่ยนื เน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยัมีผลกระทบต่อธุรกิจ 
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การแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมเร่ิมจากการเปิดเผยนโยบายและความประสงคด์ว้ย
ความโปร่งใส โดยให้ความส าคญักบัชุมชนและสังคมว่าเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายองค์กร การ
แสดงใหเ้ห็นวา่มีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเคารพสิทธิมนุษยชน การพฒันาศกัยภาพ
ให้พนักงานอย่างต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากน้ีในการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคมตอ้งมีการพฒันาชุมชน และบ ารุงรักษาส่ิงแวดลอ้มโดยรอบอยา่งต่อเน่ือง (เรวตั 
ตนัตยานนท,์ 2559) 

การเติบโตของธุรกิจควบคู่ไปกบัการเพิ่มโอกาสในการท างานและการส่งเสริมการ
กระจายรายได้ รวมถึงการสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสังคม ธุรกิจท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการเฉพาะของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียรายกลุ่มอยา่งเจาะจงได ้จะช่วยรักษาและเพิ่ม
ความสัมพนัธ์อนัดีกับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ ไม่เพียงแต่ท าให้ธุรกิจนั้นสามารถบรรลุ
เป้าหมาย แต่ยงัส่งผลใหธุ้รกิจสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (Inkong, 2558) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ องคก์รธุรกิจท่ียงัยืนนั้น หมายถึง ความสามารถขององคก์รใน
การรักษาสมดุลในการบริการองคก์รใหไ้ดผ้ลก าไรและมีผลเสียต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียนอ้ยท่ีสุด โดย
มุ่งเน้นทั้งผลประกอบการและการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายใน
องค์กรและภายนอก ค านึงถึงประชากรในปัจจุบันและในอนาคต รับผิดชอบต่อสังคมทั้ งการ
ช่วยเหลือและการพฒันาชุมชน ซ่ึงการตอบสนองต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของแผน
และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินธุรกิจและพฒันาต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน (Sustainable Leadership) 
ภาวะผูน้ าองคก์รแบบยัง่ยนื (Sustainable Leadership) กล่าวถึงลกัษณะของผูน้ าองคก์ร

ท่ีท าให้องคก์รสามารถเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน การสร้างความย ัง่ยืนให้องคก์รมีบทบาทส าคญัในการ
รับมือกบัผลกระทบของการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั  

ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ของ Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner เป็นแนวคิดในการด าเนินธุรกิจท่ีตระหนกั
ถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียอยา่งรอบดา้น เพื่อเป็นการสร้างความส าเร็จระยะยาวท่ีย ัง่ยนื โดยสร้างความ
สมดุลระหวา่งผลประกอบการของธุรกิจ และการตอบแทนสังคม โดยใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทุกฝ่ายทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร เช่น ผูถื้อหุ้น พนักงาน ลูกคา้ สังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงประชากรในอนาคต แนวคิดแบบ Honeybee Leadership ใหผ้ลตอบแทนในระยะ
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ยาวแก่ผูถื้อหุ้นและเป็นแนวทางท่ีท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงและยงัยืน และองคก์ร
สามารถกา้วผา่นวิกฤตการณ์ต่าง ๆไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (Avery & Bergsteiner, 2011)  

ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ตามแนวคิด 
Honeybee มีการด าเนินการใน 3 ระดบั 23 ปัจจยัดงัน้ี (Avery & Bergsteiner, 2011)  

 
1. Foundation Practices:  เป็นระดับการด าเนินการขั้นพื้นฐานซ่ึงเป็นกรอบแนว

ทางการปฏิบติังานขององคก์รท่ีย ัง่ยืนโดยระดบัชั้น Foundation Practices นั้นประกอบไปดว้ย 14 
ปัจจยัในทางปฏิบติันั้นสามารถท าขอ้ไหนก่อนกไ็ดต้ามบริบทของพนกังานหรือองคก์ร  ดงัน้ี 

1. Developing people: การพฒันาบุคลกรอยา่งต่อเน่ือง 
2. Labor relations: การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งแรงงาน 
3. Retention staff: การเกบ็รักษาพนกังานในระยะยาว 
4. Succession planning: การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งภายในขององคก์ร 
5. Valuing staff: การใหคุ้ณค่าและความส าคญักบับุคลากร 
6. CEO and top-team: การร่วมมือของผูบ้ริหารและทีม 
7. Ethical behavior: การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
8. Long term perspective: การค านึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนในระยะยาว 
9. Organization change: การวางแผนในการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
10. Financial markets orientation: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด 
11. Responsibility for environmental: การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม  
12. Social responsibility: การมีความรับผดิชอบต่อสงัคม 
13. Stakeholder consideration: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
14. Strong and Shared Vision: การมีวิสยัทศัน์แขง็แกร่งร่วมกนัผลกัดนัธุรกิจ 

 
2.Higher – Level Practices: เป็นระดับการด าเนินการขั้นสูงข้ึนประกอบไปดว้ย

แนวทางปฏิบัติจ านวน 6 ปัจจัยซ่ึงต้องมีการปฏิบัติตามระดับชั้น Foundation Practices เป็นท่ี
เรียบร้อยแลว้ถึงจะสามารถพฒันาไปสู่ระดบัน้ีได ้ดั้งน้ี 

15. Decision - making: การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
16. Self - management: พนกังานสามารถบริหารจดัการตนเองได ้
17. Team Orientation: การมีเป้าหมายร่วมกนัท างานเป็นทีม 
18. Enabling Culture: มีความเขา้ใจในวฒันธรรมองคก์ร 
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19. Knowledge sharing and retention: การแบ่งปันและรักษาความรู้ในองคก์ร 
20. Trust: มีความไวว้างใจ เช่ือใจกนัในองคก์ร 

 
3. Key Performance Drivers: เป็นระดบัระดบัขบัเคล่ือนองคก์รเกิดจากการพฒันา

ของทั้ง 2 ระดบัขา้งตน้มี 3 ปัจจยั ดงัน้ี  
21. Innovation: เกิดนวตักรรมข้ึนในองคก์รทุกระดบั 
22. Staff Engagement: พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
23. Quality: คุณภาพของสินคา้และบริการสูงเกินมาตรฐานและความคาดหวงัของ

ลูกคา้ 
จากการด าเนินการใน 3 ระดบั 23 ปัจจยัจะน าไปสู่ความย ัง่ยืน โดยวดัระดบัผลส าเร็จ

ในการด าเนินการ (Performance Outcomes) ไดด้งัน้ี  
- Brand and reputation: แบรนดแ์ละช่ือเสียงขององคก์ร 
- Customer satisfaction: ความพึงพอใจของลูกคา้ 
- Financial performance: ผลประกอบการ 
- Long-term shareholder value: คุณค่าของผูถื้อหุน้ในระยะยาว 
- Long-term stakeholder value: คุณค่าของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระยะยาว 

 
 

2.4  งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าผลงานการศึกษาเ ก่ียวกับภาวะผู ้น าย ั่งยืน 

(Sustainable Leadership) ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า 
(Low-cost airline) นั้นยงัไม่มีผูใ้ดศึกษา แต่จะมีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable 
Leadership) ในอุตสาหกรรมการบินโดยรวม และศึกษาในสายการบินท่ีให้บริการเต็มรูปแบบโดย
ศึกษาในบริษทัสายการบินแห่งเดียว (Parichat Sinsongsuk, 2015 ; ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ,์ 2561)  

ผูว้ิจยัไดท้ าการรวบรวมผลการศึกษาท่ีผ่านมาท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน 
(Sustainable Leadership) โดยมีรายละเอียดงานวิจยัดงัตารางท่ี 2.1 และสรุปงานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบั
แนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ในอุตสาหกรรมการบริการ แสดงถึง
ความสัมพนัธ์ดงัตารางท่ี 2.2   
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษา
ธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์
นยัน์ (2561) 

พนกังานในบริษทัคา้
ปลีกขนาดใหญ่แห่ง
หน่ึงโดยก าหนด
สดัส่วนของจ านวน
ตวัอยา่งจ านวน 323 คน 

จากการศึกษาในคร้ังน้ีพบวา่ปัจจยัตามแนวคิด Honey Leadership คือ ปัจจยั
ดา้นความไวว้างใจ ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจของพนกังาน ในขณะท่ีปัจจยัดา้น
วฒันธรรมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง หากพิจารณาดา้นความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดพ้บวา่ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ดา้นคุณภาพของงาน การ
มีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร และดา้นวฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก
กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ส่วนปัจจยัดา้นดา้นการวาง
แผนการด าเนินงานขององคก์รไปในระยะยาวเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางลบกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวความคิด 
Honeybee leadership ในธุรกิจไพร
เวทแบงคก้ิ์งในประเทศไทย 

พรรณภรณ์ จอม
เมือง (2561) 

พนกังานท่ีอยูใ่นธุรกิจ
ไพรเวทแบงคก้ิ์งใน
ประเทศไทยจ านวน 269 
คน 

จากผลการศึกษาพบวา่มี 4 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัการด าเนินธุรกิจไพรเวท
แบงคก้ิ์งในประเทศไทยและแนวคิด Honeybee Leadership อนัไดแ้ก่ การมี
ธรรมาภิบาล (Ethical behavior) การมีมุมมองในระยะยาว (Long-term 
perspective) การตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ (Decision making) และการมี
นวตักรรม (Innovation) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั โดยท่ีการมีมุมมองใน
ระยะยาว (Long-term perspective) สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังานไดม้ากท่ีสุด 

กรณีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพแบบองคร์วมตามแนวคิด 
Honeybee leadership  

อมรเศรษฐ ์ปัญญา
เวชมนตรี (2561) 

พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการดา้น
สุขภาพ (Health-care 
Company) จ านวน 200 
คน 

จากผลการศึกษาพบวา่ การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการดา้นสุขภาพแบบ
องคร์วมมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership โดยพบวา่มี 8 
ปัจจยั ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน คือ การวางแผนการด าเนินการ
ขององคก์รไปในระยะยาว การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล ในองคก์ร 
การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร 
วฒันธรรมองคก์ร การสร้างเครือข่ายในองคก์ร คุณภาพของสินคา้และบริการ
ขององค ์นวตักรรมในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของพนกังานในธุรกิจใหบ้ริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership  

กญัจน์ฌภสัร์ อศัว
เศรษฐาภร  
(2561) 

พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการโครง
ขายโทรคมนาคม บริษทั 
ยไูนเตด็ อินฟอร์เมชนั 
ไฮเวยจ์ากด จ านวน 593 
คน 

จากผลการศึกษาพบวา่ การด าเนินการในธุรกิจใหบ้ริการโครงข่าย
โทรคมนาคมมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดHoneybee Leadershipโดยพบวา่มี 
12 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจและมี 4 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินงาน 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานและผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้ตามแนวคิด 
Honeybee leadership กรณีศึกษา
ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขต
กรุงเทพมหานคร  

กญัญาณฐั แสนทวี
สุข (2561) 

พนกังานขององคก์รใน
ธุรกิจท่ีปรึกษาทางดา้น
การตรวจสอบบญัชีท่ี
ปรึกษาทางธุรกิจ
กฎหมายและภาษี
การเงินจ านวน 4 แห่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสดัส่วน
ของจ านวนตวัอยา่ง
ทั้งส้ิน 323 คน 

จากการศึกษาพบวา่มี 11 ปัจจยั ท่ีสามารถน ามาพิจารณาได ้คือ ดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล ดา้นการ
แบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นนวตักรรม ดา้นการ
พฒันาบุคลากร ความผกูพนัของพนกังาน ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์ร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นการตดัสินใจ และมี 3 ปัจจยั ท่ีเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรม
องคก์ร ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นการพฒันาบุคลากรมีอิทธิพล
ต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็แห่งหน่ึง =A 
STUDY OF SUSTAINABLE 
LEADERSHIP IN A SMALL 
EYE GLASSES BUSINES 

ชยากร เลิศองักรู 
(2561) 

กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูน้ า 
จ านวน 15 คน ในธุรกิจ
แวน่ตาขนาดเลก็แห่ง
หน่ึง 

ผลการวิจยัพบวา่ ธุรกิจแวน่ตาขนาดเลก็ใหค้วามส าคญั 12 ปัจจยั จาก 23 
ปัจจยั ตามแนวคิด Honeybee leadership ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน, 
การรักษาพนกังาน, การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน, ประธานบริหารและทีม
ผูบ้ริหาร, จริยธรรม, การเปล่ียนแปลงองคก์ร, ตลาดการเงิน, ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย, ความไวว้างใจ, นวตักรรม, ความผกูพนัของพนกังาน และคุณภาพ ส่วน
อีก 11 ปัจจยั ยงัตอ้งปรับปรุงพฒันา ใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee 
leadership เพือ่สร้างความย ัง่ยนืของธุรกิจในอนาคต 

Sustainable leadership: กรณีศึกษา
ภาวะผูน้ าย ัง่ยนืในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย 

นภสัสร ป๋ันทา  
(2561) 

พนกังานในบริษทัผูส่้ง
มอบช้ินส่วนยานยนต์
หลายบริษทัท่ีมีการ
ด าเนินธุรกิจอยูใ่น
ประเทศไทย 15 คน  

ผลการศึกษาพบวา่มี 16 ปัจจยัอยูใ่นระดบัหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดมาก 
(Most Evident) มี 6 ปัจจยัอยูใ่นหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดปานกลาง 
(Moderate Evident) และมี 1 ปัจจยัท่ีมีหลกัฐานสอดคลอ้งกบัแนวคิดนอ้ย
หรือไม่มีเลย (Least Evident) และไม่พบวา่มีปัจจยัท่ีไม่สามารถระบุได ้
(Unidentified) ดงันั้นมีการใชภ้าวะผูน้ ามาปฏิบติัในแนวทางท่ีน าไปสู่ความ
ย ัง่ยนืโดยสอดคลอ้งกบัแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงท าใหธุ้รกิจใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยด ารงอยูไ่ด ้
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ
ของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย ตาม
แนวคิด Honeybee leadership ใน
บริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย 

งามนิจ รุ่งแสง 
(2561) 

ผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีท างานในบริษทัยา
ขา้มชาติในประเทศไทย
จ านวน 373 คน 

ผลการศึกษาพบวา่มี 12 ปัจจยั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย และมี 11 ปัจจยั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย โดยปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนั
เป็นทีมในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดแ้ละความพงึพอใจของผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติใน
ประเทศไทยมากท่ีสุด และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มี 4 ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องผูแ้ทนยาเจเนอเรชัน่วาย คือ การ
ตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติในองคก์ร การมีนวตักรรมในองคก์ร การ
ค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์รธุรกิจ และคุณภาพของสินคา้และ
บริการขององคก์ร โดยปัจจยัท่ีส่งผลมากท่ีสุดคือ การตดัสินใจร่วมกนัอยา่ง
ฉนัทามติในองคก์ร และมีเพียง 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูแ้ทน
ยาเจเนอเรชัน่วายในบริษทัยาขา้มชาติในประเทศไทย คือ การท างานร่วมกนั
เป็นทีมในองคก์รและการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รโดยปัจจยัท่ี
ส่งผลมากท่ีสุดคือ การท างานร่วมกนัเป็นทีมในองคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหบ้ริษทั การ
บินไทย จ ากดั (มหาชน) อยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 

ทิชารัตน์ ประดิษฐ์
พงศ ์(2561) 

พนกังานบริษทั การบิน
ไทย จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 393 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ตามแนวคิด Honeybee leadership มี 11 ปัจจยั ท่ีมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 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 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จการ
ด าเนินงาน ไดแ้ก่ Staff Engagement, Culture ส่วนอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
นั้นมี 3 ปัจจยั คือ Staff Engagement, Quality และTeam Orientation 
ตามล าดบั 

Sustainable leadership: กรณีศึกษา
เร่ืองภาวะผูน้ าย ัง่ยนืกบัธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมแป้งมนัส าปะหลงั 

พงษเ์กียรติ แซ่ล้ิม 
(2560) 

พนกังานในธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเลก็ของ
อุตสาหกรรมแป้งมนั
ส าปะหลงัแห่งหน่ึง 10 
คน 

จากผลการศึกษาพบวา่มี 22 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัแนวคิด 
Honeybee leadership ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุง
ธุรกิจดา้นต่าง ๆ สร้างความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจ นอกจากน้ีผูท่ี้มีความ
สนใจในอุตสาหกรรมน้ีหรืออุตสาหกรรมอ่ืนสามารถท่ีจะน าแนวคิดน้ีไป
ปรับใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจการใหบ้ริการ
ขยายตลาดตามแนวคิด Honeybee 
leadership 

ภรพรรณ จิระถาวร
ฤกษ ์(2560) 

พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
ธุรกิจใหบ้ริการขยาย
ตลาด(Market 
Expansion Services)
จ านวน 247 คน 

จากผลการศึกษาพบวา่ มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ คือ การให้
คุณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล การวางแผนการ
การด าเนินการขององคก์รไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง
นุ่มนวล การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผดิชอบต่อ
สังคม การสร้างเครือข่ายในองคก์ร การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร 
มีวฒันธรรมองคก์ร ใหไ้วว้างใจแก่พนกังาน นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมี
ส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร และมี 5 
ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการระยะ
ยาว การแบ่งปันความรู้และรักษาขององคก์ร การใหคุ้ณค่าของพนกังาน 
พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ และการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 

ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลง: เปล่ียน 
ความทา้ทายมุ่งสู่ ความส าเร็จของ 
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุข
สกุล (2559) 

การสัมภาษณ์เชิงลึก
ผูบ้ริหาร 3 ท่าน จาก
อุตสาหกรรมรม
เคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรม
รม อสงัหาริมทรัพย ์
และ บริษทัคา้ปลีก 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อน าความย ัง่ยนืสู่องคก์ร จะตอ้งมีทกัษะในการ
บริหาร 4 ประการ 
1) มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์2) สร้างแรงบลัดาลใจให ้ผูร่้วมงานมีขวญั
ก าลงัใจในการท างาน 3) กระตุน้ ปัญญา ใหห้าวิธีแกปั้ญหาแบบใหม่ๆ 4) 
ค านึงถึง ปัจเจกบุคคล 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืของ
องคใ์หบ้ริการดา้นสุขภาพ 

ชลลนา คงัคายะ 
(2560) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ บุคลากรท่ี
ท างานในโรงพยาบาล
กรุงเทพ จ านวน 9 คน 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  

ผลการวิจยั พบวา่การบริหารจดัการของโรงพยาบาลมีความสอดคลอ้งกบั
หลกัปฏิบติัของ Honeybee practice 22 ขอ้ จากทั้งหมด 23 ขอ้ ในระดบัความ
สอดคลอ้งท่ีแตกต่างกนัโดยสอดคลอ้งในระดบัสูง 17 ขอ้ คือ Developing 
people, Retaining staffs, Succession Planning, Valuing staff, CEO and Top 
Team, Ethics behavior, Long-term perspective, Organization change, 
Responsibility for environment, Social Corporate Response, Stakeholder 
consideration, Vision’s role in the business, Team orientation, Culture, 
Knowledge sharing and retention, Innovation และ Quality ส่วนความ
สอดคลอ้งในระดบัปานกลางมี 5 ขอ้ คือ Financial markets orientation, 
Decision making, Self management, Trust และ Staff engagement 

Effect of sustainable leadership on 
customer satisfaction: Evidence 
from Thailand 

Suparak 
Suriyankietkaew 
(2016) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ ผูจ้ดัการ
ธุรกิจ SMEsในประเทศ
ไทย จ านวน 440 คน  

ผลการวิจยั พบวา่ หลกัปฏิบติัขององคก์รท่ีย ัง่ยนืของ Avery จ านวน 16 ขอ้ 
จาก 23 ขอ้ มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการอยา่งมีนยัส าคญั 
โดยหลกัปฏิบติัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอยา่งมาก คือ การ
มีวิสยัทศัน์ขององคก์รท่ีชดัเจน การใหค้วามส าคญัเก่ียวกบันวตักรรม ความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร และการควบคุมคุณภาพขององคก์ร 



 

 

21 

ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Sustainable leadership and 
consequences at Thailand’s 
Kasikornbank 

Sooksan Kantabutra, 
Thachapong 
Thepha-Aphiraks 
(2016) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาประกอบไป
ดว้ย CEO หวัหนา้
แผนก พนกังาน ผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียของ
ธุรกิจ คือ ผูถื้อหุน้ ทั้ง
รายใหญ่และรายยอ่ย ท่ี
ปรึกษาบริษทัและลูกคา้ 
จ านวน 26 คน โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก  

ผลการวิจยั พบวา่ หลกัในการจดัการธุรกิจของธนาคารกสิกรไทยมีความ
สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Avery จ านวน 17 ขอ้ จาก 19 ขอ้ โดยแต่ละขอ้
มีความสอดคลอ้งในระดบัท่ีแตกต่างกนัคือหลกัการท่ีสอดคลอ้งในระดบั 
Most evidence จ านวน 15 ขอ้ และสอดคลอ้งในระดบั Moderate evidence 2 
ขอ้ซ่ึงเป็นหลกัการในหวัขอ้อ านาจในการตดัสินใจและบริหารจดัการตนเอง 
เน่ืองมาจากวฒันธรรมไทยค่อนขา้งมีมิติความแตกต่างในเร่ืองของอ านาจสูง
และมีมิติความแตกต่างในเร่ืองของการหลีกเล่ียงความเส่ียง ส่วนหลกัปฏิบติั
ท่ีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence คือ องคก์รมีมุมมองการบริ หารธุรกิจ
แบบระยะยาว เนน้การพฒันาบุคลากร โดยมีงบประมาณสนบัสนุนการอบรม
พนกังานทุกๆ ปี และสนบัสนุนใหพ้นกังานในองคก์รมีความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

Honeybee leadership sustainability 
leadership: statistical evidence in 
airline industry. 

Parichat Sinsongsuk 
(2015) 

พนกังานใน
อุตสาหกรรมการบิน
จ านวน 50 คน 

พบวา่มีองคป์ระกอบส าคญั 10 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัท่ีส่งผลลพัธ์ต่อความย ัง่ยนื 
โดยวิสยัทศันแ์ละคุณภาพเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดส าหรับอุตสาหกรรมน้ีเน่ืองจาก
เป็นอุตสาหกรรมบริการ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Sustainable leadership in hotel and 
resort industry in Thailand. 

Parichamon 
Isarakankul (2015) 

กลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบดว้ยโรงแรม
และรีสอร์ท 50 แห่งใน
ประเทศไทย 

ผลการวิจยัพบวา่อุตสาหกรรมโรงแรมและรีสอร์ทในประเทศไทย
บริหารงานดว้ยความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยนืเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์ร มี
องคป์ระกอบส าคญั 16 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยั ซ่ึงมี 9 ปัจจยัท่ีส่งผลลพัธ์ต่อ
ความย ัง่ยนืทั้ง 5 performance outcomes 

Leadership and Management 
Factors Predicting Performance 
Outcome and Organizational 
sustainable in Thai SMEs: An 
Empirical Investigation 

Suparak 
Suriyakietkeaw 
(2015) 

พนกังานจ านวน 1,500 
คน จากบริษทั SME 
360 บริษทัในประเทศ
ไทย 

จากการศึกษาพบวา่มี 5  ปัจจยัท่ีส่งผลลพัธ์ต่อความย ัง่ยนื ประกอบไปดว้ย 
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน การมีมุมมองในการบริหารธุรกิจแบบมองการณ์
ไกล การกระจายอ านาจในการตดัสินใจ การมีคุณภาพ สินคา้ และมีคุณภาพท่ี
ดี และสุดทา้ยมีนวตักรรมท่ีทนัสมยั 

Employee satisfaction and 
sustainable leadership practices in 
Thai SMEs 

Suparak 
Suriyakietkeaw, 
Gayly Avery (2014) 

พนกังานจ านวน 1,152 
คน ในบริษทั SME ของ
ประเทศไทย  

มีความสอดคลอ้งกนัระหวา่ง หลกัปฏิบติัขององคก์ร และ Avery ถึงความพึง
พอใจของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัและมีขอ้ปฏิบติัท่ีไม่มีอิทธิผลต่อความพึง
พอใจ ของพนกังาน คือ สภาวะการเงินของตลาด การบริหาร จดัการตนเอง 
และการรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม โดยขอ้ปฏิบติัท่ีเป็นตวัท านายความพึง
พอใจของพนกังานมากท่ีสุด คือ ความผกูผนั ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

Sustainable Leadership at Thai 
President Food 

Sooksan Kantabutra, 
Gayle Avery (2014) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีประกอบ
ไปดว้ยประธานบริษทั
ผูจ้ดัการแผนกต่างๆ
พนกังาน retailer ลูกคา้
และ supplier 

ผลการวิจยัท่ีไดจ้ะแบ่งระดบัความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Sustainable 
Leadership ออกเป็น 3 ระดบัท่ีแตกต่างกนัคือ Most evident, 
Moderateevident และ Least evident ซ่ึงหลกัในการจดัการธุรกิจของบริษทั
ผลิตบะหม่ีก่ึงส าเร็จรูป Thai President Food นั้นมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี 
Sustainable Leadership ทั้งหมด 18 ขอ้โดยใน 5 ขอ้ท่ีสอดคลอ้งในระดบั 
Moderate evident นั้นเป็นหลกัเก่ียวกบัอ านาจในการตดัสินใจการให้
ความส าคญักบันวตักรรมและการบริหารจดัการตนเองและอีก 13 ขอ้ท่ี
สอดคลอ้งในระดบั Most evident นั้นเป็นหลกัเก่ียวกบัการด าเนินธุรกิจแบบ
มองการณ์ไกลมีกลยทุธ์ในการด าเนินงานแบบระยะยาวโดยใหค้วามส าคญั
กบัการพฒันาบุคลากรและการรับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 

ภาวะผูน้ าแบบพฒันาการจดัการ
ความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ และ
ความสุขในการท างาน กรณีศึกษา: 
องคก์ารสร้างสุข 

อญัมณี วฒันรัตน์ 
(2556) 

พนกังานจากองคก์ร
จ านวน 7 องคก์ร รวม
จ านวน 7,890 คน ใช้
วิธีการสุ่มแบบ
อาสาสมคัร (Volunteer 
Sampling) 

ผูน้ าท่ีมีลกัษณะของผูน้ าแบบพฒันาทุกประการ (Transformational 
Leadership) คือผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า แบบพฒันา ตอ้งเป็นผูน้ ามีการประพฤติตน
เป็นแบบอยา่ง สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ มุ่งส่งเสริมใหพ้นกังานมี ความคิด
ริเร่ิมและสามารถจดัการมอบหมายงานท่ี ทา้ทายแกพนกังานได ้การจดัการ
ความสุขแบบเป็น-อยู-่คือ เร่ืองผูน้ ามีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของการ
จดัการความสุขรูปแบบ (Happy Management) 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงผลงานวจัิยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น ายัง่ยืน (Sustainable Leadership) (ต่อ) 

หวัขอ้งานวิจยั ช่ือผูว้ิจยั กลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษา 

An exploration study of honeybee 
sustainable leadership in a 
pharmaceutical company 

Kanaporn 
Thepthong (2014) 

กลุ่มตวัอยา่งประกอบ
ไปดว้ย 4 managers, 3 
employees, 2 suppliers, 
1 customer และ 1 
stakeholder  

จากการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูล แสดงใหเ้ห็นวา่บริษทัปฏิบติัอยา่ง
เคร่งครัดในการปฏิบติัตามแนวทาง Honeybee 21 ใน 23 ปัจจยัท่ีสอดคลอ้ง
กบัการปฏิบติังานในบริษทั (ยกเวน้ engage and retaining staff) 

Sustainable leadership: honeybee 
practices at a leading Asian 
industrial conglomerate 

Sooksan Kantabutra 
and Gayle Avery 
(2013) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ CEO 
CFO ผูอ้  านวยการ 
ผูจ้ดัการแผนก ผูถื้อหุน้
ทั้งรายเลก็และรายใหญ่ 
ลูกคา้และพนกังานของ
บริษทั สยาม ซีเมนต์
กรุ๊ป (SCG)  

หลกัในการจดัการธุรกิจของ SCG สอดคลอ้งกบัหลกัปฏิบติัของ Avery 
ทั้งหมด 23 ขอ้ โดยในแต่ละขอ้จะมีความสอดคลอ้งในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
โดยมีหลกัปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งในระดบั Most evidence จ านวน 19 ขอ้ ระดบั 
Moderate evidence จ านวน 3 ขอ้ และระดบั Least evidence จ านวน 1 ขอ้ ซ่ึง
เป็นหลกัการในหวัขอ้เก่ียวกบัการมีอ านาจในการตดัสินใจและการท างานได้
ดว้ยตวัเองและการท่ีผูบ้ริหารยงัมีอ านาจในการตดัสินใจเป็นหลกั อาจเก่ียว
เน่ืองมาจากวฒันธรรมไทยท่ีค่อนขา้งมีมิติความแตกต่างในเร่ืองของการมี
อ านาจ 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ 

Element of 
Sustainable 
Leadership  

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

1. Developing 
People 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Signifcant* Significant* 

2. Labour 
Relations 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

3. Retaining 
Staff 

Non- Significant 

4. Succession 
Planning 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

5. Valuing 
staff 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant* 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant* 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

6. CEO and 
Top team 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Signifcant Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

7. Ethical 
Behaviour 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership  

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

7. Ethical 
Behaviour 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant* 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Signifcant Significant 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Private 
Banking 

พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

8. Long-term 
Perspective 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership  

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

8. Long-term 
Perspective 

Private 
Banking 

พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 

9. 
Organisational 
Change 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant* 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

10. Financial 
markets 
orientation 

Non- Significant 

11. 
Environment 
Responsibility 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

12. Social 
Responsibility 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership  

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

13. 
Stakeholders 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

14. Vision’s 
role in the 
business 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์อศัวเศรษฐาภร(2561) Significant Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

15. Decision-
making 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant 

Private 
Banking 

พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

16. Self-
management 

Non- Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership 

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

17. Team 
Orientation  

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant* 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์ (2560)  Significant* 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant* 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

18. Culture 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant* Significant 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant* 

19. 
Knowledge 
sharing 
and Retention 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561)  Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership 

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

19. 
Knowledge 
sharing 
and Retention 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

20. Trust 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

21. Innovation 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant 

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership 

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

21. Innovation 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant* 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant 

Private 
Banking 

พรรณภรณ์ จอมเมือง (2561)  Significant* 

22. Staff 
Engagement 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant* Significant* 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant* 

Consult กญัญาณฐั แสนทวีสุข (2561) Significant Significant* 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant* Significant* 

23. Quailty 

Airline ทิชารัตน์ ประดิษฐพ์งศ ์(2561) Significant Significant* 

Airline Parichat Sinsongsuk (2015) Significant  

Market 
Expansion 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560)  Significant 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปงานวจัิยท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิ Sustainable Leadership ในอุตสาหกรรมการ
บริการ (ต่อ) 

Element of 
Sustainable 
Leadership 

Industry 
(Service) 

Research Support 
Performance 
outcome 

Employee 
Satisfaction 

23. Quailty 

Internet 
Provider 

กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) Significant Significant 

Healthcare อมรเศรษฐ ์ปัญญาเวชมนตรี (2561)  Significant 

Hotel Parichamon Isarakankul (2015) Significant  

Key: * = มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญักบั Performance Outcome หรือ Employee Satisfaction 
 
จากตารางท่ี 2.2 ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) ใน

อุตสาหกรรมการบริการ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัความส าเร็จขององคก์รในธุรกิจสายการบิน และ
ธุรกิจบริการอ่ืน ๆ มี 19 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing People), แรงงานสัมพนัธ์ 
(Labour Relations), การสืบทอดต าแหน่งระดบัสูง (Succession Planning), การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
(Valuing Staff), ซีอีโอและทีมผูบ้ริหารระดบัสูง (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethical Behaviour), การมองระยะสั้นและระยะยาว (Long- or Short- term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองค์การ (Organisational Change), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environment 
Responsibility), ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders), วิสัยทศัน์ทางธุรกิจ (Vision’s role in the 
business), การตดัสินใจ (Decision-making), การท างานเป็นทีม (Team Orientation), วฒันธรรม
องคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้ (Knowledge-sharing and Retention), ความเช่ือใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) ในส่วนของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานมี 18 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฒันา
บุคลากร (Developing People), การให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), ซีอีโอและทีมผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behaviour), การมองระยะสั้น
และระยะยาว (Long- or Short- term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์การ (Organisational 
Change), ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environment Responsibility), ความรับผิดชอบทางสังคม 
(Social Responsibility), ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders), วิสยัทศัน์ทางธุรกิจ (Vision’s role in the 
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business), การตดัสินใจ (Decision-making), การท างานเป็นทีม (Team Orientation), วฒันธรรม
องคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้ (Knowledge-sharing and Retention), ความเช่ือใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) 
 
 

2.5 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 
ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-

cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership มีกรอบแนวคิดท่ี
น ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคดิที่ใช้ในการศึกษา 
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิัย 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-
cost airline)ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ Gayle C. 
Avery and Harald Bergsteiner โดยวิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนักงานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนักงาน ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใชว้ิธีการวิจยัแบบการส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บ
ขอ้มูลทางแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยตนเอง
เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
เพื่อสรุปผลการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิธีการวิจยัและท าการศึกษาตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 สมมติฐานท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.5 ระยะเวลาในการท าวิจยั 
3.6 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.7 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ คือ พนกังานทุกต าแหน่งงานใน

บริษทั ของบริษทัสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ชั้นน าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย 3 
สายการบินไดแ้ก่ บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั (นกแอร์ - Nok Air), บริษทั ไทยแอร์เอเชีย จ ากดั 
(ไทยแอร์เอเชีย - Thai AirAsia), บริษทั ไทย ไลออ้น เมนทารี จ ากดั (ไทยไลออ้นแอร์ - Thai Lion 
Air) (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2560, น.14-15) โดยการเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบไม่
ใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตาม
ความสะดวก (Convenience Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และผูว้ิจยัไดก้ าหนด
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สัดส่วนของจ านวนตวัอย่างทั้งส้ิน 330 คน ซ่ึงค านวณขนาดของตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบ
จ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G.,1953) โดยท่ีก าหนดสดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนด
จะสุ่มท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี
ระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้สามารถหาขนาดตัวอย่างส าหรับการประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากรจากสูตร ดงัน้ี 

สูตร    n = 
P (1-P) Z2

d2  

แทนค่า   n = 
0.3 (1-0.3) (1.96)2

0.052  

n = 322.9644 
เม่ือ   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

P = สดัส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้ิจยัก าหนด 
d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้ 

จากการค านวณหากกลุ่มตวัอย่างขา้งตน้พบว่า จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการ
วิจยัท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการวิจยัคร้ังน้ีอย่างนอ้ยจ านวน 323 คน อย่างไรก็ตามเพื่อลดความ
ผิดพลาดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และเพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ผล ผูว้ิจยัจึงเพิ่มจ านวน
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 330 คน  
 
 

3.2 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

3.2.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) 
1. การพฒันาบุคลากร (Developing People) 
2. แรงงานสัมพนัธ์ (Labour Relations) 
3. การรักษาพนกังาน (Retaining Staff) 
4. การสืบทอดต าแหน่งระดบัสูง (Succession Planning) 
5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
6. ซีอีโอและทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
7. พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethical Behaviour) 
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8. การมองระยะสั้น/ระยะยาว (Long- or Short- term Perspective) 
9. การเปล่ียนแปลงองคก์าร (Organisational Change) 
10. จุดยนืท่ีมีต่อตลาดการเงิน (Financial Markets Orientation) 
11. ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
12. ความรับผิดชอบทางสงัคม (Social Responsibility - CSR) 
13. ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญั (Stakeholder Consideration) 
14. วิสยัทศัน์ทางธุรกิจ (Vision's Role in The Business) 
15. การตดัสินใจ (Decision-making) 
16. การจดัการตนเอง (Self-management) 
17. ความส าคญัของทีมงาน (Team Orientation) 
18. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
19. แบ่งปัน/เกบ็รักษาความรู้ (Knowledge-sharing and Retention) 
20. ความไวเ้น้ือเช่ือใจ (Trust) 
21. นวตักรรม (Innovation) 
22. การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) 
23. คุณภาพของงาน (Quality) 

 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

1. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
2. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

 
 

3.3 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 
H1: การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ

องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H2: การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างแรงงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ  a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 
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H3: การรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H4: กางวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H5: การให้คุณค่ากบัพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H6: การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ Teamมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H7: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ  a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H8: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาวมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

H9: การเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างนุ่มนวลมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

H10: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาดมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

H11: การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

H12: การมีความรับผิดชอบต่อสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 
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H13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน 
(Employee Satisfaction) 

H14: การมีวิสัยทศัน์องค์กรร่วมกนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H15: การตดัสินใจร่วมกันมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H16: การสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเองมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H17: การสร้างเครือข่ายในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H18: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H19: การแบ่งปันความรู้ในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 

H20: การมีความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H21: การมีนวตักรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H22: การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมกบัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee 
Satisfaction) 

H23: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ a. ความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Performance outcome) b. ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 
Satisfaction) 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจในธุรกิจ

สายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee 
Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์และเพื่อใหก้ารวิจยัมีความสมบูรณ์ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตาม
ขั้นตอนดงัน้ี 

1. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
เ ป็นข้อมูลท่ีได้จากการรวบรวมการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่นช่องทางออนไลน์ (Google Forms) และน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social 
Sciences: SPSS 

2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
จากการค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือทางวิชาการ บทความทางวิชาการ วารสาร 

วิทยานิพนธ์ รายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและขอ้มูลจากส่ืออินเตอร์เน็ต 
 
 

3.5 ระยะเวลาในการท าวจิัย 
งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิโดยการแจกแบบสอบถาม เก็บขอ้มูลปฐม

ภูมิคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินงานตั้งแต่เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2562 ถึงเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 
2562 
 
 

3.6 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึน

จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) และแบบสอบถาม
ของ ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยกุตใ์ชร้วมถึงการ
ขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ 
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ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ
พนกังานท่ีท างานในบริษทัสายการบินตน้ทุนต ่าชั้นน าในประเทศไทย (ส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย, 2560, น.14-15) รวมทั้งส้ิน 1 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 

ส่วนท่ี  2 เ ป็นค าถามเ ก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน รายไดต่้อเดือน 
เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) โดยใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด 
(Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ไดแ้ก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) 
จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น
ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) มี 5 ระดบั คือ 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้

ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) จ านวน 5 ขอ้ มี 5 ระดบั คือ 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเหมือนกนั 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 
ส่วนท่ี 5 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานซ่ึงเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) จ านวน 5 ขอ้ มี 5 ระดบั คือ 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 
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3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) น าขอ้มูลท่ีไดม้าจากแบบสอบถามมาลง

รหัสในส่วนของแบบสอบถามและบันทึกข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
(Statistics Package for the Social Sciences) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ตามลกัษณะของตวัแปรต่าง ๆ รวมถึงแปรผลวิเคราะห์ขอ้มูลควบคู่กบัการวิเคราะห์จากขอ้มูลท่ี
ไดม้าจากแบบสอบถาม 
 

3.7.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัดา้น

ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee  Leadership ปัจจยัดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
และปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังานโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในแบบสอบถามส่วน
ท่ี 3 ส่วนท่ี 4 และส่วนท่ี 5 โดยก าหนดหลกัเกณฑส์ าหรับการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียโดย
อาศยัหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้นตามวิธีการค านวณโดยใชสู้ตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้นไว้
ดงัน้ี 

สูตร   ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   = 
ค่าสูงสุด - ค่าต ่าสุด

จ านวนชั้นท่ีตอ้งการ
 

แทนค่า   ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   = 
5-1

5
 

=  0.8 
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ตารางที่ 3.1 เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลีย่ความคิดเห็นของส่วนที่ 3 ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบริหาร
องค์กร 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 

ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1.00 - 1.80 

ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 1.81 - 2.60 

ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 2.61 - 3.40 

ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 3.41 - 4.20 

ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่  4.21 - 5.00 

 
หมายเหตุ ค าถามเชิงลบ คือค าถามท่ีตอ้งท าการกลบัมาตราส่วน (Reverse Scale) ใน

โปรแกรม SPSS มีทั้งหมด 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34, และ 38 
 
ตารางที่ 3.2 เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลีย่ความคิดเห็นของส่วนที่ 4 ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 

ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 1.00 - 1.80 

ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 1.81 - 2.60 

ระดบัความคิดเห็นเหมือนกนั 2.61 - 3.40 

ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 3.41 - 4.20 

ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 4.21 - 5.00 
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ตารางที่ 3.3 เกณฑ์ในการแปลค่าเฉลีย่ความคิดเห็นของส่วนที่ 5 ความพงึพอใจของพนักงาน 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 

ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 1.00 - 1.80 

ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 1.81 - 2.60 

ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 2.61 - 3.40 

ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 3.41 - 4.20 

ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด  4.21 - 5.00 

 
3.7.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
น าขอ้มูลตวัอยา่งมาอธิบายโดยรวม เป็นการอา้งอิงหรือการอนุมาน โดยใชโ้ปรแกรม 

SPSS (Statistics Package for the Social Sciences) รายละเอียดการวิเคราะห์ในแต่ละดา้นเป็น
ดงัต่อไปน้ี 

1. การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) 
2. การวิเคราะห์สมัประสิทธิของความเช่ือมัน่ (Reliability) 
3. การวิเคราะห์หาค่าสหสมัพนัธ์ (Correlations) 
4. การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression)  
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บทที่ 4  
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการ
บินตน้ทุนต ่า (Low - cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย โดยการใชแ้บบสอบถามจ านวน 
330 ชุด ผูว้ิจยัไดน้ าผลท่ีไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยั 
และผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจยั โดยวิเคราะห์ขอ้มูลไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 การบริหารงานขององคก์ร 
4.3 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 
4.4 ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นลกัษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัพนกังาน รายได ้
โดยน าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

  จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 74 22.4 

หญิง 256 77.6 

รวม 330 100 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า เพศของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 256 คน 
คิดเป็นร้อยละ77.60 และเป็นเพศชายจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 
 

ตารางที่ 4.2  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอาย ุ

 อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 26 ปี 63 19.1 

26-30 ปี 187 56.7 

31-35 ปี 55 16.7 

36-40 ปี 17 5.2 

41-45 ปี 8 2.4 

46 ปีข้ึนไป - - 

รวม 330 100 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ช่วงอายขุองกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายใุนช่วงระหว่าง 26-30 

ปี จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุต ่ากว่า 26 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็น
ร้อยละ 19.1 ถดัมาอายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 อายุระหว่าง 36-40 ปี 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.2 และอาย ุ41-45 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4  
 
ตารางที่ 4.3  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 281 85.2 

สมรส 49 14.8 

หยา่ร้าง - - 

รวม 330 100 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า สถานภาพของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่โสด จ านวน 281 คน คิด
เป็นร้อยละ 85.2 และสถานภาพสมรส จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 
 
ตารางที่ 4.4  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

การศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี - - 

ระดบัปริญญาตรี 296 89.7 

ระดบัปริญญาโท 34 10.3 

ระดบัปริญญาเอก - - 

รวม 330 100 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 89.7 และส าเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3  
 
ตารางที่ 4.5  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานในองค์กร 

จ านวนปีท่ีท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 19 5.8 

1 - 3 ปี 147 44.5 

4 - 6 ปี 144 43.6 

7 ปีข้ึนไป 20 6.1 

รวม 330 100 
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จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานในองคก์รระหวา่ง 1-3 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาอยูร่ะหวา่ง 4-6 ปี 
จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 ปฏิบติังานในองคก์ร 7 ปีข้ึนไป 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 และ
นอ้ยกวา่ 1 ปี 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 
 
ตารางที่ 4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามรายได้ 

รายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 7 2.1 

 20,001 - 40,000 บาท 60 18.2 

40,001 - 60,000 บาท 77 23.3 

60,001 - 80,000 บาท 125 37.9 

80,001 - 100,000 บาท 21 6.4 

100,001 บาทข้ึนไป 40 12.1 

รวม 330 100 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ช่วงรายไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 60,001 - 

80,000 บาท จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 รองลงมา มีรายได ้40,001 - 60,000 บาท จ านวน 77 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 ถดัมา 20,001 - 40,000 บาท จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 มีรายได้ 
100,001 บาทข้ึนไป จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และมีรายไดน้อ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน 7 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 
 
 

4.2 การบริหารงานขององค์กร 
การวิเคราะห์การบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง ภายใต้แนวคิด Honeybee 

Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ทั้ง 23 ดา้น โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตาราง 4.7-4.30 ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององค์กร 

การบริหารงานขององคก์ร Mean S.D. แปลผล 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.40 0.788 ปานกลาง 

2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 3.05 0.517 ปานกลาง 

3. ดา้นการรักษาพนกังาน 3.11 0.488 ปานกลาง 

4.ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 3.23 0.730 ปานกลาง 

5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.29 0.710 ปานกลาง 

6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 

3.61 0.635 มาก 

7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.95 0.714 มาก 

8.ดา้นผลประโยชน์ระยะยาว 3.81 0.939 มาก 

9. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.83 0.684 มาก 

10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 2.85 0.525 ปานกลาง 

11.ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 2.93 0.518 ปานกลาง 

12.ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม 3.15 0.658 ปานกลาง 

13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.37 0.588 ปานกลาง 

14. ดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ 3.52 0.628 มาก 

15.ดา้นการตดัสินใจ 3.34 0.991 ปานกลาง 

16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 2.96 0.396 ปานกลาง 

17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.86 0.824 มาก 

18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.71 0.891 มาก 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององค์กร (ต่อ) 

การบริหารงานขององคก์ร Mean S.D. แปลผล 

19. ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.84 0.815 มาก 

20. ดา้นความไวว้างใจ 3.71 0.893 มาก 

21.ดา้นนวตักรรม 3.84 0.714 มาก 

22.ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 4.07 0.802 มาก 

23.ดา้นคุณภาพของงาน 4.29 0.660 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.51 0.390 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน

ขององคก์รภาพรวมในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.51 โดยมีการบริหารงานขององคก์รระดบัมากท่ีสุด คือ 
ดา้นคุณภาพของงาน ค่าเฉล่ีย 4.29  
 
ตารางที่ 4.8  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing People) 

ดา้นการพฒันาบุคลากร Mean S.D. แปลผล 

1.พนักงานทุกคนได้รับการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

4.31 0.723 มากท่ีสุด 

2.หากองคก์รประสบปัญหา มีการตดังบประมาณส าหรับการ
ฝึกอบรมเป็นส่ิงแรก 

2.50 1.301 นอ้ย 

ภาพรวม 3.40 0.788 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้านการ

พฒันาบุคลากรในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.40 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการพฒันาบุคลากรใน
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ระดบัมากท่ีสุด คือ พนกังานทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ค่าเฉล่ีย 4.31 
และในระดบันอ้ย คือ หากองคก์รประสบปัญหา มีการตดังบประมาณส าหรับการฝึกอบรมเป็นส่ิง
แรก ค่าเฉล่ีย 2.50 
 
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน  
(Labor relations) 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัพนกังาน Mean S.D. แปลผล 

1.ตวัแทนพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ี
ส าคญัๆขององคก์ร 

3.22 1.105 ปานกลาง 

2.เม่ือมีขอ้พิพาทมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการภายนอก เช่น 
ศาลแรงงาน 

2.88 1.012 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.05 0.517 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

ความสัมพันธ์กับพนักงานในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.05 โดยมีการบริหารองค์กรด้าน
ความสัมพนัธ์กับพนักงานในระดับปานกลาง คือ ตัวแทนพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญัๆขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.22 รองลงมา คือ เม่ือมีขอ้พิพาทมกัจะเกิดข้ึนผ่าน
กระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน ค่าเฉล่ีย 2.88 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการรักษาพนักงาน  
(Staff Retention) 

ดา้นการรักษาพนกังาน Mean S.D. แปลผล 

1.มีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 3.42 1.122 มาก 

2.มีการปลดพนกังานเม่ือจ าเป็น 2.81 1.161 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.11 0.488 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ
รักษาพนกังานในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.11 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการรักษาพนกังานใน
ระดบัมาก คือ มีมาตรการเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง ค่าเฉล่ีย 3.42 และในระดบัปานกลาง คือ มีการ
ปลดพนกังานเม่ือจ าเป็น ค่าเฉล่ีย 2.81 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านการวางแผนการสืบทอดภายใน
องค์กร (Succession Planning) 

ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร Mean S.D. แปลผล 

1.ใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน 3.71 0.999 มาก 

2.ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 2.75 1.092 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.23 0.730 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการวาง

แผนการสืบทอดภายในองคก์รในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.23 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคก์รในระดบัมาก คือ ใหโ้อการสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน
ทุกคน ค่าเฉล่ีย 3.71 และในระดับปานกลาง คือต าแหน่งในองค์กรของท่านมักถูกสรรหาจาก
บุคคลภายนอก ค่าเฉล่ีย 2.75 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน 
(Valuing Staff) 

ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน Mean S.D. แปลผล 

1. การปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

3.82 0.796 มาก 

2. การใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 2.77 1.129 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.29 0.710 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการให้
คุณค่ากบัพนกังาน ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.29 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการให้คุณค่ากบั
พนักงานในระดบัมาก คือ การปฏิบติัต่อพนักงานด้วยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม
จรรยา ค่าเฉล่ีย 3.82 และในระดบัปานกลาง คือ การใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 
ค่าเฉล่ีย 2.77 
 
ตารางที่ 4.13  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการร่วมมือกนับริหาร
องค์กรของ CEO และทีมผู้บริหาร (CEO and Top team) 

ดา้นการการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 

Mean S.D. แปลผล 

1. กลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง 4.07 0.672 มาก 

2. ผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูแ้กไ้ขปัญหายุง่ยากเพียงคนเดียว 3.15 1.250 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.61 0.635 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

ร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.61 โดยมีการบริหาร
องคก์รดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารในระดบัมาก คือ กลยทุธ์ท่ีส าคญั
จะตดัสินโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 4.07 ในระดบัปานกลาง คือ ผูบ้ริหารสูงสุดเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหายุง่ยากเพียงคนเดียว ค่าเฉล่ีย 3.15 
 
ตารางที ่4.14  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม    
(Ethics Behavior) 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม Mean S.D. แปลผล 

1. องคก์รของท่านด าเนินงานธุรกิจอยา่งมีจริยธรรมสม ่าเสมอ 3.90 0.938 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 3.88 0.849 มาก 
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ตารางที่ 4.14  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม    
(Ethics Behavior) (ต่อ) 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม Mean S.D. แปลผล 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจการอยา่งมี
จริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ 

4.07 0.671 มาก 

ภาพรวม 3.95 0.714 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

พฤติกรรมทางจริยธรรมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.95 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรมในระดบัมาก คือ องคก์รของท่านด าเนินงานธุรกิจอยา่งมีจริยธรรมสม ่าเสมอ ค่าเฉล่ีย 3.90 
รองลงมาคือองคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 3.88 และพนกังาน
ทุกระดบัเห็นพอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจการอย่างมีจริยธรรมเสมอทุกสถานการณ์ ค่าเฉล่ีย 4.07 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.15  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long term perspective) 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว Mean S.D. แปลผล 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในองคก์รผลลพัธ์ในระยะยาวเป็น
หลกั 

3.88 0.990 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว 3.83 1.015 มาก 

3. ทุกคนในองคก์รท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 3.73 1.042 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.939 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

ผลประโยชน์ในระยะยาว ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.81 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาว ในระดบัมาก คือ การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในองคก์รผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั ค่าเฉล่ีย 
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3.88 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดับสูงมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว ค่าเฉล่ีย 3.83 และทุก
คนในองคก์รท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว ค่าเฉล่ีย 3.73 
 
ตารางที่ 4.16 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร 
(Organization Change) 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร Mean S.D. แปลผล 

1. การเปล่ียนแปลงในองค์กร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมี
ส่วนร่วมในการพดูคุยได ้

3.66 1.028 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดับสูงได้วางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ใน
องคก์รอยา่งรอบคอบ 

4.03 0.606 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถจดัการกับการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั 

3.79 0.814 มาก 

ภาพรวม 3.83 0.684 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

เปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.83 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
ในระดบัมาก คือ การเปล่ียนแปลงในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพดูคุยได ้
ค่าเฉล่ีย 3.66 ถดัมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ 
ค่าเฉล่ีย 4.03 และผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั ค่าเฉล่ีย 
3.79 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน 
(Financial markets independence) 

ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน Mean S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารระดับสูงตัดสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนทาง
ด าเนินธุรกิจ 

3.57 0.750 มาก 
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ตารางที่ 4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน 
(Financial markets independence) (ต่อ) 

ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน Mean S.D. แปลผล 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน 2.12 0.955 นอ้ย 

ภาพรวม 2.85 0.525 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นการมี

อิสรภาพจากตลาดเงินในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.85 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการมีอิสรภาพ
จากตลาดเงินในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนทางด าเนินธุรกิจ 
ค่าเฉล่ีย 3.57 และในระดบันอ้ย คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ค่าเฉล่ีย 2.12 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) 

ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม Mean S.D. แปลผล 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 3.71 1.001 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 2.15 0.751 นอ้ย 

ภาพรวม 2.93 0.518 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ

รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.93 โดยมีการบริหารองค์กรด้านความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อมในระดับมาก คือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.71 และในระดบัน้อย คือองค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 
ค่าเฉล่ีย 2.15 
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ตารางที่ 4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความรับผดิชอบต่อสังคม
(Social Responsibility) 

ดา้นความรับผดิชอบต่อสงัคม Mean S.D. แปลผล 

1. พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของ
ชุมชนภายในเวลางาน 

3.69 1.120 มาก 

2. มีส่วนร่วมกิจกรรมทางสงัคม 2.62 1.005 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.15 0.658 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ

รับผิดชอบต่อสังคมในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.15 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในระดบัมาก คือ พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนในเวลางาน 
ค่าเฉล่ีย 3.69 และในระดบัปานกลาง คือ มีส่วนร่วมกิจกรรมทางสงัคม ค่าเฉล่ีย 2.62 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder consideration) 

ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย Mean S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่ม 3.97 0.775 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบั
พนกังาน 

3.68 0.910 มาก 

3. องค์กรเ ลือกลูกค้า  (Client) จากผลประโยชน์มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนาน 

2.47 1.037 นอ้ย 

ภาพรวม 3.37 0.588 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.37 โดยมีการบริหารองคก์ร
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ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่ม ค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างาน
อย่างใกล้ชิดกับพนักงาน ค่าเฉล่ีย 3.68 และในระดับน้อย คือ องค์กรเลือกลูกค้า (Client) จาก
ผลประโยชน์มากกวา่ความสมัพนัธ์อนัยาวนาน ค่าเฉล่ีย 2.47 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ 
(Share Vision) 

ดา้นการส่ือสารวิสยัทศัน์ Mean S.D. แปลผล 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสยัทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไร 3.84 0.741 มาก 

2. วิสัยทศัน์องค์กรเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการ
ท างานของพนกังาน 

3.91 0.822 มาก 

3. องคก์รมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน 3.66 0.929 มาก 

4. ไม่แน่ใจวิสยัทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์ร 2.66 1.227 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 0.628 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

ส่ือสารวิสัยทศัน์ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.52 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ใน
ระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไร ค่าเฉล่ีย 3.84 ถดัมา คือ 
วิสัยทศัน์องคก์รเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของพนักงาน ค่าเฉล่ีย 3.91 และ 
องคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ค่าเฉล่ีย 3.66  ส่วนในระดบัปานกลาง คือ ไม่แน่ใจวิสัยทศัน์เพื่ออนาคต
ขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 2.66 
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ตารางที ่4.22 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการตัดสินใจ  
(Decision-Making) 

ดา้นการตดัสินใจ Mean S.D. แปลผล 

1. พนักงานสามารถโต้แยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

3.18 1.146 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดับสูงมกัจะตัดสินใจโดยใช้มติจากเสียงส่วน
ใหญ่ 

3.49 1.053 มาก 

ภาพรวม 3.34 0.991 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

ตดัสินใจในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.34 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการตดัสินใจในระดบัปาน
กลาง คือ พนักงานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.18 และใน
ระดบัมาก คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ ค่าเฉล่ีย 3.49 

 
ตารางที่ 4.23 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการจัดการด้วยตนเอง 
 (Self-Management) 

ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง Mean S.D. แปลผล 

1. ไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.90 0.870 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่าน คอยตรวจสอบ 
ความ คืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

2.02 0.735 นอ้ย 

ภาพรวม 2.96 0.396 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

จดัการด้วยตนเองในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 2.96 โดยมีการบริหารองค์กรด้านการจดัการดว้ย
ตนเองในระดบัมาก คือ ไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการท่ีไดรั้บมอบหมาย ค่าเฉล่ีย 3.90 
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และในระดบันอ้ย คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหนา้งานของท่าน คอยตรวจสอบความ คืบหนา้ใน
การท างานอยา่งใกลชิ้ด ค่าเฉล่ีย 2.02 
 
ตารางที ่4.24 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Operation) 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร Mean S.D. แปลผล 

1. มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 3.89 0.816 มาก 

2. พนกังานทุกคนสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีใน 
ทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.83 0.940 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.824 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

สร้างเครือข่ายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.86 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองค์กรในระดับมาก คือ มีการท างานร่วมกันเป็นทีมอย่างเข้มแข็ง ค่าเฉล่ีย 3.89 รองลงมา 
พนกังานทุกคนสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.83 

 
ตารางที่ 4.25 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร Mean S.D. แปลผล 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด 3.61 1.003 มาก 

2. แนวทางในการท างานกนัร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลกัของ 
องคก์รทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.82 0.932 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.891 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

วฒันธรรมองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.71 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นวฒันธรรมองคก์รในระดบั
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มาก คือ องค์กรของท่านให้ความส าคัญและดูแลท่านอย่างดีท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.61 รองลงมา คือ 
แนวทางในการท างานกนัร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.82 
 
ตารางที่ 4.26 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) 

ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ Mean S.D. แปลผล 

1. พนกังานสามารถพดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการ
ท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็น
ต่าง ๆ 

3.80 0.869 มาก 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่าง ๆ 

3.87 0.908 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.815 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรดา้นการ

แบ่งปันและรักษาความรู้ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นการแบ่งปันและ
รักษาความรู้ในระดบัมาก คือ พนกังานสามารถพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการระหว่างเวลาการท างาน 
เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.80 และองคก์รของท่านเปิด
โอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ค่าเฉล่ีย 3.87 
 
ตารางที่ 4.27 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความไว้วางใจ (Trust) 

ดา้นความไวว้างใจ Mean S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้ 3.58 1.084 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์ร ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.85 0.904 มาก 

ภาพรวม 3.71 0.893 มาก 
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จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ
ไวว้างใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.71 โดยมีการบริหารองค์กรดา้นความไวว้างใจในระดบัมาก คือ 
ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนได ้ค่าเฉล่ีย 3.58 และพนกังานทุกคนในองคก์ร 
ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 3.85  
 
ตารางที ่4.28 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านนวตักรรม (Innovation) 

ดา้นนวตักรรม Mean S.D. แปลผล 

1. สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้าง 
นวตักรรมใหม่ ๆ 

3.77 0.923 มาก 

2. มีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบั
นวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.84 0.906 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงยอมรับไดว้า่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียง
ท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

3.89 0.870 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.714 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.28 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององค์กรด้าน

นวตักรรมในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 โดยมีการบริหารองค์กรด้านนวตักรรมในระดับมาก คือ 
สามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ค่าเฉล่ีย 3.77 ถดัมา คือ มี
ระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ค่าเฉล่ีย 3.84 และผูบ้ริหารระดับสูงยอมรับได้ว่านวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความ
ผดิพลาดและลม้เหลว ค่าเฉล่ีย 3.89  
 
  



63 

ตารางที ่4.29 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement) 

ดา้นความผกูพนัของพนกังาน Mean S.D. แปลผล 

1. ภูมิใจท่ีท างานใหก้บับริษทัน้ี 4.13 0.899 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด 4.01 0.836 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.802 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นความ

ผูกพนัของพนกังานในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.07 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นความผูกพนัของ
พนกังานในระดบัมาก คือ ภูมิใจท่ีท างานใหก้บับริษทัน้ี ค่าเฉล่ีย 4.13  และพนกังานทุกคนในองคก์ร
ของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.01 
 
ตารางที่ 4.30 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านคุณภาพของงาน (Quality) 

ดา้นคุณภาพของงาน Mean S.D. แปลผล 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

4.30 0.755 มากท่ีสุด 

2. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

4.28 0.628 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.29 0.660 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รดา้นคุณภาพ

ของงานในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.29 โดยมีการบริหารองคก์รดา้นคุณภาพของงานในระดบัมาก
ท่ีสุด คือ การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ ค่าเฉล่ีย 4.30 
และการพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน ค่าเฉล่ีย 4.28 
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4.3 ความส าเร็จขององค์กรที่รับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcomes) 
การวิเคราะห์ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ภาพลกัษณ์ (Brand) 

ความสามารถในการท าก าไร และความพึงพอใจของลูกค้า โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของ
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตาราง 4.32 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้
ได้ (Sustainability Performance Outcomes) 

ดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ Mean S.D. แปลผล 

1. เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์ร 3.75 1.095 มาก 

2. เปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร 3.38 1.255 มาก 

3. เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร 3.63 0.877 มาก 

4. เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร 3.62 1.154 มาก 

5. เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของคู่ค้า (Supplier) ใน
องคก์ร 

3.65 0.925 มาก 

ภาพรวม 3.61 0.917 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดภ้าพรวม

ในระดบัท่ีมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.61 โดยความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดท่ี้อยู่ในระดบัท่ีมาก คือ 
ภาพลกัษณ์ (แบรนด์) องค์กร ค่าเฉล่ีย 3.75 ถดัมา คือ ความสามารถในการท าก าไรขององค์กร 
ค่าเฉล่ีย 3.38 ระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.63 ระดบัความพึงพอใจของผูล้งทุน
ในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.62 และความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์ร ค่าเฉล่ีย 3.65 
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4.4 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
การวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ งาน องคก์ร หวัหนา้

งานเพื่อนร่วมงาน และรายไดโ้ดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลได ้ตามตาราง 4.33 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.32  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน Mean S.D. แปลผล 

1. ความพึงพอใจกบังาน 3.84 0.946 มาก 

2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.68 1.089 มาก 

3. ความพึงพอใจกบัหวัหนา้งาน 3.49 1.023 มาก 

4. ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน 3.98 0.783 มาก 

5. ความพึงพอใจกบัรายได ้ 4.02 1.154 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.799 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความพึงพอใจของพนกังานภาพรวม

ในระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.80 โดยความพึงพอใจของพนกังานท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ความพึง
พอใจกับงาน ค่าเฉล่ีย 3.84  ถดัมา คือ ความพึงพอใจกบัองค์กร ค่าเฉล่ีย 3.68 ความพึงพอใจกบั
หวัหนา้งาน ค่าเฉล่ีย 3.49 ความพึงพอใจกบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 3.98 และความพึงพอใจกบัรายได ้
ค่าเฉล่ีย 4.02 
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 

(Avery & Bergsteiner, 2011) ในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low - cost airline) ท่ีเปิดให้บริการใน
ประเทศไทย ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนักงาน มีการ
ทดสอบ ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.33 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 
Mean ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง  
S.D. ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

T-Value ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ t 
P-Value ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

S.E. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
b ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
B ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ(Standardized 

Solution) 
r ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) 
R2 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
N จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4.34 สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนค่าตัวแปร 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตวัแปร 

DEL Develop people 
LAB Labor relations 
STF Staff retention 
SUC Succession planning 
VAL Valuing staff 
CEO CEO and top team 
ETH Ethical behavior 
LTP Long-term perspective 
ORG Organization change 
FIN Financial markets orientation 

ENVI Responsibility for environment 
CSR Social corporate response 
STH Stakeholder consideration 
VIS Share Vision 

DEM Decision-Making 
SELF Self-Management 
TEAM Team Orientation 
CUL Culture 

KNOW Knowledge-sharing and retention 
TRUS Trust 
INNO Innovation 
STFE Staff Engagement 
QUA Quality 
SPO Sustainability performance outcomes 
SATI Employee satisfaction 
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4.5.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติส าหรับการวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของ 
ครอนบาซ (Cronbach) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha 
coefficient; ∝ ) เพื่อวดัความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ความในแต่ละตวัแปร 
ท่ีเป็นองค์ประกอบของแต่ละตวัแปรว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาการประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เพื่อ
ประกอบการตดัสินใจวา่จะคงขอ้ความนั้นๆ ไวห้รือตดัออก ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามปรากฏ
วา่แบบสอบถามมีค่า Alpha ดงัน้ี 

ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา ( ∝  ) การแปลความหมายระดบัความเท่ียง 
มากกวา่ 0.9    ดีมาก 
มากกวา่ 0.8    ดี 
มากกวา่ 0.7    พอใช ้
มากกวา่ 0.6    ค่อนขา้งพอใช ้
มากกวา่ 0.5    ต ่า 
นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั 0.5   ไม่สามารถรับได ้
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ตารางที ่4.35 ผลการทดสอบระดบัความเช่ือม่ันภายหลงัการท าแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยที่ศึกษา 
Cronbach’s 

Alpha 
1. การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.215 
2. ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน (Labor relations) -2.197 
3. การรักษาพนกังาน (Staff Retention) -3.466 
4. การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) -0.054 
5. การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 0.110 
6. การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) 

-0.500 

7. พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 0.828 
8. ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) 0.915 
9. การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) 0.757 
10. การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) -0.676 
11. ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) -0.915 
12. ความรับผดิชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) -0.615 
13. การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
consideration) 

0.294 

14. การส่ือสารวิสยัทศัน์ (Share Vision) 0.573 
15. การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.768 
16. การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) -2.138 
17. การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) 0.859 
18. วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.819 
19. การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 0.812 
20. ความไวว้างใจ (Trust) 0.749 
21. นวตักรรม (Innovation) 0.706 
22. ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 0.827 
23. คุณภาพของงาน (Quality) 0.892 
24. ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 0.909 
25. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.853 
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จากตารางท่ี 4.35 ท่ีทดสอบหาค่า Cronbach’s alpha (ครอนแบคอลัฟา) เป็นการหาค่า 
“สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of reliability) โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์
เกณฑ์ยอมรับอยู่ท่ี 0.7 ข้ึนไปค่ายิ่งสูงยิ่งมีความน่าเช่ือถือมาก (กันหลง,2555) พบว่าระดับความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามของปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ตัวแปรท่ีมีค่า มากกว่า 0.7 มีจ านวน 11 ปัจจัย คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง นุ่มนวล 
(Organization Change),การตัดสินใจ (Decision-Making),  การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Operation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), 
ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), 
คุณภาพของงาน (Quality) ตามล าดบั และปัจจยัท่ีไม่ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้คือ ต ่ากวา่ 0.70 (Pallant, 
2007) จึงไม่น ามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

จากการทดสอบค่า “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่” (Coefficient of reliability) จึงท า
ใหเ้กิดกรอบแนวคิดใหม่ท่ีใชใ้นการวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
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ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคดิใหม่ 
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4.5.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlations Coefficient) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบสมมติฐาน เพื่อทดสอบหาความสมัพนัธ์ของ 11 ปัจจยั ตาม

แนวคิด Honeybee Leadership ของประเภทธุรกิจท่ีปรึกษา โดยการวิเคราะห์จากความพึงพอใจของ
พนักงาน และผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ในธุรกิจท่ีปรึกษา ซ่ึงได้ผลสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมัน่ (Reliability) มากกว่า 0.7 มาใชใ้นการวิเคราะห์โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน เพื่อหา
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามระหวา่งขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ SPSS ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.36 ผลการทดสอบเพ่ือหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืนตาม
แนวคดิ Honeybee Leadership รายด้านกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ และความพงึพอใจของ
พนักงาน 

 
** p≤0.01 

 
จากตารางท่ี 4.36 เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื

ตามแนวคิด Honeybee Leadership รายด้านกับความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ พบว่า
แนวคิดทั้ง 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long term perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), การตดัสินใจ 
(Decision-Making),  การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), 
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การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม 
(Innovation), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) มี
ความสมัพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.01 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership รายดา้นกบัความพึงพอใจของพนกังาน พบวา่มี 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่ง
นุ่มนวล (Organization Change),  การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรมองคก์ร 
(Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไว้วางใจ (Trust), 
นวัตกรรม (Innovation), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน 
(Quality) ท่ีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.01 ส่วนด้านการ
ตดัสินใจ (Decision-Making) ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership 
(Avery & Bergsteiner, 2011) ในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low - cost airline) ท่ีเปิดให้บริการใน
ประเทศไทย ไดมี้การเปล่ียนแปลงสมมติฐานใหม่ภายหลงัการทดสอบค่าความเช่ือมัน่และค่าสถิติ
สหสมัพนัธ์ ดงัน้ี 

ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

H1: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H2: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long term perspective) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H3: การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H4: การตดัสินใจร่วมกนั (Decision-Making) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome)  

H5: การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H6: การเขา้ใจวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 



74 

H7: การแบ่งปันความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลอยา่ง (Knowledge Sharing) มีนยัส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H8: การมีความไวว้างใจมีอิทธิพลอยา่ง (Trust) มีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 

H9: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลอยา่ง (Innovation) มีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H10: การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กร (Staff Engagement) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

H11: การท่ีสินค้าและบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance outcome) 

ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H12: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H13: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long term perspective) มีอิทธิพลอยา่ง
มีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H14: การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) มีอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H15: การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H16: การเข้าใจวฒันธรรมองค์กร (Culture) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H17: การแบ่งปันความรู้ในองคก์รมีอิทธิพลอยา่ง (Knowledge Sharing) มีนยัส าคญัต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

H18: การมีความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H19: การมีนวตักรรมมีอิทธิพลอย่าง (Innovation) มีนัยส าคญัต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน (Employee Satisfaction) 

H20: การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมกับองค์กรมี (Staff Engagement) อิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
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H21: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
 

4.5.3 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Linear Regression) 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหา

ความสัมพนัธ์มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Independent Variable) 11 ดา้น 
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กบัตวัแปรตาม (dependent Variable) 2 ดา้น คือ ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้และความพึงพอใจของพนกังาน ในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.37 ผลการทดสอบเพ่ือหาความมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างปัจจัย 11 ด้าน ท่ี
เกีย่วข้องกบัความยัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคดิ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 
2011) รายด้านกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 

ตัวแปรอสิระ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 

(Constant) 0.389 0.211 
 

1.845 0.066 

ETH 0.568 0.078 0.442 7.298 0.000* 

LTP 0.454 0.054 0.465 8.396 0.000* 

ORG 0.039 0.094 0.029 0.421 0.674 

DEM -0.039 0.054 -0.043 -0.737 0.462 

TEAM 0.018 0.073 0.016 0.241 0.810 

CUL -0.062 0.078 -0.061 -0.801 0.424 

KNOW 0.400 0.102 0.356 3.928 0.000* 

TRUS -0.330 0.086 -0.321 -3.831 0.000* 

INNO -0.300 0.101 -0.234 -2.976 0.003* 

STFE 0.761 0.087 0.665 8.703 0.000* 

QUA -0.669 0.079 -0.482 -8.514 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
Dependent Variable: Sustainability Performance Outcomes (SPO) 
R2 = 0.721; Adjusted R2 = 0.711; F = 74.586; Sig. = 0.000 
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จากตารางท่ี 4.37 จากการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainable Performance Outcome) สามารถเขียนสมการพยากรณ์ใน
รูปแบบของคะแนนดิบไดด้งัต่อไปน้ี 
SPO = 0.389 + 0.568(ETH) + 0.454(LTP) + 0.039(ORG) - 0.039(DEM) + 0.018(TEAM)  
- 0.062(CUL) + 0.400 (KNOW) - 0.330(TRUS) - 0.300 (INNO) + 0.761(STFE) - 0.669 (QUA) 

ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
พบว่าปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความย ัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความส าเร็จขององค์กรในด้านดังกล่าวได้ประมาณร้อยละ 71.10 (Adjusted R2 = 
0.711) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 28.90 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ 
ดงัน้ี 

ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลการทดสอบมีค่า t = 7.298 Sig = 
0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.568 สรุปไดว้่าดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือพฤติกรรม
ทางจริยธรรมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้เพิ่มข้ึน 0.568 
หน่วย 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ผลการทดสอบมีค่า t = 8.396 
Sig = 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.454 สรุปไดว้า่ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาวมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือ
ผลประโยชน์ในระยะยาวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 
0.454 หน่วย 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ผลการทดสอบมีค่า t 
= 0.421 Sig = 0.674 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.039 สรุปไดว้่าดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อยา่งนุ่มนวลไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ผลการทดสอบมีค่า t = - 0.737 Sig = 0.462 > 
0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = -0.039 สรุปไดว้่าดา้นการตดัสินใจไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
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ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.241 Sig 
= 0.810 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.018 สรุปได้ว่าด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กรไม่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ผลการทดสอบมีค่า t = - 0.801 Sig = 0.424 > 0.05 
และค่าคะแนนดิบ (B) = -0.062 สรุปไดว้่าดา้นวฒันธรรมองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ผลการทดสอบมีค่า t = 
3.928 Sig = 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.400 สรุปไดว้า่ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องค์กรมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
กล่าวคือเม่ือการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.400 หน่วย 

ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลการทดสอบมีค่า t = - 3.831 Sig = 0.000 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = -0.330 สรุปไดว้า่ดา้นความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ได้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความไวว้างใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.330 หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลการทดสอบมีค่า t = - 2.976 Sig = 0.003 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = -0.300 สรุปไดว้่าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงาน
รับรู้ได้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความไวว้างใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.300 หน่วย 

ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ผลการทดสอบมีค่า t = 8.703 Sig = 
0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.761 สรุปได้ว่าด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
กล่าวคือเม่ือคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
เพิ่มข้ึน 0.761 หน่วย 

ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผลการทดสอบมีค่า t = - 8.514 Sig = 0.000 < 0.05 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) = -0.669 สรุปไดว้่าดา้นคุณภาพของงานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท า
ใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.669 หน่วย 
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ตารางที่ 4.38 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจัิย การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืนที่
มีอทิธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
(Avery & Bergsteiner, 2011)  

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการ
ทดสอบ 

H1 การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) มีอิทธิพล
อยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สนบัสนุน 

H2 การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long term Perspective) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สนบัสนุน 

H3 การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง นุ่มนวล (Organizational Change) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ไม่สนบัสนุน 

H4 การตดัสินใจร่วมกนัอยา่งฉนัทามติ (Decision-Making) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ไม่สนบัสนุน 

H5 การสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Team Operation) มี อิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ไม่สนบัสนุน 

H6 การเข้าใจวฒันธรรมองค์กร  (Culture) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ไม่สนบัสนุน 

H7 การแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ 

สนบัสนุน 

H8 การมีความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สนบัสนุน 

H9 การมีนวตักรรม (Innovationมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ 

สนบัสนุน 

H10 การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff Engagement) มีอิทธิพลอยา่ง
มีนยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ 

สนบัสนุน 

H11 การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

สนบัสนุน 
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จากตารางท่ี 4.38 สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายใต้แนวคิด 
Honeybee Leadership ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long term perspective), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ 
(Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของ
งาน (Quality) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานข้อ H1, H2, H7, H8, H9, H10, H11 ส่วนภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
ภายใต้แนวคิด Honeybee Leadership ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization 
Change), การตดัสินใจ (Decision-Making),  การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) และ
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ไม่ส่งผลทางบวกต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐานขอ้ H3, H4, H5, H6 
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ตารางที ่4.39 ผลการทดสอบเพ่ือหาความมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างปัจจัย 10 ด้าน ท่ี
เกีย่วข้องกบัความยัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคดิ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 
2011) รายด้านกบัความพงึพอใจของพนักงาน 

ตัวแปรอสิระ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 

(Constant) 0.286 0.191 
 

1.495 0.136 

ETH -0.199 0.070 -0.178 -2.831 0.005* 

LTP 0.107 0.049 0.126 2.181 0.030* 

ORG 0.084 0.079 0.072 1.063 0.288 

TEAM 0.017 0.058 0.018 0.299 0.765 

CUL 0.435 0.071 0.485 6.159 0.000* 

KNOW -0.356 0.086 -0.363 -4.156 0.000* 

TRUS -0.220 0.073 -0.245 -3.025 0.003* 

INNO -0.015 0.080 0.014 0.190 0.849 

STFE 0.551 0.070 0.553 7.891 0.000* 

QUA 0.412 0.067 0.340 6.145 0.000* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
Dependent Variable: Employee Satisfactions (SATI) 
R2 = 0.695; Adjusted R2 = 0.686; F = 72.711; Sig. = 0.000 
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จากตารางท่ี 4.39 จากการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืขององคก์ร ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบของคะแนน
ดิบไดด้งัต่อไปน้ี 
SATI = 0.286 - 0.199(ETH) + 0.107(LTP) + 0.084(ORG) + 0.017(TEAM) + 0.435(CUL) - 
0.356(KNOW) - 0.220(TRUS) - 0.015(INNO) + 0.551(STFE) + 0.412(QUA) 

ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
พบว่าปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความย ัง่ยืนขององค์กร ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011) มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจของพนกังานในดา้นดงักล่าวไดป้ระมาณร้อยละ 68.60 (Adjusted R2 = 
0.686) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 31.40 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมีผลการทดสอบ 
ดงัน้ี 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผลการทดสอบมีค่า t = - 2.831 Sig = 
0.005 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = -0.199 สรุปไดว้่าดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือพฤติกรรม
ทางจริยธรรมเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.199 หน่วย 

ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term perspective) ผลการทดสอบมีค่า t = 2.181 
Sig = 0.030 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.107 สรุปไดว้า่ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาวมีอิทธิพล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือ
ผลประโยชน์ในระยะยาวเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 
0.107 หน่วย 

ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change) ผลการทดสอบมีค่า t 
= 1.063 Sig = 0.288 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.084 สรุปไดว้่าดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อยา่งนุ่มนวลไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.299 Sig 
= 0.765 > 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.017 สรุปได้ว่าด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กรไม่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ผลการทดสอบมีค่า t = 6.159 Sig = 0.000 < 0.05 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) = 0.435 สรุปไดว้่าดา้นวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
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พนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือวฒันธรรมองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.435 หน่วย 

ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ผลการทดสอบมีค่า t = 
- 4.156 Sig = 0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = -0.356 สรุปไดว้่าดา้นการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์รมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
กล่าวคือเม่ือการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.356 หน่วย 

ดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลการทดสอบมีค่า t = - 3.025 Sig = 0.003 < 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = - 0.220 สรุปได้ว่าด้านความไวว้างใจมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือความไวว้างใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท า
ใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดล้ดลง 0.220 หน่วย 

ดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลการทดสอบมีค่า t = 0.190 Sig = 0.849 > 0.05 และค่า
คะแนนดิบ (B) = 0.015 สรุปไดว้่าดา้นนวตักรรมไม่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังาน
รับรู้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ผลการทดสอบมีค่า t = 7.891 Sig = 
0.000 < 0.05 และค่าคะแนนดิบ (B) = 0.551 สรุปไดว้่าดา้นความผูกพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือคุณภาพของ
งานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.551 หน่วย 

ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผลการทดสอบมีค่า t = 6.145 Sig = 0.000 < 0.05 และ
ค่าคะแนนดิบ (B) = 0.412 สรุปไดว้่าดา้นคุณภาพของงานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท า
ใหค้วามส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 0.412 หน่วย 
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ตารางที่ 4.40 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจัิย การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืนที่
มีอทิธิพลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery & 
Bergsteiner, 2011)  

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการ
ทดสอบ 

H12 การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) มีอิทธิพล
อยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H13 การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว (Long term Perspective) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H14 การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง นุ่มนวล (Organizational Change) มี
อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

H15 การสร้างเครือข่ายในองค์กร  (Team Operation) มี อิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

H16 การเข้าใจวฒันธรรมองค์กร  (Culture) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H17 การแบ่งปันความรู้ในองคก์ร (Knowledge Sharing) มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H18 การมีความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H19 การมีนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึง
พอใจของพนกังาน 

ไม่สนบัสนุน 

H20 การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff Engagement) มีอิทธิพลอยา่ง
มีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 

H21 การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพ (Quality) มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน 

สนบัสนุน 
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จากตารางท่ี 4.40 สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายใต้แนวคิด 
Honeybee Leadership ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long term perspective), วัฒนธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และ
คุณภาพของงาน (Quality) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ H12, H13, H16, H17, H18, H20, H21 ส่วนภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
ภายใต้แนวคิด Honeybee Leadership ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization 
Change),  การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation) และนวตักรรม (Innovation) ไม่ส่งผล
ทางบวกต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดงันั้นจึงเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้  H14, H15, H19 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

สารนิพนธ์เร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่อย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย โดย
วิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ (Sustainability Performance 
Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใชว้ิธีการวิจยัแบบการส ารวจ (Survey Research) 
ผา่นการเกบ็ขอ้มูลทางแบบสอบถาม (Questionnaire) มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังานในธุรกิจสายการบินตน้ทุน
ต ่า (Low-cost airline) ท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 

2. เพื่อศึกษาขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางใหก้บัผูบ้ริหารของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-
cost airline) ท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย ในการวางแผนกลยุทธ์ดา้นต่าง ๆ เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางธุรกิจ ท าใหธุ้รกิจสามารถแข่งขนัและเติบโตอยา่งย ัง่ยนืไดใ้นอุตสาหกรรมสายการบิน
ต่อไป 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคน้ควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานทุกต าแหน่งงานในบริษทั 
ของบริษทัสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ชั้นน าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 3 สายการ
บินไดแ้ก่ บริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากดั (นกแอร์ - Nok Air), บริษทั ไทยแอร์เอเชีย จ ากดั (ไทย
แอร์เอเชีย - Thai AirAsia), บริษทั ไทย ไลออ้น เมนทารี จ ากดั (ไทยไลออ้นแอร์ - Thai Lion Air) 
(ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2560, น.14-15) โดยการเลือกสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้
ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือตามความ
สะดวก (Convenience Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัดส่วน
ของจ านวนตวัอย่างท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการวิจยัคร้ังน้ีอย่างนอ้ยจ านวน 323 คน ซ่ึงค านวณ
ขนาดของตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G.,1953) โดยท่ี
ก าหนดสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่มท่ีร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดบั 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได ้ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดเ้พิ่ม
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 330 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ค าถามคดักรองกลุ่มตวัอยา่งเบ้ืองตน้ จ านวน 1 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

จ านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร จ านวน 53 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 ค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 5 ค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน จ านวน 5 ขอ้ 
ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ไดจ้ านวน 330 ชุด 

จากนั้นผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจากการใชส้ถิติ ซ่ึง
ประกอบด้วย การวิเคราะห์ร้อยละ(Percentage) การวิเคราะห์สัมประสิทธิของความเช่ือมั่น 
(Reliability) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 23 ปัจจัย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
(Sustainability Performance Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) จากนั้นใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อสร้างสมการ
พยากรณ์ความคิดเห็นเก่ียวกับความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ (Sustainability Performance 
Outcomes) และความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 

 
 

5.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 77.60 มีอาย ุ26 - 30 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 56.70 มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 85.20 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีคิดเป็นร้อย
ละ 89.70 อายุการท างานส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.50 โดยมีรายไดต่้อเดือน 
60,001 – 80,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.90 
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5.2 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) ของปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยู่

อยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ท่ีอยูใ่นระดบัท่ียอมรับ
ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จ านวน 11 ปัจจยั คือ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), 
การตดัสินใจ (Decision-Making), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรมองคก์ร 
(Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไว้วางใจ (Trust), 
นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement), คุณภาพของงาน (Quality) 
และมีค่าความเช่ือมัน่ (Coefficient of Reliability) ของตวัแปรตาม ท่ีอยู่ในระดบัท่ียอมรับตั้งแต่ 0.7 
ข้ึนไป จ านวน 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Sustainability Performance 
Outcomes) และความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีความ
น่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
 

5.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  
 
5.3.1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) กับความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้

ได้ (Sustainability Performance Outcomes) ในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) ที่

เปิดให้บริการในประเทศไทย มีความสัมพนัธ์ทั้ง 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 

Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล 

(Organization Change), การตัดสินใจ (Decision-Making), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 

Operation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing), 

ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) และ

คุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Suparak Suriyankietkaew (2016) ท่ี

ศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกค้าของธุรกิจในประเทศไทย 

ทั้งหมด 11 ปัจจยั ในส่วนของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบินท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จของ
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องคก์ร มีปัจจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ ์(2561) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีท าใหบ้ริษทั 

การบินไทย จ ากัด (มหาชน) อยู่อย่างย ัง่ยืน จ านวน 10 ปัจจัย ยกเวน้ ปัจจัยด้านพฤติกรรมทาง

จริยธรรม (Ethics Behavior) แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Parichat Sinsongsuk (2015) ท่ีศึกษาปัจจยั

ภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในอุตสาหกรรมการบิน ทั้ งน้ีอาจสืบ

เน่ืองมาจากบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงโครงสร้างองคก์รแบบสูงมีหลาย

ระดบัชั้นท าให้การส่ือสารวิสัยทศัน์ หรือการออกนโยบายต่าง ๆ ลงมาไม่ถึงระดบัพนกังาน ท าให้

พนกังานไม่รับรู้ถึงมุมมองดา้นจริยธรรมในองคก์รมากนกั ซ่ึงต่างจากสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-

cost airline) ท่ีเป็นเอกชนท่ีมีโครงสร้างองคก์รแบบราบมากกวา่ท าใหก้ารส่ือสารเก่ียวกบัพฤติกรรม

ด้านจริยธรรมค่อนข้างชัดเจนเป็นท่ีรับรู้ของพนักงาน อีกทั้ งย ังสอดคล้องกับงานวิจัยใน

อุตสาหกรรมการบริการท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รของกญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) 

ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจ

ของพนักงานในธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม ทั้ งหมด 11 ปัจจัย และ Parichamon 

Isarakankul (2015) ท่ีศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนในอุตสาหกรรมโรงแรมและรีสอร์ทใน

ประเทศไทย จ านวน 9 ปัจจยั ยกเวน้ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation) และ

ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่าในธุรกิจการบินมีรูปแบบการร่วมมือกนั

ท างานเป็นทีม รวมถึงยงัมุ่งเนน้การพฒันานวตักรรมอยา่งต่อเน่ืองเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของ

ลูกคา้ และสร้างความสามารถในการแข่งขนัในอุตสาหกรรมน้ี 

 
5.3.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) กบัความพงึพอใจของพนักงาน (Employee 

Satisfaction) ในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) ที่เปิดให้บริการในประเทศไทย มี

ความสัมพนัธ์ทั้ง 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะ

ยาว (Long-term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change), การ

สร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Operation), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และ

รักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนั

ของพนกังาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงมีปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Suparak Suriyankietkaew and Gayly Avery (2014) ท่ีศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผล

ต่อความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจ SMEs ในประเทศไทย ทั้งหมด 10 ปัจจัย ในส่วนของ
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งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมการบินท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน มีปัจจยัสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของทิชารัตน์ ประดิษฐ์พงศ์ (2561) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีท าให้บริษทั การบินไทย จ ากัด 

(มหาชน) อยูอ่ยา่งย ัง่ยนื จ านวน 9 ปัจจยั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 

ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงโครงสร้างองคก์ร

แบบสูงมีหลายระดบัชั้นท าให้การส่ือสารวิสัยทศัน์ หรือการออกนโยบายต่าง ๆ ลงมาไม่ถึงระดบั

พนกังาน ท าให้พนกังานไม่รับรู้ถึงมุมมองดา้นจริยธรรมในองคก์รมากนกั ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของพนักงานเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ขององคก์รในพฤติกรรมดา้นจริยธรรมในการด าเนินงาน ซ่ึงต่าง

จากสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีเป็นเอกชนท่ีมีโครงสร้างองคก์รแบบราบมากกว่าท า

ให้การส่ือสารเก่ียวกบัพฤติกรรมดา้นจริยธรรมค่อนขา้งชดัเจนเป็นท่ีรับรู้ของพนกังาน สร้างความ

ภาคภูมิใจให้พนักงานท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีให้ความส าคัญกับหลกัจริยธรรมในการ

ด าเนินงาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม

บริการของกญัจน์ฌภสัร์  อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผล

ต่อผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให้บริการโครงข่าย

โทรคมนาคม ทั้งหมด 10 ปัจจยั และภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

พฒันาองคก์รอยา่งยุง่ยนืในธุรกิจใหบ้ริการขยายตลาด โดยวิเคราะห์ผา่นสภาพการเงินและความพึง

พอใจของพนกังาน ทั้งหมด 10 ปัจจยั 

 
 

5.4 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการพยากรณ์จากสถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 

Regression)  
 
5.4.1 ผลการวิเคราะห์การพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 

(Sustainability Performance Outcomes) ในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) ที่เปิด

ให้บริการในประเทศไทย มีประสิทธิภาพ 7 ปัจจยั คือ ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement), 

ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), การ

แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), นวตักรรม (Innovation), ความไวว้างใจ 

(Trust), และคุณภาพของงาน (Quality) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั  
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จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) สามารถพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รไดม้ากท่ีสุดในมุมมองของพนกังาน ซ่ึงผูว้ิจยั
มีความเห็นวา่ เน่ืองจากองคก์รใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมของพนกังานในกิจกรรมต่าง ๆ เป็น
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนไดส่้วน
เสียกบัความส าเร็จขององค์กร กล่าวคือ ความผูกพนัของพนักงานเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีจะ
น าไปสู่การด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคญัรองลงมา ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การท่ีผูน้ าองคก์รมีวิสัยทศัน์ในการวางแผนพฒันา
องคก์รในระยะยาว มีการก าหนดเป้าหมายระยะยาวท่ีชดัเจน รวมถึงการส่ือสารเป้าหมายนั้นลงไป
ในพนักงานทุกระดับให้รับรู้และเข้าใจ ท าให้พนักงานและผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียเช่ือมั่นใน
ความกา้วหน้าขององค์กรในอนาคต และพนักงานพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อท่ีจะเติบโต
สร้างความส าเร็จไปพร้อมกบัองคก์รในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนื   

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า 
การท่ีผูน้ าองคก์ร ผูบ้ริหาร และหัวหน้างานให้ความส าคญักบัการด าเนินงานอย่างมีคุณธรรมและ
จริยธรรม จะท าใหพ้นกังานรับรู้ถึงความโปร่งใส การไม่เอาเปรียบพนกังานหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
และเช่ือมัน่ท่ีจะท างานในองคก์รน้ีอยา่งเตม็ความสามารถ  

ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) ผูว้ิจยัมีความเห็น
ว่า การส่งเสริมให้พนกังานในองคก์รมีพื้นท่ีในการพูดคุยแบ่งปันความรู้ แนวคิด และช่วยเหลือกนั
เป็นส่ิงท่ีควรใหค้วามส าคญั เพราะจะส่งผลใหพ้นกังานสามารถพฒันาความสามารถไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และเติบโตไปพร้อม ๆ กนั อีกทั้งยงัเป็นการสร้างความผูกพนัและร่วมมือกนัท างานเป็นทีมของ
พนกังานเพื่อความส าเร็จขององคก์รอยา่ย ัง่ยนื  

ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า 
(Low-cost airline) ท่ีมีการแข่งขนัสูงมาก ท าให้องคก์รตอ้งพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อปรับตวัให้ทนั
ตามความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา นวตักรรมจึงเป็นอีกเคร่ืองมือท่ีส าคญัใน
การขบัเคล่ือนองคก์รให้เติบโตอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้นการท่ีปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพล
ในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจาก การท่ีพนักงานในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า 
(Low-cost airline) คาดหวงัวา่องคก์รจะใหค้วามส าคญัในดา้นนวตักรรมมากกวา่ท่ีพนกังานรับรู้ได ้
อาจเป็นเพราะว่าการพฒันานวตักรรมขององคก์ร การเปิดรับความเห็นและแนวคิดใหม่ ๆ ในการ
ท างานสอดแทรกอยูค่วบคู่กบัการด าเนินงานจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร โดยไม่ไดแ้สดงใหเ้ห็น
เป็นนโยบายท่ีจะส่ือลงไปใหพ้นกังานในทุกระดบัรับรู้และเขา้ใจอยา่งเป็นทางการ  
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ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ในองคก์ร ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การให้ความไวว้างใจ
พนกังานในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งมากส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ในการท างานเป็น
ทีมท่ีมีความไวว้างใจกนัจะท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพ รวมถึงท าให้องค์กรมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี
พนกังานทุกคนในองคก์รดูแลซ่ึงกนัและกนัท าให้องคก์รด ารงอยูอ่ยา่งย ัง่ยืน ดงันั้นการท่ีปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบการ
ท างานเป็นทีมของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีมีคนในองคก์รจ านวนมากท าให้ตอ้ง
พบปะเพื่อนร่วมงานหลากหลายทั้งรู้จกัและไม่เคยรู้จกั ซ่ึงแต่ละคนก็มีแนวคิด รูปแบบการท างานท่ี
แตกต่างกนั อาจท าใหเ้กิดความไม่ไวว้างใจข้ึนในกรณีน้ี  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การบริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอยา่งมาก เพราะ
การส่งมอบบริการท่ีมีคุณภาพสูงจะท าให้เป็นความไดเ้ปรียบในการดึงดูดลูกคา้ให้จงรักภคัดีในแบ
รนด ์สร้างความเช่ือมัน่ ไวว้างใจ และภาคภูมิใจท่ีจะเลือกใชบ้ริการสายการบินเรา ดงันั้นการท่ีปัจจยั
ดา้นคุณภาพของงาน (Quality)  มีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจาก การ
รับรู้ของพนกังานในองคก์รท่ีมีมุมมองว่า จุดยืนของธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) 
คือ มุ่งเนน้ในเร่ืองราคาประหยดัมากกว่าค านึงถึงในเร่ืองคุณภาพการบริการในกรณีท่ีเปรียบเทียบ
กบัสายการบินท่ีใหบ้ริการเตม็รูปแบบ (Full-service airlines)    

 
5.4.2 ผลการวิ เคราะห์การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee 

Satisfaction) ในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า (Low-cost airline) ที่เปิดให้บริการในประเทศไทย มี

ประสิทธิภาพ 7 ปัจจัย คือ ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), วัฒนธรรมองค์กร 

(Culture), คุณภาพของงาน (Quality), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective), พฤติกรรม

ทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความไวว้างใจ (Trust) และการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 

(Knowledge Sharing) ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญั  

จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff 
Engagement) สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การ
ท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของพนกังานส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานอย่าง
มาก เน่ืองจากท าให้พนกังานรู้สึกส าคญั มีคุณค่า และพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท าให้
ภาคภูมิใจในองคก์รและพร้อมจะอุทิศตวัท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัรองลงมา 
ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ ผูน้ าองคก์รตอ้งแสดงวิสัยทศัน์ ค่านิยม ทิศทางองคก์รในการท างานร่วมกนัทุก
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ระดับชั้นอย่างชัดเจน รวมถึงการเสริมสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดีโดยการมอบรางวลัให้ผู ้มี
พฤติกรรมดีและผลงานท่ีดี เป็นการสร้างความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีให้กับ
พนกังาน  

ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า การส่งเสริมการพฒันา
คุณภาพการบริการ เป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานพึงพอใจในการท างานเน่ืองจากการส่งมอบคุณภาพการ
บริการท่ีดีท าให้ลูกคา้พึงพอใจและช่ืนชมกลบัมาท่ีพนักงานผูส้ัมผสักบัลูกคา้โดยตรง ท าให้รู้สึก
ภาคภูมิใจในการท างานในองคก์รท่ีท างานอยู ่ปัจจยัดา้น 

ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective)  ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การ
ท่ีผูน้ าองคก์รมีวิสัยทศัน์ในการวางแผนพฒันาองคก์รในระยะยาว มีการก าหนดเป้าหมายระยะยาวท่ี
ชดัเจน รวมถึงการส่ือสารเป้าหมายนั้นลงไปในพนกังานทุกระดบัให้รับรู้และเขา้ใจ ท าให้พนกังาน
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเช่ือมัน่ในความกา้วหนา้ขององคก์รในอนาคต ส่งผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานในองคก์ร ท าให้พนกังานพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อท่ีจะเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร
ในระยะยาวอยา่งย ัง่ยนื 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การท่ีผูน้ า
องคก์ร ผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานอยา่งมีคุณธรรมและจริยธรรม จะ
ท าใหพ้นกังานรับรู้ถึงความโปร่งใส การไม่เอาเปรียบพนกังานหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และเช่ือมัน่ท่ี
จะท างานในองคก์รน้ีอยา่งเตม็ความสามารถ อีกทั้งยงัสร้างความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานอยูใ่นองคก์รท่ี
มีการด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานทั้งในเร่ืองภาพลกัษณ์ท่ีดี
และความสบายใจในการท างาน ดงันั้นการท่ีปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) มี
อิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจากประเด็นดา้นการส่ือสารของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีส่ือสารลงมาไม่ชดัเจนท าให้พนักงานรับรู้ถึงความใส่ใจในเร่ืองการด าเนินงานอย่างมี
คุณธรรมและจริยธรรมไม่มากเท่าท่ีควร ทั้งท่ีในความเป็นจริงผูบ้ริหารระดบัสูงอาจให้ความส าคญั
ในการด าเนินงานอยา่งมีคุณธรรมและจริยธรรมแต่ไม่ไดมี้รูปแบบการส่ือสารท่ีแสดงออกมาชดัเจน 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ การใหค้วามไวว้างใจพนกังานใน
การท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างมากส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ในการท างานเป็นทีมท่ีมี
ความไวว้างใจกนัจะท าใหผ้ลงานมีประสิทธิภาพ รวมถึงท าให้องคก์รมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีพนกังาน
ทุกคนในองค์กรดูแลซ่ึงกนัและกนัท าให้องค์กรด ารงอยู่อย่างย ัง่ยืน ดงันั้นการท่ีปัจจยัดา้นความ
ไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มในงานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจากรูปแบบการท างานเป็น
ทีมของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost airline) ท่ีมีคนในองคก์รจ านวนมากท าใหต้อ้งพบปะเพื่อน
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ร่วมงานหลากหลายทั้งรู้จกัและไม่เคยรู้จกั ซ่ึงแต่ละคนก็มีแนวคิด รูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนั 
อาจท าใหเ้กิดความไม่ไวว้างใจข้ึนในกรณีน้ี  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษา
องคก์ร (Knowledge Sharing) ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า การส่งเสริมให้พนกังานในองคก์รมีพื้นท่ีในการ
พูดคุยแบ่งปันความรู้ แนวคิด และช่วยเหลือกันเป็นส่ิงท่ีควรให้ความส าคญั เพราะจะส่งผลให้
พนกังานสามารถพฒันาความสามารถไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเติบโตไปพร้อม ๆ กนั อีกทั้งยงัเป็นการ
สร้างความความผูกพันและร่วมมือกันท างานให้เกิดประสิทธิภาพ รวมถึงยงัเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน ดงันั้นการท่ีปัจจยั
ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) มีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มใน
งานวิจยัน้ีอาจเน่ืองมาจาก รูปแบบการสอนหรือแบ่งปันความรู้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รไม่มีกรอบแนว
การปฏิบติัท่ีชดัเจน ท าให้แต่ละบุคคลมีรูปแบบการแบ่งปันความรู้ท่ีแตกต่างกนั ท าให้ไม่เขา้ใจถึง
ประโยชน์ท่ีไดรั้บหรือน าไปใชไ้ม่เป็น อาจท าใหพ้นกังานในองคก์รยงัมองวา่การแบ่งปันความรู้และ
การรักษาองคก์รไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  

 
 

5.5 ข้อเสนอแนะ 
 

5.5.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

จากผลการวิเคราะห์สมมติฐานแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 11 ปัจจยั 
ได้แ ก่  พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term 
Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization Change), การตดัสินใจ (Decision-
Making), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Operation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), 
ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และคุณภาพของงาน (Quality) กับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได ้และ 10 ปัจจยั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ 
(Decision-Making) กบัความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงพบว่ามี 7 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญั
และสามารถพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Sustainability Performance 
Outcomes) คือ ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term 
Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร 
(Knowledge Sharing), นวัตกรรม (Innovation),  ความไว้วางใจ (Trust), และคุณภาพของงาน 
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(Quality) และส่วนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญและสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนักงาน  (Employee Satisfaction) พบว่ า มี  7 ปัจจัย  คือ  ความผูกพันของพนักงาน  (Staff 
Engagement), วฒันธรรมองค์กร (Culture), คุณภาพของงาน (Quality), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความไวว้างใจ (Trust) และ
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) 

จากการสรุปผลการศึกษาพบวา่ หากผูน้ าองคก์รตอ้งการสร้างความย ัง่ยนืใหก้บัองคก์ร 
ผูน้ าองค์กรควรให้ความส าคญักับปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) เป็น
อนัดบัแรกเน่ืองจากว่าปัจจยัดา้นน้ีสามารถพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้และ
ความพึงพอใจของพนกังานไดม้ากท่ีสุด การลงทุนส่งเสริมดา้นน้ีเป็นการเพิ่มความส าเร็จขององคก์ร 
และความพึงพอใจของพนกังานอยา่งย ัง่ยนืควบคู่กนัไป โดยเร่ิมจากการเพิ่มช่องทางการส่ือสารของ
พนักงานในแต่ละระดบัให้สามารถเขา้ถึงผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ย่างใกลชิ้ด เช่น การส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความผกูพนัในระดบัปฏิบติัการ และการมีกิจกรรมร่วมกนัประจ าเดือน เพื่อ
เป็นการสร้างโอกาสในการพูดคุยรับฟังความคิดเห็นของพนกังานอยา่งใกลชิ้ด และยงัเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีในองค์กร รวมถึงท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในการรับรู้ถึงทิศทางองค์กร
โดยตรงท าให้เขา้ใจและเห็นภาพเดียวกัน ส่วนปัจจยัท่ีตอ้งให้ความส าคญัถดัมา คือ ปัจจยัด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long-term Perspective) ท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อความส าเร็จของ
องคก์รเป็นล าดบัท่ีสอง และความพึงพอใจของพนกังานเป็นล าดบัท่ีส่ี การส่งเสริมดา้นน้ีอาจท าได้
โดยการก าหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายในแต่ละระยะอยา่งชดัเจน มีการส่ือสารลงมาในทุกระดบัให้
รับรู้และเขา้ใจถึงแผนการเติบโตขององคก์รทัว่กนั เป็นการสร้างความเช่ือมัน่และความมัน่คงใน
องคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จและความพึงพอใจของพนกังานอยา่งย ัง่ยนื  

ในส่วนของการสร้างความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดน้ั้น ผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) และการแบ่งปันความรู้และ
รักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) โดยการส่งเสริมให้พนกังานและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายใน
และภายนอกองค์กรรับรู้ถึงการด าเนินงานต่าง ๆ เปิดเผยอย่างเป็นขั้นตอน ชัดเจนโปร่งใส และ
ส่งเสริมให้พนักงานในองคก์รมีความกระตือรือร้นท่ีจะแบ่งปันความรู้โดยอาจมีผลตอบแทนเป็น
รางวลัท่ีออกมาเป็นนโยบายอย่างชัดเจน และอีก 3 ปัจจัยท่ีควรให้ความส าคัญ คือ ปัจจัยด้าน
นวตักรรม (Innovation), ความไวว้างใจ (Trust), และคุณภาพของงาน (Quality) เน่ืองจากการศึกษา
พบว่ามีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความส าเร็จขององคก์รซ่ึงอาจเกิดจากการปัญหาดา้นการ
ส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน ซ่ึงส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน เช่น เม่ือพนกังานหรือใครในทีมมีแนวคิดดา้น
นวตักรรมท่ีดี ควรส่งเสริมให้รับรู้ทัว่กนัทั้งองคก์ร ไม่ใช่ใชเ้ฉพาะในทีมยอ่ย เพราะถา้รูปแบบการ
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ท างานใหม่นั้นมีประโยชน์ควรปรับใชแ้ละไม่ยดึติดกบัรูปแบบเดิมมากนกั ส่วนความไวว้างใจและ
คุณภาพงานนั้น การท่ีองค์กรส่งเสริมให้ส่งมอบการบริการอย่างมีคุณภาพ โดยพฒันาการบริการ
อย่างสม ่าเสมอ ท าให้พนักงานมีโอกาสไดพ้บปะสร้างความสัมพนัธ์กนัในการอบรมพฒันาการ
บริการแต่ละคร้ังจนเกิดความไวว้างใจในทีมงานมากข้ึน ถึงแมว้่าสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) จะมีจุดดึงดูดลูกคา้ท่ีราคา แต่การบริการท่ีมีคุณภาพนั้นยงัเป็นส่ิงท่ีสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัอีกดว้ย 

ในส่วนของการสร้างความพึงพอใจแก่พนกังานในองคก์ร ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั
กบัปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) และคุณภาพของงาน (Quality) ควรมีการส่งเสริมโดยจดั
กิจกรรมร่วมกนัเพื่อทบทวนรูปแบบการท างาน การแนวทางในการใชชี้วิตในองคก์ร ให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี รวมถึงควรมีการส่งเสริมการพฒันาการบริการ
อย่างสม ่าเสมอให้ตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ในแต่ละช่วง โดยการอบรมควบคุมมาตรฐาน
การบริการและมีการวดัผลอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดความสมบูรณ์ ทั้งน้ีการท่ีส่งมอบบริการท่ีมี
คุณภาพท าให้ลูกคา้พึงพอใจ ซ่ึงยงัส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานท่ีไดรั้บค าช่ืนชมในการ
บริการรวมถึงภาพลกัษณ์ และรายไดท่ี้เพิ่มข้ึนเม่ือผลประกอบการเติบโตมากข้ึน และอีก 3 ปัจจยัท่ี
ควรใหค้วามส าคญั คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ความไวว้างใจ (Trust) 
และการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing) เน่ืองจากการศึกษาพบว่ามีอิทธิพล
ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความส าเร็จขององคก์รซ่ึงอาจเกิดจากปัญหาดา้นการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน 
ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารลงมาถึงพนกังานระดบัปฏิบติัการอย่างใกลชิ้ดทั้งในดา้นการด าเนินงาน
อย่างมีจริยธรรม และการก าหนดให้การแบ่งปันความรู้เป็นนโยบายหน่ึงท่ีองคก์รให้ความส าคญั 
โดยมีการประเมินผลและมอบรางวลั ส่วนปัจจยัดา้นการสร้างความไวว้างใจเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ี
ส่งเสริมไดด้ว้ยการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนไดพู้ดคุย และใชเ้วลา
ร่วมกนั เช่น การจดังานประจ าเดือน, จดักิจกรรมตามเทศกาล, Team Building และ Outing เป็นตน้ 
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5.5.2 ข้อจ ากดัในการท าวจิัย 

1. ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามออนไลน์ในการเก็บขอ้มูล ท าใหไ้ม่สามารถ
อธิบายในขอ้สงสยัใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามได ้ค าตอบท่ีไดอ้าจคลานเคล่ือนกบัความเป็นจริง 

2. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัของระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล อาจท าใหไ้ด้
ขอ้มูลของประชากรตวัอยา่งไม่มากพอ 
 

5.5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยคร้ังต่อไป 

1. ผลการวิจยัน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลจากพนักงานจากสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) ชั้นน าในประเทศไทยเพียง 3 องคก์ร ซ่ึงอาจจะไม่สามารถตีความครอบคลุมสายการบินอ่ืน
ไดท้ั้งหมด ดงันั้นควรมีการต่อยอดงานวิจยัในการเก็บขอ้มูลของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low-cost 
airline) ทุกสายการบินท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย อาจท าให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีแตกต่างออกไป
อยา่งน่าสนใจ 

2. ควรท าการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) ซ่ึงเป็นวิธีท่ี
ท าให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงจะท าให้ผลการวิจยัสามารถขยาย
ผลการวิจยัไปสู่ประชากรได ้

3. ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลเพิ่มเติม โดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกเพื่อเกบ็ขอ้มูลใหไ้ดข้อ้มูลอยา่งละเอียดและสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืนในธุรกจิสายการบินต้นทุนต ่า 
ที่เปิดให้บริการในประเทศไทยตามแนวคดิ Sustainable Leadership” 

 
หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนืของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010)

 
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการ
จดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล วตัถุประสงคใ์นการท าแบบสอบถามเพื่อเป็น
การเก็บขอ้มูลส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่า 
(Low-cost airline) ท่ี เปิดให้บริการในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดย
วิเคราะห์ผ่านความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของ
พนักงาน ผูว้ิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใช้ในงานวิจยั เพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ทางผูว้ิจยัจะเก็บรักษาขอ้มูลเป็นความลบัอย่างเคร่งครัดและไม่
เปิดเผยต่อสาธารณชนใด ๆ และการวิเคราะห์ขอ้มูลจะท าในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
ทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

แบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ดงันี ้
ส่วนท่ี 1: ค าถามคดักรองเบ้ืองตน้ 
ส่วนท่ี 2: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 3: ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 4: ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ส่วนท่ี 5: ความพึงพอใจของพนกังาน 
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ส่วนที่ 1: ค าถามคดักรองเบ้ืองต้น    
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่อง  ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1. บริษทัสายการบินท่ีท่านท างาน  

 1) Thai AirAsia     
 2) Nok Air    
 3) Thai Lion Air  
 4) อ่ืนๆ (จบแบบสอบถาม) 
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ส่วนที่ 2: ลกัษณะท่ัวไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม    
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่อง  ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
1. เพศ    

 1) ชาย    2) หญิง   
2. อาย ุ   

 1) ต ่ากวา่ 26 ปี      2) 26 - 30 ปี      3) 31 - 35 ปี   
 4) 36 - 40 ปี       5) 41 - 45 ปี      6) 46 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
 1) โสด        2) สมรส     3) หยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา 
 1) ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    2) ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
 3) ระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า   4) สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 

5. อายกุารท างาน 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี      2) 1 - 3 ปี    
 3) 4 - 6 ปี       4) 7 ปีข้ึนไป 

6. รายไดต่้อเดือน 
 1) นอ้ยกวา่ 20,000 บาท    2) 20,001 - 40,000 บาท  
 3) 40,001 - 60,000 บาท    4) 60,001 - 80,000 บาท 
 5) 80,001 - 100,000 บาท    6) 100,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 3: ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร  
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

โดย ระดบัความคิดเห็น 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่  

 

ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านได้รับการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2 ในช่วงเวลาท่ีองค์กรของท่านประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3 ตวัแทนพนักงานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4 เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างานกบั
พนั ก งาน  การ เจรจาห รือตกลงกัน มัก จะ เกิ ด ข้ึน ผ่ าน
กระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

     

5 หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึนภายในองค์กร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนับสนุนให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้
ถูกเลิกจา้ง 

     

6 ผูบ้ริหารระดับสูงเลือกท่ีจะท าการปลดพนักงานเม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

7 องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน
ทุกคน 

     

8 ต าแหน่งดา้นบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกั
ถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนักงานดว้ยความ
เคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หัวหน้างานขององคก์รท่านไม่ให้ความใส่
ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11 การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญจะตัดสินโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดับสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคน
เดียว 

     

12 ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้ก้ไข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13 เท่ าท่ี ท่ าน เห็นองค์กรของท่านด าเนินงานธุรกิจอย่างมี
จริยธรรม (Ethics) อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การ
ประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสตัย ์และมีคุณธรรม) 

     

14 องค์กรของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม 
(Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคน สามารถประพฤติปฏิบัติตามได ้
(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์
และมีคุณธรรม) 

     

15 พนักงานทุกระดับเห็นพอ้งต้องกันว่าเราต้องด าเนินกิจการ
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์  
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

16 การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ใน
ระยะยาวเป็นหลกั 

     

17 โดยปกติผู ้บริหารระดับสูงขององค์กรท่านจะมุ่งเน้นการ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว  เช่น  การลงทุน เก่ียวกับ
เทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18 บุคลากรในองค์กรของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

     

19 เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร
ของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุย
และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังนั้น 

     

20 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ในองคก์รอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกับวฒันธรรม
องค์กร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู่ (วฒันธรรมในองค์กร 
หมายถึง พฤติกรรมและประเพณีท่ีคนในองค์กรประพฤติ
ปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 

     

21 เม่ือมีความจ าเป็น ท่ีจะต้องมีการเป ล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถจัดการกับการเปล่ียนแปลงด้วย
ความระมดัระวงัเพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22 ผูบ้ริหารระดับสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ แมว้่านกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะ
ไม่เห็นดว้ย 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

23 ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่าองคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่ว่าจะตอ้ง
เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

     

24 องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม 
หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ขององค์กร 
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกันว่าส่ิงนั้น
ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25 องค์กรของท่านปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26 องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สงัคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27 ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสงัคม 

     

28 นอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับความ
ต้องการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกค้า 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29 ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอย่างใกลชิ้ดกบั
พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

     

30 องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์มากกว่า 
ความสมัพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

32 วิสัยทัศน์ขององค์กรท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุ้นและเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33 องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วิสยัทศัน์นั้น 

     

34 ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทัศน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35 องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานสามารถโต้แยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36 เม่ือต้องตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผู ้บ ริหารระดับสูงมักจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38 ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์น
การท างาน รวมทั้ งวิ ธีการท างานอย่างละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

     

39 องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      

40 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      

42 แนวทางในการท างานกันร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลักของ
องค์กรท่าน ซ่ึงสามารถผูกมัดจิตใจของพนักงานทุกคนไว้
ดว้ยกนั 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

43 องคก์รของท่านชอบให้พนกังานพบปะกนัพูดคุยอยา่งไม่เป็น
ทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียน
ขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45 ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูด
ของทุกคนได ้

     

46 พนักงานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ไดแ้มว้่า
พวกเขาจะไม่ได้ถูกจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับฝ่าย
งานวิจยัและพฒันา 

     

48 องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผลและใหร้างวลั
กบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

49 ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่ นวตักรรม
ใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      

51 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อ
องคก์ร 

     

52 การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ของท่านภูมิใจ 
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ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

53 การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 
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ส่วนที่ 4: ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ 
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

โดยระดบัความคิดเห็น 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเหมือนกนั 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 

 

ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1 ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2 ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของท่าน
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

5 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 
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ส่วนที่ 5: ความพงึพอใจของพนักงาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

โดยระดบัความพึงพอใจ 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 

 

ข้อ โปรดระบุความคดิเห็นของท่านต่อข้อความต่อไปนี ้
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

1 ท่านมีความพงึพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      

2 ท่านมีความพงึพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

     

3 ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

4 ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร 

     

5 ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท่้านยงัคงท างานอยูใ่น
องคก์ร 

     

 
****ขอขอบคุณอยา่งยิง่ท่ีท่านกรุณาสละเวลา และใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม**** 
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