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บทคดัยอ่ 
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อากาศ ในประเทศไทย โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผ่านการ
เก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
จากพนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบับงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศท่ีเนน้การให้บริการในต่างประเทศ 

ผลการศึกษาพบว่า จากกลุ่มตวัอย่าง 396 คน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning), ความ
รับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility), ความไวว้างใจ (Trust) และนวตักรรม (Innovation) ส่วนปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานรับรู้ได ้ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organizational Change) และความไวว้างใจ (Trust) 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของงานวจิัย 
หลกัการและแนวคิดของการพฒันาองคก์รสู่ความย ัง่ยืน คือการท่ีธุรกิจให้ความส าคญั

กับการเติบโตทางเศรษฐกิจ มีระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี และการบริหารความเส่ียงอย่างมี
ประสิทธิภาพ ควบคู่กนักบัการด าเนินงานอยา่งมีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม อยา่งเป็น
ส่วนหน่ึงในกระบวนการด าเนินธุรกิจโดยปกติ (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2564) ดงันั้นการ
พฒันาองคก์รให้ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) จึงตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกา้วไกล ไม่ใช่เพียงการหวงั
ผลในระยะสั้ น แต่หากเป็นการวางรากฐานเพื่อให้องค์กรเติบโตได้ในระยะยาว บนพื้นฐานของ
องค์กรท่ีแข็งแกร่ง ตลอดจนได้รับความร่วมมือท่ีดีจากคนในองค์กร เพื่อขบัเคล่ือนองค์กรไปใน
ทิศทางท่ีถูกก าหนดไวอ้ย่างมัน่คง อีกทั้งยงัมีแรงส่งเสริมสนบัสนุนจากสังคม ให้กา้วไปขา้งหน้า
อยา่งไม่หยดุย ั้ง โดยเนน้สร้างความสมดุลใน 3 มิติไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม (Environment), สังคม (Social) 
และธรรมาภิบาล (Governance) 

ส่ิงส าคญัในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน คือความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ภายในองคก์ร (Stakeholder) ท่ีตอ้งรับรู้ ให้ความส าคญัและร่วมมือกนั โดยแนวคิดการพฒันาอย่าง
ย ัง่ยืน (Sustainable Development) หมายถึง วิธีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของคน
รุ่นปัจจุบนั โดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั (พิริยาภรณ์ 
อนัทอง และศุภกร เอกชยัไพบูลย์, 2559) การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลกธุรกิจในยุคปัจจุบนั 
ท าให้แต่ละองคก์รในกลุ่มธุรกิจ ต่างตอ้งการมุ่งเน้นสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองค์กรทั้งส้ิน ควบคู่ไป
กบัการสร้างผลก าไรในระยะยาว โดยการสร้างอนาคตท่ีมัน่คงนั้น จะตอ้งควบคู่ไปกบัภาวะของผูน้ า
อย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership โดย Avery & Bergsteiner ท่ีแสดงให้เห็นว่า ปัจจยั
ความย ัง่ยนืขององคก์รนั้น ไม่ไดเ้กิดจากดา้นตวัเงินเพียงอยางเดียว แต่เกิดจากทางดา้นสังคม รวมถึง
ส่ิงแวดลอ้ม ทั้งภายในและภายนอกองคก์รดว้ย 

ในปี พ.ศ. 2563 โลกได้เผชิญวิกฤตการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) ท่ีไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2562 โดยพบคร้ังแรกในนครอู่ฮัน่ เมืองหลวง
ของมณฑลหูเป่ย ์สาธารณรัฐประชาชนจีนนั้น เม่ือมีผูป่้วยหนกัและผูเ้สียชีวิตจ านวนมาก องค์การ
อนามยัโลก (World Health Organization : WHO) ไดป้ระกาศให้การระบาดน้ีเป็นภาวะฉุกเฉินทาง
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สาธารณสุขระหว่างประเทศ (Public Health Emergency of International Concern – PHEIC) ต่อมา
พบว่าเกิดวิกฤติกลายพนัธ์ุของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) เป็นสาเหตุท าให้เกิดการ
แพร่กระจายท่ีรวดเร็วมากข้ึนไปยงัประเทศต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น เกาหลีใต้ อิตาลี อิหร่าน สเปน 
ฝร่ังเศส ลุกลามไปยงัซีกโลกตะวนัตกอย่าง สหรัฐอเมริกา ลาตินอเมริกา (บราซิล) รัสเซีย อินเดีย 
แอฟริกาใต ้(กลุ่มพฒันาวิชาการโรคติดต่อ, 2564) และยงัแพร่กระจายไปทุกประเทศทัว่โลกในเวลา
ต่อมาอยา่งรวดเร็ว องคก์ารอนามยัโลก (World Health Organization : WHO) จึงประกาศวา่เช้ือโคโร
นาไวรัส 2019 (COVID-19) เป็นโรคระบาดใหญ่ (Pandemic) ในวนัท่ี 11 มีนาคม พ.ศ. 2563 

เพื่อเป็นการป้องกันการติดเช้ือและลดการแพร่กระจายเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) หลายประเทศทัว่โลก จึงประกาศปิดประเทศ ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจในทุกภาคส่วน 
ท าให้ธุรกิจในแต่ละอุตสาหกรรมไดรั้บผลกระทบทั้งจากปัจจยัภายในและภายนอก ผูป้ระกอบการ
ตอ้งเร่งปรับตวัและพฒันาอยา่งรวดเร็ว บางธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีการปรับโครงสร้างองคก์ร รวมถึงปรับ
กลยทุธ์ขององคก์รอยา่งเร่งด่วน ใหส้ามารถเผชิญหนา้กบัวกิฤตในคร้ังน้ี ท่ีน ามาซ่ึงโอกาสและความ
เส่ียงได้ เพื่อให้ธุรกิจสามารถอยู่รอดและเติบโตต่อไปได้อย่างมัน่คงและย ัง่ยืน ดงันั้นการพฒันา
องคก์รสู่ความย ัง่ยืนจึงเป็นเร่ืองท่ีท าให้ทุกธุรกิจในทุกอุตสาหกรรม จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัเป็น
อยา่งมาก องคก์รตอ้งมีการบูรณาการและขบัเคล่ือนพฒันาตามบริบทขององคก์รอยา่งเป็นรูปธรรม
เพื่อใหเ้กิดความย ัง่ยนืในองคก์รและอุตสาหกรรม (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) 

ส าหรับในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ก็เป็นอีกหน่ึงอุตสาหกรรมท่ีได้รับ
ผลกระทบอย่างหนักจากการปิดประเทศในช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) ส่งผลให้การด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมหยุดชะงักในช่วงขณะหน่ึง และสร้าง
ขอ้จ ากดัมากมายในด าเนินธุรกิจภายหลงัการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) 
ส าหรับอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศในประเทศไทยก็ไดรั้บผลกระทบอยา่งหนกัเช่นกนั และ
ถึงแมว้า่ภายหลงัการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) จะมีแนวโนม้วา่จะเติบโต
เร็วข้ึน จากโครงการพฒันาเมืองการบินภาคตะวนัออก (ECCs) ท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อยกระดับ
สนามบินอู่ตะเภาเป็นท่าอากาศยานนานาชาติเชิงพาณิชย์หลัก แห่งท่ี 3 รองจากท่าอากาศยาน
นานาชาติสุวรรณภูมิและท่าอากาศยานนานาชาติดอนเมือง เช่ือมต่อกบัศูนยก์ลางอุตสาหกรรม
ท่องเท่ียวและโลจิสติกส์ และผลกัดนัให้ประเทศไทยเป็นประตูเศรษฐกิจสู่เอเชีย (จตุรงค ์กอบแกว้, 
2564) แต่การเติบโตอย่างรวดเร็วนั้น ยงัคงตอ้งมีการพฒันาควบคู่ไปกบัการสร้างความมัน่คงด้วย 
ดงันั้นการพฒันาองคก์รใหย้ ัง่ยนืจึงเขา้มีบทบาทส าคญักบัการพฒันาธุรกิจในอุตสาหกรรม 

จากการศึกษาคน้ควา้ พบงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ในหลากหลายธุรกิจ ไม่วา่จะเป็นอุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม
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ท่องเท่ียว อุตสาหกรรมการแพทย ์หรือแมแ้ต่อุตสาหกรรมการขนส่งสินคา้ทางอากาศเอง แต่ยงัไม่
พบงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ภายหลงัการ แพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ท่ีเกิดข้ึน และเขา้มาส่งผลกระทบ
ต่อการเปล่ียนแปลงในการด าเนินธุรกิจในดา้นต่าง ๆ ของอุตสาหกรรม อีกทั้งผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงการ
แข่งขนัในอุตสาหกรรรมการขนส่งทางอากาศ ท่ีมีแนวโน้มจะเติบโตข้ึนอย่างต่อเน่ือง ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ซ่ึงควบคู่กนักบัการบริหาร
พฒันาเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนในอุตสาหกรรมแลว้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ในประเทศ
ไทย 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจยัใดท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังาน

รับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ของบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในประเทศไทย 
 
 

1.4 กรอบแนวคดิการวจิัย 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มี
กรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 1.1 
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          Input (Independent Variables)                       Output (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership (Avery, G.C. and Bergsteiner, H., 2011) 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

การรักษาสถานภาพพนกังาน 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 

ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 

การด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

การส่ือสารวิสยัทศัน์ 
 

การตดัสินใจ 
 

การบริหารจดัการดว้ยตนเอง 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

การมีส่วนร่วมของพนกังาน 

คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษาคนคว้าในงานวิจัยคร้ังน้ี เป็นพนักงานของบริษัทในกลุ่ม 

อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ในประเทศไทยโดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวนตวัอย่าง
ทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงใชก้ารค านวณหาขนาดตวัอยา่ง (Sample size) ดว้ยสูตรการค านวณภายใตเ้ง่ือนไข
ท่ีไม่ทราบจ านวน ประชากรอยา่งแน่นอนดว้ยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 
 

1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได้ ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ท่ีไดก้ล่าวถึงแนวทางในการบริหารและด าเนินธุรกิจเพื่อความย ัง่ยนืผา่นองคป์ระกอบใน 
3 ระดบั 23 ปัจจยั ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ

โคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมขนส่งทางอากาศ ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์กบัผูบ้ริหาร พนกังานผูท้  างาน
ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมขนส่งทางอากาศ ทั้งในดา้นการก าหนดกรอบกลยุทธ์ และวางแผนการ
ด าเนินงานขององคก์ร ใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
อย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบกลยุทธ์ ในการพฒันาองคก์รให้เกิด
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ความย ัง่ยืน นอกจากน้ียงัเป็นประโยชน์ให้กบัผูท่ี้มีความสนใจศึกษาในเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศ
ไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมขนส่งทางอากาศ 
รวมถึงในบริบทอ่ืน ๆ และบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาค้นควา้ รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง (Literature Review) จากเอกสาร บทความทางวิชาการและงานวิจยัจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีมี
ความเก่ียวข้องกันทางทฤษฎี เพื่อน ามาใช้ส าหรับเป็นข้อมูลในการก าหนดสมมติฐาน รวมถึง
ออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั โดยผูว้จิยัไดมี้การน าเสนอแนวคิดและทฤษฎี ดงัน้ี 

1. วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาพรวมของอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
2. วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี 
3. วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 

 
 

2.1 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัภาพรวมของอตุสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
การขนส่งทางอากาศ (Air Transportation) มีความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจเป็นอย่าง

มาก เป็นหน่ึงกลุ่มธุรกิจท่ีถูกจดัอยูก่ลุ่มอุตสาหกรรมการบิน (Aviation) ท่ีมีห่วงโซ่อุปทานเช่ือมโยง
กบัอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ทั้งทางตรง เช่น การผลิตอากาศยาน การผลิตช้ินส่วน การซ่อมบ ารุงอากาศ
ยาน ท่าอากาศยาน และทางอ้อม เช่น การค้า การลงทุน การท่องเท่ียว การขนส่ง โลจิสติกส์ 
คลงัสินคา้  
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ภาพที ่2.1 Aviation Industry (วจิยักรุงศรี, 2564) 

 
การขนส่งทางอากาศมีขอ้ไดเ้ปรียบดา้นความรวดเร็ว ถึงจุดหมายปลายทางไดต้ามเวลา

ท่ีก าหนด เป็นรูปแบบการเดินทางท่ีปลอดภยัท่ีสุดและยงัสามารถเขา้ถึงพื้นท่ีท่ีห่างไกลได ้จึงไดรั้บ
ความนิยมอย่างมากในระดบัภูมิภาคและระดบัโลก สะทอ้นจากการพฒันาท่าอากาศยานพาณิชยท่ี์
ทนัสมยั การสร้างอากาศยานขนาดใหญ่และสมรรถนะสูงเพื่อบรรทุกผูโ้ดยสารและบรรจุสินคา้ได้
มากข้ึน การพฒันาเคร่ืองมือขนส่งท่ีทนัสมยั ตลอดจนการขยายและปรับปรุงคลงัสินคา้บริเวณท่า
อากาศยานเพื่ออ านวยความสะดวก และเพิ่มประสิทธิภาพการขนส่งของธุรกิจ แต่ทั้งน้ี จุดดอ้ยของ
การขนส่งทางอากาศก็คือการลงทุนท่ีสูง ต่อโครงสร้างพื้นฐานท่ีจ าเป็น เพื่อรองรับรูปแบบการ
ขนส่งทั้งระบบ อีกทั้งยงัคงอ้งพึ่งพาการขนส่งในรูปแบบอ่ืน ๆ ในการเขา้ถึงพื้นท่ีต่าง ๆ ท่ีจ  ากดัอีก
ดว้ย ซ่ึงการขนส่งทางอากาศ ถูกจ าแนกตามประเภทการขนส่งไดด้งัน้ี 

1. กลุ่มขนส่งผูโ้ดยสาร (Passenger carriers) จะใช้อากาศยานท่ีมีเคร่ืองอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ในหอ้งโดยสาร รายไดห้ลกัมาจากค่าตัว๋โดยสารและบริการเสริมในเท่ียวบิน 

2. กลุ่มขนส่งสินคา้ (Cargo services carriers) จะใช้อากาศยานขนส่ง (Freighter) ท่ีมี
เคร่ืองมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยีในการขนถ่ายสินคา้ รายไดห้ลกัมาจากค่าบริการขนส่งสินคา้และ
พิธีการศุลกากร 

3. กลุ่มรับขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ควบคู่กนั (Combined carriers) จะใชห้้องโดยสาร
ภายในอากาศยาน (Cabin) เพื่อการขนส่งผูโ้ดยสารและใช้พื้นท่ีใตท้อ้งอากาศยาน (Compartment) 
ในการขนส่งสินคา้ในเวลาเดียวกนั รายไดห้ลกัจะมาจากทั้งค่าโดยสารและค่าบริการขนส่งสินคา้
ควบคู่กนั 
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4. กลุ่มการบินพาณิชย์อ่ืน (Other air services) จะให้บริการในตลาดเฉพาะ (Niche 
market) ไม่ว่าจะเป็นการฝึกบิน ถ่ายภาพยนตร์ การท่องเท่ียวแบบกลุ่มส่วนตวั ทั้งในเชิงของการ
ท่องเท่ียวและการใหบ้ริการในดา้นอ่ืน ๆ  

จากการศึกษาค้นควา้ โดยทัว่ไป ต้นทุนการขนส่งทางอากาศจะสูงกว่าการขนส่ง
รูปแบบอ่ืน จากการเปรียบเทียบตามตาราง 2.1 

 
ตารางที่ 2.1 ค่าขนส่งต่อหน่วยของประเทศไทย (ส านกังานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร, 
2559) 

Mode THB per ton-km 
Road 1.72 – 2.12 
Water 0.64 – 0.65 

Air 10.0 
 
โดยแบ่งเป็น ตน้ทุนการด าเนินงาน มีสัดส่วนโดยประมาณ 55% ของตน้ทุนทั้งหมด 

โดยเฉพาะ ค่าน ้ ามนัเช้ือเพลิง และเพื่อลดความเส่ียงจากราคาน ้ ามนัท่ีสูงข้ึน สายการบินนิยมท า
ประกนัความเส่ียงราคาน ้ ามนัอากาศยานล่วงหนา้ (Fuel hedging) เพื่อลดความผนัผวนของราคาใน
อนาคต, ตน้ทุนคงท่ี มีสัดส่วนโดยประมาณ 33% ประกอบดว้ย ค่าจา้งบุคลากรโดยเฉพาะผูเ้ช่ียวชาญ
เฉพาะทาง ค่าซ้ือหรือเช่าอากาศยาน และค่าบริหารจดัการขอ้มูลการบินและระบบสนบัสนุน และ
ตน้ทุนอ่ืน ๆ สัดส่วนโดยประมาณ 12% เช่น การตรวจดูแลอากาศยานประจ าวนั การซ่อมบ ารุงตาม
ก าหนดเวลา และค่าธรรมเนียมการใช้บริการในท่าอากาศยานและภาคพื้นดินหรือลานจอด 
(ส านกังานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร, 2559) 

 

 
ภาพที ่2.2 สัดส่วนค่าใชจ่้ายของสายการบิน (วจิยักรุงศรี, 2564) 
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ส าหรับรายรับส าหรับบริการประเภทขนส่งผูโ้ดยสารและสินคา้ ได้แก่ ค่าโดยสาร 
(สัดส่วน 75% ของรายรับทั้งหมด) การให้บริการขนส่งสินคา้ (15%) และรายรับอ่ืนๆ (10%) (วิจยั
กรุงศรี, 2564) 

 
ภาพที ่2.3 สัดส่วนรายรับของสายการบิน (วจิยักรุงศรี, 2564) 
 

ทั้งน้ีผูป้ระกอบการขนส่งทางอากาศในประเทศไทย ถูกจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ 
ผูท้  าการการขนส่งทางอากาศ (Air Operator) คนกลุ่มน้ี จ  าเป็นต้องมีใบอนุญาตเดินอากาศ (Air 
Operator License: AOL) จากส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) และมีอากาศยาน
เป็นของตนเองหรือเช่า อีกส่วนหน่ึงคือ ผูรั้บจดัการขนส่งทางอากาศ (Freight forwarder) คนกลุ่มน้ี 
ไม่จ  าเป็นตอ้งขอรับอนุญาตดา้นการบิน และไม่จ  าเป็นตอ้งมีเคร่ืองบินเป็นของตนเอง แต่เป็นตวัแทน
จองระวางกบัผูท้  าการการขนส่งทางอากาศและขายพื้นท่ีขนส่งให้กบัลูกคา้ ส่วนผูรั้บจดัการขนส่ง
ทางอากาศ (Freight forwarder) นั้น ไม่ตอ้งขอรับอนุญาตดา้นการบิน (วจิยักรุงศรี, 2564) 

การด าเนินธุรกิจส่วนใหญ่มกัเป็นการขนส่งผูโ้ดยสารควบคู่กบัการขนส่งสินคา้เพื่อ
เพิ่มรายได ้โดยผูป้ระกอบการขนส่งร่วมกบัผูรั้บจดัการขนส่งสินคา้ขายระวางบรรทุกสินคา้แก่ลูกคา้
อีกทอดหน่ึง รวมถึงมีพนัธมิตรทางธุรกิจทั้งในและต่างประเทศเพื่อให้บริการในเส้นทางอ่ืนท่ีมี
ช่วงเวลาไม่ทบัซอ้นกนั ท าใหก้ารขนส่งสินคา้ครอบคลุมทุกเส้นทางบิน  

ส าหรับการให้บริการเท่ียวบินในประเทศไทย สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภทคือ 
การให้บริการเท่ียวบินแบบประจ ามีก าหนด (Scheduled service) คือการให้บริการท่ีมีเส้นทางและ
ตารางเวลาบินแน่นอน สามารถจดัสรรการบินทั้งการรับส่งผูโ้ดยสารและการขนส่งสินค้าตาม
ก าหนดเวลา คิดเป็นสัดส่วน 44.2% ของผูใ้ห้บริการในประเทศไทย, การให้บริการเท่ียวบินแบบไม่
ประจ าหรือเช่าเหมาล า (Non-scheduled or charter flight service) คือการบริการเป็นคร้ังคราวหรือ
เป็นเท่ียวบินพิเศษ คิดเป็นสัดส่วน 46.5% ของผู ้ให้บริการในประเทศไทย และเท่ียวบินอ่ืน 
ๆ ให้บริการเฉพาะดา้น คิดเป็นสัดส่วน 9.3% ของผูใ้ห้บริการในประเทศไทย (ปิยะนุช สถาพงศ์
ภกัดี, 2564) 
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ธุรกิจบริการขนส่งทางอากาศของไทยเติบโตต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2551 ผลจากการเปิดเสรี
ทางการบินของภาครัฐ (Aviation liberalization) การเปิดเสรีการขนส่งสินคา้และขนส่งผูโ้ดยสาร
ระหว่างเมือง และการรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี 2558 ท าให้มีการเปิดเสรีการบิน
ระหว่างอาเซียนกบัภูมิภาคอ่ืนเพิ่มข้ึน การเติบโตทางเศรษฐกิจหนุนให้ประชากรมีก าลงัซ้ือสูงข้ึน 
และการเติบโตของสายการบินตน้ทุนต ่า (Low Cost Carriers: LCCs) สูงข้ึน ซ่ึงมีอตัราค่าโดยสารต ่า
กว่าสายการบินเต็มรูปแบบ (Full Services Carriers: FSCs) ท าให้ผูบ้ริโภคสามารถเข้าถึงบริการ
ขนส่งทางอากาศไดง่้ายข้ึน ปัจจยัขา้งตน้ส่งผลใหภ้าวะการแข่งขนัของธุรกิจรุนแรงข้ึนจากการเขา้มา
ของผูป้ระกอบการรายใหม่ ทั้งสายการบินท่ีให้บริการเต็มรูปแบบ และสายการบินตน้ทุนต ่า รวมถึง
มีการขยายการลงทุนด้านต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มฝูงบินและการบริหารจดัการ
ฝงูบิน (Aircraft capacity) ใหมี้ประสิทธิภาพ การขยายเส้นทางบิน และการท าตลาดลูกคา้เฉพาะกลุ่ม 
ซ่ึงการเติบโตของธุรกิจการขนส่งทางอากาศน้ี สอดคลอ้งกบัการขยายตวัของภาคท่องเท่ียว สะทอ้น
จาก 90.9% ของผูโ้ดยสารท่ีเดินทางมาไทยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการท่องเท่ียว 

 

 
ภาพที ่2.4 เหตุผลในการเดินทางของผูโ้ดยสารในปี 2561 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2562) 
 

ส่งผลให้ปี 2562 สัดส่วนเท่ียวบินระหว่างประเทศอยู่ท่ี 48.1% ของเท่ียวบินทั้งหมด 
เพิ่มข้ึนจาก 45.8% ในปี 2561 ขณะท่ีจ านวนผู ้โดยสารระหว่างประเทศมีสัดส่วน 53.8% ของ
ผูโ้ดยสารทั้งหมด ส่วนหน่ึงเป็นผลจากมาตรการกระตุน้การท่องเท่ียวของภาครัฐท าให้นกัท่องเท่ียว
ต่างชาติมีจ านวนสูงถึง 40 ลา้นคน (เพิ่มข้ึน 4.4% จากปี 2561) ประกอบกบัสายการบิน เพิ่มจุดบิน
และเส้นทางบินใหม่เพื่อขยายฐานลูกคา้ อีกทั้งคนไทยนิยมท่องเท่ียวต่างประเทศมากข้ึน (ปี 2562 อยู่
ท่ี 10.4 ลา้นคน สูงสุดเป็นประวติัการณ์) ดา้นท่าอากาศยานหลกัท่ีรองรับการเดินทางของผูโ้ดยสาร 
ไดแ้ก่ สุวรรณภูมิและดอนเมืองซ่ึงมีสัดส่วนการขนส่งผูโ้ดยสารรวมกนัประมาณ 64.7% ของจ านวน
ผูโ้ดยสารทั้งหมด 
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c 

ภาพที่ 2.5 สัดส่วนจ านวนเท่ียวบินในประเทศไทยในปี 2561 (ส านักงานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย, 2562) 

 

 
ภาพที่ 2.6 สัดส่วนการใช้งานท่าอากาศยานในประเทศไทยในปี 2561 (ส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย, 2562) 
 

ส าหรับทางดา้นการขนส่งสินคา้ทางอากาศนั้น สินคา้ท่ีขนส่งส่วนใหญ่มกัมีมูลค่าสูง 
หรือต้องได้รับการระมดัระวงัเป็นพิเศษ เช่น อญัมณี เคร่ืองประดับดอกไม้สด วคัซีน ช้ินส่วน
อุปกรณ์คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ โดย 94.8% ของการขนส่งทั้งหมด มุ่งเนน้ไปท่ีการ
ขนส่งระหวา่งประเทศ 
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ภาพที่ 2.7 สัดส่วนการการขนส่งสินค้าทางอากาศจ าแนกระหว่างภายในและระหว่างประเทศ 
(ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2562) 
 

โดยจากการส ารวจพบว่า ประเทศปลายทางท่ีขนส่งสินคา้ไปจากไทยมากท่ีสุดไดแ้ก่ 
ฮ่องกง ญ่ีปุ่น และจีนตามล าดบั 

 
ภาพที่ 2.8 ประเทศปลายทางท่ีท าการขนส่งออกจากประเทศไทย (ส านกังานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย, 2562) 

 
ซ่ึงโดยทัว่ไป รูปแบบการให้บริการส่วนใหญ่ของการขนส่งทางอากาศนั้น มีลกัษณะ 

Combined service carriers ท่ี มี ความยืดหยุ่น ในการบ ริหารจัดการระวางบรรทุกอยู่แล้ว 
ผู ้ประกอบการสามารถจัดสรร ปรับเปล่ียนพื้นท่ีขนส่งผู ้โดยสารและสินค้าได้รวดเร็วตาม
สถานการณ์เพื่อบริหารรายได้ เช่น  การเพิ่มสัดส่วนพื้นท่ีขนส่งสินคา้ในช่วงท่ีผูโ้ดยสารมีความ
ตอ้งการในการเดินทางลดลง หรือเพิ่มสัดส่วนพื้นท่ีขนส่งผูโ้ดยสาร ในช่วงท่ีความตอ้งการในการ
เดินทางสูงข้ึน ซ่ึงการปรับตวัน้ี ก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้ผูป้ระกอบการสามารถรักษาระดบัรายไดใ้ห้
เติบโตข้ึนในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและรวดเร็ว 
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ภาพที่ 2.9 ภาพแสดงการจัดสรรการใช้พื้นท่ีบนอากาศยานปรับเปล่ียนตามความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ส าคญัต่าง ๆ (วจิยักรุงศรี, 2564) 

 
จนกระทัง่เกิดการแพร่ระบาดของการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-

19) อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศของไทย ไดรั้บผลกระทบอยา่งหนกั ในปี 2563 สายการบินหลาย
แห่งขาดสภาพคล่องและล้มละลาย ซ่ึงรวมถึงการเลิกกิจการของสายการบินนกสกู๊ตและการ
ลม้ละลายของสายการบินไทย ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่เร่งตดัลดค่าใช้จ่าย (เช่น ลดเงินเดือน ปลด
พนกังาน และลดฝูงบิน) และขอความช่วยเหลือจากภาครัฐ ทั้งน้ี สมาคมขนส่งทางอากาศระหวา่ง
ประเทศ (International Air Transport Association : IATA) คาดว่าจ านวนผูโ้ดยสารทัว่โลกจะอยู่ท่ี 
1.8 พนัล้านคน หดตวั 60.5% จากปี 2562 ซ่ึงอยู่ท่ี 4.5 พนัล้านคน ขณะท่ีอุตสาหกรรมการบินมี
แนวโนม้ขาดทุนคร้ังใหญ่สุดในประวติัศาสตร์การบินโลกท่ี 1.19 แสนลา้นดอลลาร์ โดยสายการบิน
ในอเมริกาเหนือจะขาดทุนรวมกนัมากถึง 4.58 หม่ืนลา้นดอลลาร์ เอเชียแปซิฟิกขาดทุน 3.17 หม่ืน
ลา้นดอลลาร์ และยุโรปขาดทุน 2.69 หม่ืนลา้นดอลลาร์  ดา้นปริมาณการขนส่งสินคา้โลกปรับดีข้ึน
เล็กน้อยจากการใช้พื้นท่ีทอ้งเคร่ืองและในห้องโดยสารของอากาศยานขนส่งผูโ้ดยสารมาขนส่ง
สินคา้ในช่วง COVID-19 สะทอ้นจากสัดส่วนรายไดจ้ากการขนส่งสินคา้ต่อรายไดร้วมเพิ่มข้ึนเป็น 
36% จาก 12% ปี 2562 (สมาคมขนส่งทางอากาศระหวา่งประเทศ, 2563) 

ความตอ้งการเดินทางท่ีลดลง ส่งผลให้สายการบินสัญชาติไทยทยอยระงบัเท่ียวบิน
ระหว่างประเทศช่วงปลายเดือนมีนาคม และหยุดให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารทุกเส้นทางในเดือน
เมษายน (แต่ยงัมีการขนส่งสินคา้)  
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ภาพที ่2.10 การจราจรทางอากาศระหวา่งเดือนมีนาคม - ตุลาคม 2563 (ส านกังานการบินพลเรือน
แห่งประเทศไทย, 2564) 
 

อยา่งไรก็ดี สายการบินกลบัมาให้บริการเท่ียวบินในประเทศเดือนมิถุนายน เม่ือภาครัฐ
ผ่อนคลายให้มีการเดินทางขา้มจงัหวดัและออกมาตรการกระตุ้นการท่องเท่ียวในประเทศ เช่น
โครงการเราเท่ียวดว้ยกนั ผนวกกบัภาคส่วนต่าง ๆ ทยอยกลบัมาด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจไดบ้า้ง 
แต่ยงัคงระงบับริการเท่ียวบินระหว่างประเทศ โดยสถานการณ์การขนส่งทางอากาศของไทยช่วง
ระหว่างเดือนมีนาคม - ตุลาคม ปี 2563 นั้น มีจ  านวนเท่ียวบินรวมอยู่ท่ี 3.6 แสนเท่ียวบิน ลดลง 
54.7%.YoY แบ่งเป็น เท่ียวบินในประเทศ 2.4 แสนเท่ียวบิน ลดลง 41.6% YoY ผลจากช่วงเดือน
มีนาคม - ตุลาคมมีการยกเลิกเท่ียวบินรวม 1.1 แสนเท่ียวบิน คิดเป็นสัดส่วน 46.2% ของจ านวน
เท่ียวบินตามก าหนด อยา่งไรก็ตาม ช่วงไตรมาส 3 สายการบินกลบัมาให้บริการเส้นทางในประเทศ
มากกว่า 90% ของปริมาณท่ีนัง่ก่อนการแพร่ระบาด โดยเพิ่มความถ่ีในการบินและเพิ่มเส้นทางบิน
ใหม่ และส าหรับเท่ียวบินระหว่างประเทศนั้น มีอยู่ 1.2 แสนเท่ียวบิน ลดลง 68.8% YoY โดยสาย
การบินทยอยปรับลดเท่ียวบินตั้งแต่ปลายเดือนมีนาคม เน่ืองจากบางประเทศโดยเฉพาะจีน เกาหลีใต ้
และญ่ีปุ่น เร่ิมจ ากดัการเดินทางเขา้ - ออกประเทศ และมีการยกเลิกเท่ียวบินเกือบทั้งหมดตั้งแต่เดือน
พฤษภาคม โดยท าการบินเฉพาะเท่ียวบินรับส่งบุคคลกลบัภูมิล าเนา (Repatriation) และขนส่งสินคา้ 
(Cargo aircraft) ทั้งน้ี ช่วงเดือนมีนาคม - ตุลาคมมีการยกเลิกเท่ียวบินรวม 2.5 แสนเท่ียวบิน คิดเป็น
สัดส่วน 80.3% ของจ านวนเท่ียวบินตามก าหนด (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2564) 
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อย่างไรก็ตาม จากการคาดการณ์ของสมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ 
(International Ais Transportation Association : IATA) คาดว่าในปี 2564 จะมีจ านวนผูโ้ดยสารท่ี
กลบัมาเดินทางโดยอากาศยานเพิ่มข้ึน 55.6% จากปี 2563 และกลบัสู่สภาวะปกติ เทียบเท่ากบัปี 
2562 ก่อนเกิดการแพร่ระบาดของการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ภายในปี 
2567 เช่นเดียวกนักบัดา้นปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศ โดยมีปัจจยัการสนบัสนุนมาจาก สภาวะ
เศรษฐกิจโลกท่ีฟ้ืนตวัอยา่งต่อเน่ือง โดยคาดการณ์ไวว้า่ ในปี 2565 และ 2566 เศรษฐกิจโลกจะขยายตวั
เฉล่ีย 5.5% และ 6.2% ตามล าดบั (กองทุนการเงินระหวา่งประเทศ : IMF, 2564) โดยการฟ้ืนตวัในภาพ
การคา้และการผลิตนั้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเติบโตท่ีรวดเร็วของธุรกิจ E-commerce ท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการ
ขนส่งพสัดุด่วนถึงมือผูบ้ริโภค จะช่วยกระตุ้นยอดการขนส่งสินค้าให้สูงข้ึน เช่นเดียวกันกับการ
เดินทางทั้งเพื่อประกอบธุรกิจและดา้นการท่องเท่ียว ก็มีแนวโนม้ท่ีจะสูงข้ึนตามไปดว้ย 
 
 

2.2 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัทฤษฎี 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัน้ี หลกั ๆ แลว้ มีอยู่

ดว้ยกนั 2 ทฤษฎี ดงัน้ี 
 

2.2.1 แนวคิดตามทฤษฎีการพฒันาสู่ความยัง่ยนื 
หลงัจากเกิดวิกฤตเศรษฐกิจมานบัคร้ังไม่ถว้น ทั้งในระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ หรือ

ระดบัโลก ในปัจจุบนั องค์กรส่วนมากมีความตระหนกัถึงองค์ประกอบอ่ืน ๆ ท่ีท าให้การด าเนิน
ธุรกิจนั้น มีความมัน่คงและย ัง่ยืน ไม่ใช่เพียงแต่มุ่งหวงัผลก าไรเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป ซ่ึงจาก
การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแนวคิดตามทฤษฎีการพฒันาสู่ความย ัง่ยืน ผูว้ิจยัเล็งเห็นว่า มีผูใ้ห้นิยาม
เก่ียวกบัความย ัง่ยนืไวม้ากมาย ดงัน้ี 

การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน หมายถึง การผสมผสานการพฒันาอย่างย ัง่ยืนเขา้ไปใน
ทุกมิติของธุรกิจโดยไม่เพียงแต่มองวา่เป็นส่ิงท่ี”น่าท า” แต่เป็นส่ิงท่ี”ตอ้งท า” โดยมีเป้าหมายเพื่อท า
ใหเ้กิดผลกระทบในทางท่ีดี ทั้งจากการปฏิบติัการและจากความร่วมมือต่าง ๆ กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ตลอดสายห่วงโซ่คุณค่า (Value chain) และช่วยลดผลกระทบในเชิงลบอีกดว้ย ซ่ึงวธีิดงักล่าวจะช่วย
เพิ่มโอกาสในการพฒันาทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอ้มให้แก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไม่วา่จะ
เป็น พนกังาน พนัธมิตรทางธุรกิจ คู่คา้ ลูกคา้ ชุมชน หรือสังคมส่วนรวม (Minor International PCL., 
2011) 
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Andrew Beattie (2017) กล่าวไวว้่า การพฒันาอย่างย ัง่ยืนเป็นการตอบสนองความ
ตอ้งการในปัจจุบนัโดยไม่ลดทอนความสามารถของคนในอดีตโดยมีสามเสาหลกัไดแ้ก่ เศรษฐกิจ 
ส่ิงแวดลอ้มและสังคม ซ่ึงมกัถูกเปรียบเหมือนเป็นคน ดาวเคราะห์ และผลก าไร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
พรรษประเวศ สัตตบุษยว์รกุล (2553) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า การพฒันาท่ีย ัง่ยืนตอ้งค านึงถึงองค์ประกอบ
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กนั การพฒันาท่ี
ย ัง่ยืนไม่เพียงแต่เป็นการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มแต่เป็นการเปล่ียนโครงสร้างระบบเศรษฐกิจและสังคม 
เพื่อลดการบริโภคทรัพยากรและส่ิงแวดลอ้มลงไปในระดบัท่ียงัรักษาความสมดุลท่ีดี ท าใหค้นอยาก
ร่วมกบัธรรมชาติโดยไม่ท าลายลา้งอย่างท่ีผ่านมา และให้อยู่ร่วมกนัเป็นชุมชนท่ีอยู่ดีกินดี และอยู่
เยน็เป็นสุข 

คณะกรรมการดา้นส่ิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ (1987) เคยกล่าวไว้
ว่า ส าหรับแนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึงวิถีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของคนรุ่นปัจจุบนัโดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงั โดย
แต่ละธุรกิจอาจนิยามการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนแตกต่างกนัตามบริบทขององค์กร แต่มุ่งเน้นให้
ความส าคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจ มีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตห้ลกับรรษทัภิบาลและ
สามารถบริหารจดัการความเส่ียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลก าไรท่ีใช้ในการขยาย 
กิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีแก่ผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง และศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) 

สรุปได้ว่า องค์กรท่ีย ัง่ยืน จะสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถขององค์กรในการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการทางดา้นต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคตของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วน
เสียทั้งหมดท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร ทั้งในทางตรงและทางออ้ม ไม่วา่จะเป็นผูถื้อหุ้น พนกังาน 
ลูกค้า คนในชุมชนและสังคม ทั้ งน้ีการด าเนินกิจการในด้านอ่ืน ๆ ต้องไม่กระทบหรือท าให้
ความสามารถในการท าก าไรขององคก์รลดลงเช่นกนั 
 

2.2.2 แนวคิดตามทฤษฎี Honeybee Leadership 
จากการศึกษาตามทฤษฎีแนวคิดของการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนนั้น พบว่า Dr. Gayle 

C. Avery และ Dr. Harald Bergsteiner ได้ท าการศึกษาและเขียนไว้ในหนังสือช่ือ Honeybee & 
Locust: The business case for sustainable leadership (2010) ว่ามีการเปรียบเทียบการด าเนินธุรกิจ
กบัชีวติของสัตวอ์ยู ่2 ชนิด นัน่คือ ผึ้งและตัก๊แตก เพื่อใหเ้ห็นภาพท่ีแตกต่างกนั 

การด าเนินธุรกิจในแบบของตั๊กแตน (Locust Leadership) เป็นการด าเนินธุรกิจท่ี
ค านึงถึงแต่เพียงเป้าหมาย เน้นสร้างผลก าไรให้แก่บริษทั และผลตอบแทนให้แก่ผูถื้อหุ้น โดยยึด
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ผลประโยชน์เป็นหลกั โดยไม่ให้ความส าคญักบักิจกรรมทางสังคม เปรียบเสมือนการใช้ชีวิตของ
ตัก๊แตน การด าเนินธุรกิจเช่นน้ี จะเป็นภาพสะทอ้นของการด าเนินธุรกิจระยะสั้นและไม่ย ัง่ยืน (ทิชา
รัตน์ ประดิษฐพ์งศ,์ 2561) 

ส าหรับการด าเนินธุรกิจในแบบของผึ้ ง (Honeybee Leadership) จะเป็นการด าเนิน
ธุรกิจท่ีค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนร่วมกบัองคก์รในหลาย ๆ ดา้น โดยค านึงถึงส่วนรวมเป็นหลกั ไม่วา่จะเป็น 
สังคม พนักงาน ส่ิงแวดล้อม กลุ่มลูกคา้ปัจจุบนั รวมถึงในอนาคต หรือแมแ้ตก้ลุ่มคนในสังคมท่ี
องคก์รมีส่วนร่วมอยู ่โดยมุ่งเน้นการสร้างความสมดุลของทุกคน ผูซ่ึ้งมีส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กร 
โดยมีแนวคิดท่ีวา่ ความส าเร็จขององคก์รนั้น มาจากการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในสังคมท่ีองคก์รเป็น
สมาชิกอยู่ ท  าให้การด าเนินธุรกิจเช่นน้ี กลายเป็นภาพสะทอ้นของการด าเนินธุรกิจท่ีมีมุมมองใน
ระยะยาวและมีความย ัง่ยนื (กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ, 2564)  

ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery, G.C. and Bergsteiner, 
H., 2011) ไดก้ล่าวถึงแนวทางในการบริหารและด าเนินธุรกิจผา่นองคป์ระกอบใน 3 ระดบั 23 ปัจจยั 
ดงัน้ี 

1. ระดับการด าเนินงานขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) เป็นระดับท่ีเน้นไปท่ี 14 
ปัจจยัขั้นพื้นฐาน เก่ียวกับ การพฒันาบุคลากร (Developing People), ความสัมพนัธ์กับพนักงาน 
(Labor Relations) , การรักษาสถานภาพพนกังาน (Retaining Staff), การวางแผนการสืบทอดภายใน
องค์กร (Succession Planning), การให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff), การร่วมมือกันบริหาร
องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
(Ethics Behavior), การวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว (Long Term Perspective), 
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร (Organization Change), การมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน (Financial 
Markets Orientation), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment), ความ
รับผิดชอบต่อสังคม  (Social Responsibility), การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) และการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong and Shared Vision) 

2. ระดบัการด าเนินงานขั้นสูง (Higher – Level Practices) เป็นระดบัท่ีมุ่งเน้นไปท่ี 6 
ปัจจยัขั้นสูง ในเร่ืองของพนกังาน ทั้งในเร่ืองของการไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม รู้จกัหนา้ท่ีของ
ตนเอง สามาถท างานเป็นทีมได ้พร้อมทั้งตระหนกัรู้และสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ขององค์กร เพื่อ
กระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน ในการตดัสินใจ (Decision Making), การบริหารจดัการ
ด้วยตนเอง (Self - Management), การสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation), วฒันธรรรม
องค์กร (Culture), การแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing and Retention) และ
ความไวว้างใจในองคก์ร (Trust) 
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3. ปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนเพื่อไปสู่ความส าเร็จ (Key Performance Drivers) เป็น
ระดบัท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความย ัง่ยืน จะเนน้ไปท่ีการน านวตักรรมเขา้มา
ประยุกต์ใช้ในทุกระดบัขององค์กร (Innovation), การมีส่วนร่วมกนัของพนักงานในทุกภาคส่วน 
(Staff Engagement) และคุณภาพของสินคา้และการบริการขององคก์ร (Quality)  

องค์ประกอบใน 3 ระดับ 23 ปัจจัยท่ีกล่าวมาข้างต้นน้ี จะน าไปสู่ผลลัพธ์ ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership ซ่ึงจะถูกวดัผลของ
ความส าเร็จท่ีย ัง่ยืนออกมาใน 5 มิติดว้ยกนั คือ ดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร (Brand and 
Reputation), ด้านความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction), ด้านความสามารถในการท า
ก าไรขององค์กร (Financial Performance), ดา้นความพึงพอใจของนกัลงทุนในองค์กร (Long-term 
shareholder value) และด้านความพึงพอใจของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร  (Long-term 
stakeholder return) 

โดยทฤษฎีแนวคิดของการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
น้ี ไดถู้กเขียนแสดงภาพเป็นพีระมิดเพื่อใหเ้ห็นภาพไดช้ดัเจนข้ึน ตามภาพท่ี 2.10 

 

 
ภาพที ่2.11 The sustainable leadership pyramid (Avery, G.C. and Bergsteiner, H., 2011) 
 

ในงานประชุม เ ชิ งวิชาการ  The 2013 Bangkok Conference : Global Dialogue on 
Sustainable Development ท่ีประเทศไทย Dr.Gayle C. Avery จาก Macquarie University ได้มีการ
กล่าวถึงองค์กรท่ีย ัง่ยืน ไวใ้นหัวข้อ Developing Sustainable Future for Business, People and the 
Planet วา่ “องคก์รท่ีย ัง่ยืนนั้น มาจากความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืน” ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในแนวคิด
การด าเนินธุรกิจแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) และน าทฤษฎีน้ีมาศึกษาต่อ ถึงการพฒันาองค์กร
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อยา่งย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
 
 

2.3 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย  
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ใน

ประเทศไทย ท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี จากทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Literature 
Review) จากเอกสาร บทความทางวิชาการและงานวิจยัจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัทาง
ทฤษฎี ทั้ งหมด 18 งานวิจัย ได้แก่ Employee satisfaction and sustainable leadership practices in 
Thai SMEs ของ Suriyankietkaew, Suparak & Avery, Gayle (2014), An empirical investigation of 
sustainable leadership and performance outcomes in Thai healthcare organization ของ  Pavinee 
Kungwanpongpun (2019) และงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดต้ามแนวคิด Sustainable Leadership ใน
ประเทศไทย จากธุรกิจและอุตสาหกรรมต่าง ๆ อีก 16 งานวิจยั ประกอบดว้ย ธุรกิจอุตสาหกรรม
เคร่ืองจกัรกลการเกษตรแห่งหน่ึง ภายใตแ้นวคิด Sustainable Leadership (ธนชัญา ป่ินทอง, 2564), 
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑอิ์เล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง (กาญจน์ติมา เกษม
สวสัด์ิ, 2564), ธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564), 
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร (เม
ริษา พนัธ์ขะวงษ,์ 2564), พนกังานภายในอาคารบริหาร บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) 
(รัญชิดา จุลรักษา, 2564), ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย (มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล, 2562), กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 2562), พนกังาน
วิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชัน่วาย (ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 2562), องคก์รสุขภาพ (ศศิธร 
พงษค์นึง, 2562), ส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย (ฉตัรสุดา วงคเ์จริญ, 2562), 
ธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม (กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร, 2561), ธุรกิจอุตสาหกรรม
สินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง (ณฐพร คุรุกุล, 2561), ธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง (ณฐัณิชา ลีติ
รัตน์นยัน์, 2561), ธุรกิจผลิตและจดัจ าหน่ายยาและเวชภณัฑ ์(ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์, 2561), ผูแ้ทน
ยาเจเนอเรชั่นวาย ในบริษัทยาข้ามชาติในประเทศไทย  (งามนิจ รุ่งแสง , 2561) และบริษัท
อุตสาหกรรมดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม (กานตว์ศรี บุญหยง, 2561) ซ่ึงผูว้จิยัสามารถสรุปใจความของ
การศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Literature Review) ได ้ดงัน้ี 
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ประเด็นแรก ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ในประเทศไทย ท่ีส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจของพนกังาน จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
พบว่า ตามการศึกษาเร่ืองปัจจัยภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไต้หวนัแห่งหน่ึง ภายใตแ้นวคิด 
Sustainable Leadership ของ กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ (2564) นั้น พบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน ทั้งหมด 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), 
ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change), ปัจจัยทางด้านการรักษา
ผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder Consideration), ปัจจัยทางด้านการส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Strong and Shared Vision), ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture), ปัจจยัด้านการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร (Knowledge Sharing and Retention), ปัจจัยทางด้านนวตักรรม 
(Innovation) และปัจจยัทางดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ซ่ึงมี 2 ปัจจยั คือ
ปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing and Retention) และ ปัจจยัความ
ผกูพนัของพนกังาน (Staff engagement) ท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั เร่ืองปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ตามแนวคิด Sustainable ในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกมากมาย ไม่วา่
จะเป็น ในธุรกิจอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกลการเกษตรแห่งหน่ึง (ธนชัญา ป่ินทอง, 2564) ธุรกิจสาย
การบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย (มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล, 2562) ส านกังานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง (ฉตัรสุดา วงคเ์จริญ, 2562) และธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 
(ณฐพร คุรุกุล, 2561) นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัความผูกพนัของพนักงาน (Staff engagement) ยงั
สอดคล้องกบังานวิจยัอีก 11 งานวิจยั รวมถึงงานวิจยัเร่ือง Employee satisfaction and sustainable 
leadership practices in Thai SMEs (Suriyankietkaew, Suparak & Avery, Gayle C., 2014) อีกดว้ย ซ่ึง
ในงานวจิยัเล่มน้ีไดก้ล่าวไวว้า่ The strongest predictor being high staff engagement.  

ส าหรับปัจจยัท่ีไม่พบว่าส่งผลต่อด้านความพึงพอใจของพนักงาน จากการทบทวน
วรรณกรรม เร่ืองการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ในประเทศไทย มี
อยู่ด้วยกัน 6 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัทางด้านการรักษาสถานภาพพนักงาน  (Retaining Staff), ปัจจยั
ทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team), ปัจจยัทางดา้นความเป็นอิสระทางการเงิน
จากตลาด (Financial Markets Independence), ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 
(Responsibility for Environment), ปัจจัยทางด้านการตัดสินใจ (Decision Making) และ ปัจจัย
ทางดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) 

ส าหรับประเด็นท่ีสอง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ในประเทศไทย ท่ีส่งผลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ จากการ
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ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ตามการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอเรชั่นวาย 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของณชารี เ อ่ียมสวรรค์  (2562) นั้ น พบปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นการมีจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior), ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรใน
ระยะยาว (Long Term Perspective), ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization 
Change), ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong and Shared Vision), ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม 
(Innovation) และปัจจยัทางดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ซ่ึงสอดคลอ้งกนั
ในทุกด้านกับ การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได้ ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา : กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศ
ไทย ของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) และมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการด าเนินงาน
ขององค์กรในระยะยาว (Long Term Perspective) และปัจจัยความผูกพันของพนักงาน (Staff 
engagement) ท่ีสอดคล้องกับงานวิจยั เร่ืองปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ ตามแนวคิด Sustainable ในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกมากมาย ไม่ว่าจะเป็น 
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร (เม
ริษา พนัธ์ขะวงษ,์ 2564) พนกังานภายในอาคารบริหาร บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) 
(รัญชิดา จุลรักษา, 2564) ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย (มงคล พงศ์
สัมฤทธ์ิผล, 2562) และองคก์รสุขภาพ (ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562) นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัทางดา้น
คุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัอีก 9 งานวิจยั รวมถึงงานวิจยัเร่ือง 
(Kungwanpongpun, Pavinee & Suriyankietkaew, Suparak, 2019) อีกด้วย ซ่ึงในงานวิจัยเล่มน้ีได้
กล่าวไวว้า่ The three sustainable leadership factors which showed most strong direct effect is Ethics 
(ETHI), Quality (QUAL) and Knowledge sharing and retention (KSRE). 

ส าหรับปัจจยัท่ีไม่พบว่าส่งผลต่อด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ จาก
การทบทวนวรรณกรรม เร่ืองการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ใน
ประเทศไทย มีอยู่ด้วยกนั 9 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัทางดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People), 
ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations), ปัจจยัทางด้านการรักษาสถานภาพ
พนักงาน  (Retaining Staff), ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning), ปัจจัยทางด้านความร่วมมือกันของผู ้น า  (CEO and Top Team), ปัจจัย
ทางด้านความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด (Financial Markets Independence), ปัจจยัทางด้าน
ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment), ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบ
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ต่อสั งคม (Social Responsibility) และปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการด้วยตนเอง  (Self - 
Management) 

นอกจากน้ี ผูว้จิยัยงัพบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับตวัขององคก์รอนัเน่ืองมาจากการ
แพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) อีกดว้ย ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ อร
จิรา ธนรัช (2564) ศึกษาเร่ืองบริษทัโลจิสติกส์ในไทยกบัการปรับตวัในวิกฤตโควิด กล่าวว่า ส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุดของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ คือเนน้ความรวดเร็ว ทั้งในการปรับตวัภายหลงัวิกฤตโควดิ
และการปรับตวัหนา้งานดว้ยการเปล่ียนกลยุทธ์และวิธีการรับสินคา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ใกลฉ้ตัร บูชา
ธรรม (2564) ท่ีศึกษาเร่ืองการรับมือของผูป้ระกอบกิจการท่ีพกัและโรงแรมเน่ืองจากวิกฤตโรค
ระบาดโควดิ-19 กรณีศึกษา โรงแรมหา้ดาว และสามดาว ในพทัยา จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา่การรับมือ
กบัสถานการณ์เน่ืองจากวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 ของโรงแรม 5 ดาวท่ีมีขนาดใหญ่กวา่ สามารถ
รับมือและปรับตวัไดดี้กว่าโรงแรม 3 ดาวท่ีมีขนาดเล็กกว่าดว้ยความรวดเร็วและการมีแผนงานท่ีดี
ในการก าหนดกลยทุธ์ขององคก์ร 

ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด ท าให้ทราบเก่ียวกบัปัจจยัในการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยนื ทั้งในประเด็นของ ความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได้ในอุตสาหกรรมต่าง ๆ รวมทั้งการปรับตวัของอุตสาหกรรมต่าง ๆ ภายหลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) แต่ยงัไม่พบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) 
ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ จึงเป็นท่ีมาของการเร่ิมท าวจิยัในคร้ังน้ี 
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บทที ่3 
ระเบียบวธิีวจิัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 
2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศคร้ัง
น้ี ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดรายละเอียดของขอบเขต ขั้นตอนและวธีิการด าเนินวจิยัไวด้งัน้ี 

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

 
 

3.1 ระเบียบวธิีวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการวิจยั

เชิงส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) ผ่าน Google Form และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
Statistical Package for the Social Science (SPSS) ส าหรับการสรุปผลงานวิจยั จากขอ้มูลท่ีได้จาก
การเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเก็บข้อมูลในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว (Cross-
Sectional Study) 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในงานวจัิย 
ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานระดบับริหาร พนักงานระดบั

บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศท่ี
เนน้การใหบ้ริการในต่างประเทศ โดยไม่รวม 7 บริษทัในกลุ่มสมาคมสายการบินแห่งประเทศไทย 
 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในงานวจัิย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคดัเลือกประชากรกลุ่มตวัอย่างด้วยการสุ่ม

กลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) ดว้ยวิธีการเลือกตวัอยา่งโดย
ใช้วิจารณญาณ (Judgement Sampling) โดยคัดเลือกจากพนักงานในองค์กรของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ใน 3 ระดบั ประกอบดว้ย พนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบั
บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างดว้ยการใช้
สูตรการค านวนหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรของ W.G. Cochran ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 323 ตวัอยา่ง ดงัน้ี 

n = 
P(1−P)Z2

d2  

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

โดย d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 90% จะมีสัดส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.1 

 d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จะมีสัดส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 99% จะมีสัดส่วนความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.01 
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ส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดตั้งการสุ่มสัดส่วนของประชากรไวท่ี้ 30% (P) 
ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% และระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด (Z) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึง
จะเท่ากบั 1.96 และก าหนดสัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึน (d) ไวท่ี้ 0.05 เม่ือแทนค่าใน
สูตรขา้งตน้ จะไดเ้ป็น 

   n = 
0.30 (1−0.30)(1.96)2

(0.05)2  

      = 322.96 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไว ้323 ตวัอยา่ง 

แต่อยา่งไรก็ตาม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้จากการตอบแบบสอบถามไม่ครบของ
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงไดเ้พิ่มประชากรกลุ่มตวัอยา่งอีก 15% รวมทั้งส้ิน 372 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจยัคร้ังใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะ

เป็น (Non-probability Sampling) แบบการเลือกตวัอยา่งโดยใชว้ิจารณญาณ (Judgement Sampling) 
เน่ืองจากผูว้ิจยัไดส่้ง Link แบบสอบถามออนไลน์จาก Google Form ให้กบัประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ใน 3 ระดบัดว้ยกนัคือ พนกังานระดบั
บริหาร พนกังานระดบับงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 
ส าหรับการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความความพึงพอใจ

ในการท างานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืน โดยอา้งอิงจาก 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ี ดร.สุภรักษ ์สุรียนัเกียรติแกว้ (2016) ไดท้  าการดดัแปลงมา
จากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์ กสไตเนอร์ (2010) มาเป็น
เคร่ืองมือประยกุตใ์นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองค์กรใน 23 ด้าน ตาม
แนวคิด Sustainable Leadership จ านวนรวม 53 ข้อ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยความคิดเห็น 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มท่ี 1 ขอ้คิดเห็นเชิงบวก จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 – 24, 26, 28 – 29, 
31 – 33 และ 35 – 53 

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

ประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.1 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ระดับคะแนน 
ความหมาย 

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

 
ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามด้านความพึงพอใจของพนักงาน จ านวนรวม 5 ข้อ ซ่ึงเป็น

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

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 เห็นดว้ย 

3 เฉย ๆ 

2 ไม่เห็นดว้ย 

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

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 ดีกวา่มาก 

4 ดีกวา่ 
3 เฉย ๆ 

2 แยก่วา่ 
1 แยก่วา่มาก 

 
ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ จ  านวน 5 ขอ้ 

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

ส าหรับการแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ข้อมูล มีสูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด−ค่าต ่าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
ซ่ึงการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร มีเกณฑ์การ

แปลผล ดงัน้ี 
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ตารางที ่3.4 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย 

2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 

3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก 

4.21 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน มีเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 

 
ตารางที ่3.5 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน  

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

1.81 – 2.60 พึงพอใจนอ้ย 

2.61 – 3.40 พึงพอใจปานกลาง 

3.41 – 4.20 พึงพอใจมาก 

4.21 – 5.00 พึงพอใจมากท่ีสุด 

 
และการแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ มีเกณฑ์

การแปลผล ดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.6 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 3 ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80 แยก่วา่มาก 

1.81 – 2.60 แยก่วา่ 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 

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

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

บงัคบับญัชา และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ถึง
ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กร 
ท่ีพนักงานรับรู้ได้ ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ซ่ึงผูว้ิจยัไดส่้ง Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ผ่าน
ช่องทางออนไลน์ (Email, Messenger, Line, WhatsApp) เป็นระยะเวลา 2 เดือน ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง 
สิงหาคม 2564 โดยระบุรายละเอียดโดยสรุปเก่ียวกบัวตัถุระสงค์ของงานวิจยั วิธีท  าแบบสอบถาม
อยา่งละเอียดในทุกส่วน และช้ีแจงถึงการเก็บขอ้มูลวา่น าไปใช้ประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น 
โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้เพื่อให้เป็นไปตามกฎหมาย
พระราชบญัญติัคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act : PDPA) 

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

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมี

ผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศในคร้ังน้ี สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา อายุการท างานและต าแหน่งงาน จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนักงานรับรู้ได้ ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ โดยการน าเสนอขอ้มูล
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ในรูปแบบของตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
ส าหรับในส่วนของการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน จะเป็นการศึกษาขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอย่างโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Statistical Package for the Social Science (SPSS)  เพื่อ
ช่วยในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผลทางสถิติ มี
ดงัน้ี 

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

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

3.6 .2 .3  การวิ เคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐาน ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหลายตวั 
กบัตวัแปรตามทีละตวัในสมมติฐาน เพื่อศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีอธิบายการผนัแปรของตวัแปร
ตามได ้โดยท่ีความสัมพนัธ์อยู่ในรูปแบบเชิงเส้น ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิความ
ถดถอยมาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination : R Square) 
 
 

3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได้ ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ซ่ึงสามารถแจกแจงสมมติฐานได้
ดงัน้ี 
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3.7.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า

องค์กรอย่างย ั่งยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

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

H3: ปัจจยัทางด้านการรักษาสถานภาพพนักงาน  (Retaining Staff) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H4: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

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

H7: ปัจจยัทางดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองค์กร (Ethics Behavior) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H8: ปัจจยัทางด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร (Organization Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
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H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H11: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H13: ปัจจัยทางด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong and Shared Vision) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
การขนส่งทางอากาศ 

H16: ปัจจยัทางด้านการบริหารจดัการด้วยตนเอง (Self - Management) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H18: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศ 

H19: ปัจจัยด้านการแบ่ง ปันความ รู้และรักษาองค์กร  (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
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H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ 

H22: ปัจจยัทางดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

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

 

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

องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาสถานภาพพนกังาน (Retaining Staff) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้
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H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H30: ปัจจยัทางดา้นการมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H31: ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H32 : ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร  (Organization Change) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่า งย ั่ง ยืน  Sustainable Leadership ท่ี มีผล ต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H36: ปัจจัยทางด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ตามแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่า งย ั่ง ยืน  Sustainable Leadership ท่ี มีผล ต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong and Shared Vision) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้
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H39: ปัจจยัทางด้านการบริหารจดัการด้วยตนเอง (Self - Management) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H41: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
การขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H42 : ปัจจัยด้านการแบ่งปันความ รู้และรักษาองค์กร  (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H45: ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้
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บทที ่4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
นั้น สามารถน าเสนอผลการวิจยั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์ดา้นประชากรศาสตร์ 
2. การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
3. การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership 

กับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้

4. การทดสอบสมมติฐาน 
 
 

4.1 การวเิคราะห์ด้านประชากรศาสตร์ 
จากการเก็บแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นสถานภาพส่วนบุคคล

ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา  อายุงาน และต าแหน่งงาน โดยน าเสนอขอ้มูลเป็น
จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 



38 
 

ตารางที ่4.1 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 196 49.5 
หญิง 200 50.5 
รวม 396 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผูร่้วมตอบแบบสอบถาม ทั้ งหมด 396 คน แบ่ง

ออกเป็นเพศชายจ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5  และเพศหญิงจ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.5 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.2 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามช่วงอาย ุ

ช่วงอายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 44 11.1 
25 – 34 ปี 235 59.3 
35 – 44 ปี 66 16.7 

มากกวา่ 44 ปี 51 12.9 
รวม 396 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 จะแสดงให้เห็นว่าช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 

กลุ่มคือ ในกลุ่มช่วงอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีจ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 ในกลุ่มช่วงอาย ุ25 – 34 ปี 
จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 59.3 ในกลุ่มช่วงอายุ 35 – 44 ปี มีจ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 
และในช่วงกลุ่มอายมุากกวา่ 44 ปี ข้ึนไปจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.9 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.3 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 45 11.4 
ระดบัปริญญาตรี 268 67.7 
ระดบัปริญญาโท 83 21.0 
ระดบัปริญญาเอก 0 0 

รวม 396 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.3 จะแสดงให้เห็นถึงระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจะ
แบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ การศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มีจ  านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 67.7 การศึกษาระดับปริญญาโท มี
จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 และการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีจ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 23 5.8 
1 – 5 ปี 152 38.4 
6 – 10 ปี 147 37.1 

มากกวา่ 10 ปี 74 18.7 
รวม 396 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนประสบการณ์ในการท างานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มคือ อายกุารท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.8 อายุการท างาน 1 - 5 ปี มีจ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 อายุการท างาน 6 – 10 ปี มีจ  านวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ  37.1 และอายกุารท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.7 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.5 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานระดบับริหาร (Management Level) 87 22.0 
พนกังานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) 135 34.1 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 174 43.9 

รวม 396 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.5 จะแสดงให้เห็นถึงจ านวนต าแหน่งการงานของผูต้อบแบบสอบถาม โดย
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ พนกังานระดบับริหาร (Management Level) มีจ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.0 พนักงานระดบับงัคบับญัชา (Supervisory Level) มีจ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 และ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) มีจ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 43.9 ตามล าดบั 
 
 

4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อค าถามในแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

((Avery, G.C. and Bergsteiner, H., 2011) ทั้ง 23 ปัจจยั รายละเอียดตามตารางท่ี 4.6 – 4.31 ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 4.22 0.72 มากท่ีสุด 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 2.67 1.06 ปานกลาง 
ดา้นการรักษาพนกังาน 3.06 0.81 ปานกลาง 
ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายใน
องคก์ร 

2.49 1.22 นอ้ย 

ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 3.15 0.77 ปานกลาง 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร 

3.61 0.95 มาก 

ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 3.54 0.66 มาก 
ดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 2.82 1.09 ปานกลาง 



41 
 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
(ต่อ) 

ปัจจัย ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

ดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 2.77 1.08 ปานกลาง 
ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดการเงิน 3.40 0.78 ปานกลาง 
ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 4.01 0.51 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 2.86 0.74 ปานกลาง 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.58 0.68 มาก 
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.51 0.67 มาก 
ดา้นการตดัสินใจ 3.10 0.96 ปานกลาง 
ดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง 2.52 1.32 นอ้ย 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 2.85 1.11 ปานกลาง 
ดา้นวฒันธรรรมองคก์ร 2.84 1.07 ปานกลาง 
ดา้นการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 3.43 0.74 มาก 
ดา้นความไวว้างใจ 2.77 1.07 ปานกลาง 
ดา้นนวตักรรม 3.31 0.82 ปานกลาง 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 2.98 1.03 ปานกลาง 
ดา้นคุณภาพของงาน 4.43 0.81 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.22 0.67 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.6  จะแสดงให้เห็น ปัจจยัทั้งหมด 23 ปัจจยั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
มีความเห็นในทุกดา้นอยูใ่นเกณฑ์ปานกลางเป็นส่วนใหญ่ โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก
โดยเรียงจากมากไปหาน้อยคือ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.43 ดา้นการพฒันาบุคลากร มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.22 และดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.01 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing People) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรบ และ
พฒันาตนเองอยา่ง ต่อเน่ือง 

3.95 0.90 มากท่ีสุด 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรก
ท่ีถูกตดั 

4.49 0.79 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.22 0.72 มากทีสุ่ด 
 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัปัจจยัดา้น
การพฒันาบุคลากร โดยพนักงานทุกคนในองค์กรได้รับการฝึกอบรบ และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.95 และในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบ
ปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.49 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับ
พนกังาน (Labor Relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

3.15 0.91 ปานกลาง 

2. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนั
มกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาล
แรงงาน 

2.19 1.48 นอ้ย 

ภาพรวม 2.67 1.06 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบั
กลยุทธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององค์กร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.15 และ
เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะ
เกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 2.19 ตามล าดบั 

 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการรักษาสถานภาพ
พนกังาน (Retaining Staff) 

ปัจจัยด้านการรักษาสถานภาพพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

3.28 0.91 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมี
ความจ าเป็น 

2.84 1.0 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.06 0.81 ปานกลาง 
 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น

การรักษาสถานภาพพนกังาน โดยหากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุน
ให้มีมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจ้าง มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.28 และผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการเงินของ
องคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.84 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่งงานภายในองคก์ร (Succession Planning) 
ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายใน

องค์กร 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

2.79 1.1 ปานกลาง 

2. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์รของ
ท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

2.19 1.5 นอ้ย 

ภาพรวม 2.49 1.22 น้อย 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยนอ้ยกบัปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองคก์ร โดยองคก์รใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.79 และต าแหน่งด้าน
บริหารหลายต าแหน่งในองค์กร มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
นอ้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.19 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการให้คุณค่ากับ
พนกังาน (Valuing Staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ย
ความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

3.25 0.90 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจ
ในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.05 0.94 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.15 0.77 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน โดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.25 
และผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของพนกังาน มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.05 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหาร
องคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) 
ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ

ทมีผู้บริหาร 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจ
โดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหารต าแหน่ง
สูงสุดเพียงคนเดียว 

3.99 0.97 มาก 

2. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็น
ผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่คณะ
บริหาร 

3.23 1.33 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.61 0.95 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 และผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวในองค์กรเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไมใ่ช่คณะบริหาร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.23 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีจริยธรรมและ 
ธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethics Behavior) 

ปัจจัยด้านการมีจริยธรรมและ ธรรมาภิบาลในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ  

3.86 0.71 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบติัตามได ้ 

3.41 0.85 มาก 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์  

3.34 0.93 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.54 0.66 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นการมี
จริยธรรมและ ธรรมาภิบาลในองค์กร โดยองค์กรด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) อย่าง
สม ่าเสมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.86 องคก์รมีแนวทางการด าเนินงาน
ตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.41 และพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม 
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 3.34 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการวางแผนการ
ด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว (Long Term Perspective) 
ปัจจัยด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กร

ในระยะยาว 
ค่าเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บใน
องค์กร 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

2.30 1.50 นอ้ย 

2. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะ
มุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การ
ลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยกีารบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

2.77 1.06 ปานกลาง 

3. บุคลากรในองคก์รของท่าน คิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

3.39 0.91 มาก 

ภาพรวม 2.82 1.09 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว โดยการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์กรจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.30 โดย
ปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลยีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
อยูท่ี่ 2.77 และบุคลากรในองคก์ร คิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.39 ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 



48 
 

ตารางที ่4.15 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์ร (Organization Change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงภายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

2.68 1.10 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การวาง
แผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่ง
รอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่ 

2.29 1.53 ปานกลาง 

3. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถ
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.32 0.88 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.77 1.08 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร โดยเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ผู ้
ท่ีไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
ในคร้ังนั้นได ้มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.68 ผูบ้ริหารระดบัสูงใน
องค์กร ได้มีการวางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์กรอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการ
ท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู่ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.29 และเม่ือมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลง
ดว้ยความระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.32 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการมีอิสรภาพจาก
ตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดการเงิน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

2.91 1.08 ปานกลาง 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่
วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.90 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.40 0.78 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การมีอิสรภาพจากตลาดการเงินโดยผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน
ในการด าเนินธุรกิจ แม้ว่านักวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นด้วย มีระดับความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.91 และผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโต
ข้ึน ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.90 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร 

3.48 0.69 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 
แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

4.54 0.72 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.01 0.51 มาก 
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จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นความ
รับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม โดยองคก์รใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.48 และ
องค์กรปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม แต่ไม่ได้ปฏิบติัเกินกว่าท่ีกฎหมายก าหนด มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.54 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Social Responsibility) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายใน
เวลาท างาน 

2.49 0.96 นอ้ย 

2. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและ
อาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อ
สังคม 

3.22 0.64 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.86 0.74 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
ความรับผิดชอบต่อสังคม โดยองคก์รส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรม
ของชุมชนภายในเวลาท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.49 และส าหรับ
องค์กร การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือว่าเพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.22 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 

ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

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

3.97 0.66 มาก 

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

3.94 0.69 มาก 

3. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมี
ต่อองคก์ร 

2.82 1.19 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.58 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff), ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทางธุรกิจ (Stakeholder) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97  ผูบ้ริหารระดบัสูง
ให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff), ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.94 และ
องค์กรเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ มากกว่าความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองค์กร มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.82 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Strong and Shared Vision) 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.93 0.69 มาก 

2. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้
และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

2.81 1.14 ปานกลาง 

3. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุก
คนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อ
สู่วสิัยทศัน์นั้น 

2.90 1.16 ปานกลาง 

4. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์ร
ท่านเป็นอยา่งไร 

4.39 0.99 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.51 0.67 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์ โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ี
จะท าได ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.93 วิสัยทศัน์ขององคก์ร เป็นเสมือน
ส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.81 องคก์รมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วิสัยทศัน์นั้น มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.90  
และพนักงานไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรเป็นอย่างไร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.39 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.21 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 
Making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถ
โตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

2.95 1.22 ปานกลาง 

2. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ 
(Consensus) 

3.26 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.10 0.96 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การตดัสินใจ โดยองค์กรสนับสนุนให้พนักงานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงได ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.95 และเม่ือตอ้งตดัสินใจใน
เร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.26 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารจดัการดว้ย
ตนเอง (Self - Management) 

ปัจจัยด้านการบริหารจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

2.30 1.53 นอ้ย 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการ
ท างานอยางใกลชิ้ด 

2.73 1.22 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.52 1.32 น้อย 
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จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยนอ้ยกบัปัจจยัดา้นการ
บริหารจดัการด้วยตนเอง โดยท่านได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอย่างเต็มท่ี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.30 และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและหวัหนา้ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่งละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหน้าในการท างานอยางใกล้ชิด มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.73 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร (Team Orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

3.37 0.92 ปานกลาง 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

2.32 1.46 นอ้ย 

ภาพรวม 2.85 1.11 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การสร้างเครือข่ายในองค์กร โดยองค์กรมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างเขม้แข็ง มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.37 และพนกังานทุกคนในองคก์ร ท างานร่วมกนัเป็น
ทีมไดอ้ย่างดีในทุกระดบัชั้นขององค์กร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.32 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านวฒันธรรรมองค์กร 
(Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดี
ท่ีสุด 

2.78 1.14 ปานกลาง 

2. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยม
หลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังาน
ทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

2.91 1.13 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.84 1.07 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
วฒันธรรรมองคก์ร โดยองคก์รให้ความส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.78 และแนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัของ
องค์กรท่ีซ่ึงสามารถผูกมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.91 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันความรู้
และรักษาองคก์ร (Knowledge Sharing and Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิด
โอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ 
ในการท างาน 

3.01 1.11 ปานกลาง 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูล
และความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ 

3.85 0.63 มาก 

ภาพรวม 3.43 0.74 มาก 
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จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากกบัปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันความรู้และรักษาองค์กร โดยองค์กรชอบให้พนกังานพบปะพูดคุยกนัอย่างไม่เป็นทางการ
ระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.01 และองค์กรเปิดโอกาสให้มีการ
แบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.85 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.26 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในค าพดูของทุกคนได ้

2.20 1.52 นอ้ย 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.35 0.71 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.77 1.07 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ โดยในองค์กร สามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนได้ มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.20 และพนกังานทุกคนในองคก์ร ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความ
เขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 
3.35 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.27 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรม
ใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานใน
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 

3.31 0.97 ปานกลาง 

2. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล 
และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

2.76 1.13 ปานกลาง 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาด
และลม้เหลว 

3.85 0.74 มาก 

ภาพรวม 3.31 0.82 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
นวตักรรม โดยพนกังานทุกคนในองค์กรสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและ
พฒันา มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.31 องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม 
ประเมินติดตามผล และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.76 และผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ ว่า
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลว มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.85 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน (Staff Engagement) 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บั
บริษทัน้ี 

2.43 1.53 นอ้ย 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่ง
ดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

3.53 0.74 มาก 

ภาพรวม 2.98 1.03 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยปานกลางกบัปัจจยัดา้น
การมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยพนกังานภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ ว่าท างานให้กบับริษทัน้ี มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.43 และพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจ
ท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.53 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านคุณภาพของงาน 
(Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็น
ส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.40 0.89 มากท่ีสุด 

2. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

4.46 0.84 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.43 0.81 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัปัจจยัดา้น
คุณภาพของงาน โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รภูมิใจ มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.40 และการพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.46 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นด้านความพึง
พอใจของพนกังาน 

ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บใน
องค์กร 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 3.95 0.70 มาก 
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ย
เพียงใด 

2.77 1.30 ปานกลาง 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

2.24 1.42 นอ้ย 

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.04 1.22 ปานกลาง 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

4.27 0.57 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.25 0.86 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วยปานกลางกบัความ
คิดเห็นด้านความพึงพอใจของพนักงาน โดยพนักงานมีความพึงพอใจกบังาน อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 พนกังานมีความพึงพอใจกบัองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.77 
พนักงานคิดว่าหัวหน้างานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ในองค์กร อยู่ในระดบัน้อย มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.24 พนกังานคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร อยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.04 และพนกังานคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.27 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.31 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นดา้นความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ขององคก์ร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.08 1.07 ปานกลาง 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

2.65 1.46 ปานกลาง 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.9 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.21 1.01 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.31 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วยปานกลางกบัความ
คิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้โดยพนกังานเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) 
ขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือเทียบกับองค์กรคู่แข่ง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  3.08 พนักงาน
เปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือเทียบกบัองค์กร
คู่แข่ง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.65 และพนกังานเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือเทียบกบัองคก์รคู่แข่ง มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.9 ตามล าดบั 
 
 

4.3 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
การด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดใ้ชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

สถิติ (SPSS) เพื่อท าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวธีิของครอนบาช (Cronbach) โดย
การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองคป์ระกอบของแต่ละตวัแปรวา่มีความสอดคลอ้งกนั
ในทิศทางใด และสอดคลอ้งกนัมากน้อยเพียงใด เพื่อประกอบการตดัสินใจว่าจะยงัคงปัจจยันั้นไว ้
หรือตดัออก โดยค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ก าหนดเกณฑ์ความเช่ือมัน่ใน
ระดับท่ียอมรับได้ไว้ท่ีมากกว่า 0.7 (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006; Nunnally, 
1978) 
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ส าหรับผลการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) 
ทางผูว้ิจยันั้น ไดใ้ช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จทางสถิติ (SPSS) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิความ
น่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ซ่ึงผลการทดสอบแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ 
(Coefficient Alpha) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.32 
 
ตารางที่ 4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ของแบบสอบถาม 

No ปัจจัยทีศึ่กษา ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
Coefficient (n=396) 
จากการศึกษาจริง 

1 Developing people  Developing people 1  
Developing people 2 

0.615 

2 Labor relations  Labor relations 1  
Labor relations 2 

0.678 

3 Staff retention Staff retention 1  
Staff retention 2 

0.598 

4 Succession planning Succession planning 1  
Succession planning 2 

0.866 

5 Valuing staff Valuing staff 1  
Valuing staff 2 

0.556 

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

0.512 

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

0.688 

8 Long term perspective Long term perspective 1  
Long term perspective 2  
Long term perspective 3 

0.910 
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ตารางที่ 4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ของแบบสอบถาม (ต่อ) 

No ปัจจัยทีศึ่กษา ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
Coefficient (n=396) 
จากการศึกษาจริง 

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

0.879 

10 Financial markets 
independence 

Financial markets independence 1 
Financial markets independence 2 

0.549 

11 Responsibility for 
environment 

Responsibility for environment 1 
Responsibility for environment 2  

0.127 

12 Social responsibility Social responsibility 1 
Social responsibility 2 

0.765 

13 Stakeholder consideration Stakeholder consideration 1 
Stakeholder consideration 2 

0.674 

14 Strong and shared vision Strong and shared vision 1  
Strong and shared vision 2  
Strong and shared vision 3   
Strong and shared vision 4 

0.585 

15 Decision making Decision making 1  
Decision making 2 

0.750 

16 Self-management Self-management 1  
Self-management 2 

0.902 

17 Team orientation Team orientation 1  
Team orientation 2 

0.786 

18 Culture Culture 1  
Culture 2 

0.880 

19 Knowledge sharing and 
retention 

Knowledge sharing and retention 1  
Knowledge sharing and retention 2 

0.510 
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ตารางที ่4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิความน่า เ ช่ือถือ ตามวิ ธีของครอนบาช (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ของแบบสอบถาม (ต่อ) 

No ปัจจัยทีศึ่กษา ตัวช้ีวดั 
Cronbach’s Alpha 
Coefficient (n=396) 
จากการศึกษาจริง 

20 Trust Trust 1 
Trust 2 

0.756 

21 Innovation Innovation 1 
Innovation 2 

0.810 

22 Staff engagement Staff engagement 1  
Staff engagement 2 

0.640 

23 Quality Quality 1  
Quality 2 

0.876 

 
จากการทดสอบหาค่า ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือตามวิธีการของครอนบาช 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ตามตารางท่ี 4.32 โดยปกติในการวจิยัทางสังคมศาสตร์นั้น เกณฑท่ี์
ยอมรับไดจ้ะมีค่าอยู่ท่ี 0.7 ข้ึนไป ซ่ึงเม่ือค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ยิ่งมีค่าสูง หมายความว่ายิ่งมี
ความน่าเช่ือถือ (สรายุธ กันหลง, 2555) จากการหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือตามวิธีการ
ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ตามตารางท่ี 4.32 มีตัวแปรท่ีมีค่ามากกว่า 0.7 
ทั้ งหมดจ านวน 11 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองค์กร 
(Succession Planning), ปัจจยัดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว  (Long Term 
Perspective), ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change), ปัจจยัด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making), ปัจจยัดา้น
การบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management), ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation), ปัจจยัดา้นวฒันธรรรมองค์กร (Culture), ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัดา้น
นวตักรรม (Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ส าหรับปัจจยัท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความน่าเช่ือถือตามวิธีการของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) ต  ่ากว่า 0.7 จะถือว่าไม่
ผา่นเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้และไม่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
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จากการทดสอบหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ท าให้ไดก้รอบ
แนวคิดการวจิยัท่ีมีความน่าเช่ือถือการกลุ่มตวัอยา่งในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ดงัน้ี 
 
          Input (Independent Variables)                       Output (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนในอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศ 
 

จากการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช (Cronbach) โดย
การค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นองค์ประกอบของแต่ละตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) ตั้งแต่ 0.7 ข้ึนไป จะท าใหไ้ดส้มมติฐานดงัน้ี 
 

4.3.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
H1: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร  (Succession 

Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 
 

การด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

การตดัสินใจ 
 

การบริหารจดัการดว้ยตนเอง 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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H2: ปัจจยัทางด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H3: ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organizational Change) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H4: ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H5: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศ 

H6: ปัจจยัทางดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H7: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 

H8: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ 

H9: ปัจจยัทางด้านความไว้วางใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ 

H10: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศ 

H11: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ั่งยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
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4.3.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
H12: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 

Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H13: ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H14: ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organizational Change) ตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H15: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H16: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H17: ปัจจยัทางด้านการบริหารจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H18: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H19: ปัจจยัทางด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
การขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้
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H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้

H22: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้
 
 

4.4 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยตามทฤษฎ ีHoneybee Leadership กบั
ความพงึพอใจของพนักงาน และความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 

4.4.1 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
 

ตารางที ่4.33 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
Model R R square Adjust R square Std. Error of the Estimate 

1 .924a .868 .864 .31699 
a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_TeamO, SUM_Social, SUM_Inno, SUM_Decision, SUM_Trust, SUM_LTP, SUM_Sucession, SUM_Culture, 
SUM_ORG, SUM_SelfM 
 

 
จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อดา้นความพึงพอใจของ

พนักงาน ทั้ ง 11 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองค์กร 
(Succession Planning), ปัจจยัด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว  (Long term 
perspective), ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change), ปัจจยัด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility (CSR)), ปัจจัยด้านการตัดสินใจ  (Decision Making), 
ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management), ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
(Team Orientation), ปัจจัยด้านวฒันธรรรมองค์กร  (Culture), ปัจจัยด้านความไว้วางใจ  (Trust), 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) โดยตวัแปรทั้ง 11 ตวั
แปรน้ี สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตาม ในดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 86.4 ท่ี
เหลืออีกร้อยละ 13.6 เป็นผลมาจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาทดสอบ ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ี
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ส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ในด้านความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) .823 .126  6.514 <.001 

Succession Planning .208 .044 .295 4.686 <.001* 
Long term perspective -.050 .057 -.063 -.870 .385 
Organization change .077 .056 .096 1.371 .171 
Social responsibility .091 .030 .078 3.005 .003* 
Decision making -.024 .049 -.027 -.498 .619 
Self-management -.014 .054 -.021 -.258 .796 
Team orientation .080 .047 .104 1.707 .089 
Culture .041 .054 .051 .770 .442 
Trust .308 .047 .382 6.493 <.001* 
Innovation .103 .041 .098 2.522 .012* 
Quality .034 .025 .032 1.349 .178 

a. Dependent Variable: SUM_EMPLOYEE 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.34 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อด้าน
ความพึงพอใจของพนักงาน โดยสมมติฐานจะถูกปฏิเสธก็ต่อเม่ือมีค่า Sig น้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการ
ทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี พบว่า ปัจจัยตามแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน Sustainable 
Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มี
จ านวน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 
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ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning)
ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 4.686 ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.295 
สรุปไดว้่าปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession Planning) มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจัย
ทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ
ท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.295 หน่วย 

ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 
3.005 ค่า Sig เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.078 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้น
การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน
เพิ่มข้ึน 0.278 หน่วย 

ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 6.493 ค่า Sig น้อยกว่า 
0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.382 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust)  
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยั
ทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.382 
หน่วย 

ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 2.522 ค่า Sig เท่ากบั 0.12  
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.098 สรุปไดว้า่ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation)  มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจัย
ทางดา้นนวตักรรม (Innovation)  เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วามพึงพอใจของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.098 
หน่วย 

สามารถแสดงเป็นสมการการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 
 
แบบท่ี 1 : Unstandardized Coefficients 
Y = B0 + B1x1 + B2x2 + B3x3 + B4x4 
และเม่ือแทนค่าในสูตรขา้งตน้ จะไดเ้ป็นสมการแสดงค่าความพึงพอใจของพนกังาน

ในการท างาน ดงัน้ี 
 
ES = 0.823 + 0.208(SP) + 0.091(SR) + 0.308(T) + 0.103(I)  
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แบบท่ี 2 : Standardized Coefficients 
Y = β1x1 + β2x2 + β3x3 + β4x4 
 
และเม่ือแทนค่าในสูตรขา้งตน้ จะไดเ้ป็นสมการแสดงค่าความพึงพอใจของพนกังาน

ในการท างาน ดงัน้ี 
 
ES = 0.295(SP) + 0.078(SR) + 0.382(T) + 0.098(I)  
 

                     เม่ือ  ES แทนค่า ความพึงพอใจของพนกังานในการท างาน (Employee Satisfaction) 
 
SP  แทนค่า ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession 

Planning) 
 
SR แทนค่า ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
 
T แทนค่า ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
 

         I  แทนค่า ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) 
 

4.4.2 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 

ตารางที ่4.35 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

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

1 .803a .644 .634 .61003 
a. Predictors: (Constant), SUM_Quality, SUM_TeamO, SUM_Social, SUM_Inno, SUM_Decision, SUM_Trust, SUM_LTP, SUM_Sucession, SUM_Culture, 
SUM_ORG, SUM_SelfM 

  
จากตารางท่ี 4.35 พบว่า ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อดา้นความส าเร็จของ

องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ทั้ง 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายใน
องคก์ร (Succession Planning), ปัจจยัดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว  (Long 
term perspective), ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร  (Organization Change), ปัจจัยด้าน



71 
 

ความรับผิดชอบต่อสังคม  (Social Responsibility (CSR)), ปัจจัยด้านการตัดสินใจ  (Decision 
Making), ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management), ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่าย
ในองค์กร (Team Orientation), ปัจจยัด้านวฒันธรรรมองค์กร (Culture), ปัจจยัด้านความไวว้างใจ 
(Trust), ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) โดยตวัแปรทั้ง 
11 ตวัน้ี สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตาม ในดา้นความพึงพอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 64.4 ท่ี
เหลืออีกร้อยละ 35.6 เป็นผลมาจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาทดสอบ ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ี
ส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ในด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดข้อง
พนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มีดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่  4.36  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.439 .243  5.920 <.001 

Succession Planning .065 .086 .079 .765 .444 
Long term perspective -.052 .110 -.056 -.470 .639 
Organization change .511 .108 .545 4.729 <.001* 
Social responsibility .025 .059 .018 .424 .671 
Decision making -.052 .094 -.049 -.548 .584 
Self-management -.130 .104 -.170 -1.246 .213 
Team orientation .125 .091 .138 1.383 .168 
Culture .153 .103 .162 1.487 .138 
Trust .215 .091 .226 2.350 .019* 
Innovation -.111 .079 -.090 -1.414 .158 
Quality -.060 .048 -.048 -1.253 .211 

a. Dependent Variable: SUM_SUSTAIN 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.36 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการส่งผลต่อด้าน
ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้โดยสมมติฐานจะถูกปฏิเสธก็ต่อเม่ือมีค่า Sig นอ้ยกวา่ 
0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี พบว่า ปัจจัยตามแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มีจ านวน 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change) ผลทดสอบค่า t 
เท่ากบั 4.729 ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.545 สรุปไดว้า่ปัจจยั
ดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change) มีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงภายใน
องค์กร (Organization Change) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้
เพิ่มข้ึน 0.545 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ผลทดสอบค่า t เท่ากบั 2.350 ค่า Sig เท่ากบั 0.19 ซ่ึงมี
ค่านอ้ยกวา่ 0.05 และค่า Beta เท่ากบั 0.226 สรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้อยา่งมีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 กล่าวคือเม่ือปัจจยัดา้น
ความไวว้างใจ (Trust) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้พิ่มข้ึน 
0.226 หน่วย 

สามารถแสดงเป็นสมการการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 
 
แบบท่ี 1 : Unstandardized Coefficients 
Y = B0 + B1x1 + B2x2 + B3x3 + B4x4 
และเม่ือแทนค่าในสูตรขา้งตน้ จะได้เป็นสมการแสดงค่าความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ดงัน้ี 
 
OS = 1.439 + 0.511(O) + 0.215(T) 
 
แบบท่ี 2 : Standardized Coefficients 
Y = β1x1 + β2x2 + β3x3 + β4x4 
 
และเม่ือแทนค่าในสูตรขา้งตน้ จะได้เป็นสมการแสดงค่าความส าเร็จขององค์กรท่ี

พนกังานรับรู้ได ้ดงัน้ี 
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OS = 0.545(O) + 0.226(T) 
 

              เม่ือ OS แทนค่า ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ (Organization Change releasing 
by employee) 

 
O  แทนค่า ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร (Organization Change) 
 
T แทนค่า ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ตามวิธีของครอนบาช 

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

 
4.5.1 สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 

 
ตารางที ่4.37 สมมติฐานเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning) 

ยอมรับ 

H2: ปัจจยัทางด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว 
(Long term perspective) 

ปฏิเสธ 

H3 : ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organizational 
Change) 

ปฏิเสธ 

H4: ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ยอมรับ 
H5: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ปฏิเสธ 
H6: ปัจจยัทางดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.37 สมมติฐานเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน (ต่อ) 

สมมติฐานเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H7: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
H8: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
H9: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
H10: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ยอมรับ 
H11: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.37 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อสมมติฐาน ตามแนวคิด

ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโค-
โรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ
ขนส่งทางอากาศ มี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning), ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), ปัจจัย
ทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) และปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) 
 

4.5.2 สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.38 สมมติฐานเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H12: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร 
(Succession Planning) 

ปฏิเสธ 

H13: ปัจจยัทางด้านการวางแผนการด าเนินงานขององค์กรในระยะยาว 
(Long term perspective) 

ปฏิเสธ 

H14: ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organizational 
Change) 

ยอมรับ 

H15: ปัจจยัทางดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ปฏิเสธ 
H16: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ปฏิเสธ 
H17: ปัจจยัทางดา้นการบริหารจดัการดว้ยตนเอง (Self - Management) ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.38 สมมติฐานเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(ต่อ) 

สมมติฐานเกีย่วกบัความส าเร็จขององค์กรทีรั่บรู้ได้ 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H18: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
H19: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
H20: ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
H22: ปัจจยัทางดา้นคุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ปฏิเสธ 

 
จากตารางท่ี 4.38 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีเป็นท่ียอมรับต่อสมมติฐาน ตามแนวคิด

ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนื Sustainable Leadership ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโค-
โรนาไวรัส 2019 (COVID-19)  ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศรับรู้ได ้มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงภายใน
องคก์ร (Organizational Change) และปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

ผลจากการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร
และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา
ไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศในคร้ังน้ี ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวจิยัและขอ้เสนอในการท าวจิยัได ้ดงัน้ี 

1. สรุปผลการวจิยั 
2. การอภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ 
4. ขอ้จ ากดัของการศึกษา 
5. ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา 
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
5.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 จากการศึกษาพบว่า จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 396 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท่ีมี

อายเุฉล่ีย 25 – 34 ปี ข้ึนไป จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยมีอายกุารท างานอยูใ่นองคก์รประมาณ 
1-5 ปี และเป็นพนกังานท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ (Operational Level) 

 
5.1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ภาพรวมของการบริหารงานของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม

การขนส่งทางอากาศอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ี มีการบริหารงานในดา้น
ของการพฒันาบุคลากรและดา้นคุณภาพของงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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5.1.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
 จากการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจของพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการ

ขนส่งทางอากาศอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ี มีความพึงพอใจใน
ดา้นรายไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 
5.1.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
 จากการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ของพนกังานบริษทั

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศอยู่ในระดับปานกลาง โดยพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมน้ี มีความพึงพอใจในดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร เม่ือเทียบกบัองคก์รคู่แข่ง 
อยูใ่นระดบัมาก 
 
 

5.2 การอภิปรายผล 
 
5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient Alpha) 
จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมัน่ ท่ีอยูใ่นระดบัยอมรับไดม้ากกวา่ 0.7 

ข้ึนไป โดยแยกตามปัจจัย Sustainable Leadership (Avery, G.C. and Bergsteiner, H., 2011) อยู่ท่ี
จ  านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองคก์ร (Succession 
Planning), ปัจจยัดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์รในระยะยาว (Long Term Perspective), 
ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร (Organization Change), ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Social Responsibility), ปัจจยัด้านการตดัสินใจ (Decision Making), ปัจจยัด้านการบริหาร
จดัการดว้ยตนเอง (Self - Management), ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), 
ปัจจยัด้านวฒันธรรรมองค์กร (Culture), ปัจจยัด้านความไวว้างใจ (Trust), ปัจจยัด้านนวตักรรม 
(Innovation) และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจยัจึงไดน้ าตวัแปรท่ีมีความน่าเช่ือถือทั้ง 
11 ปัจจยัน้ี มาก าหนดกรอบงานวิจยัใหม่ เพื่อให้เกิดความน่าเช่ือถือในการใช้ทดสอบสมมติฐาน 
ส าหรับการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา 
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ในคร้ังน้ี ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า ตวัแปรท่ีมีความ
น่าเช่ือถือทั้ง 11 ปัจจยั ในการศึกษาคร้ังน้ี อาจมีบางปัจจยัท่ีมีสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือ (Coefficient 
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Alpha) มากกวา่ 0.7 ข้ึนไป และเคยถูกใชใ้นการศึกษาในงานวิจยัเล่มอ่ืน ๆ ท่ีมีมาก่อนหน้า แต่ก็ยงัมี
อีกหลายตวัแปรท่ีแตกต่างจากการศึกษาในงานวิจยัเล่มอ่ืน ๆ เน่ืองด้วยพื้นฐานของอุตสาหกรรมท่ี
แตกต่างกนั และสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) 

 
5.2.2 ผลการวิ เคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression 

Analysis) 
ปัจจยัการพฒันาองค์กรอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา

ไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ถูกก าหนดตวัแปรตามไว ้2 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของ
พนกังาน และปัจจยัดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่  

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในการท างานของพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร-นาไวรัส 2019 
(COVID-19) มีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  

ปัจจยัทางดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession Planning) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กานตว์ศรี บุญหยง (2561) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กร
อยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร สถานภาพทางการเงินขององคก์ร และความพึงพอใจใน
การท างานท่ีพนกังานรับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษทัอุตสาหกรรมดา้น
อาหารและเคร่ืองด่ืม 

ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐพร คุรุกุล (2561) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยืนท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ และความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจอุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐณิชา ลีติรัตน์
นยัน์ (2561) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีต่อความพึงพอใจของพนกังานและ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีกขนาด
ใหญ่แห่งหน่ึง งานวิจยัของ กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจให้บริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม งานวิจยัของ ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) ท่ีท าการศึกษาในส านักงานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย งานวิจยัของ ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562) ท่ีท าการศึกษา
พนกังานวิศวกรเจเนอเรชัน่วายในอุตสาหกรรมการผลิต งานวิจยัของ มงคล พงศส์ัมฤทธ์ิผล (2562) 
ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย และงานวิจยัของ เมริษา 
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พนัธ์ขะวงษ์ (2564) ท่ีท าการศึกษาในบุคลากรทางการแพทย ์เจเนอเรชัน่วาย ในสถานพยาบาลของ
รัฐแห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร 

และ ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กญัจน์ฌภสัร์ 
อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อผลส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้และความพึงพอใจของพนักงานในธุรกิจให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership งานวิจยัของ ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) ท่ีท าการศึกษาในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย งานวิจยัของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) ท่ี
ท าการศึกษาในกล่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย งานวิจยัของ มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) ท่ี
ท าการศึกษาในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย งานวิจยัของ สุพตัรา แซ่
หวัน่ (2564) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง และงานวจิยั
ของ กาญจน์ติมา เกษมสวสัด์ิ (2564) ท่ีท าการศึกษาในอุตสาหกรรมผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์
อิเล็กทรอนิกส์สัญชาติไตห้วนัแห่งหน่ึง 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทัในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร-นาไวรัส 2019 
(COVID-19) มีทั้งหมด 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

ปัจจัยทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ กานตว์ศรี บุญหยง (2561) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จขององค์กร สถานภาพทางการเงินขององค์กร และความพึงพอใจในการท างานท่ี
พนกังานรับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษทัอุตสาหกรรมดา้นอาหารและ
เคร่ืองด่ืม งานวิจยัของ ถนอมศรี ฮุนศรีนพรัตน์ (2561) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจผลิตและจดัจ าหน่าย
ยาและเวชภณัฑ์ งานวิจยัของ กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจให้บริการ
โครงข่ายโทรคมนาคม งานวิจยัของ ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) ท่ีท าการศึกษาในส านักงานสอบ
บญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย งานวิจยัของ ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562) ท่ีท าการศึกษา
พนกังานวิศวกรเจเนอเรชัน่วายในอุตสาหกรรมการผลิต งานวิจยัของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) 
ท่ีท าการศึกษาในกล่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย งานวิจยัของ  รัญชิดา จุลรักษา (2564) ท่ี
ท าการศึกษาพนกังานภายในอาคารบริหาร บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านกังานใหญ่) และงานวจิยั
ของ สุพตัรา แซ่หวัน่ (2564) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่ง
หน่ึง 

และ ปัจจยัทางดา้นความไวว้างใจ (Trust) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐณิชา ลีติ
รัตน์นัยน์ (2561) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีต่อความพึงพอใจของ
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พนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดต้ามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาธุรกิจคา้
ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง งานวิจยัของ กญัจน์ฌภสัร์ อศัวเศรษฐาภร (2561) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจ
ให้บริการโครงข่ายโทรคมนาคม งานวิจยัของ ฉัตรสุดา วงค์เจริญ (2562) ท่ีท าการศึกษาในส านกั
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ในประเทศไทย งานวิจยัของ มงคล พงศ์สัมฤทธ์ิผล (2562) ท่ี
ท าการศึกษาในธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ีเปิดให้บริการในประเทศไทย และงานวิจยัของ สุพตัรา 
แซ่หวัน่ (2564) ท่ีท าการศึกษาในธุรกิจโทรคมนาคมภายหลงัการควบรวมกิจการแห่งหน่ึง 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 
จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์การแพร่

ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ผูว้ิจยัไดน้ าค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
ของแต่ละปัจจยัมาจดัเรียงตามล าดบัจากมากไปน้อย โดยไม่แยกปัจจยัตามตวัแปรตาม เน่ืองจากทั้ง
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังานและปัจจยัดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได ้ลว้น
ส่งผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable Leadership ทั้งส้ิน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการ
จ าแนกปัจจยัท่ีน ามาใช้ศึกษา เรียงจากค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) โดยปัจจยัท่ีมีค่าคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) มากกว่า 0.1 ผูว้ิจยัจะสรุปว่าเป็นปัจจยัท่ีพนักงานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทาง
อากาศในประเทศไทยให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร-
นาไวรัส 2019 (COVID-19) จึงควรไดรั้บการพฒันาอย่างเร่งด่วน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร (Organization Change) มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) อยูท่ี่ 
0.545 ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) อยู่ท่ี 0.382 และปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองคก์ร (Succession Planning) มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
อยูท่ี่ 0.295 และปัจจยัท่ีมีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) นอ้ยกวา่ 0.1 ผูว้จิยัจะสรุปวา่เป็นปัจจยัท่ีพนกังาน
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศในประเทศไทยใหค้วามส าคญัเช่นกนั แต่ค่อนขา้งนอ้ย 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ซ่ึงสามารถไดรั้บการ
พฒันาแต่เป็นในระยะยาวได ้ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) มี
ค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) อยู่ท่ี  0.098 และปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) มีค่าคะแนนมาตรฐาน (Beta) อยูท่ี่ 0.078 ทั้งน้ี ท าใหผู้ว้จิยัสามารถจ าแนกขอ้เสนอแนะ
เชิงกลยุทธ์ไดอ้อกเป็น 2 แผนคือ ขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะสั้น และขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะ
ยาว ดงันั้น 
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5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะส้ัน (Short Term Strategy) 
จากการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงั

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ท่ีควรไดรั้บการ
พฒันาอยา่งเร่งด่วน ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัคือ 

ปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร (Organization Change) โดยพนักงานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศนั้น ไดใ้ห้ความส าคญักบัเร่ืองการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ของ
องคก์ร ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) การวางแผนการ
ด าเนินงานอยา่งรอบคอบขององคก์ร ความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน สภาพความเป็นอยูแ่ละการปรับตวัท่ีจะ
เกิดข้ึนภายหลงัการเปล่ียนแปลงองค์กร รวมถึงความสามารถของผูบ้ริการเองว่าจะเปล่ียนแปลง
องค์กรไปในทิศทางใด ดังนั้ น เพื่อให้พนักงานทุกคนตระหนักเห็นถึงความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลง และสร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร องคก์รควรน า 8  Steps 
of Change Management by John P. Kotter เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ร โดยทฤษฎีน้ีมีการด าเนินงาน 8 
ขั้นดว้ยกนัคือ  

5.3.1.1 สร้างความตระหนกัถึงความเร่งด่วนของการเปล่ียนแปลง (Create 
Urgency) ท่ีตอ้งฟ้ืนฟูอย่างเร่งด่วนจากผลกระทบของการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 
(COVID-19) 

5.3.1.2 จดัตั้งทีมน าส าหรับการเปล่ียนแปลง (Put A Team Together) โดย
การจดัตั้งทีมน้ี ไม่จ  าเป็นตอ้งมีต าแหน่งสูงในสายงาน แต่ความเป็นบุคคลผูซ่ึ้งไดรั้บความไวว้างใจ
และน่าเช่ือถือในกลุ่มของพนักงานในแผนกต่าง ๆ และบุคคลในทีมน้ี ตอ้งได้รับข้อมูลและทิศ
ทางการเปล่ียนแปลงอยา่งถูกตอ้ง รวมถึงเขา้ใจเหตุและผลของการเปล่ียนแปลงอยา่งแทจ้ริง 

5.3.1.3 ก าหนดวิสั ยทัศ น์  (Develop Vision and Strategies) เพื่ อ เ ป็น
แนวทางในการเปล่ียนแปลง โดยการก าหนดคุณค่าหลกั (Core Value) ของการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี 
เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นภาพอยา่งชดัเจนและง่ายต่อความเขา้ใจ 

5.3.1.4 ส่ือสารวิสัยทศัน์ (Communicate the Change Vision) และสร้าง
การยอมรับ รวมทั้งรับฟังความวิตกกงัวล อธิบายและคอยสนบัสนุน พนกังานท่ียงัไม่เขา้ใจถึงการ
เปล่ียนแปลงคร้ังน้ี 

5.3.1.5 ขจัดอุปสรรคในการเปล่ียนแปลง (Remove Obstacles) ส่ิง ท่ี
หลีกเล่ียงไม่ได้ในการเปล่ียนแปลง คือการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจากผูเ้ห็นต่าง ซ่ึงอุปสรรคน้ี
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สามารถขจดัไปได้ด้วยการพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึง
คลายกงัวลของพนกังาน 

5.3.1.6 สร้างความส าเร็จกบัเป้าหมายในระยะสั้น (Set Short-Term Goals) 
เพื่อเป็นแรงจูงใจในความส าเร็จท่ีเห็นและจบัตอ้งไดจ้ริง ใหก้ระบวนการเปล่ียนกา้วไปขา้งหนา้อยา่ง
ต่อเน่ือง 

5.3.1.7 สร้างการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง (Keep the Momentum) การ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ล้วนต่างตอ้งใช้เวลาและความสม ่าเสมอ เพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงอย่าง
แทจ้ริงในคุณค่าหลกั (Core Value) ท่ีตั้งไวแ้ต่แรก  

5.3.1.8 รักษาการเปล่ียนแปลงให้ย ัง่ยืน (Make Change Stick) ปลูกฝัง
คุณค่าหลัก (Core Value) ใหม่ของการเปล่ียนแปลงน้ี ให้กลายมาเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรม
องคก์รต่อไป 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) เน่ืองจากลกัษณะการท างานของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ มีลกัษณะการท างานเป็นกะ (Shift Work) คือมีการแบ่งช่วงเวลา 
และสลบัเวลาในการดูแลงานหรือรับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กร เพื่อให้ครอบคลุม
ตลอด 24 ชม. ดงันั้นพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมน้ี จึงให้ความส าคญักบัเร่ืองการปฏิบติัตวัต่อกนั
ด้วยความเข้าใจในองค์กร และความเช่ือใจ รวมถึงความไวว้างใจในค าพูดกันของทั้งในระดับ
พนักงานด้วยกันเอง หัวหน้างาน รวมไปถึงผูบ้ริหาร ดังนั้น องค์กรควรมีการส่งเสริมให้น า 13 
Behaviors of High Trust by Stephen Covey เข้ามาปรับใช้และปลูกฝังให้เป็นค่านิยมหลักของ
องค์กร ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะสนับสนุนให้พนักงานทุกคนรวมถึงผูบ้ริหาร พูดอย่างตรงไปตรงมา (Talk 
Straight), ให้เกียรติซ่ึงกนัและกัน (Respect), มีความโปร่งใส (Create Transparency), รู้จกัยอมรับ
ความผิด (Right Wrongs), ให้เครดิตลุกนอ้งและทีม (Show Loyalty), สร้างผลการให้ส าเร็จ (Deliver 
Result), หมัน่พฒันาตนเอง (Get Better), กล้าเผชิญหน้ากับความจริง (Confront Reality), มีความ
ชดัเจนกบัความคาดหวงั (Clarify Expectations), มีความรับผิดชอบ (Practice Accountability), รู้จกั
รับฟัง (Listen First), รักษาค าพูด (Keep Commitments) และให้ความไวว้างใจและกลา้ให้คนในทีม
ปฏิบติังานมากข้ึน (Extend Trust) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานภายในองค์กร (Succession Planning) 
หลังจากท่ีอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ได้รับผลกระทบอย่างหนักจากสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) บริษทัส่วนมากในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ
ขาดสภาพคล่องทางการเงิน บางบริษทัจ าเป็นตอ้งปรับโครงสร้าง ปรับแผนการด าเนินงาน สวสัดิการ
และผลตอบแทนของพนกังาน บางบริษทัมีการเลิกจา้งพนกังาน บางบริษทัประกาศลม้ละลาย หรือบาง
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บริษัทต้องถูกปิดตัวลง ท าให้พนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศได้ให้
ความส าคญัและค านึงถึงเร่ืองความมัน่คงของสถานภาพพนกังานของตนเองในองคก์ร ดงันั้น เพื่อเป็น
การรักษาพนักงานโดยเฉพาะผู ้ท่ีมีผลงานดีไวก้ับองค์กร เพื่อช่วยกันฟ้ืนฟูองค์กรภายหลังจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) นั้ น TCii Strategic and 
Management Consultants ได้มีการริเร่ิมน า Employee Retention Strategy ออกมาเป็นแนวทาง
ให้กบัองค์กร ไดน้ ากลยุทธ์น้ีไปปรับใช ้ตามแต่ละบริบทขององค์กร เพื่อช่วยรักษาให้พนกังานได้
นานท่ีสุด ซ่ึงกล่าวถึงการจดัองค์ประกอบขององค์กรท่ีเหมาะสม ประกอบไปด้วย การจดัการกับ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Work Environment), การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีของคนในองค์กร 
(Relationship), แรงผลกัดนัและการสนบัสนุนท่ีดีจากองคก์ร (Support), การเติบโตในสายงานและ
องคก์รท่ีชดัเจน (Growth) ตลอดจนค่าจา้งและสวสัดิการของพนกังานท่ีเหมาะสม (Compensation) 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ระยะยาว (Long Term Strategy) 
จากการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ภายหลงั

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ในระยะยาว 
ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยัคือ 
 ปัจจัยทางด้านนวัตกรรม (Innovation) เพื่อควบคู่ไปกบัการเปล่ียนแปลงองค์กรให้
สอดคคลอ้งกบัสภาพการด าเนินงานในลกัษณะใหม่ ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโร
นาไวรัส 2019 (COVID-19) การสร้างการมีส่วนร่วมในความคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม ก็เป็น
อีกหน่ึงปัจจยัท่ีจะส่งลต่อการด าเนินงานเพื่อการพฒันาสู่ความย ัง่ยืน องคก์รควรกระตุน้ใหพ้นกังานทุก
คนมีส่วนร่วมในการช่วยกนัคิดและออกแบบองคก์รท่ีเหมาะสมกบัสภาพบริบทการท างานท่ีแตกต่าง
กันไปในแต่ละภาคส่วน ผ่านแนวคิด How to motivate creation by Teresa M. Amabile ท่ีกล่าวว่า 
นอกจากการกระจายงานท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม (Task), การใหอิ้สระในการท างาน (Freedom), การ
จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างาน (Resource) และทีมงานท่ีเหมาะสมกับงาน (Group) แล้ว 
บริษทัยงัสามารถสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้พนกังานช่วยกนัออกความคิดสร้างสรรคไ์ดด้ว้ยการ ให้
ก าลงัใจและช่ืนชม (Compliment) กบัส่ิงท่ีพนกังานก าลงัหรือพยายามคิดเพื่อช่วยในการเปล่ียนแปลง
บริษทัไปในทางท่ีดีข้ึน และสนบัสนุน (Support) สร้างวฒันธรรมท่ีให้คุณค่ากบัความคิดสร้างสรรคท่ี์
พนกังานก าลงัจะใหเ้กิดข้ึน เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจท างานท่ีสร้างสรรคต่์อไป  

ปัจ จั ยทาง ด้ านความ รับผิดชอบต่อ สังคม  (Social Responsibility) นอกจาก
อุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศจะตอ้งปรับตวัจากสภาพการด าเนินธุรกิจท่ีเปล่ียนไปภายหลงั
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สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) แลว้ บริษทัในภาคอุตสาหกรรมน้ี 
ยงัคงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม อนัเน่ืองมาจากลกัษณะการด าเนิน
ธุรกิจอีกดว้ย ซ่ึงในส่วนน้ีองคก์รจ าเป็นตอ้งส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซ่ึง
อาจมีความแตกต่างกันตามบริบทของแต่ละบริษทั ซ่ึงภาพรวมของแนวทางการมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมทางสังคมนั้น มี 3 ลกัษณะท่ีเป็นแนวโนม้ในปัจจุบนั คือ  

Responsive CSR หรือการท า CSR เชิงรับ คือการด าเนินความรับผิดชอบต่อสังคมท่ี
ตอบสนองต่อประเด็นปัญหาหรือขอ้เรียกร้อง เพื่อใหส้ังคมมองวา่องคก์รนั้น ๆ เป็นองคก์รท่ีมีความ
รับผิดชอบหรือไดป้ฏิบติัตวัในฐานะขององคก์รท่ีดี (Good Corporate Citizen) และสามารถบรรเทา
ผลกระทบเชิงลบท่ีเกิดข้ึนหรือคาดวา่จะเกิดข้ึนจากกิจกรรมทางธุรกิจของตนได ้

Strategic CSR หรือการท า CSR เชิงรุก คือการด าเนินความรับผิดชอบต่อสังคมท่ี
องค์กรสามารถริเร่ิมกิจกรรมไดด้ว้ยตนเอง เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือยกระดบัสภาพความ
เป็นอยูท่ี่ดีสู่สังคม 

และ Creative CSR หรือการท า CSR เชิงสร้างสรรค์ คือ การด าเนินความรับผิดชอบ
ต่อสังคมท่ีไม่ไดจ้  ากดัแต่เพียงการสร้างความรับผิดชอบต่อสังคมท่ีมีอยูแ่ลว้ แต่เป็นการท่ีให้คนใน
องค์กรได้มีส่วนร่วมในการคิดค้นวิธีการข้ึนใหม่ เพื่อตอบโจทยค์วามพร้อมและความถนัดของ
บุคลากรในองค์กร โดยปกติแล้ว การท า CSR จะช่วยเสริมสร้างขีดวามสามารถในการแข่งขนั 
(Competitiveness) ทางธุรกิจ แต่การท า CSR ในรูปแบบเชิงสร้างสรรคน้ี์ จะเป็นการมุ่งสร้างการเอ้ือ
ต่อการพฒันาขีดความสัมพนัธ์ท่ีแน่นแฟ้น (Cohesiveness) ระหวา่งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกลุ่มต่าง ๆ 
ท่ีจะก่อใหเ้กิดคุณค่าเดียวกนั (Common Value) ของทั้งกิจการและสังคม 

 
  

5.4 ข้อจ ากดัของการศึกษา 
1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัในช่วงการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 

2019 จึงไดท้  าการเก็บแบบสอบถามแบบออนไลน์ ท าให้มีขอ้จ ากดัในการอธิบายส่วนค าถามท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งไม่เขา้ใจ 

2. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ พกัอาศัยและท างานอยู่ในพื้นท่ีใกล้เคียงกัน อาจท าให้
งานวจิยัคร้ังน้ี มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของการกระจายของขอ้มูล 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
1. เน่ืองจากงานวิจยัน้ี มีการศึกษาในช่วงท่ีอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศก าลงัฟ้ืน

ตวัจากการแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 เพื่อการพฒันาอย่างย ัง่ยืนและความมัน่คงของ
ธุรกิจ จึงควรท าการศึกษาอีกคร้ังภายหลงัจากการฟ้ืนฟูระบบเศรษฐกิจ 

2. เพื่อขอ้มูลท่ีแม่นย  าและการศึกษาท่ีตรงจุด และบริบทท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละ
องคก์รในอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ ควรศึกษาเฉพาะเจาะจงแต่ละองคก์ร เพื่อน าขอ้มูลและ
ผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชแ้กปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3. เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลเชิงลึก อาจจ าเป็นจะตอ้งมีการศึกษาเพิ่มเติมในลกัษณะของ
งานวจิยัในเชิงคุณภาพ (Qualitive Research) ประกอบดว้ย อาจท าไดด้ว้ยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth Interview) หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group) ซ่ึงการศึกษาในลกัษณะน้ี จะน ามาซ่ึงขอ้มูล
หรือผลการศึกษาในมิติอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีกระบวนการวิจยัเชิงสถิติ (Quantitative Research) ไม่
สามารถอธิบายได ้
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แบบสอบถาม 

 
 

 
 
การศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างยั่งยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนา

ไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership 

กรณีศึกษา บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
*หมายเหตุ : แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ
แกว้ (2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 

_______________________________________________________________________________ 
 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยัการ
จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ” 
(ไม่รวม 7 สายการบินในกลุ่มสมาคมสายการบินแห่งประเทศไทย) จึงขอความร่วมมือผูต้อบ
แบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
แบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและขอ้มูลทั้งหมดจะถูก
เก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
ทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 : ความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 ส่วนท่ี 4 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 : ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
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ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนักงานทุกคนในองค์กรได้รับการฝึกอบรบ และพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน 
กับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมักจะเกิดข้ึนผ่าน
กระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจ้างพนักงานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดับสูงมัก
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผู ้บริหารระดับสูงเลือกท าการปลดพนักงาน เพื่อรักษา
สถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องค์กรท่านให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์รของท่าน มกัถูก
สรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนกังานด้วย
ความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 
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10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจในชีวิต
ความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ใช่ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข 
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ ไม่ใช่คณะบริหาร 

     

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

     

14.  องค์กรของท่านมีแนวทางการด า เ นินงานตามหลัก
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติั
ตามได ้(จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติัอย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

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

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองค์กรจะค านึงถึงผลลพัธ์
ในระยะยาวเป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน จะมุ่งเน้น
การวางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับ
เทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่าน คิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

     

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องค์กร ผูท่ี้ได้รับผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุย
และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

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

     

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กรของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้่านักวิเคราะห์ทางการ
เงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดับสูงเช่ือว่า องค์กรจะต้องเติบโตข้ึน ไม่ว่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ  

     

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

     

25. องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองค์กรของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

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

     

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

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์  
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 
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31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไร
ใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วิสัยทศัน์ขององค์กรของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคน
รับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วิสัยทศัน์
นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กรท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35. องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือต้องตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดับสูงมกัจะ 
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

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

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีม
ไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

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

     

43. องค์กรของท่านชอบให้พนกังานพบปะพูดคุยกนัอย่างไม่
เป็นทางการระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

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

     

46. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกันด้วย
ความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนกังานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่
พวกเขาจะไม่ได้ถูกจ้างมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับฝ่าย
งานวจิยัและพฒันา 

     

48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

49. ผู ้บริหารระดับสูงและองค์กรของท่านยอมรับได้ ว่า
นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทั
น้ี 

     

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 
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ส่วนที ่2 : ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมากนอ้ยเพียงใด      
3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างาน
อยูใ่นองคก์ร 

     

5. ท่านคิดว่ารายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ร 
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ส่วนที ่3 : ความคิดเห็นด้านความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  แยก่วา่มาก 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  แยก่วา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  ดีกวา่ 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  ดีกวา่มาก 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน 
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององค์กร
ของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน 
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 
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ส่วนที ่4 : ลกัษณะทัว่ไปทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 
1. เพศ 

 1) ชาย      2) หญิง 
2. อาย ุ

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

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

4. อายกุารท างานของท่านในองคก์ร 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี     2) 1 – 5 ปี 
 3) 6 – 10 ปี      4) มากกวา่ 10 ปี 

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

 
**ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่า ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


