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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าของงานวจิัย 
ในปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในหลากหลายดา้น ไม่วา่

จะเป็นปัจจยัภายนอกในเร่ืองของสภาพแวดลอ้ม สภาวะเศรษฐกิจ หรือกระแสสังคม รวมทั้งปัจจยั
ภายใน ในเร่ืองของโครงสร้างองค์กร หรือบุคลากรภายในบริษทั ซ่ึงล้วนแต่ส่งผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจ เป็นทั้งความเส่ียงและโอกาส ดงันั้นธุรกิจต่าง ๆ จึงตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาองค์กรอยู่
ตลอดเวลา เพื่อท่ีจะสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งภายในตลาด และเติบโตไดอ้ย่างมัน่คงและย ัง่ยืน การ
พฒันาองคก์รไปสู่ความย ัง่ยนืจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกธุรกิจควรใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงสามารถท าได้
หลายรูปแบบตามบริบทของธุรกิจนั้น ๆ (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2564) โดยแนวคิดการ
พฒันาอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Development) หมายถึง วิธีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
หลงั (พิริยาภรณ์  อนัทองและศุภกร  เอกชยัไพบูลย์, 2559) โดยการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนนั้นถือ
ว่าเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียภายในองค์กร (Stakeholder) ท่ีจะตอ้งรับรู้ รวมถึงให้
ความส าคญัและร่วมมือกนั ดงันั้น ในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงในโลกธุรกิจ แต่ละองค์กรจึงต่าง
มุ่งเนน้สร้างความย ัง่ยนืใหก้บัองคก์รมากข้ึน ควบคู่ไปกบัการสร้างผลก าไรในระยะยาว ซ่ึงการสร้าง
อนาคตท่ีย ัง่ยืนจะต้องควบคู่ไปกับการมีภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน เช่นเดียวกัน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) ท่ีแสดงถึงปัจจยัความย ัง่ยืนขององค์กรนั้น ไม่ไดเ้กิดจาก
ตวัเงินหรือผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์กรดว้ย โดย
การท่ีองคก์รจะสามารถพฒันาไปสู่ความย ัง่ยืนไดจ้  าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกภาคส่วน เพื่อ
สร้างความส าเร็จขององคก์รในดา้นผลก าไรท่ีดีในระยะยาว รวมถึงความย ัง่ยืนของทรัพยากรภายใน
องคก์รดว้ย (สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ท่ีมีการแพร่ระบาดท่ี
ขยายตวัไปทัว่โลก และมีผูติ้ดเช้ือเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ท าให้เศรษฐกิจทัว่โลกรวมถึงประเทศไทย
ไดรั้บผลกระทบไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้ม ซ่ึงประเทศไทยก็ไดรั้บผลกระทบในหลาย ๆ ภาค
ส่วน ทั้ งในเร่ืองการใช้ชีวิต การท างาน การด าเนินธุรกิจ ทั้ งน้ี ในส่วนของผูป้ระกอบการใน
อุตสาหกรรมดา้นต่าง ๆ ต่างไดรั้บผลกระทบอยา่งหนกั เพราะมาตรการการควบคุมการแพร่ระบาด
ของเ ช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 จากรัฐบาล ไม่ว่าจะเป็นการปิดสถานท่ีต่าง  ๆ ย่านการค้า 
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ห้างสรรพสินค้า ผบับาร์ ก าหนดเวลาเปิดปิดร้านอาหารและจ ากัดจ านวนคนนั่งในร้าน งดจัด
กิจกรรมท่ีมีการรวมกลุ่มคนเป็นจ านวนมาก ซ่ึงท าให้กิจการมีรายได้ลดลงอย่างกะทันหัน 
ผูป้ระกอบการจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินธุรกิจ เช่น การเพิ่มช่องทางการจดัจ าหน่าย
ทางออนไลน์ เพื่อให้สามารถเขา้ถึงกลุ่มลูกคา้ไดม้ากข้ึน เป็นตน้ รวมทั้งตอ้งลดตน้ทุนให้ได้มาก
ท่ีสุด อยา่งการลดเงินเดือนพนกังาน หรือเลิกจา้งพนกังานบางส่วน บางรายอาจถึงขั้นตอ้งปิดกิจการ  

อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวและโรงแรมของไทยท่ีเติบโตอยา่งรวดเร็วและสร้างรายได้
ให้กบัประเทศในแต่ละปีเป็นจ านวนมาก ตอ้งเผชิญกบัภาวะวิกฤตอยา่งท่ีไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อนจาก
การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ผลกระทบในคร้ังน้ีรุนแรงและมีแนวโน้มจะยาวนาน 
โดยจ านวนนกัท่องเท่ียวต่างชาติลดลงจากปี 2562 ร้อยละ 64.8 และรายไดล้ดลงร้อยละ 57.8 จ านวน
นกัท่องเท่ียวชาวไทยลดลงจากปี 2562 ร้อยละ 41.7 และรายไดล้ดลงร้อยละ 63.6 นอกจากน้ียงัมีการ
ประเมินการสูญเสียรายไดข้องธุรกิจโรงแรม จากผลกระทบจากสถานการณ์ดงักล่าวอยูใ่นช่วงติดลบ
ประมาณ 279,293.2 - 418,440.3 ลา้นบาท (Bangkok Bank, 2020) อตัราการเขา้พกัเฉล่ียทัว่ประเทศ
ในช่วง 11 เดือนแรกอยูท่ี่ 29.3% เทียบกบัช่วงเดียวกนัปีก่อนท่ี 69.7% ขณะท่ีรายไดเ้ฉล่ียต่อห้องพกั
ทัว่ประเทศหดตวั 73.6% ดงัภาพท่ี 1.1 

 
ภาพที ่1.1 กราฟแสดงอตัราการเขา้พกัเฉล่ียทัว่ประเทศ 
 : ธนาคารกรุงศรี 
  
 จากขอ้มูลของศูนยว์ิจยัด้านการตลาดการท่องเท่ียว การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย 
(2564) รายงานภาพรวมสถานการณ์การท่องเท่ียวตลาดในประเทศ ในปีงบประมาณ 2564 ยงัคงอยู่
ในช่วงวิกฤต โดยมีจ านวนผูเ้ยี่ยมเยือนชาวไทยอยู่ท่ี 64.01 ล้านคน-คร้ัง ลดลงร้อยละ 38 และมี
รายไดก้ารท่องเท่ียว 1,214,442 ลา้นบาท ลดลงร้อยละ 42 ซ่ึงเป็นผลมาจากการแพร่ระบาดของเช้ือ
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โคโรน่าไวรัส 2019 ท่ีไม่เพียงแต่ส่งผลให้อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวตกอยู่สภาวะทรุดตวั แต่ยงั
ส่งผลต่อธุรกิจทุกภาคส่วนให้หยุดชะงกัตามไปดว้ย เศรษฐกิจในประเทศท่ียงัไม่ฟ้ืนตวัจากปีท่ีผา่น
มาเกิดการชะลอตวั หน้ีครัวเรือนเพิ่มสูงข้ึน ก าลงัซ้ือมีจ ากดั ประชาชนระมดัระวงัการใชจ่้ายมากข้ึน 
โดยแนวโน้มสถานการณ์การท่องเท่ียวในประเทศ ในปี 2565 จะมีทิศทางในการเติบโตท่ีดีข้ึน ซ่ึง
เป็นการเติบโตอย่างค่อยเป็นค่อยไปในด้านจ านวนการเดินทางท่องเท่ียวมากกว่ารายได้ เพราะ
เศรษฐกิจยงัไม่สามารถกลบัมาฟ้ืนตวัไดเ้ร็ว 
 
ตารางที ่1.1 ตารางจ านวนและรายไดผู้เ้ยีย่มเยอืนชาวไทย ปีงบประมาณ 2564 (รายภูมิภาค) 
 : กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 

 
  

การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ท าให้รัฐบาลในหลายประเทศทัว่โลกออก
มาตรการปิดเมือง (Lockdown) เพื่อควบคุมการเดินทางระหว่างประเทศ ส่งผลให้จ  านวน
นกัท่องเท่ียวลดลงเป็นประวติัการณ์ รายไดแ้ละก าลงัซ้ือลดลงท าใหค้วามตอ้งการเดินทางซ่ึงถือเป็น
สินคา้ฟุ่มเฟือยลดลงไปดว้ย สถานการณ์ปัจจุบนัของคนท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรมท่องเท่ียว อยา่งโรงแรม 
เป็นช่วงท่ีตกต ่าท่ีสุด เป็นจุดท่ีโรงแรมแต่ละแห่งประเมินตัวเองว่าจะปิดหรือไม่ หรือต้องลด
พนกังานอีก หลงัจากก่อนหนา้น้ีพนกังานโรงแรมออกจากระบบไปแลว้ 50% (มาริสา สุโกศล หนุน
ภกัดี, 14 ส.ค. 2563) โรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญ่ โรงแรมอิสระ ธุรกิจของครอบครัว และอยู่
ในจงัหวดัท่องเท่ียว ไดรั้บผลกระทบอยา่งรุนแรง รวมทั้งโรงแรมในกรุงเทพฯ  50% ตอ้งปิดชัว่คราว 
งานประชุมสัมมนาอีกแหล่งรายได้ของโรงแรม ลดลงไปอย่างมากในสถานการณ์น้ี เน่ืองมาจาก
มาตรการป้องกนัการแพร่ระบาดโดยจ ากดัการรวมกลุ่ม เพื่อเวน้ระยะห่าง หรือการงดจดังานต่าง ๆ 
ท่ีจะตอ้งมีการรวมกลุ่มคนเป็นจ านวนมาก เช่น การประชุม สัมมนา งานแต่งงาน เป็นตน้ ท าใหธุ้รกิจ
โรงแรมตอ้งเสียทั้งรายไดห้ลกัจากการเขา้พกัของนกัท่องเท่ียว และรายไดร้องจากการให้เช่าสถานท่ีใน
การประชุม หรือจดังานต่าง ๆ 
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 ส าหรับภาพรวมสถานการณ์ท่องเท่ียวตลาดต่างประเทศ ในปีงบประมาณ 2564 
หลงัจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในไทยระลอกเดือนเมษายน ซ่ึงอยู่
ในระดบัท่ีควบคุมได ้ท าให้จ  านวนนกัท่องเท่ียวต่างชาติเดินทางเขา้ไทยทั้งปีงบประมาณ 2564 มี
จ านวนนกัท่องเท่ียวรวม 96,667 คน หดตวัร้อยละ 99 และมีรายไดท้างการท่องเท่ียวมูลค่าประมาณ 
1 หม่ืนล้านล้านบาท หดตวัร้อยละ 99 โดยแนวโน้มสถานการณ์ท่องเท่ียวตลาดต่างประเทศ ใน
ปีงบประมาณ 2565 จะกลบัมาฟ้ืนตวัดีข้ึน จากนโยบายการเปิดประเทศรับนกัท่องเท่ียวต่างชาติเขา้
ไทยอย่างเป็นทางการ (Thailand Reopening) รวมถึงการผ่อนคลายข้อจ ากัดในการเดินทาง
ต่างประเทศส าหรับผูไ้ดรั้บวคัซีนครบโดส เช่น ลดระยะเวลากกัตวัเหลือ 1-10 วนั (จากเดิม 14 วนั) 
อยา่งไรก็ตาม ยงัคงตอ้งติดตามสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 กลายพนัธ์ุทั้ง
ในไทยและต่างประเทศ อาจท าให้มีการกลับมายกระดบัมาตรการการเดินทางระหว่างประเทศ
เขม้งวดข้ึน (ศูนยว์จิยัดา้นการตลาดการท่องเท่ียว การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย, 2564)   

การคาดการณ์ธุรกิจโรงแรมมีแนวโน้มซบเซาต่อเน่ือง แต่จะทยอยฟ้ืนตวัในปี 2565-
2566 โดยคาดวา่ตอ้งใช้เวลาอยา่งน้อย 4 ปี จ  านวนนกัท่องเท่ียวต่างชาติจึงจะฟ้ืนตวั กลบัมาเท่ากบั
ระดบัช่วงก่อน การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ขณะท่ีจ านวนนกัท่องเท่ียวไทยจะฟ้ืนตวั
เร็วกวา่ จากมาตรการกระตุน้การท่องเท่ียวในประเทศอยา่งต่อเน่ือง โดยในช่วงคร่ึงหลงัของปี 2564 
การผลิตวคัซีนและน ามาใช้ได้อย่างแพร่หลายจะหนุนให้นักท่องเท่ียวต่างชาติมีจ านวนเพิ่มข้ึน
ต่อเน่ือง ซ่ึงไดรั้บปัจจยัหนุนจากภาวะเศรษฐกิจโลกทยอยฟ้ืนตวั รวมถึงศกัยภาพดา้นการท่องเท่ียว
ของไทยในระยะยาว อยา่งไรก็ตาม ภายใตฐ้านวิถีชีวิตใหม่หลงัวิกฤต การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่า
ไวรัส 2019 ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหาร และพนกังานในธุรกิจท่องเท่ียว และโรงแรม ควรเร่งปรับตวั
และพฒันาองค์กร เพื่อให้สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปไดอ้ย่างย ัง่ยืน (แนวโน้มธุรกิจ อุตสาหกรรม  
ปี 2562-2564 ของโรงแรม ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2563)  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership กรณีศึกษาอุตสาหกรรมโรงแรม  เ น่ืองจากอุตสาหกรรมโรงแรมมี
ความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะในปัจจุบนัรูปแบบการ
ลงทุนในธุรกิจโรงแรมไดมี้การเปล่ียนแปลงไป จากการไล่ซ้ือ หรือเขา้ Take over กิจการถูกเปล่ียน
มาเป็นการรับจา้งบริหารโรงแรมดว้ยเครือโรงแรมท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นโรงแรม ซ่ึงภายใต้
เครือเหล่าน้ีจะประกอบด้วยแบรนด์หลาย ๆ แบรนด์ ตั้งแต่แบรนด์ Luxury หรือระดบั 5 ดาว ไป
จนถึงแบรนด์ Economy เพื่อจบักลุ่มลูกคา้ท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยปัจจุบนัน้ีธุรกิจโรงแรมขนาด
ใหญ่ในประเทศไทยถูกครองตลาดดว้ยเครือโรงแรมจากต่างประเทศ หรือ Inter Chain เป็นจ านวน
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มาก และเพื่อให้ผูป้ระกอบการในธุรกิจโรงแรมไดน้ าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปประยุกต์ใช้ และปรับปรุง
กลยุทธ์ให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั รวมถึงเตรียมการส าหรับอนาคต เพื่อการ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์รในระยะยาวไดอ้ยา่งย ัง่ยนือีกดว้ย 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019  ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership ของอุตสาหกรรมโรงแรม 
 
 

1.3 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจัยใดท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างานหลัง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ของอุตสาหกรรมโรงแรม ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership  
 
 

1.4  กรอบแนวคดิการวจิัย 
 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและ
ความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่า
ไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของอุตสาหกรรมโรงแรม มีกรอบแนวคิดทฤษฎี ท่ี
น ามาใชใ้นการศึกษาดงัภาพ 1.2 
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  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 
 

การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความร่วมมือกนัของผูน้ า 

จริยธรรม 

ผลประโยชน์ในระยะยาว 

การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 

การส่ือสารวิสยัทศัน์ 
 

การตดัสินใจ 
 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

ความไวว้างใจ 
 

นวตักรรม 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 
 

คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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1.5 ขอบเขตงานวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิดภาวะ

ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใชศึ้กษาคนควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการข้ึนไปของ

อุตสาหกรรมโรงแรม ในเครือ Inter Chain ในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัดส่วนของจ านวน
ตวัอยา่งทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึงใชก้ารค านวณหาขนาดตวัอยา่ง (Sample size) ดว้ยสูตรการค านวณภายใต้
เง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวนประชากรอยา่งแน่นอนดว้ยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 
 

1.5.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของอุตสาหกรรมโรงแรม ในเครือ Inter Chain ในประเทศไทย 
 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีจะมีระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม 

พ.ศ. 2565 
 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
ผูป้ระกอบการได้ทราบถึงปัจจยัในการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิดภาวะผูน้ า

อย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ รวมถึงความพึง
พอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในเครือ Inter Chain ในประเทศไทย โดยสามารถน าผล
การศึกษาไปใชใ้นการปรับปรุงองคก์รใหมี้ศกัยภาพมากข้ึน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่าง
ย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership: กรณีศึกษาอุตสาหกรรมโรงแรม” ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาวรรณกรรมและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดทฤษฎีความย ัง่ยนื (Sustainable Theory) 
 2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัโรงแรมและการท่องเท่ียวอยา่งย ัง่ยนื 
 2.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
 2.4 แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎคีวามยัง่ยนื (Sustainable Theory) 
  แนวคิดทฤษฎีความย ัง่ยนื เกิดข้ึนเม่ือ ค.ศ.1969 ในการประชุมสหนานาชาติวา่ดว้ยเร่ือง
ทรัพยากรทางมนุษย ์ท่ีประเทศสวีเดน โดยทฤษฎีความย ัง่ยืนมีองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบหลกัท่ี
ท าให้เกิดความย ัง่ยืน คือ สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม ขององค์การระหว่างประเทศ เพื่อการ
อนุรักษ์ธรรมชาติ หรือ the World Conservation Union (IUCN) ซ่ึงในกรอบแนวคิดน้ีได้เน้นถึง
ความส าคญัระหว่างสังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม รวมกนัเป็นสามวงกลมหลกัท่ีมีความย ัง่ยืน
เป็นจุดศูนยก์ลางทั้งสามดา้น (Todorov & Marinova, 2009)  
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ภาพที ่2.1 องคป์ระกอบของการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 
  : ศูนยว์จิยันโยบายดา้นเศรษฐกิจสีเขียว 
 

แนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน หมายถึง วิถีการพฒันาท่ีสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของคนรุ่นปัจจุบนั โดยไม่ลิดรอนความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่น
หลงั (คณะกรรมการดา้นส่ิงแวดลอ้มและการพฒันาของสหประชาชาติ, 1987) โดยในแต่ละธุรกิจ
อาจนิยามการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามบริบทขององค์กร แต่แกนหลกัจะเป็นการท่ีองค์กรให้
ความส าคญักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจ มีนโยบายและแผนธุรกิจภายใตห้ลกับรรษทัภิบาลและ
สามารถบริหารจดัการความเส่ียงได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีเงินทุนและผลก าไรท่ีใช้ในการขยาย
กิจการ มีผลตอบแทนท่ีดีให้กบัผูถื้อหุ้นควบคู่ไปกบัการด าเนินธุรกิจอย่างมีความรับผิดชอบต่อ
สังคม ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน (พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร เอกชยัไพบูลย,์ 2559) 

ในโลกยุคปัจจุบันท่ี มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมาก ท าให้ต้องเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น เทคโนโลยีท่ี เข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการด าเนิน
ชีวิตประจ าวนั ซ่ึงส่งผลถึงพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ผลกระทบจาก
อตัราแลกเปล่ียน การเปล่ียนขั้วอ านาจเศรษฐกิจของโลก กฎระเบียบและนโยบายการเปล่ียนแปลง
สภาพอากาศ ทรัพยากรและพลงังาน การแข่งขนัทางธุรกิจ ภาวะโรคระบาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน ทั้งหมด
น้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มของโลก ซ่ึงอาจเป็นไปไดท้ั้ง
โอกาสและความเส่ียงของธุรกิจ ทั้งน้ี ธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งอาศยั “การปรับตวั” ในการรับมือกบัเร่ือง
ดงักล่าว เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดต่อไปไดอ้ย่างมัน่คงและย ัง่ยืน (พิริยาภรณ์ อนัทอง, ศุภกร  
เอกชยัไพบูลย,์ 2559)  
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Worley, Christopher & Lawler, Edward. (2010) ได้กล่าวไวว้่า การปรับทิศทางของ 
กลยุทธ์ ถือว่าเป็นเร่ืองส าคญัขององค์กร ในการพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง โดยคุณสมบติัของ
องคก์รท่ีตอบรับต่อการเปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 

1. ค  านึงถึงอนาคตและศึกษาสภาพแวดลอ้มมาใชใ้นการตดัสินใจเพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ 
2. เขา้ใจเอกลกัษณ์ขององค์กรท่ีชัดเจน (Identity) ว่ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กร

อยา่งไร 
3. มีเอกลกัษณ์ท่ีตอบรับต่อสภาพแวดลอ้ม และสนบัสนุนต่อการเปล่ียนแปลง 
4. เปล่ียนทิศทางกลยทุธ์เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป 
5. ทบทวนกลยุทธ์เดิมและปรึกษาทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อส่ือสารในเร่ืองท่ีจะมีการ

เปล่ียนแปลง 
6. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น น าเสนอความคิดริเร่ิม เพื่อสร้างกลยทุธ์ใหม่ ๆ 

  7. พิจารณาจุดแข็งขององค์กรในปัจจุบนั และให้สามารถใช้เป็นประโยชน์ต่อไปใน
อนาคต 
 
 

2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัโรงแรมและการท่องเทีย่วอย่างยัง่ยนื 
  โรงแรมเป็นท่ีพกัชัว่คราว เพื่อส าหรับการพกัผอ่นหรือการท างาน ถือวา่เป็นหน่ึงธุรกิจ
ส าคญัท่ีช่วยพฒันาอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวให้ดีข้ึน พระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2547 : มาตรา 4 
ไดใ้ห้ความหมายของโรงแรมไวว้่า “สถานท่ีพกัท่ีจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์ในทางธุรกิจเพื่อให้
บริการท่ีพกัชัว่คราวส าหรับคนเดินทาง หรือบุคคลอ่ืนใดโดยมีค่าตอบแทน” โดยขนาดของโรงแรม
ในปัจจุบนั แยกออกเป็น 4 ประเภทหลกั คือ ขนาดเล็ก 4 – 79 หอ้ง ขนาดกลาง 80 – 200 หอ้ง ขนาด
ใหญ่ 200 – 500 หอ้ง และ ขนาดใหญ่มาก 500 หอ้งข้ึนไป (ธนาภา  พรประทานเวช, 2558) 
  

2.2.1 ทฤษฎแีนวคิดการจัดการธุรกจิโรงแรม 
ระบบการบริหารจดัการ แบ่งไดเ้ป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1) ระบบอิสระ (Independents 

system) คือโรงแรมท่ีเจ้าของบริหารเอง และไม่ได้เข้าร่วมกับองค์กรหรือธุรกิจใด ๆ 2) ระบบ
เครือข่าย (Chain system) คือการบริหารงานในลกัษณะของการรวมกลุ่มกนัของโรงแรมต่าง ๆ โดยมี
ความเป็นเจา้ของ และการควบคุมดูแล รวมถึงการบริหารท่ีเหมือนกนัหรืออยูใ่นระบบเดียวกนั อยู่
ภายใต้ระบบบริหารเ ดียวกัน ท่ีมาจากส่วนกลาง โดยใช้ ช่ือประกอบการท่ี มีค า ร่วมกัน  
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เพื่อแสดงความเป็นกลุ่มเดียวกนั จนกลายเป็นรูปแบบสัญญาวา่จา้งบริหาร (Management Contract)
และการจดัการในธุรกิจแฟรนไชส์ (franchise) (นงคนุ์ช ศรีธนาอนนัต,์ 2544) 

 
2.2.2 ทฤษฎแีนวคิดการจัดการภาวะวกิฤตในธุรกจิโรงแรม 
การจดัการภาวะวิกฤต (Crisis management) เป็นส่วนหน่ึงของแผนกลยุทธ์องค์กร

ส าหรับจดัการภาวะฉุกเฉิน เม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีคาดไม่ถึง (Niininen, 2013) ในขณะท่ี Chattananon 
(2009) ระบุแนวทางการจดัการภาวะวิกฤตวา่ มีวตัถุประสงคห์ลกั 3 ประการ คือ 1) การป้องกนัการ
เกิดวิกฤต 2) การก าจดัวิกฤตให้เร็วท่ีสุด เพื่อจ ากดัความเสียหาย และ 3) การสร้างความน่าเช่ือถือให้
กลบัมา ในอดีตท่ีผา่นมาเม่ือเกิดวิกฤตท่ีส่งผลกระทบรุนแรงต่ออุตสาหกรรมการท่องเท่ียว รัฐบาล
มกัมีมาตราให้การช่วยเหลือในรูปแบบต่าง ๆ แก่ธุรกิจท่องเท่ียวและโรงแรมหลงัเกิดภาวะวิกฤต 
(Pforr, 2006) ควบคู่ไปกบัมาตรการส่งเสริมทางการตลาดเชิงรุกของภาคธุรกิจในบริบทท่ีแตกต่าง
กนั ดงัน้ี 

 • การจดัท าแผนการจดัการภาวะวิกฤตท่ีครอบคลุมตั้งแต่ก่อนเกิดภาวะ
วิกฤต ระหว่างเกิดวิกฤต และหลงัเกิดวิกฤต จากผลการวิจยัของ Niininen (2013) สรุปการจดัการ
ภาวะวิกฤตของธุรกิจโรงแรมมีประเด็นหลกั ได้แก่ 1) การเตรียมการส าหรับสถานการณ์วิกฤต  
2) การจดัการต้นทุนระหว่างภาวะวิกฤต 3) อาศยัความช่วยเหลือจากหน่วยงานในพื้นท่ี 4) การ
ส่ือสารกบัลูกคา้อยา่งมีประสิทธิผล และ 5) ใชเ้ทคโนโลยเีพื่อส่งเสริมความปลอดภยั 

 • การส่ือสารในภาวะวิกฤต โรงแรมควรมีการวางแผนด้านการส่ือสาร
เพื่อรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน (Contingency Planning) โดยให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและทนัเวลา
หลงัเกิดเหตุการณ์ พร้อมทั้งมีการให้ขอ้มูลเพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ (Murphy, 2013) การส่ือสารอยา่ง
มีประสิทธิภาพสามารถช่วยบรรเทาผลกระทบท่ีเกิดจากภาวะวิกฤตได้ และให้ขอ้มูลข่าวสารท่ี
น่าเช่ือถือเพื่อสร้างการยอมรับโดยเฉพาะกบัส่ือมวลชน (Srikatalyu, 2005; Chattananon, 2009)  

  • การวางแผนและการก าหนดมาตรการจดัการดา้นตน้ทุนและบุคลากร
เม่ือเกิดภาวะวิกฤตทั้งระยะสั้นและระยะยาว เน่ืองจากการเกิดวิกฤตแต่ละคร้ังอาจส่งผลกระทบต่อ
ธุรกิจโรงแรมยาวนานแตกต่างกนั ผลกระทบหลกั คือรายไดจ้ากการลดลงของผูใ้ช้บริการ ธุรกิจ
โรงแรมจึงจ าเป็นตอ้งควบคุมตน้ทุนและมีกลยทุธ์การจดัการบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ใน
ภาวะวกิฤต ยกตวัอยา่งเช่น โรงแรมส่วนใหญ่มกัควบคุมตน้ทุนด าเนินงานในระหวา่งเกิดภาวะวิกฤต 
ดว้ยการลดตน้ทุนค่าแรงงาน (Niininen, 2013) 
   • การเลือกใชม้าตรการและเคร่ืองมือในการจดัการภาวะวิกฤตของธุรกิจ
โรงแรม อาจเลือกใช้กลยุทธ์ความเป็นผูน้ าด้านตน้ทุน (Cost Leadership) การสร้างความแตกต่าง 
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(Differentiation) หรือการกระจายการลงทุน (Diversification) ไปยงัธุรกิจหลากหลายรูปแบบเพื่อลด
ความเส่ียง (Glaesser, 2006) ขณะเดียวกนั การก าหนดนโยบายด้านราคา (Price Policy) ท่ีมีความ
ยดืหยุน่และเหมาะสมกบัสถานการณ์ มาตรการและเคร่ืองมือส าหรับการฟ้ืนฟูธุรกิจโรงแรมภายหลงั
ภาวะวิกฤต ส่วนใหญ่นิยมการใช้โฆษณาและการส่งเสริมการขาย เพื่อสร้างการรับรู้และให้ขอ้มูล
ข่าวสารแก่ผูใ้ชบ้ริการและผูเ้ก่ียวขอ้งของโรงแรมให้กลบัมาใชบ้ริการอีก นอกจากน้ีการสร้างความ
น่าเช่ือถือผา่นการตลาดเพื่อสังคม (Social Marketing) ก็สารมารถช่วยสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์รได ้
(Chattananon, 2009) 
 

2.2.3 ทฤษฎกีารท่องเทีย่วอย่างยัง่ยืน 
การท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืนเป็นการพฒันาการท่องเท่ียวโดยร่วมทั้งภาครัฐและเอกชนท่ี

ช่วยพฒันาการท่องเท่ียวให้ดียิ่งข้ึน โดยมีผลกระทบทั้ งในด้านดีและไม่ดี ต่อสังคม การเมือง 
เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้ม และความเป็นอยูข่องประชาชน ความร่วมมือในการพฒันาและการส่งเสริม
การท่องเท่ียวในวิถีท่ีถูกตอ้ง จึงเป็นส่ิงจ าเป็นเร่งด่วนท่ีตอ้งท าเพื่อลดผลกระทบทางลบ และให้
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียวเป็นประโยชน์ต่อประเทศอย่างย ัง่ยืนนานท่ีสุด (ฉลองศรี พิมลสมพงศ,์ 
2538) UNTWO (2020) ไดก้ล่าวถึง การพฒันาการท่องเท่ียวอยา่งย ัง่ยืนว่า เป็นแนวทางการบริหาร
จดัการท่ีสามารถใชไ้ดก้บัการท่องเท่ียวทุกประเภท ตั้งแต่การท่องเท่ียวจ านวนมาก (mass tourism) 
จนถึงการท่องเท่ียวเฉพาะกลุ่ม (niche tourism) ดงันั้น หลกัการความย ัง่ยืนเกิดจาก ส่ิงแวดล้อม, 
เศรษฐกิจ และสังคม ดงัน้ี 

• ส่ิงแวดล้อม : เป็นองค์ประกอบส าคญัของการท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืน คือ การรักษา
ระบบนิเวศวทิยา และช่วยอนุรักษม์รดกทางธรรมชาติ และความหลากหลายทางชีวภาพ 

• สังคม : มีความเคารพต่อชุมชน อนุรักษค์วามเป็นอยูแ่ละรักษามรดกทางวฒันธรรม 
และคุณค่าตามจารีตประเพณี ซ่ึงน าไปสู่ความเขา้ใจในวฒันธรรม 
  • เศรษฐกิจ : การพฒันาเศรษฐกิจในระยะยาวตอ้งเกิดผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและ
สังคม โดยผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียเขา้มากระจายงานและรายไดอ้ยา่งเป็นธรรม โดยชุมชนมีส่วนร่วม
ในการช่วยเหลือและลดปัญหาใหค้วามเท่าเทียม 
 
 

2.3 แนวคดิทฤษฎภีาวะผู้น าทีย่ัง่ยนื (Sustainable Leadership) 
  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Leadership) เป็นการน าภาวะผูน้ ามา
ปฏิบติัเพื่อความย ัง่ยืน โดยมีการความสมดุลระหวา่งผูค้น ผลก าไร สังคมและส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อ
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ความย ัง่ยืนขององค์กร (Avery & Bergsteiner, 2010) ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืนจะมองถึงความส าเร็จใน
ระยะยาว ไม่ไดมุ้่งเนน้สร้างผลก าไรในระยะสั้นเพียงอยา่งเดียว แต่จะมองอยา่งอ่ืนท่ีอาจมีผลกระทบ
กบัองค์กรอย่างรอบด้าน ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรสามารถกา้วผ่านสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป และ
รับมือกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้นอกจากน้ีมีผูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลากหลาย 
Robbins (Robbins, 1989) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นความสามารถในการใชอิ้ทธิพล
ต่อกลุ่ม เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยกรองแกว้  อยู่สุข (กรองแกว้  อยู่สุข, 
2535) ได้อธิบายถึงภาวะผูน้ าว่าเป็นความสามารถท่ีจะใช้อิทธิพลน ากลุ่มไปสู่วตัถุประสงค์ ซ่ึง
อิทธิพลน้ีจะตอ้งไดรั้บมาอย่างเป็นทางการ นอกจากน้ี ณฐพร  คุรุกุล (ณฐพร  คุรุกุล, 2561) ไดใ้ห้
ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่คือ กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกวา่ ใชค้วามสามารถ
หรืออิทธิพลของตนเพื่อกระตุน้ให้เกิดการผลกัดนั ช้ีน า ต่อบุคคลอ่ืนหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องให้
กระท า ปฏิบติัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั โดยการบริหารอย่างมีภาวะผูน้ า ร่วมกบัการด าเนิน
ธุรกิจท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการสร้างความสมดุล โดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ร ซ่ึงเป็นการ
น ามาปฏิบติัใหเ้กิดผลประโยชน์ในระยะยาว และเกิดความย ัง่ยนืขององคก์ร 
 
 

2.4 แนวคดิตามหลกั Honeybee Leadership 
  แนวคิดตามหลัก Honeybee Leadership เป็นแนวคิดภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable 
Leadership) ของ Avery and Bergsteiner ได้ระบุแนวทางปฏิบติัทั้งหมด 23 ปัจจยั ซ่ึงเป็นรากฐาน
ของความย ัง่ยนืขององคก์ร เป็นแนวการปฏิบติัแบบองคร์วม (Suriyankietkaew, 2015) ในการด าเนิน
ธุรกิจจะค านึงถึงผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสียขององค์กร ไดแ้ก่ ลูกคา้ พนกังาน โดยจะไดผ้ลตอบแทนใน
ระยะยาวแก่ผูถื้อหุน้ และเป็นแนวทางท่ีท าใหธุ้รกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื  
  แนวทางไปสู่ความย ัง่ยืนประกอบดว้ย 23 ปัจจยั แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัการ
ด าเนินการขั้ นพื้นฐาน (Foundation Practices) ระดับการด า เ นินการท่ีสูง ข้ึน (Higher - Level 
Practices) ระดบักุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร (Key Performance Practices) ท่ีจะสามารถ
ผลกัดนัองคก์รใหไ้ปสู่เป้าหมาย (Performance Outcomes)  
  1.  ระดบัการด าเนินการขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) เป็นระดบัท่ีเนน้การพฒันา
บุคลากรขององค์กรอย่างต่อเน่ือง (Developing people) สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างแรงงาน 
(Labor relations) การรักษาพนักงานโดยการหลีกเล่ียงการปลดพนักงาน (Staff retention) การ
วางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession planning) การให้คุณค่ากบัพนกังานท่ีอยูใ่นองค์กร 
(Valuing Staff) การร่วมมือกนัของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) การมีหลกัจริยธรรม
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และธรรมาภิบาลภายในองคก์ร (Ethics Behavior) เพื่อวางแผนการด าเนินการองคก์รไปในระยะยาว 
(Long term perspective) รวมถึงปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์กรอยา่งค่อยเป็นค่อยไป (Organizational 
change) มีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด (Financial markets independence) มีความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) และสังคม (Social responsibility) รักษาผลประโยชน์
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) และใช้วิสัยทศัน์ร่วมกนัผลกัดนัธุรกิจ (Share 
vision) 
  2. ระดับการด า เนินการท่ีสูงข้ึน (Higher - Level Practices) มีการท างานเป็นทีม 
พนกังานมีคุณภาพจากการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อใหรู้้จกังานของตนเอง และแบ่งปันวสิัยทศัน์ของ
องคก์รเพื่อให้เกิดการตดัสินใจร่วมกนั (Decision- making) ท าให้พนกังานสามารถตดัสินใจไดด้ว้ย
ตวัเอง (Self- management) เกิดการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Team Orientation) มีการแบ่งปัน
ความรู้และรักษาขององค์กร (Knowledge sharing and retention) เขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
และมอบความไวว้างใจแก่พนกังาน (Trust) 
  3. ระดบักุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Key Performance Practices) เป็นระดบั
ท่ีจะเกิดนวตักรรมข้ึนภายในองคก์รทุกระดบั (Innovation) พนกังานจะมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (Staff 
Engagement) ส่งผลให้สินค้าและบริการขององค์กรมีคุณภาพ (Quality) สูงเกินมาตรฐาน ท าให้
ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ และเป็นแรงผลกัดนัใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 

 
ภาพที ่2.2 พีระมิดภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื 
  : Avery and Bergsteiner, 2011 
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน (Sustainable 
Leadership) ตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีผ่านมามีการศึกษากันอย่างแพร่หลายใน
ต่างประเทศ(Avery & Bergsteiner, 2010; Avery & Suriyankietkaew,2014;Avery&Suriyankietkaew, 
2016) แต่ยงัมีการศึกษาไม่มากนกัในบริบทของประเทศไทย (Suriyankietkaew, 2016; จิระถาวรฤกษ์
สา, 2560)  
  โดยผูว้ิจยัพบว่า ณัฐณิชา ลีติรัตน์นยัน์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ พนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership มี 2 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ และการพฒันาบุคลากร และพบว่ามี 5 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ คุณภาพของงาน การมีหลกัจริยธรรมและ 
ธรรมาภิบาล การแบ่งปันความรู้ และดา้นวฒันธรรมองค์กร ซ่ึงขดักบัผลการศึกษาของ วชัราพร - 
ภทัรสัตยากร (2562) ท่ีพบว่ามีถึง 7 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและธรรมาภิบาล  ดา้นการวางแผนการด าเนินงานของ
องคก์รไปในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งค่อยเป็นค่อยไป ดา้นการสร้างเครือข่ายใน
องค์กร ด้านนวตักรรมในองค์กร และด้านคุณภาพของงาน ในส่วนของความสัมพนัธ์ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร มี 6 ปัจจยั คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม และธรรมาภิบาล  ดา้นการวาง
แผนการด าเนินงาน ขององค์กรไปในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างค่อยเป็นค่อยไป 
ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ ด้านนวัตกรรมในองค์กร และด้านความผูกพันของพนักงาน  ใน
ขณะเดียวกนั ลภสัรดา ไวยกิจจา (2562) พบวา่ ในธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้าด าเนินงาน ตามภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยืน ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ไปสู่การบริหารงานอย่างย ัง่ยืนในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ดา้นการพฒันาบุคลากร การปรับเล่ือนต าแหน่ง การสร้างค่านิยมให้กบัพนกังานการเตรียมความ
พร้อมในการเปล่ียนแปลงองคก์ร หรือ Organization Change และวฒันธรรมองคก์ร 
  การทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืนในอุตสาหกรรมโรงแรมพบว่ามี 3 
ปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการพฒันาโรงแรมอย่างย ัง่ยืน คือ ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม โดย 
Herve Houdre (2008) ไดย้กตวัอยา่งกรณีศึกษาการพฒันาโรงแรมเพื่อความย ัง่ยืน ของกลุ่มโรงแรม
ในเครือ Inter Continental Hotel Group (IHG) โดยมีปัจจยัหลกัคือ ความเป็นไปไดท้างธุรกิจ หลกั
ธรรมาภิบาล ความรับผดิชอบต่อสังคม ผลกระทบทางส่ิงแวดลอ้ม และเร่ืองทัว่ไป 
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  Parichamon Isarakankul (2015) ได้ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์กบัธุรกิจการโรงแรมและรีสอร์ท ผ่านตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ
ความย ัง่ยืนขององคก์รครบทุกดา้น จ านวน 9 ปัจจยั ไดแ้ก่ ไดแ้ก่การวางแผนสืบทอดภายในองคก์ร
จริยธรรม การเปล่ียนแปลงองคก์รความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
วฒันธรรมองค์กร  การแบ่งปันส่งต่อความรู้และรักษาองค์กร ความไว้วางใจในตัวพนักงาน  
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และคุณภาพ 
  ปาริฉัตร ฟุ้งเหยี่ยว (2564) ศึกษารูปแบบกลยุทธ์การพฒันาโรงแรมเพื่อส่งผลต่อการ
พฒันาการท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืน กรณีศึกษาโรงแรมขนาดใหญ่ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 มิติ คือ 1. มิติความเป็นไปไดท้างธุรกิจ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ธุรกิจตอ้งปรับตวั
ให้เขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ตอ้งมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ ทั้งในด้านฐานลูกคา้ กลยุทธ์ทาง
การตลาด หรือการวางแผนในอนาคต  2. มิติหลกัธรรมาภิบาล ตอ้งมีการดูแลพนกังานท่ีดี สวสัดิการ
ท่ีดี มีมาตรฐานความปลอดภยัระหว่างเขา้พกั การรักษาความเป็นส่วนตวัของลูกคา้ รวมถึงมีการ
ประชุมประจ าปีเพื่อแสดงขอ้มูลภายในโรงแรม สามารถตรวจสอบได ้3. มิติความรับผิดชอบทาง
สังคม คือ โรงแรมสามารถช่วยเหลือสังคมได้ ทั้งการบริจาคส่ิงของ ท ากิจกรรมเพื่อสังคม การ
สนับสนุนคนในชุมชน ใช้สินค้าจากชุมชนเพื่อให้คนในชุมชนมีงานท าในอนาคต  4. มิติด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม พบว่าหลกัความย ัง่ยืนทางส่ิงแวดลอ้ม ไม่เกิดความย ัง่ยืนในระยะยาว เน่ืองจากลูกคา้
ยงัคงมีความตอ้งการประสบการณ์ท่ีดีในการบริการในโรงแรม ถึงแมจ้ะมีมาตรฐานตามหลกัสากล 
แต่ในอนาคตสามารถปรับปรุงและพฒันาส่ิงแวดลอ้มใหดี้ยิง่ข้ึนไปได ้
  Masa’deh, Nasseef, Sunna, Suliman & Albawab (2017) ได้ศึกษาปัจจัยการพัฒนา
โรงแรมเพื่อความย ัง่ยืนในประเทศจอร์แดน โดยมีทั้งหมด 11 อย่าง ท่ีเป็นปัจจยัต่อผลกระทบ
ทางด้านชุมชน เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อม ต่อการท่องเท่ียวอย่างย ัง่ยืนในเมืองอคาบา ประเทศ
จอร์แดน 
  Melissen, Cavagnaro, Damen & Duweke (2015) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา 
โรงแรมอยา่งยงัยืนในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดยมีปัจจยัท่ีสามารถพฒันาโรงแรมไดใ้นอนาคต คือ
อนาคตแห่งความยงัยืน ความคิดริเร่ิมในปัจจุบัน เช่น การประหยดัพลังงาน (Eco-Efficiency) 
แผนการปรับเปล่ียนรูปแบบ นวตักรรม ความรับรอง คนและชุมชนตอ้งมีส่วนร่วม การคืนตน้ทุน 
และรักษาฐานลูกคา้ หรือ ประสบกรณ์การพกัของลูกคา้ 
  บุหลนัฉาย สมรรถนเรศวร์, อมรา รัตตากร และ ชยุตม ์วะนา (2561) ไดศึ้กษากลยุทธ์ 
การจดัอยา่งยงัยืนของกลุ่มโรงแรมขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร โดยมี 1. ระดบัความส าคญัของ 
ตวัแปรด้านคุณลักษณะผูป้ระกอบการ ในด้านการตอบสนองความคาดหวงัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  
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ด้านกลยุทธ์การแข่งขันของธุรกิจ ด้านการจัดการธุรกิจ และ ด้านกลยุทธ์การจัดการท่ีย ังยืน  
2. การวิเคราะห์กลยุทธ์ท่ียงัยืนได้รับอิทธิพลทางตรงจากการจดัการธุรกิจ 3. กลยุทธ์การจดัการท่ี
ย ัง่ยนืในธุรกิจกลุ่มโรงแรมขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร มีประกอบดว้ย 7 มิติ 
  สานิตย ์หนูนิล, วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ และ จนัทนา แสนสุข (2560) ไดศึ้กษาการพฒันา 
โมเดลความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อศึกษาและพฒันาโมเดลองค์ประกอบของความรับผิดชอบ 
ต่อสังเชิงกลยุทธ์เพื่อผลด าเนินงานท่ียงัยืนในธุรกิจโรงแรมในประเทศ โดยส ารวจจากกลุ่มโรงแรม 
ระดับ 4 ดาว และ 5 ดาว ในประเทศไทย ทั้ งสามด้าน คือ 1. ด้านการเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม  
2. ดา้นการพฒันาเศรษฐกิจขององคก์ร 3. ดา้นการเสริมสร้างความเขม้แขง็ทางสังคม 
  ใกลฉ้ตัร บูชาธรรม (2564) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการศึกษาการรับมือของผูป้ระกอบกิจการ
ท่ีพกัและโรงแรม เน่ืองจากวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 พบวา่โรงแรมระดบัห้าดาวสามารถรับมือกบั
การบริหารจดัการโรงแรมในช่วงสถานการณ์โควิด-19 ไดดี้ และมีประสิทธิภาพมากกวา่โรงแรมใน
ระดบัสามดาว ซ่ึงใน 2 ประเด็นส าคญัท่ีท าให้โรงแรมระดบัหา้ดาวรับมือไดดี้กวา่โรงแรมระดบัสาม
ดาวคือ 1. การวางแผน (Planning) และ 2. การควบคุม (Controlling) 
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บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
   
  ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมโรงแรม คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดรายละเอียดของขอบเขต ขั้นตอน และวิธิด าเนินวจิยัไว้
ดงัน้ี 
  3.1  ระเบียบวจิยั 
  3.2  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.3  วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
  3.4  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.5  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.6  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3.7  สมมติฐานการวจิยั 
 

 
3.1 ระเบียบวจิัย 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใช้วิธีการวิจยั
เชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการวดัผลแบบคร้ังเดียว (One-shot Case Study) ผ่านการเก็บ
ข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่าน Google Form จากกลุ่ม
ตวัอย่าง และท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป Statistical Package for the 
Social Science (SPSS) จากนั้นจะท าการสรุปผลการวจิยั และน าเสนอผลการวจิยัตามล าดบั 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2.1 ประชากรเป้าหมายทีใ่ช้ในการวจัิย 
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  ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการข้ึนไปใน
โรงแรมขนาดใหญ่เครือ Inter Chain ในประเทศไทย ซ่ึงประกอบดว้ย 4 เครือท่ีมีจดัตั้งให้บริการใน
ประเทศไทย ไดแ้ก่ เครือ Shangri-La กรุงเทพ และเชียงใหม่, เครือ Accor Hotels (Sofitel, Novotel, 
Ibis), เครือ Marriott (Marriott Hotels) และเครือ Inter Continental Hotels Group (IHG) (Holiday 
Inn) โดยเหตุผลท่ีเลือกศึกษากลุ่มประชากรในเครือ Inter Chain เน่ืองจากโรงแรมในเครือ Inter 
Chain เป็นโรงแรมขนาดใหญ่ท่ีมีมาตรฐานเป็นสากล รวมถึงมีเครือข่ายไปทัว่โลก ดงันั้นเม่ือเกิด
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ข้ึน กลุ่มโรงแรมในเครือ Inter Chain จึง
ไดรั้บผลกระทบค่อนขา้งหนกั และเน่ืองจากเป็นโรงแรมในเครือ การปรับตวั หรือเปล่ียนแปลงการ
ด าเนินการภายในองคก์ร จะด าเนินการไดย้ากกวา่โรงแรมขนาดกลาง หรือเล็ก เพราะตอ้งรับค าสั่ง
หรือนโยบายจากบริษทัแม่ ดงันั้นการศึกษาจากประชากรในเครือ Inter Chain น้ีจะท าให้มองเห็นถึง
ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดใหญ่ ท่ีมีความเป็นมาตรฐานสากล
มากกวา่ 
 
  3.2.2  กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
  ผูว้ิจ ัยจะท าการส่ง Questionnaire Online ให้กับกลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานระดับ
ป ฏิบัติก าร ข้ึนไปของโรงแรมใน เค รือ  Inter Chain ในประ เทศไทย  ซ่ึ งประกอบด้ว ย  
4 เครือท่ีมีจดัตั้งให้บริการในประเทศไทย ได้แก่ เครือ Shangri-La กรุงเทพ และเชียงใหม่, เครือ 
Accor Hotels (Sofitel, Novotel, Ibis), เครือ Marriott (Marriott Hotels) และเครือ Inter Continental 
Hotels Group (IHG) (Holiday Inn) โดยก าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 323 คน ซ่ึง
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน (Cochran, W.G., 
1953) โดยใชเ้กณฑ์ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีร้อยละ 30 (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้ ซ่ึงค านวณสัดส่วนของ
ประชากรจากสูตร ดงัน้ี 
 

  จากสูตร 𝑛 =  
P(1−P)𝑍2

𝑑2  

 
  เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนด 
         (โดยทัว่ไปมกันิยมใชส้ัดส่วน 30%) 
   Z = ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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  โดย         Z ท่ีระดบันยัส าคญั 10% จะมีค่าเท่ากบั 1.65 
           Z ท่ีระดบันยัส าคญั 5% จะมีค่าเท่ากบั 1.95 
         Z ท่ีระดบันยัส าคญั 1% จะมีค่าเท่ากบั 2.58 
   d = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
  โดย       d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 90% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือน 
         เท่ากบั 0.1 

      d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือน 
      เท่ากบั 0.05 
      d ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 99% จะมีสัดส่วนความคลาดเคล่ือน 

      เท่ากบั 0.01 
 
  การวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดตั้ งการสุ่มสัดส่วนของประชากรไวท่ี้ 30% (P) 
ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ไวท่ี้ 95% และระดบัความมัน่ใจท่ีก าหนด (Z) ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึง
จะเท่ากนั 1.96 และก าหนดสัดส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึน (d) ไวท่ี้ 0.05 เม่ือแทนค่าใน
สูตรขา้งตน้ จะไดเ้ป็น 
 

  แทนค่า 𝑛 =
0.3(1−0.3)1.962

0.052  

 
   𝑛 = 322.9644 
 
  ดงันั้น ผูว้จิยัจึงก าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชส้ าหรับการวจิยัคร้ังน้ีไว ้323 ตวัอยา่ง 
แต่อยา่งไรก็ตาม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้จากการตอบแบบสอบถามไม่ครบของ
ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงไดเ้พิ่มประชากรกลุ่มตวัอยา่งอีก 15% รวมทั้งส้ิน 372 ตวัอยา่ง 
 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
  ในการวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Nonprobability 
Sampling) ด้วยวิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) ซ่ึงผูว้ิจยัจะใช้วิธีการ
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ Google Form จากกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานตั้งแต่ระดับ
ปฏิบติัการข้ึนไปของอุตสาหกรรมโรงแรม เครือ Inter Chain ในประเทศไทย 



21 
 

 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
  การ ศึกษาในค ร้ั ง น้ี ใช้แบบสอบถามของ  ดร . สุภ รักษ์   สุ ริ ย ัน เ กี ยร ติ แก้ว 
(Suriyankietkaew, 2016) ซ่ึงไดด้ดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืน
ภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) ซ่ึงสร้างข้ึนภายใตแ้นวคิด Honeybee Leadership p 
(Gayle & Harald, 2011) โดยรายละเอียดของแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 23 
ดา้น ตามแนวคิด Honeybee Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Likert scale) ซ่ึงลกัษณะของขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ความท่ีเป็นเชิงบวกและเชิงลบ ให้ตอบ
ลกัษณะประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 
ตารางที ่3.1  เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 1 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดว้ย 4 คะแนน 2 คะแนน 
เฉย ๆ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
  การใหค้ะแนนแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
  กลุ่มท่ี 1 ขอ้ความเชิงบวก จ านวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 5, 7, 9, 11, 13 – 24, 26, 28 – 29,  
31 – 33 และ 35 – 53 
  กลุ่มท่ี 2 ขอ้ความเชิงลบ จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 25, 27, 30 และ 34 
  ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามด้านความพึงพอใจของพนักงาน จ านวนรวม 5 ข้อ ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) โดยลกัษณะขอ้ค าถามประกอบไปดว้ยขอ้ความ
เชิงบวกทั้งหมด แบ่งเกณฑก์ารใหค้ะแนน โดยมีลกัษณะการประเมินค่า 5 ระดบั ดงัน้ี 
ตารางที ่3.2 เกณฑค์ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
พึงพอใจอยา่งยิง่ 5 คะแนน 
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พึงพอใจ 4 คะแนน 
เฉย ๆ  3 คะแนน 
ไม่พึงพอใจ 2 คะแนน 
ไม่พึงพอใจอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

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

ความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก 
ดีกวา่มาก 5 คะแนน 
ดีกวา่ 4 คะแนน 
เฉย ๆ  3 คะแนน 
แยก่วา่ 2 คะแนน 
แยก่วา่มาก 1 คะแนน 

 
  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 
  ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าอนัตรภาคชั้น ส าหรับการแปรผลขอ้มูลโดยค านวณค่าอนัตรภาคชั้น
เพื่อก าหนดช่วงชั้น ดว้ยการใชสู้ตรค านวณและอธิบายของแต่ละช่วงชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
ค่าสูงสุด−ค่าต ่าสุด

จ านวนอนัตรภาคชั้น
 

=  
5−1

5
 

=  0.8 
การแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองค์กร 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 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีแหล่งข้อมูลแยกเป็น 2 
ประเภท ดงัน้ี 
 
 3.5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ผูว้ิจยัได้ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามตามจ านวนตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 323 ชุด 
และเก็บข้อมูลโดยตรงกับกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงผูว้ิจยัได้ส่ง Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ 
Google Form ผ่านช่องทางออนไลน์ (Email, Messenger, Line, WhatsApp) เป็นระยะเวลา 2 เดือน 
ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2565 โดยระบุรายละเอียดโดยสรุปเก่ียวกบัวตัถุระสงคข์องงานวจิยั วธีิ
ท าแบบสอบถามอยา่งละเอียดในทุกส่วน และช้ีแจงถึงการเก็บขอ้มูลวา่น าไปใชป้ระโยชน์ทางดา้น
การศึกษาเท่านั้น โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้ เพื่อให้
เป็นไปตามกฎหมายพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act : 
PDPA) หลังจากนั้นน าข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามมาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยชุด
โปรแกรม Statistical Package for the Social Science (SPSS) ต่อไป 
  

3.5.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั โดยคน้หาขอ้มูลจากส่ือบทความ
ทางวชิาการ วารสาร หนงัสือวชิาการ วทิยานิพนธ์ต่าง ๆ และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าผลท่ีได้จากการประมวลผลด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
Statistics Package for the Social Sciences: SPSS มาวิเคราะห์ สรุปผล และน าเสนอในรูปแบบของ
ตารางประกอบค าบรรยาย และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน มีดงัน้ี 
  

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา อายุการท างานและต าแหน่งงาน จะถูกน ามาวิเคราะห์และอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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การพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ี
พนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ของอุตสาหกรรมโรงแรม โดยการน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตารางแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 
 3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 ส าหรับในส่วนของการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน จะเป็นการศึกษาขอ้มูลของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Statistical Package for the Social Science (SPSS)  เพื่อ
ช่วยในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผลทางสถิติ มี
ดงัน้ี 
  3.6.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพื่อการจดักลุ่ม
ปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกบัโดยความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนอาจจะ
เป็นความสัมพนัธ์ในเชิงบวกหรือเชิงลบก็ได ้
  3.6.2.2 การตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) โดยการหาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach’s alpha Coefficient) เพื่ อตรวจสอบความ เ ท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม เพื่อหาความเช่ือมัน่ว่าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนนั้น จะท าให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีถูกตอ้ง
และแม่นย  า 
  3.6.2.3 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เป็น
การทดสอบปัจจยัหรือตวัแปรท่ีมีมากกว่า 2 ตวัข้ึนไป เพื่อใชใ้นการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ตวัแปรดงักล่าววา่ ปฏิเสธ หรือ ไม่ปฏิเสธ ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  3.6 .2 .4  การวิ เคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear 
Regression Analysis) เป็นการทดสอบสมมติฐาน ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหลายตวั 
กบัตวัแปรตามทีละตวัในสมมติฐาน เพื่อศึกษาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีอธิบายการผนัแปรของตวัแปร
ตามได ้โดยท่ีความสัมพนัธ์อยู่ในรูปแบบเชิงเส้น ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิความ
ถดถอยมาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (Coefficient of Determination : R Square) 
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3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019  ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ของอุตสาหกรรมโรงแรม ซ่ึงสามารถแจกแจงสมมติฐานไดด้งัน้ี 

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

องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H2: ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H3: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H4: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H6: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H7: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H8: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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H9: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด  (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H11: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H13: ปัจจยัทางด้านความส าคญักับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H14: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H18: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H21: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H23: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

 

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

องค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H27: ปัจจัยทางด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองค์กร (Succession 
Planning) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H29: ปัจจยัทางดา้นความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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H30: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H31: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H32: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด  (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H34: ปัจจยัทางดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H36: ปัจจยัทางด้านความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) 
ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H37: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้อุตสาหกรรม
โรงแรม 

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้อุตสาหกรรม
โรงแรม 

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H41: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H44: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดอุ้ตสาหกรรมโรงแรม 

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 
 H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเ ร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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บทที ่4 

ผลการศึกษาวจิัย 
 
 

ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน 
ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กรณีศึกษาอุตสาหกรรมโรงแรม โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผลการศึกษาวจิยัประกอบดว้ย ดงัน้ี 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในดา้นการบริหารองคก์ร 
4.3 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในด้านความพึงพอใจของ

พนกังาน 
4.4 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี

พนกังานรับรู้ได ้
4.5 การทดสอบสมมุติฐาน 
 
 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 

ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน และระดบัต าแหน่งงานในองค์กร โดยน าเสนอขอ้มูลเป็น
จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางท่ี 4.1 – 4.5 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.1 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ชาย 174 46.8 46.8 
หญิง 198 53.2 100.0 
รวม 372 100.0  

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็นเพศชายจ านวน 174 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.8 และเพศหญิงจ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 53.2 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.2 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามช่วงอาย ุ
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 

ต ่ากวา่ 25 ปี 15 4.0 4.0 
25 – 34 ปี 130 34.9 39.0 
35 – 44 ปี 146 39.2 78.2 

มากกวา่ 44 ปี 81 21.8 100.0 
รวม 372 100.0  

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นวา่ ช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 
คือ  อายุต  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4 อายุ 25 – 34 ปี จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.9 อายุ 35 – 44 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 และอายุมากกวา่ 44 ปี จ  านวน 81 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.8 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 6 1.6 1.6 

ระดบัปริญญาตรี 268 72.0 73.7 
ระดบัปริญญาโท 97 26.1 99.7 
ระดบัปริญญาเอก 1 0.3 100.0 

รวม 372 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นวา่ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีจ านวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 72 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโทจ านวน 
97 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 รองลงมาเป็น ต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 และต ่า
ท่ีสุดคือ ระดบัปริญญาเอกจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.4 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายกุารท างาน 
อายุการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 11 3.0 3.0 
1 – 5 ปี 100 26.9 29.8 
5 – 10 ปี 179 48.1 78.0 
มากกวา่ 10 ปี 82 22.0 100.0 

รวม 372 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4.4 จะเห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างานอยูท่ี่ 5 -10 ปี 
จ  านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาเป็น 1 – 5 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 
รองลงมาเป็นมากกวา่ 10 ปี จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 22 และต ่าท่ีสุด คือ นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 3 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 ขอ้มูลจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานในองคก์ร 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ ร้อยละ (สะสม) 
ระดบับริหาร 45 12.1 12.1 
ระดบับงัคบับญัชา 161 43.3 55.4 
ระดบัปฏิบติัการ 166 44.6 100.0 

รวม 372 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4.5 จะเห็นได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานในระดบั
ปฏิบติัการมากท่ีสุด จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมาเป็นระดบับงัคบับญัชาจ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 และต ่าท่ีสุดเป็นระดับบริหารจ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 
ตามล าดบั 
 
 

4.2 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในด้านการบริหารองค์กร 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) จ  านวน 23 ปัจจยั และอธิบายรายละเอียดทา้ยตารางท่ี 4.6 – 
4.29  
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ตารางที ่4.6 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานตามแนวคิด Honeybee Leadership 
ปัจจัยในการบริหารองค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ผลวเิคราะห์ 

การพฒันาบุคลากร 3.94 0.79 มาก 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 3.44 0.97 มาก 
การรักษาพนกังานในระยะยาว 3.47 1.02 มาก 
การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร 3.43 0.85 มาก 
การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 3.44 0.98 มาก 
การร่วมมือกนัของผูน้ า 3.43 0.88 มาก 
จริยธรรม 3.74 0.72 มาก 
ผลประโยชน์ในระยะยาว 3.76 0.68 มาก 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร 3.68 0.66 มาก 
ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 3.60 0.87 มาก 
ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 3.52 1 มาก 
ความรับผดิชอบต่อสังคม 3.52 1 มาก 
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3.73 0.66 มาก 
การส่ือสารวสิัยทศัน์ 3.89 0.56 มาก 
การตดัสินใจ 3.45 0.87 มาก 
การจดัการดว้ยตนเอง 3.58 0.88 มาก 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 3.56 0.9 มาก 
วฒันธรรมองคก์ร 3.52 0.88 มาก 
การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 3.63 0.85 มาก 
ความไวว้างใจ 3.55 0.93 มาก 
นวตักรรม 3.75 0.66 มาก 
ความผกูพนัขององคก์ร 3.53 0.87 มาก 
คุณภาพของสินคา้และบริการ 3.64 0.87 มาก 

รวม 3.6 0.84        มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร
ภาพรวมในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม คือ 3.6 ซ่ึงดา้นของการบริหารองค์กรท่ีอยู่ในระดบัมาก 
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ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ีย คือ 3.94 รองลงมาคือ ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ มีค่าเฉล่ีย 
คือ 3.89 และดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว มีค่าเฉล่ีย คือ 3.76 ตามล าดบั 
 

ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing people) 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรม 
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.11 0.87 มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหา 
งบประมาณส าหรับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

3.78 0.9 มาก 

รวม 3.94 0.79        มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการพฒันาบุคลากร
ในระดบัมาก โดยพนกังานทุกคนในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 4.11 และในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหางบประมาณส าหรับการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั อยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั มีค่าเฉล่ีย คือ 3.78 
 

ตารางที่ 4.8 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
(Labor relations) 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ของ
องคก์ร 

3.51 1.02 มาก 

2. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือ
หวัหนา้งาน กบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลง
กนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น 
ศาลแรงงาน 

3.38 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.97        มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
พนกังานในระดบัมาก โดยตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักล
ยุทธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.51 และเม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหาร
ระดับสูงหรือหัวหน้างาน กับพนักงาน การเจรจาหรือตกลงกันมกัจะเกิดข้ึนผ่านกระบวนการ
ภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.38 
 
ตารางที่ 4.9 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการรักษาพนกังานในระยะยาว 
(Retaining staff) 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงานในระยะยาว ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

3.61 1.09 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน 
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะ
สั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

3.33 1.19 ปานกลาง 

รวม 3.47 1.02        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคมี์การรักษาพนกังานใน
ระยะยาวอยูใ่นระดบัมาก โดยหากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนให้มี
มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจ้าง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.61 และผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความ
จ าเป็น อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.33 
 
ตารางที่ 4.10 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession planning) 
ปัจจัยด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานใน

องค์กร 
ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

3.57 1.01 มาก 
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ตารางที่ 4.10 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession planning) (ต่อ) 
ปัจจัยด้านการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานใน

องค์กร 
ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ผลวเิคราะห์ 

2. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์ร
ของท่าน มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.31 1.13 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.85        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่งงานในองค์กร ในระดับมาก โดยองค์กรให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่
พนักงานทุกคน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 และต าแหน่งด้านบริหารหลายต าแหน่งใน
องคก์ร มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.31 
 
ตารางที่ 4.11 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากร
ในองคก์ร (Valuing staff) 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

3.55 1.06 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ไม่ให้
ความใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.34 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.98        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรให้คุณค่ากับ
บุคลากรในองคก์รในระดบัมาก โดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความ
เคารพ เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.55 และผูบ้ริหารระดบัสูง
หรือหวัหนา้งาน ไม่ใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
คือ 3.34 
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ตารางที่ 4.12 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนัของผูน้ า 
(CEO and top team) 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนัของผู้น า ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดย
ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.59 1.07 มาก 

2. ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคน
เดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ 
มิใช่คณะบริหาร 

3.29 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.88        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการร่วมมือกนั
ของผูน้ าและผูบ้ริหาร อยู่ในระดบัมาก โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 
3.59 และในองค์กรผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุ่งยากต่าง ๆ มิใช่
คณะบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.29  
 
ตารางที ่4.13 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นจริยธรรม (Ethical) 

ปัจจัยด้านจริยธรรม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ 

3.69 0.99 มาก 

2. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตาม
หลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบติัตามได ้

3.74 0.95 มาก 

3. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอ
ทุกสถานการณ์ 

3.8 0.93 มาก 

รวม 3.74 0.72        มาก 
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จากตารางท่ี 4.13 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีจริยธรรม อยูใ่น
ระดบัมาก โดยองคก์รด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
คือ 3.69 รวมถึงองค์กรมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนักงานทุกคน
สามารถประพฤติปฏิบติัตามได้ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.74 และพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.8 
 
ตารางที่ 4.14 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long- or short-term perspective)  

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.81 0.91 มาก 

2. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น 
การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

3.79 0.92 มาก 

3. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

3.72 0.8 มาก 

รวม 3.76 0.68        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.14 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นในดา้นผลประโยชน์ในระยะ
ยาว อยูใ่นระดบัมาก โดยการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็น
หลกั อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.81 รวมถึงโดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร จะมุ่งเนน้การ
วางแผนและกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.79 และบุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.72 
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ตารางที่ 4.15 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization change) 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถ
มีส่วนร่วมในการพดูคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

3.69 0.97 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ไดมี้การ
วางแผนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่ง
รอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างานและ
พฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่

3.66 0.99 มาก 

3. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

3.71 0.99 มาก 

รวม 3.68 0.66        มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่การเปล่ียนแปลงองคก์รอยู่
ในระดับมาก โดยท่ีเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้ได้รับ
ผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ัง
นั้นได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.69 รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร ไดมี้การวางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอย่างรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจว่าวิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะ
เกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
คือ 3.66 และเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กร 
สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.71 
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ตารางที ่4.16 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความเป็นอิสระทางการเงิน
จากตลาด (Financial markets orientation) 
ปัจจัยด้านความเป็นอสิระทางการเงินจากตลาด ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ผลวเิคราะห์ 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
ตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนิน
ธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่าย
การเงินจะไม่เห็นดว้ย 

3.62 0.96 มาก 

2. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโต
ข้ึน ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

3.6 1.01 มาก 

รวม 3.6 0.87        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องค์กรมีความเป็นอิสระ
ทางการเงินจากตลาดในระดบัมาก โดยผูบ้ริหารระดบัสูงในองค์กร ตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็นดว้ย อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.62 และผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่วา่จะตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาต่าง ๆ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.6 
 
ตารางที่ 4.17 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for environment) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั 
(Core Value) ขององคก์ร 

3.59 0.96 มาก 

2. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมาย
ก าหนด 

3.46 1.01 มาก 

รวม 3.52 1        มาก 
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  จากตารางท่ี 4.17 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในระดบัมาก โดยองคก์รให้ความส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.59 และองค์กรปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.46  
 
ตารางที่ 4.18 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social responsibility (CSR)) 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชน
ภายในเวลาท างาน 

3.59 1.08 มาก 

2. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไร
และอาชีพใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการ
อุทิศเพื่อสังคม 

3.46 1.12 มาก 

รวม 3.52 1        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคมอยูใ่นระดบัมาก โดยองคก์รส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรม
ของชุมชนภายในเวลาท างาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.59 และองค์กรคิดว่าการท่ีสร้างผล
ก าไรและอาชีพให้พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 
3.46 
 
ตารางที่ 4.19 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความส าคญักบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholders) 

ปัจจัยด้านความส าคัญกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ 

3.79 0.98 มาก 
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ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 
2. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างาน
อยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

3.77 0.92 มาก 

3. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนาน
ท่ีมีต่อองคก์ร 

3.64 1.05 มาก 

รวม 3.73 0.66        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัผู ้
มีส่วนได้ส่วนเสียอยู่ในระดบัมาก โดยนอกเหนือจากนักลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง
ธุรกิจ (Stakeholder) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.79 รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและ
ท างานอย่างใกล้ชิดกับพนักงาน (Staff) ลูกค้า  (Client) และผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสียทาง ธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.77 และองค์กรเลือกลูกค้า (Client) จาก
ผลประโยชน์ มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.64 
 
ตารางที่ 4.20 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Vision’s role in the business) 
 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การ
ท าผลก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.9 0.85 มาก 

2. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิง
กระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคน 

3.91 0.85 มาก 
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ตารางที่ 4.20 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Vision’s role in the business) (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

 
3. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ี
พนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และ
พร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วสิัยทศัน์นั้น 

3.95 0.86 มาก 

4. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตของ
องคก์รท่านเป็นอยา่งไร 

3.83 0.96 มาก 

รวม 3.89 0.56        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.20 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรสามารถส่ือสาร
วสิัยทศัน์ไดอ้ยูใ่นระดบัมาก โดยผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรใหไ้ดม้าก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.9 รวมถึงวิสัยทศัน์ขององค์กร เป็นเสมือนส่ิง
กระตุน้และเป็น แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.91 อีก
ทั้งองคก์รวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคนรับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่
วิสัยทศัน์นั้น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.95 และไม่แน่ใจว่าวิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององค์กร
ท่านเป็นอยา่งไร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.83 
 
ตารางที่ 4.21 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision 
making) 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังาน
สามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงได ้

3.48 0.99 มาก 
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2. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วน
ใหญ่ (Consensus) 

3.42 0.98 มาก 

รวม 3.45 0.87        มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.21 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รให้พนกังานมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยองคก์รสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจ
ต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.48 และเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง 
ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดยใช้มติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.42 
 
ตารางที ่4.22 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-
management) 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการ
จดัการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

3.54 0.99 มาก 

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

3.62 1.02 มาก 

รวม 3.58 0.88        มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.22 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรให้พนกังานไดมี้
การจดัการด้วยตนเอง อยู่ในระดบัมาก โดยพนักงานได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.54 และผูบ้ริหารระดบัสูง
และหวัหนา้ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่งละเอียด และคอย
ตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.62 
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ตารางที่ 4.23 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร (Team orientation) 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม
อยา่งเขม้แขง็ 

3.64 0.99 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นของ
องคก์ร 

3.49 1.04 มาก 

รวม 3.56 0.9        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก โดยองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แข็ง อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.64 และพนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมได้อย่างดีในทุก
ระดบัชั้นขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.49 
 
ตารางที ่4.24 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่าน
อยา่งดีท่ีสุด 

3.51 1.01 มาก 

2. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตาม
ค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.55 0.98 มาก 

รวม 3.52 0.88        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.24 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นในเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร อยู่
ในระดบัมาก โดยองค์กรให้ความส าคญั และดูแลท่านอย่างดีท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 
3.51 และแนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.55  
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ตารางที่ 4.25 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและการรักษา
ความรู้ (Knowledge sharing retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุย
กนัอยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างาน 
เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.69 0.94 มาก 

2. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปัน
ขอ้มูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 

3.57 0.99 มาก 

รวม 3.63 0.65        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.25 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นในเร่ืองการแบ่งปันและ
รักษาความรู้ อยู่ในระดบัมาก โดยองค์กรชอบให้พนักงานพบปะพูดคุยกนัอย่างไม่เป็นทางการ
ระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.69 และองคก์รเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 
 
ตารางที ่4.26 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและ
เช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้

3.69 0.94 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวั
ต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะดูแลซ่ึงกนัและ
กนัใหดี้ท่ีสุด 

3.57 0.99 มาก 

รวม 3.55 0.93        มาก 
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  จากตารางท่ี 4.26 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นในเร่ืองความไวว้างใจใน
องค์กร อยู่ในระดบัมาก โดยในองค์กรสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุกคนได้ อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.69 และพนกังานทุกคนในองคก์รปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ เราจะ
ดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.57 
 
ตารางที ่4.27 ผลวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

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

3.79 0.9 มาก 

2. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตาม
ผล และใหร้างวลักบันวตักรรมและความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.77 0.9 มาก 

3. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับ
ได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิด
ความผดิพลาดและลม้เหลว 

3.71 0.89 มาก 

รวม 3.75 0.66        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.27 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นในเร่ืองนวตักรรมของ
องค์กร อยู่ในระดับมาก โดยพนักงานทุกคนในองค์กรสามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.79 รวมถึงองคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม 
ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.77 และผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ มีความเส่ียงท่ีจะ
เกิดความผดิพลาดและลม้เหลว อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.71 
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ตารางที่ 4.28 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผูกพนัขององค์กร 
(Staff engagement) 

ปัจจัยด้านความผูกพนัขององค์กร ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่าน
ท างานใหก้บับริษทัน้ี 

3.54 1.03 มาก 

2. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจ
ท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 

3.52 0.96 มาก 

รวม 3.53 0.87        มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความผกูพนักบัองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานให้กบับริษทัน้ี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 
3.54 และพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.52 
 
ตารางที่ 4.29 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านคุณภาพของสินคา้และ
บริการ (Quality) 

ปัจจัยด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดี
ท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

3.65 1.01 มาก 

2. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการ
ด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน 

3.63 0.96 มาก 

รวม 3.64 0.87        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.29 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นด้านคุณภาพสินค้าและ
บริการ อยูใ่นระดบัมาก โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่าน
ภูมิใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.65 และการพัฒนาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีด
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ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากข้ึน อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.63   
 
 

4.3 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 
  ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ
พนกังาน และอธิบายรายละเอียดทา้ยตารางท่ี 4.30 ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.30 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน 
(Employee Satisfaction) 

ความพงึพอใจของพนักงาน ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด 4.16 0.91 มาก 
2. ท่านมีความพึงพอใจกบัองคก์รของท่านมาก
นอ้ยเพียงใด 

3.2 1.03 ปานกลาง 

3. ท่านคิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหท้่าน
ยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.35 1.09 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้
ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.66 1 มาก 

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

3.78 1.04 มาก 

รวม 3.62 0.53        มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.30 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ อยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย คือ 3.62 โดยมีความพึงพอใจกบังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 4.16 มีความพึงพอใจกบั
องคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.2 คิดวา่หวัหนา้งานมีส่วนในการท าให้ยงัคงท างานอยู่
ในองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.35 คิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ยงัคง
ท างานอยู่ในองค์กร อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.66 และคิดว่ารายไดมี้ส่วนในการท าให้ยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย คือ 3.78  
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4.4 การวเิคราะห์ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานในด้านความส าเร็จขององค์กรที่
พนักงานรับรู้ได้ (Performance Outcomes) 
  ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององค์
ท่ีพนกังานรับรู้ได ้และอธิบายรายละเอียดทา้ยตารางท่ี 4.31 ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.31 ผลวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงาน
รับรู้ได ้(Performance Outcomes) 

ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ผลวเิคราะห์ 

1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ ของ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

4.06 0.97 มาก 

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.10 1 ปานกลาง 

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์รของท่าน กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.34 0.9 ปานกลาง 

รวม 3.5 0.62     ปานกลาง 
 
  จากตารางท่ี 4.31 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่รับรู้ความส าเร็จขององคก์ร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.5 โดยเปรียบเทียบภาพลกัษณ์กบัองคก์รคู่แข่ง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
คือ 4.06 เปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรกบัคู่แข่ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.10 
และเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้กบัคู่แข่ง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย คือ 3.34 
 
 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน 
  ในการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมโรงแรม ผูว้จิยัไดมี้การทดสอบสมมุติฐาน ดงัน้ี 
 
  4.5.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability) 



52 
 

  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับการวจิยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ตามวิธีของคอนบราช (Cronbach) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha 
Coefficient, ∝) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ค าถามต่าง ๆ ท่ีเป็น
องค์ประกอบของตวัแปรแต่ละตวัว่ามีความสอดคล้องกนัในทิศทางใดและมากน้อยเพียงใด เพื่อ
ประกอบการตดัสินใจวา่จะคงปัจจยันั้น ๆ ไวห้รือตดัออก โดยเกณฑก์ารพิจารณาประเมินความเท่ียง
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราช (ศิริชยั กาญจนวสี, 2544) เป็นไปตามตารางท่ี 4.32 
  
ตารางที ่4.32 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

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

นอ้ยหรือเท่ากบั 0.5 ไม่สามารถรับได ้
 
  โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาชก าหนดเกณฑ์ความเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับ
ไดท่ี้มากกวา่ 0.7 (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006, p.137; Nunnally, 1978, p.245) 
  ส าหรับผลการทดสอบความเช่ือมั่นตามวิธีของคอนบาช (Cronbach) ผูว้ิจ ัยได้ใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ 
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.33 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ภายหลังการท าแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

ปัจจัยทีศึ่กษา N = 372 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
การพฒันาบุคลากร (Developing People) 0.8 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 0.82 
การรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) 0.81 
การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งงานในองคก์ร (Succession 
Planning) 

0.41 

การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing Staff) 0.8 
ความร่วมมือกนัของผูน้ า (CEO and Top Team) 0.41 
จริยธรรม (Ethics) 0.45 
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) 0.6 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) 0.38 
ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด (Financial Markets 
Independence) 

0.72 

ความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 
Environment) 

0.68 

ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 0.81 
ความส าคญักบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) 0.39 
การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 0.52 
การตดัสินใจ (Decision-Making) 0.76 
การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 0.7 
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 0.71 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 0.76 
การแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) 

0.7 

ความไวว้างใจ (Trust) 0.74 
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ตารางที่ 4.33 แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ภายหลังการท าแบบสอบถามของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (ต่อ) 

ปัจจัยทีศึ่กษา N = 372 
Cronbach’s Alpha 

Coefficient 

จากการศึกษาจริง 
นวตักรรม (Innovation) 0.56 
ความผกูพนัขององคก์ร (Staff Engagement) 0.73 
คุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) 0.72 
ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 0.72 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Performance Outcomes) 0.84 

 
  จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบหาค่า Cronbach’s Alpha ซ่ึงโดยปกติการวิจยั
ทางสังคมศาสตร์มีเกณฑย์อมรับอยูท่ี่ระดบั 0.7 ข้ึนไป โดยค่ายิง่สูงยิง่มีความน่าเช่ือถือมาก (กนัหลง, 
2555) พบว่า ระดบัความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Honeybee Leadership มีตวัแปรท่ีมีค่าแอลฟามากกวา่ 0.7 จ  านวน 14 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันา
บุคลากร (Developing People), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), การรักษาพนกังานใน
ระยะยาว (Staff Retention), การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing Staff), ความเป็นอิสระทาง
ก าร เ งินจ ากตลาด  (Financial Markets Independence),  ค ว าม รับผิ ดชอบ ต่อสั ง คม  (Social 
Responsibility), การตดัสินใจ (Decision-Making), การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management), การ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปันและการรักษา
ความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), ความผูกพนัขององค์กร (Staff 
Engagement) และคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) รวมถึงตัวแปรความพึงพอใจของ
พนักงาน และตวัแปรความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบราช
มากกว่า 0.7 เช่นกนั ส าหรับปัจจยัท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้โดยมีค่าแอลฟาต ่ากว่า 0.7 (Pallant, 
2007) ท่ีเหลืออีก 8 ปัจจยั จะไม่น ามาพิจารณาตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  จากการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ขา้งตน้ ท าให้เกิดกรอบงานวิจยัท่ีมี
ความน่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัภาพท่ี 4.1 
 
 



55 
 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 
  ดังนั้ นเม่ือตัดสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือต ่ ากว่า 0.7 จะเหลือ
สมมติฐาน 27 ขอ้ ดงัน้ี 

H1: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H2: ปัจจยัทางดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 
 

การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

การตดัสินใจ 
 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

การแบ่งปันและการรักษาความรู้ 
 

ความไวว้างใจ 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 
 

คุณภาพของสินคา้และบริการ 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ความพึงพอใจของพนกังาน 
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H3: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H5: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H10: ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด  (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H12: ปัจจัยทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H15: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H16: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H17: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H18: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H19: ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H20: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H22: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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H23: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H24: ปัจจยัทางด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H25: ปัจจยัทางด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H26: ปัจจยัทางดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Staff Retention) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H28: ปัจจยัทางด้านการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร (Valuing Staff) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H33 : ปัจจัยทางด้านความเป็นอิสระทางการเ งินจากตลาด  (Financial Markets 
Independence) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงแรม 

H35: ปัจจยัทางด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

H38: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ในอุตสาหกรรม
โรงแรม 

H39: ปัจจยัทางดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 

H40: ปัจจยัทางดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ตามแนวคิดภาวะ
ผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
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H41: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงแรม 

H42 : ปัจจัยทางด้านการแบ่งปันและการรักษาความรู้  (Knowledge Sharing and 
Retention) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงแรม 

H43: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมโรงแรม 

H45: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยนื Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
  H46: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Honeybee Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม 
   

4.5.2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
  ผู้วิจัยได้ด า เ นินการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหา
ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างตวัแปรอิสระ ทั้ง 14 ด้าน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กบัตวัแปรตาม 2 ดา้น คือความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนักงาน 
และความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดใ้นธุรกิจโรงแรม ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 
DVP Developing People 
LBR Labor Relations 
LTSR Long-term Staff Retention 
ISP Internal Succession Planning 
VLP Valuing People 
TTL Top-Team Leadership 
ETB Ethical Behavior 
LTP Long-term Perspective 
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ตารางที ่4.34 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (Independent Variables) (ต่อ) 
สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

COC Considered Organizational Change 
IFM Independence from Financial Market 
EVR Environmental Responsibility 
SCR Social Responsibility 
SHA Stakeholder Approach 
SSV Strong Shared Vision 
DCD Devolved Consensual Decisions 
SMN Self-Management 
TOR Team Orientation 
ENC Enabling Culture 
KRS Knowledge Retention and Sharing 
TRT Trust 
INV Innovation 
SEN Staff Engagement 
QUR Quality 
EPS Employee Satisfaction 
PFO Performance Outcomes 

   
ตารางที ่4.35 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

สัญลกัษณ์ ความหมายค่าสถิติ 
R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
𝑅2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard 

Solution 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 
Sig ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตารางที ่4.36 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
Model R R Square Adjust R Square Std. Error of the Estimate 

1 .447 .200 .168 .64194 
a. Predictors: (Constant), 23QUA, 2LBR, 1DVP, 22SEN, 3LTSR, 16SMN, 18ENC, 5VLP, 10IFM, 
15DCD, 17TOR, 12SCR, 19KRS, 20TRT 
b. Dependent Variable: EPS 
 
  จากตารางท่ี 4.36 พบวา่ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความพึงพอใจของ
พนกังาน ทั้ง 14 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (DVP), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LBR), การ
รักษาพนกังานในระยะยาว (LTSR), การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (VLP), ความเป็นอิสระทาง
การเงินจากตลาด (IFM), ความรับผิดชอบต่อสังคม (SCR), การตดัสินใจ (DCD), การจดัการดว้ย
ตนเอง (SMN), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TOR), วฒันธรรมองคก์ร (ENC), การแบ่งปันและการ
รักษาความรู้ (KRS), ความไวว้างใจ (TRT), ความผกูพนัขององค์กร (SEN) และคุณภาพของสินคา้
และบริการ (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนักงาน (EPS) โดยตวัแปรต้นทั้ง 14 
ปัจจัยสามารถเป็นตัวแทนท่ีดีของตัวแปรตามด้านความพึงพอใจของพนักงาน ท่ีร้อยละ 16.8 
(Adjusted R2 = 0.168) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 83.2 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมี
ผลทดสอบ ดงัน้ี 
 
ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.148 .461  2.491 .013 
 DVP .122 .040 .151 3.046 .002 
 LBR .116 .038 .150 3.074 .002 
 LTSR .075 .036 .105 2.065 .040 
 VLP .092 .036 .125 2.545 .011 
 IFM .036 .044 .041 .820 .413 
 SCR .087 .035 .120 2.472 .014 
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ตารางที่ 4.37 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน (ต่อ) 

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
 DCD -.027 .038 -.035 -.705 .481 
 SMN .068 .039 .086 1.744 .082 
 TOR -.160 .039 -.205 -4.070 .000 
 ENC .123 .037 .159 3.287 .001 
 KNS -.037 .045 -.040 -.826 .410 
 TRT .047 .038 .063 1.233 .219 
 SEN -.017 .039 -.021 -.429 .668 
 QUA .032 .041 .040 .779 .436 

a. Dependent Variable: EPS (ความพึงพอใจของพนกังาน) 
 
  จากตารางท่ี 4.37 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
  H0: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่า
ไวรัส 2019 
  H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึง
พอใจของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่า
ไวรัส 2019 
  โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ปัจจยัผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ  านวน 7 ปัจจยั ดงัน้ี 
  ปัจจยัด้านการพฒันาบุคลากร (Developing People) มีค่า Sig เท่ากบั 0.002 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.151 กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีการพฒันาบุคลากร เพิ่มข้ึน 1 
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หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.151 หน่วย 
  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) มีค่า Sig เท่ากบั 0.002 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta)  เท่ากับ 0.150 กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีพฤติกรรมในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
โรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.150 หน่วย 
  ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff Retention) มีค่า Sig เท่ากบั 
0.040 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.105 กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีพฤติกรรมการ
รักษาพนกังานในระยะยาว เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรม
โรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.105 หน่วย 
  ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing People) มีค่า Sig เท่ากบั 0.011 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.125 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการให้คุณค่ากบัพนกังาน
ในองค์กร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.125 หน่วย 
  ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) มีค่า Sig เท่ากับ 0.014 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.120 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.120 หน่วย 
  ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และ
มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั -0.205 กล่าวคือ ถา้องค์กรมีการสร้างเครือข่ายภายใน
องคก์ร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ลดลง 0.205 หน่วย 
  ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร (Enabling Culture) มีค่า Sig เท่ากับ 0.001 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.159 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีวฒันธรรมองคก์ร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย 
จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนักงาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.159 หน่วย 
  ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 1, 2, 3, 5, 12, 17 และ 18 
  โดยสมการสามารถเขียนการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 
  EPS = 1.148 + 0.151 (DEV ) + 0.150 (LBR) + 0.105 (LTSR) + 0.125 (VLP) + 120 
(SCR) – 0.205 (TOR) + 0.159 (ENC) 
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  ในขณะท่ีอีก 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 
(Independence from Financial Market) ด้านการตัดสินใจ (Devolved Consensual Decisions) ด้าน
การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) การแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge Retention 
and Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), ความผกูพนัขององคก์ร (Staff Engagement) และคุณภาพของ
สินค้าและบริการ (Quality) ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 10, 15, 16, 19, 20, 22 และ 23 
  โดยสรุปปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงาน ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ไดด้งัน้ี 
 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.2 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนกังาน 
 

ตารางที ่4.38 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ 
Model R R Square Adjust R Square Std. Error of the Estimate 

1 .383 .147 .114 .66204 
a. Predictors: (Constant), 23QUA, 2LBR, 1DVP, 22SEN, 3LTSR, 16SMN, 18ENC, 5VLP, 10IFM, 
15DCD, 17TOR, 12SCR, 19KRS, 20TRTb. Dependent Variable: PFO 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่าปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดท้ั้ง 14 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (DVP), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (LBR), 

การพฒันาบุคลากร 

ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 
 

การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

วฒันธรรมองคก์ร 
 

ความพึงพอใจของพนกังาน 
 



64 
 

การรักษาพนกังานในระยะยาว (LTSR), การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (VLP), ความเป็นอิสระ
ทางการเงินจากตลาด (IFM), ความรับผดิชอบต่อสังคม (SCR), การตดัสินใจ (DCD), การจดัการดว้ย
ตนเอง (SMN), การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (TOR), วฒันธรรมองคก์ร (ENC), การแบ่งปันและการ
รักษาความรู้ (KRS), ความไวว้างใจ (TRT), ความผกูพนัขององค์กร (SEN) และคุณภาพของสินคา้
และบริการ (QUA) มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้ (PFO) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 14 
ปัจจยัสามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ท่ีร้อยละ 11.4 
(Adjusted R2 = 0.114) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 88.6 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณา โดยมี
ผลทดสอบ ดงัน้ี 
 
ตารางที่  4.39 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.375 .475  7.103 .000 
 DVP .059 .041 .073 1.422 .156 
 LBR .054 .039 .070 1.379 .169 
 LTSR .080 .037 .114 2.159 .032 
 VLP .113 .037 .155 3.053 .002 
 IFM .104 .045 .118 2.312 .021 
 SCR .100 .036 .138 2.770 .006 
 DCD -.073 .039 -.094 -1.848 .065 
 SMN .116 .041 .145 2.857 .005 
 TOR .071 .041 .091 1.754 .080 
 ENC -.011 .039 -.014 -.275 .784 
 KNS -.063 .046 -.069 -1.365 .173 
 TRT -.024 .040 -.032 -.603 .547 
 SEN .122 .040 .152 3.037 .003 
 QUA .055 .042 .068 1.301 .194 

a. Dependent Variable: PFO (ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได)้ 
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 จากตารางท่ี 4.39 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 
  H0: ปัจจัยตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือ
โคโรน่าไวรัส 2019 
  H1: ปัจจยัตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 
2019 
  โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ปัจจยัผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ  านวน 6 ปัจจยั ดงัน้ี 
 ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff Retention) มีค่า Sig เท่ากบั 
0.032 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.114 กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีพฤติกรรมการ
รักษาพนักงานในระยะยาว เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 
เพิ่มข้ึน 0.114 หน่วย 
  ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing People) มีค่า Sig เท่ากบั 0.002 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.155 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีการให้คุณค่ากบัพนกังาน
ในองค์กร เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน  ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.155 
หน่วย 
 ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด (Independence from Financial Market) 
มีค่า Sig เท่ากบั 0.021 และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.118 กล่าวคือ ถา้องค์กรมี
ความเป็นอิสระทางการเงิน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 
เพิ่มข้ึน 0.118 หน่วย 
 ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) มีค่า Sig เท่ากับ 0.006 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.138 กล่าวคือ ถา้องคก์รมีความรับผิดชอบต่อสังคม 



66 
 

เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.138 หน่วย 
 ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) มีค่า Sig เท่ากบั 0.005 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.145 กล่าวคือ ถา้องคก์รให้มีพฤติกรรมให้พนกังานจดัการ
ด้วยตนเอง เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงาน ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.145 
หน่วย 
 ปัจจยัดา้นความผกูพนัขององคก์ร (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.003 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Beta) เท่ากับ 0.152 กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีความผูกพนักันในองค์กร 
เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 เพิ่มข้ึน 0.152 หน่วย 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 26, 28, 33, 35, 39 และ 45 
 
 โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ไดด้งัน้ี 
 PFO = 3.375 + 0.114 (LTSR) + 0.155 (VLP) + 0.118 (IFM) + 0.138 (SCR) + 0.145 
(SMN) + 0.152 (SEN) 
  
 ในขณะท่ีอีก 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing People), ความสัมพนัธ์
กบัพนกังาน (Labor Relations), การตดัสินใจ (Devolved Consensual Decisions), การสร้างเครือข่าย
ในองค์กร (Team Orientation), วฒันธรรมองค์กร (Enabling Culture), การแบ่งปันและการรักษา
ความรู้ (Knowledge Retention and Sharing), ความไวว้างใจ (Trust), และคุณภาพของสินค้าและ
บริการ (Quality) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม 
ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 24, 25, 38, 40, 41, 42, 43 และ 46 
 โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังาน ในอุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 
ไดด้งัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                      ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.3 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ได ้
 
ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 การพฒันาบุคลากร (Developing People) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 3 การรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff 
Retention) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 5 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing 
Staff) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 10 ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 
(Independence Financial Markets) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 12 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 15 การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 16 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 18 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ยอมรับ 

การรักษาพนกังานในระยะยาว 
 

การให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร 
 

ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

การจดัการดว้ยตนเอง 
 

ความผกูพนัขององคก์ร 
 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
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สมมติฐานท่ี 19 การแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 20 ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 22 ความผกูพนัขององคก์ร (Staff Engagement) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 23 คุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ปฏิเสธ 

 
 จากตารางท่ี 4.40 สามารถสรุปได้ว่าปัจจยัของผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในด้านการพฒันาบุคลากร ด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน ด้านการรักษา
พนกังานในระยะยาว ดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ดา้น
การสร้างเครือข่ายในองค์กร และดา้นวฒันธรรมองค์กร ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 จึงยอมรับ
สมมติฐานในขอ้ 1, 2, 3, 5, 12, 17 และ 18 
 
ตารางที ่4.41สรุปผลสมมติฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จท่ีองคก์รรับรู้ได ้

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 24 การพฒันาบุคลากร (Developing People) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 25 ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 26 การรักษาพนกังานในระยะยาว (Long-term Staff 
Retention) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 28 การใหคุ้ณค่ากบับุคลากรในองคก์ร (Valuing 
Staff) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 33 ความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด 
(Independence Financial Markets) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 35 ความรับผดิชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 38 การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 39 การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 40 การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 41 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
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ตารางที ่4.41สรุปผลสมมติฐานของปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จท่ีองคก์รรับรู้ได ้(ต่อ) 
สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจ ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 42 การแบ่งปันและการรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 43 ความไวว้างใจ (Trust) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 45 ความผกูพนัขององคก์ร (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 46 คุณภาพของสินคา้และบริการ (Quality) ปฏิเสธ 

 
 จากตารางท่ี 4.41 สามารถสรุปได้ว่า ปัจจยัของผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในด้านการรักษาพนักงานในระยะยาว ด้านการให้คุณค่ากับบุคลากรใน
องคก์ร ดา้นความเป็นอิสระทางการเงินจากตลาด ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ดา้นการจดัการดว้ย
ตนเอง และดา้นความผกูพนัขององคก์ร ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ใน
อุตสาหกรรมโรงแรม ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 จึงยอมรับ
สมมติฐานในขอ้ 26, 28, 33, 35, 39 และ 45 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 จากการวิเคราะห์แบบสอบถามทางการวิจยั สามารถสรุปผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ได้
หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019  ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
ของอุตสาหกรรมโรงแรม โดยผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ด้านความพึงพอใจของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกบังานมาก แต่มีความพึงพอใจกบัองค์กรไม่มากนัก คืออยู่ใน
ระดบัปานกลาง และมีความคิดว่าหัวหน้างานไม่ค่อยมีส่วนท่ีท าให้อยากท างานอยู่ในองค์กร แต่
ปัจจยัท่ีมีส่วนท าใหอ้ยากท างานอยูใ่นองคก์รต่อไปคือรายไดแ้ละเพื่อนร่วมงานตามล าดบั 
  ส่วนท่ี 2 ด้านความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ผลการศึกษา
พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่คิดว่าภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององค์กรดีกว่าคู่แข่งมาก รองลงมา ใน
ส่วนของ ความพึงพอใจของลูกคา้ และความสามารถในการท าก าไร อยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั คืออยู่
ในระดบัปานกลาง 
 
 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาผลการวิจยั สามารถน าผลสรุปการวิจยั มาท าการอภิปราย โดยสรุปผล
อภิปรายตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  

5.2.1 อภิปรายผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรในด้านความพึง
พอใจของพนกังาน พบวา่ อุตสาหกรรมโรงแรมเครือ Inter Chain ในประเทศไทยใหค้วามส าคญักบั
พนักงานในองค์กรค่อนข้างมาก รวมถึงพนักงานเองก็ให้ความส าคัญกับวฒันธรรมองค์กร
เช่นเดียวกนั วิเคราะห์จากระดบัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรในเร่ืองของวฒันธรรม
องค์กร คือองค์กรมีแนวทางการท างานท่ีชดัเจน และมีค่านิยมหลกัท่ีผูกมดัจิตใจของพนกังานไว้
ดว้ยกนั ส่งผลให้เกิดการสร้างเครือข่ายในการท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งเขม้แข็งในทุกระดบัชั้น รวมถึง
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ในเร่ืองของการพฒันาบุคลากร พนกังานทุกคนในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรม และพฒันาศกัยภาพ
อยา่งต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบั (ณฐัณิชา ลีติรัตน์นยัน์, 2561) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ การ 
พฒันาบุคลากรและความไวว้างใจ เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังาน โดย
ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานมีการปฏิบติัท่ีดีต่อพนกังาน อย่างมีศีลธรรม หากมีการถูกเลิกจา้ง ก็จะมี
มาตรการต่าง ๆ ให้ความช่วยเหลือ รวมถึงยงัเปิดโอกาสให้ตวัแทนพนกังานสามารถมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ต่าง ๆ ภายในองค์กรได ้และยงัส่งเสริมให้พนักงานท ากิจกรรมทาง
สังคม หรือชุมชนภายในเวลางานได้ อีกทั้งพนักงานในทุกระดับชั้นมีการท างานเป็นทีมท่ีดี มี
แนวทางการท างานเป็นไปตามค่านิยมหลกัขององคก์ร สอดคลอ้งกบั (ลภสัรดา ไวยกิจจา, 2562) ท่ี
ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยในการด าเนินงานตามภาวะผู ้น าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ไปสู่การบริหารอย่างย ัง่ยืน ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร การสร้างค่านิยมให้กบัพนกังาน 
การเตรียมความพร้อมในการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองคก์ร 
  

5.2.2 อภิปรายผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รในดา้นความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ พบว่า ในอุตสาหกรรมโรงแรมเครือ Inter Chain ในประเทศไทย 
พนกังานส่วนใหญ่คิดว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร คือปัจจยัเก่ียวกบัการให้คุณค่ากบั
พนกังานในองคก์ร การปฏิบติัตวัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังานทุกระดบัชั้นอยา่งให้ความเคารพและ
เท่าเทียมกนั ซ่ึงส่งผลท าใหอ้งคก์รสามารถรักษาพนกังานในระยะยาวได ้เม่ือพนกังานปฏิบติังานมา
อย่างยาวนานท าให้เกิดความผูกพนัในองค์กรมากยิ่งข้ึน และสามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับ
มอบหมาย หรืออ านาจในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ไดดี้มากข้ึน อีกทั้งการจดักิจกรรมขององค์กร
เพื่อสังคม เป็นอีกปัจจยัท่ีพนกังานมองว่าเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
เพราะเป็นส่ิงท่ีท าให้คนภายนอกได้เห็นว่าองค์กรมีความสามารถและเข้มแข็งมากพอท่ีจะท า
กิจกรรมเพื่อสังคมได ้ซ่ึงขดัแยง้กบั (วชัราภรณ์  ภทัรสัตยากร, 2562) ท่ีผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและธรรมาภิบาล ดา้น
การวางแผนการด าเนินงานไปในระยะยาว ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ 
และดา้นนวตักรรม ซ่ึงมีส่วนท่ีสอดคลอ้งกนัคือ ดา้นความผกูพนัขององคก์ร  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะด้านกลยุทธ์ 
 สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 ท าให้อุตสาหกรรมโรงแรมมี
ผลกระทบรุนแรง อัตราการเข้าพกั (Occupancy Rate: OR) ลดลงมาก หลังจากสถานการณ์เร่ิม



72 
 

บรรเทาลง ภาครัฐก็ไดอ้อกมาตรการกระตุน้การท่องเท่ียวในประเทศ และเร่ิมเปิดประเทศในช่วง
ปลายปี พ.ศ. 2564 อุตสาหกรรมโรงแรมเร่ิมฟ้ืนตวักลบัมา OR เฉล่ียกลบัมาอยูท่ี่ 30% จากปกติอยูท่ี่
ระดบั 60 – 70% (ณัฐอร เบญจปฐมรงค์, 2565) โดยในระยะถดัไปการแข่งขนัในอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวมีแนวโนม้สูงข้ึนมาก เพราะนกัท่องเท่ียวนอ้ยลง ในหลาย ๆ ประเทศพยายามออกมาตรการ
และกลยทุธ์เพื่อดึงดูดนกัท่องเท่ียวเขา้ประเทศใหม้ากท่ีสุด และดว้ยในปัจจุบนัประเทศไทยก าลงัเขา้
สู่สภาวะการฟ้ืนตวัภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส 2019 จึงถือเป็นโอกาส
ท่ีดีท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลง และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัในอุตสาหกรรม
โรงแรม รวมทั้งเสริมสร้างความมัน่คงเพื่อเติบโตในอนาคตต่อไป ซ่ึงในธุรกิจโรงแรมควรให้
ความส าคญักบัพนกังาน เพราะเป็นธุรกิจท่ีเนน้การให้บริการ การท่ีพนกังานมีความพึงพอใจและรัก
ในการท างานจะสามารถสร้างความได้เปรียบให้กบัธุรกิจได้ ดงันั้น ผูว้ิจยัขอเสนอแนวทางการ
พฒันากลยทุธ์ โดยแบ่งกลุ่มไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 5.3.1 กลยุทธ์หลกั 
  5.3.1.1 ด้านการสร้างคุณค่าให้กบัพนักงานในองค์กร  และการมีหลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาล ควรมุ่งเนน้การแกไ้ขปัญหาของพนกังานท่ีเกิดจากการท างาน หรือปัญหา
อ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนแลว้อาจส่งผลกระทบต่อการท างาน เพื่อเป็นการแสดงถึงการมองเห็นคุณค่าในตวั
พนกังานทุกระดบัขององคก์ร โดยการเปิดโอกาสให้พนกังานทุกระดบัสามารถขอรับการปรึกษากบั
แผนก HR ได ้เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน  ไม่วา่จะกบัลูกคา้ หรือกบัพนกังานดว้ยกนั มีการแต่งตั้ง
ต าแหน่ง Psychology Consultant หรือท่ีปรึกษาทางดา้นจิตวิทยา ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาให้
ค  าปรึกษา ซ่ึงจะท าใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรอบคอบมากยิง่ข้ึน 
  5.3.1.2 ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม ควรจดักิจกรรมเพื่อสังคมอยา่งเป็น
รูปธรรม และสม ่าเสมอ ทุก 3 – 6 เดือน เช่น กิจกรรมปรับภูมิทศัน์ในบริเวณชุมชนรอบโรงแรม 
อย่างเก็บขยะ ทาสีผนงั ปลูกตน้ไม ้เพื่อให้มีทศันียภาพท่ีดีข้ึน  รวมถึงมีโครงการช่วยเหลือธุรกิจ 
SME ในชุมชน โดยการรับซ้ือสินค้าและวตัถุดิบท่ีมีคุณภาพจากชุมชน เพื่อสร้างรายได้ให้กับ
ประชากรในชุมชน และมีโครงการลดจ านวน Food Waste โดยการน าเศษอาหารท่ีเหลือมาแปรรูป
เป็นปุ๋ย ซ่ึงเป็นการลดขยะท่ีอาจเกิดการเน่าเสียได ้และส่งกล่ินเหมน็ 
  5.3.1.3 ดา้นการรักษาพนกังานในระยะยาว ควรคดัเลือกพนกังานให้มี
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน โดยการน าลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลมาร่วมพิจารณา
ดว้ย อาจใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพ MBTI มาทดสอบก่อนรับบุคคลเขา้มาเป็นพนกังาน เพื่อเป็นการ
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คดักรองเบ้ืองตน้ให้ไดพ้นกังานท่ีเขา้กบัวฒันธรรมองค์กร ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุด ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร รวมถึงสามารถลดอตัราการยา้ย และลาออกไดอี้กดว้ย 
 
 5.3.2 กลยุทธ์รอง 
  5.3.2.1 จัดโครงการพฒันาศักยภาพบุคลากรในด้านต่าง ๆ โดยเชิญ
ผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาอบรมพนกังานท่ีมีความสนใจในดา้นต่าง ๆ เช่น การพฒันาบุคลิกภาพ 
การส่ือสารกบัลูกคา้ การเพิ่มทกัษะทางดา้นภาษา เป็นตน้ โดยไม่จ  ากดัวา่จะตอ้งเขา้รับการอบรมใน
ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีปฏิบติัอยู่ เพื่อเป็นการสนบัสนุนพนกังานท่ีอาจตอ้งการเติบโตไปใน
สายงานอ่ืน 
  5.3.2.2 การจดัตั้งทีมงานในแต่ละดา้นอยา่งเหมาะสมกบังาน และส่งเสริม
การสร้าง Team ท่ีเขม้แขง็ภายในองคก์รใหมี้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (One Team One Unity) มี
การจดักิจกรรมระหว่างฝ่ายเพื่อสร้างความไวใ้จระหว่างกนั ให้สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน  
  5.3.2.3 ให้ความส าคญักบัการช้ีแจงวฒันธรรมองค์กรให้พนักงานทุก
ระดบัไดรู้้และเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั ไม่ว่าจะเป็นแนวทางการบริการ การด าเนินการ รวมถึง
มาตรฐานการให้บริการ มีความใส่ใจในพนกังานทุกระดบั เพื่อสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนระหวา่ง
พนกังานและองคก์ร เพราะในธุรกิจการให้บริการ พนกังานเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร
ใหป้ระสบความส าเร็จได ้
 
 

5.4 ข้อจ ากดัของงานวจิัย 
  

5.4.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจากโรงแรมในเครือ Inter 
Chain เท่านั้น ไม่ไดค้รอบคลุมถึงโรงแรมประเภทอ่ืน ๆ 
 5.4.2 ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของโรงแรมในเครือ Inter Chain ท่ีย ังไม่
ครอบคลุมทุก Chain ในประเทศไทย เน่ืองจากผูว้ิจยัใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 
เพื่อใหส้ามารถเก็บขอ้มูลไดจ้ริง 
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5.5 ข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
 5.5.1 ท าการศึกษาในส่วนของโรงแรมขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ใน
ประเทศไทย เพิ่มเติม เพื่อใหค้รอบคลุมในอุตสาหกรรมโรงแรมมากยิง่ข้ึน 
  

5.5.2 ขยายขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังต่อไป ใหค้รอบคลุมทุก 
Chain ในประเทศไทย เพื่อมาประกอบแนวทางการพฒันากลยทุธ์ใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถามเร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ภายหลงัสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership  กรณีศึกษา อุตสาหกรรมโรงแรม 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการธุรกิจ วทิยาลยั
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการท่ีจะศึกษาถึง “ปัจจยัการพฒันาองค์กร
อย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรนาไวรัส 2019 (COVID-19) ใน
ประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษา กลุ่มอุตสาหกรรมโรงแรม” จึงขอความ
ร่วมมือผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนตามความเป็นจริง โดย
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวิจยัเพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและ
ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัไม่มีการเผยแพร่ขอ้มูลใดๆโดยท าการศึกษาในเชิงภาพรวม 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
 ส่วนท่ี 1 : ความคิดเห็นดา้นการบริหารองคก์ร 
 ส่วนท่ี 2 : ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 : ความคิดเห็นดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้
 ส่วนท่ี 4 : ลกัษณะทัว่ไปทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่1 : ความคิดเห็นด้านการบริหารองค์กร 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. พนกังานทุกคนในองค์กรไดรั้บการฝึกอบรม และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

2. ในช่วงเวลาท่ีองค์กรประสบปัญหา งบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
และพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดั 

     

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เก่ียวกบักล
ยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน กบัพนกังาน 
การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่นกระบวนการภายนอก เช่น ศาล
แรงงาน 

     

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้
มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

     

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท าการปลดพนกังาน เพื่อรักษาสถานะทางการ
เงินขององคก์รในระยะสั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

     

7. องคก์รท่านใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน      
8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองค์กรของท่าน มกัถูกสรรหา
จากบุคคลภายนอก 

     

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเคารพ 
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10. ผูบ้ริหารระดับสูงหรือหัวหน้างาน ไม่ให้ความใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องพนกังาน  

     

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

     

12. ในองค์กรของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้ก้ไข ปัญหา
สถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13. เท่าท่ีท่านเห็น องค์กรของท่านด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม (Ethics) 
อย่างสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั อย่างถูกต้อง 
ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 
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14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรม (Ethics) 
ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติปฏิบติัตามได้ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และ มีคุณธรรม) 

     

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัว่าเราตอ้งด าเนินกิจกรรม อย่างมี
จริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ (จริยธรรม หมายถึง การประพฤติ
ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม) 

     

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาว
เป็นหลกั 

     

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน จะมุ่งเนน้การวางแผน
และกลยุทธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกับเทคโนโลยีการบริหาร
จดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว      
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ผูท่ี้
ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงในคร้ังนั้นได ้

     

20.  ผู ้บ ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ได้มีการวางแผนการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจวา่วธีิการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้ น เหมาะสมกับวฒันธรรมองค์กร 
(Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่(วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง พฤติกรรม
และประเพณีท่ีคนในองคก์ร ประพฤติปฏิบติัสืบต่อกนัมา) 

     

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงในองคก์รของท่าน สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22. ผูบ้ริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน ตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงิน
จะไม่เห็นดว้ย 

     

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือว่า องค์กรจะตอ้งเติบโตข้ึน ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญ
กบัปัญหาต่าง ๆ  
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24. องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม หรือ
ส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลัก (Core Value) ขององค์กร (ค่านิยมหลัก 
หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบัองคก์ร) 

     

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ไดป้ฏิบติัเกิน
กวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26. องคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือ
วา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของ
คนกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

     

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบัพนกังาน 
(Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทาง ธุรกิจ (Stakeholder) 
คนอ่ืน ๆ 

     

30. องค์กรของท่านเลือกลูกค้า (Client) จากผลประโยชน์  มากกว่า
ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ได้มาก
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น แนวทาง
ในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33. องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน ท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วสิัยทศัน์นั้น 

     

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็นอยา่งไร      
35. องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจ
ต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ ตดัสินใจโดย
ใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

     

37. ท่านได้รับอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
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38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหัวหน้าของท่านก าหนดวตัถุประสงค์ในการ
ท างาน รวมทั้ งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบความ
คืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

     

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีใน
ทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั และดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัขององค์กรท่ี
ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

     

43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะพูดคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการ
ระหว่างเวลาการท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูล หรือความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

     

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของทุก
คนได ้

     

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ 
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่านสามารถท างานอย่างมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้ก
จา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

     

48. องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้รางวลักบั
นวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

     

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บับริษทัน้ี      
51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร      
52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ีองค์กรของ
ท่านภูมิใจ 
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53. การพฒันาคุณภาพให้สูงข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการส่ง
มอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลกาไรท่ีมากข้ึน 

     

 
ส่วนที ่2 : ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
ให้ท่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย () ในช่องว่างท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยท่ี 
 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  เฉย ๆ 
 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

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

     

5. ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร      
 
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 
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โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความน้ี 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

2. ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3. ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน กบัองคก์ร
คู่แข่งอยา่งไร 

     

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

 1) ชาย    2) หญิง 
2. อาย ุ

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

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

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

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

 
 
 


