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การศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
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จ านวน 81 คน จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจ ของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร วฒันธรรมองคก์ร และการให้
คุณค่าพนกังาน ตามล าดบั ในส่วนของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05ได้แก่ นวตักรรม จริยธรรม คุณภาพของงาน และการส่ือสารวิสัยทัศน์ ตามล าดับ นอกจากน้ีจากการ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีแตกต่างกนั 
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1.1 ทีม่าของงานวจิัย  
ในปัจจุบนัการให้ความส าคญัเร่ืองการด าเนินงานดา้นความย ัง่ยืนท่ีมีมิติดา้นเศรษฐกิจ 

สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ในดา้นของการประกอบธุรกิจซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์รและ
เป็นกลยทุธ์ส าคญัในการแข่งขนั โดยมีประเด็นส าคญัท่ีตอ้งมีการบริหารจดัการในการลดความเส่ียง
และลดผลกระทบท่ีมีต่อองค์กร อาทิ ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งด้านสุขภาวะและด้านความปลอดภยัของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ถือเป็นประเด็นท่ีบริษทัตอ้งให้ความส าคญั รวมถึงดา้นบุคลากรท่ีเป็น
ปัจจยัส าคญัของการขบัเคล่ือนกลยุทธ์ทางธุรกิจให้กบับริษทั โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเพิ่มโอกาสใน
การพฒันาผลผลิตและการสร้างสรรค์นวตักรรมเชิงธุรกิจ เป็นตน้ สะทอ้นการแสดงออกถึงความ
มุ่งมัน่ในการจดัการดูแลด้านสังคมและเป็นการแสดงความโปร่งใสต่อผูมี้ส่วนได้เสียของบริษทั 
ในทางกลับกันเม่ือใดท่ีบริษทัไม่สามารถบริหารจัดการประเด็นดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม มี
แนวโนม้วา่จะส่งผลต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทั้งในแง่ของความเส่ียงดา้นการเงิน ซ่ึงเป็นผลมาจาก
การขาดงาน ท าให้ไดผ้ลผลิตลดลง หรือความเส่ียงดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร ท่ีมาจากการเกิดอุบติัเหตุ
ร้ายแรงถึงขั้นเสียชีวิต เน่ืองจากท่ีบริษัทไม่จัดให้มีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีปลอดภัยอย่าง
เพียงพอ ดงันั้นการบริหารจดัการให้เกิดสุขภาวะและความปลอดภยัในสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี
ยอ่มถือเป็นการประกนัสภาพการท างานท่ีพนกังานสามารถท างานไดมี้ประสิทธิภาพขั้นสูงสุด อีก
ทั้งเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร(Cristiana Parisi 2012) 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด19 ท่ีมีการแพร่ระบาดท าให้เกิดผล
กระทบไปทัว่โลก มียอดผูติ้ดเช้ือและเสียชีวิตเพิ่มสูงข้ึนต่อเน่ือง อนัก่อให้เกิดสภาวะเศรษฐกิจทัว่
โลกหยุดชะงักรวมถึงเศรษฐกิจของประเทศไทยท่ีต้องพึ่ งพานักลงทุนและนักท่องเท่ียวจาก
ต่างประเทศ ซ่ึงเป็นผลกระทบโดยทางตรงและทางออ้ม ในทุกภาคส่วน จากผลการส ารวจของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรมพบวา่ ผูป้ระกอบการกวา่ 1,500 แห่งท่ีไดรั้บผลกระทบหนกั ท าใหร้ายไดล้ดลง
อยา่งรวดเร็วตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินธุรกิจภายในองคก์รเพื่อให้ยงัคงอยูร่อดไดใ้น
สถานการณ์ปัจจุบนั เช่น การเพิ่มช่องทางการตลาดออนไลน์ ขยายกลุ่มลูกคา้ใหม่ พฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่ เป็นตน้ หลายธุรกิจจ าเป็นตอ้งลดภาระค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็น การลดจ านวนพนกังาน รวมถึงการ



2 
 

 
 
 

หยดุกิจการชัว่คราว และในบางรายตอ้งปิดกิจการและเลิกจา้งพนกังานอยา่งถาวร ส่ิงเหล่าน้ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความทา้ทายหลากหลายมิติของการด าเนินธุรกิจปัจจุบนั ท่ีตอ้งค านึงถึงการประเมินผล
กระทบท่ีจะเกิดจากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกขององค์กร ความเส่ียงและโอกาสท่ีองค์กรจะ
ไดรั้บจากสถาณการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ดงันั้นการสร้างความย ัง่ยืนขององคก์ร โดย
การจดัท าขอ้มูลท่ีแสดงถึงนโยบาย ผลกระทบ และผลการด าเนินงานดา้นส่ิงแวดลอ้มและสังคมของ
ธุรกิจ ภายใต้การก ากับดูแลกิจการท่ี ดี  หรือท่ี เ รียกว่าข้อมูล  ESG (Environment, Social and 
Governance) จะท าให้ช่วยผูล้งทุนไดเ้กิดความเขา้ใจและเขา้ถึงขอ้มูล รับรู้มุมมองการด าเนินธุรกิจ
ในมิติท่ีกวา้งข้ึน มากกวา่การรับรู้เฉพาะขอ้มูลทางการเงิน อนัจะก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือต่อองค์กร
ทั้ งในด้านความสามรถของการบริหารจัดการธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ ความโปร่งใส และ
ความสามารถในการแข่งขนั รวมถึงความเช่ือมัน่ในดา้นของการสร้างผลตอบแทนในระยะยาว การ
พฒันาองคก์รสู่ความย ัง่ยืน จึงถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัอยา่งมากท่ีทุกธุรกิจตอ้งท างานอยา่งบูรณา
การและขบัเคล่ือนธุรกิจอย่างเป็นรูปธรรม โดยสามารถท าได้หลายรูปแบบตามสถาณการณ์และ
บริบทของแต่ละองคก์ร ทั้งน้ีการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนตอ้งถือเป็นความร่วมมือของผูท่ี้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายในองค์กร (Stakeholder) ท่ีจ  าเป็นตอ้งรับรู้ ให้ความส าคญัและร่วมมือกนัทุกภาคส่วน 
(ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย,2564)   

โดยแนวคิดการพฒันาอย่างย ัง่ยืน(Sustainable Development) นั้นหมายถึง วิถีของการ
พฒันาความสามารถในการตอบสนองความต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน ในขณะท่ีต้องไม่ลด
ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนรุ่นหลงัดว้ย (พิริยาภรณ์อนั ทองและศุภกรเอก
ชยัไพบูลย,์ 2559) ดงันั้น การตระหนกัและรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยคุปัจจุบนัจะท าให้
ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมต่างๆ ควรมุ่งเน้นสร้างความย ัง่ยืนให้กบัองค์กรควบคู่ไปพร้อมกบั
การสร้างผลก าไรทางธุรกิจในระยะยาว การสร้างอนาคตท่ีมัน่คงควบคู่ไปกบัภาวะของผูน้ าอย่าง
ย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) แสดงถึงปัจจยัความย ัง่ยนืของ
องคก์ร  จากการใหมุ้่งเนน้ความส าคญัดา้นการเติบโตทางเศรษฐกิจ ควบคู่ไปกบัการด าเนินงานอยา่ง
มีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อความส าเร็จของ
องคก์รในดา้นผลก าไรท่ีดีในระยะยาวและในดา้นความย ัง่ยนืของทรัพยากรภายในองคก์รดว้ย 
(สุพตัรา แซ่หวัน่, 2564) 

ปัจจุบนัอุตสาหกรรมสายการบิน (Aviation) ในประเทศไทยโดยผูป้ระกอบธุรกิจสาย
การบินเองไดมี้การรวมตวัเพื่อจดัตั้ง สมาคมสายการบินแห่งประเทศไทยข้ึนในช่วงสถาณการณ์การ
แพร่ระบาดของโรค COVID-19 2564 สมาชิกสายการบินจ านวน 7 สายการบิน ประกอบดว้ยสาย
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การบินท่ีให้บริการเต็มรูปแบบ (Full Service Airline) ไดแ้ก่ สายการบินบางกอกแอร์เวยส์และสาย
การบินไทยสไมล์ และสายการบินตน้ทุนต ่า (Low Cost Airlines)ไดแ้ก่ สายการบินไทยแอร์เอเชีย, 
สายการบินไทยแอร์เอเชีย เอ็กซ์, , สายการบินนกแอร์, สายการบินไทยไลออ้นแอร์ และสายการบิน
ไทยเวียตเจ็ท ตอ้งเผชิญกบัความทา้ทาย อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกท่ีมีอยา่ง
รวดเร็วและรุนแรง อาทิ ความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ีการแข่งขนั ความคาดหวงัของลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึน 
วิกฤตการณ์ส่ิงแวดลอ้มท่ีรุนแรง (วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์:พฤษภาคม – 
สิงหาคม 2563) ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีลว้นส่งผลกบัธุรกิจทั้งในเชิงโอกาสและความเส่ียง รวมถึงการ
เป็นสายการบินท่ีด าเนินธุรกิจในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จึงจ าเป็นตอ้งสร้างความเช่ือมัน่
ให้แก่นักลงทุน โดยสะทอ้นจากความสามรถในการปรับตวัและการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานภายในองค์กร เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได ้ควบคู่กบัการค านึงถึงความรับผิดชอบต่อผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียตลอดห่วงโซ่คุณค่า ทั้งในดา้นส่ิงแวดลอ้ม สังคม และธรรมาภิบาล (Environmental-
Social-Governance) บนพื้นฐานของการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี เพื่อรากฐานท่ีแขง็แรงและเติบโตอยา่ง
ย ัง่ยืน ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงความส าคญัของการมุ่งมัน่ยกระดบัและการขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมการบิน
ประเทศเพื่อก่อให้เกิดความย ัง่ยืน และสะทอ้นการด าเนินธุรกิจอย่างเป็นรูปธรรม จากความตั้งใจ
และตอบสนองความตอ้งการของผูโ้ดยสารเพื่อเพิ่มความน่าเช่ือถือ รวมถึงการยอมรับในการด าเนิน
ธุรกิจการบินประเทศไทยในระยะยาว ผ่านกระบวนการขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมการบินจากความ
ร่วมมือของทุกภาคส่วนของธุรกิจการบินเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันากลยุทธ์ความย ัง่ยืนใน
อนาคต 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.ศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าภายใต้แนวคิด  Sustainable Leadership: Honeybee 

and Locust ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานของอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทยภายหลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ19 

 2. ศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าภายใตแ้นวคิด Sustainable Leadership: Honeybee 
and Locust ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทยภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ19 
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1.3 ค าถามงานวจิัย 
1. ปัจจยัประการใดภายใต้แนวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีผลก่อให้เกิดความพึง

พอใจของพนกังานของอุตสาหกรรมสายการบิน (Aviation) ท่ีหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เช้ือโควดิ19 

2. ปัจจยัประการใดภายใตแ้นวคิด Honeybee Leadership ท่ีมีผลก่อให้เกิดความส าเร็จ
ขององค์กรในอุตสาหกรรมสายการบิน (Aviation)ท่ีพนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่
ระบาดของเช้ือโควดิ19 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ตามแนวคิด 

Sustainable Leadership โดยศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้กรณีศึกษา อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย หลงั
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ19 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตงานวจิยัไวด้งัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง และ

พนักงานผูป้ฏิบติังานของสายการบินระดบัภูมิภาคและสายการบินในประเทศไทย (Regional & 
Domestic airlines) 

โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง Judgement Sampling มีการแบ่ง
สัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างออกเป็น3ระดบัคือ ผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งส้ิน 35 คน ผูบ้ริหารระดบักลาง
ทั้งส้ิน 50 คน และระดบัพนกังานทัว่ไปทั้งส้ิน 245 คน  ซ่ึงใชก้ารค านวณหาขนาดตวัอย่างแบบไม่
อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability) ด้วยสูตรการค านวณภายใต้เง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน 
ประชากรอยา่งแน่นอนดว้ยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 
 

1.4.2 ขอบเขตของเนือ้หา 
งานวจิยัน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท าการศึกษาปัจจยัการ

พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ท่ีพนกังานรับรู้ไดห้ลงัสถานการณ์ท่ีรับรู้
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ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด 2019 ตามแนวคิด Sustainable Leadership 
กรณีศึกษา “อุตสาหกรรมสายการบิน” (Aviation) 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามผ่านทางช่องทางออนไลน์ และ

ช่องทางออฟไลน์ โดยใช้โปรแกรมทางสถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษามาประมวลขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การตอบแบบสอบถาม ระยะเวลาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2565 

 

1.4.4 กรอบแนวคิดงานวจัิย 
         การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได้
ตามแนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษาอุตสาหกรรมสายการบินในประเทศไทย โดยท่ีมา 
ประยกุตจ์ากกรอบแนวคิด Sustainable Leadership : Honeybee and Locust 23 ประการของ Gayle C 
Avery and Harald Bergsteiner เพื่อเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



6 
 

 
 
 

  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                             ตวัแปรตาม(Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การพฒันาบคุลากร 

 ความสมัพนัธ์กบัพนกังาน 

 

การรักษาพนกังาน 

การวางแผนการสบืทอด 

การให้คณุคา่กบัพนกังาน 

การร่วมมือกนับริหารองค์กร 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

ความไว้วางใจ 

หลกัจริยธรรมและธรรมาภิบาล 

วางแผนการด าเนินงานองค์กร 

การเปลีย่นแปลงองค์กร 

การมีอิสระจากตลาดเงิน 

ผลประโยชน์ของผู้มีสว่นได้เสยี 

การสือ่สารวิสยัทศัน์ 

การตดัสนิใจ 

การสร้างเครือขา่ยในองค์กร 

วฒันธรรมองค์กร 

การแบง่ปันความรู้และรักษาองค์กร 

การมีสว่นร่วม 

คณุภาพของงาน 

ความรับผิดชอบตอ่สิง่แวดล้อม 

การจดัการด้วยตวัเอง 

นวตักรรม 

ความส าเร็จขององค์กรที่พนกังานรับรู้ 

ความพงึพอใจของพนกังาน 
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ภาพท่ี 1.4 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership 

 
 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่าง
ย ั่งยืน (Sustainable Leadership) ท่ี ส่งผลต่อความส า เ ร็จขององค์กร ท่ี รับ รู้ได้ของบริษัทใน
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย Aviation 

2. ฐานขอ้มูลปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนักงานรับรู้ได้ ทั้ งมุมมองของผูบ้ริหารและพนักงานอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 
Aviation และสามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการปรับปรุงองคก์รให้มีศกัยภาพในการแข่งขนัมาก
ยิง่ข้ึน 

3. ผูป้ระกอบการสายการบินต่าง ๆ สามารถน าขอ้มูลไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อสายการ
บินตนเองเพื่อปรับนโยบายและวางแผนพัฒนากลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืนให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีในการศึกษางานวจิยั  
เร่ือง การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได้ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ภายหลังสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือโควิด19 ใน
ประเทศไทย กรณีศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทย ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีและ
งานวจิยัต่างๆเพื่อเป็นกรอบในการวจิยั โดยมีหวัขอ้การทบทวนวรรณกรรมดงัต่อไปน้ี 

1. ความส าคญั และแนวโนม้ของอุตสาหกรรมการบินของไทยในปัจจุบนั 
2. แนวคิด ทฤษฎี ค านิยามเก่ียวกบัองค์กรท่ีย ัง่ยืนและแนวคิดการพฒันาองค์กรอยา่ง

ย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1. ความส าคญัของอุตสาหกรรมการบินหลงัสถานการณ์การแพร่กระจายของเช้ือโควดิ
19 ในประเทศไทย 
 

2.1.1 ความส าคัญของอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย 
อุตสาหกรรมการบินมีส่วนส าคญัต่อการพฒันาระบบเศรษฐกิจของประเทศ เน่ืองจาก

เป็นกลไกสนบัสนุนอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวท่ีถือเป็นรายไดห้ลกัของประเทศ ทั้งยงัก่อให้เกิด
รายไดจ้ากการบริโภค การจา้งงาน การคา้ และการลงทุน (ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ท าเนียบ
รัฐบาล,2564) อุตสาหกรรมการบินเป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยความมีประสิทธิภาพทั้งใน
การปฏิบติัการบินและการบริหารธุรกิจ อยา่งไรก็ตามตลอดช่วง 3 ปีท่ีผา่นมา ธุรกิจการบินไดเ้ผชิญ
กบัเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ท่ีเรียกว่า “ภาวะวิกฤต” ท่ีส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อการด าเนิน
ธุรกิจการบินนั้นคือการเกิดโรคระบาดของ ไวรัสโควดิ-19 ในช่วงปลายเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2562 
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เน่ืองจากการระบาดของเช้ือโควิด-19 ไดส่้งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมต่างๆมากมาย 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่อุตสาหกรรมท่ีเก่ียวกบัการท่องเท่ียว ซ่ึงหมายรวมถึงอุตสาหกรรมการบินท่ีไดรั้บ
ผลกระทบอย่างหนักเป็นอนัดับแรกๆ เน่ืองจากนโยบายการจ ากัดการเดินทาง และการปิดช่อง
ทางการเขา้ออกระหว่างประเทศ และระหว่างพื้นท่ีภายในประเทศอีกด้วย จากการระบาดคร้ังน้ี 
หน่วยงานภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ระหนกัถึงผลกระทบหลงัสถานการณ์ ท าให้เกิดมาตรการท่ีใช้เพื่อ
ควบคุมทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว โดยจ ากัดและป้องกันการแพร่เช้ือในปี พ.ศ. 2565 ทั้ งน้ี
อุตสาหกรรมการบินของประเทศไทยไดมี้การฟ้ืนฟูตวัอยา่งชา้ๆ เป็นผลมาจากปัจจยัหนุนจากภาวะ
เศรษฐกิจ และการคา้โลกท่ีค่อยๆฟ้ืนตวัข้ึนตามล าดบั และการพฒันาวคัซีนเพื่อป้องกนัโควิด-19 มี
แนวโนม้ไปในทางท่ีดีข้ึน การท่ีรัฐบาลสามารถจดัการกบัสถานการณ์ ท าให้ประชาชนไดรั้บวคัซีน
กนัมากข้ึนช่วยส่งผลให้มีการผอ่นปรนมาตรการปิดพรมแดนระหวา่งประเทศอยา่งค่อยเป็นค่อยไป 
สนับสนุนให้เกิดการกระตุ้นความต้องการเดินทางโดยสายการบินทั้งเส้นทางในประเทศและ
ต่างประเทศมากข้ึน แนวโนม้การขนส่งทางอากาศอาจมีภาระการลงทุนท่ีเพิ่มข้ึนจากการปรับเกณฑ์
มาตรฐานความปลอดภยัให้เป็นไปตามมาตรฐานธุรกิจการบินระดบัโลก ช่วงหลงัวิกฤตโควิด-19
การลงทุนในดา้นการเพิ่มมาตรการรักษาความปลอดภยัทางการบิน ส่งผลให้ผูป้ระกอบการมีภาระ
ดา้นงบประมาณดา้นเงินทุน รวมถึงจ านวนผูโ้ดยสาร จ านวนเท่ียวบินและส่วนแบ่งตลาดในเส้นทาง
บินลดจ านวนลง ในบางรายจ าเป็นตอ้งหยดุกิจการชัว่คราวเน่ืองจากเผชิญวกิฤตสภาพคล่องและบาง
รายไม่สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได ้ปัจจุบนัธุรกิจการบินของประเทศไทยตอ้งเตรียมใมความพร้อม
ในการรับการเปิดประเทศ รองรับนกัท่องเท่ียวท่ีจะเดินทางมายงัประเทศไทย การเพิ่มความสามารถ
ในการรองรับของสนามบิน โครงสร้างพื้นฐานของท่าอากาศยาน โดยการเดินทางในบริบทใหม่ส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีเกิดใหม่ส าหรับการเดินทางทางอากาศนอกจากเร่ือง ความปลอดภยั (Safety) และการรักษา
ความปลอดภยั (Security) ส่ิงใหม่ท่ีตอ้งน ามาพิจารณานั้นคือเร่ือง “สุขอนามยั” (Health) และใน
อนาคตธุรกิจการบินของประเทศไทยตอ้งมีการเตรียมความพร้อมท่ีจะรองรับอากาศยานขนาดเล็ก 
หรือโดรน และโดรนจะเป็นอีกเทคโนโลยีหน่ึงในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนโครงสร้างของระบบ
ของธุรกิจการบินในประเทศ การไดท้ราบถึงทิศทางและมาตรการรองรับธุรกิจการบินให้สามารถ
ฟ้ืนตวัได้โดยเร็ว ภายหลังการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 รวมทั้งขบัเคล่ือนให้
ประเทศไทยกา้วสู่การบินบริบทใหม่ในอนาคต ภายใตรู้ปแบบวิถีชีวิตการเดินทางแบบชีวิตวิถีใหม่ 
เพื่อส่งเสริมใหก้ารบินของไทยกลบัมาเติบโตอยา่งย ัง่ยืน โดยวตัถุประสงคเ์พื่อน าเสนอให้เห็นถึงส่ิง
ท่ีธุรกิจการบินในประเทศไทยตอ้งด าเนินการปฏิบติัในปัจจุบนั รวมถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนกบัธุรกิจการ



10 
 

 
 
 

บินในอนาคตความทา้ทาย และโอกาสของธุรกิจการบินในประเทศไทยภายหลงัวิกฤตการระบาด
ของโรคโควดิ-19 (ณฐัพล มหาทรัพย1์ ชเนตตี พิพฒันางกรู2 และสุนนัทา พาสุนนัท,์2565) 

จากการตดัสินใจเลือกรูปแบบการเดินทางของผูโ้ดยสารท่ีมีแนวโน้มเดินทางโดยการ
ขนส่งทางอากาศเพิ่มสูงข้ึนจากแนวโนม้การเพิ่มข้ึนของจ านวนผูโ้ดยสารและจ านวนเท่ียวบิน อีกทั้ง
ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจการบินภายในประเทศจึงน าไปสู่การพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมในหลาย ๆ ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ธุรกจิการบินทีม่ีผลต่อการพฒันาเศรษฐกจิภายในประเทศ 
เน่ืองจากการแข่งขนัในอตสาหกรรมการบินประเทศไทย ทั้งสายการบินท่ีให้บริการ

เต็มรูปแบบและสายการบินตน้ทุนต ่า ลว้นส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจภายในประเทศทั้งส้ิน ซ่ึงเห็นได้
จากการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจโดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ 

1.1) มิติของการประกอบกจิกรรมทางตรงทีส่่งผลต่อเศรษฐกจิประเทศไทย 
จะประกอบดว้ยสายการบิน คือ การขนส่งผูโ้ดยสารและการขนส่งสินคา้ และการบริการภาคพื้นดิน 
อาทิ การอ านวยความสะดวกต่อผูโ้ดยสารภายในท่าอากาศยาน เช่น การขนส่งกระเป๋าและอ านวย
ความสะดวก การจ าหน่ายสินคา้ท่ีระลึกและสินคา้ปลอดภาษี และการบริการจ าหน่ายตัว๋ เป็นตน้  

1.2) มิติกจิกรรมทางอ้อมทีส่่งผลต่อเศรษฐกจิประเทศไทย 
มิติกิจกรรมทางออ้มท่ีส่งผลต่อเศรษฐกิจประกอบดว้ย การท่องเท่ียว ไดแ้ก่ การให้บริการเดินทาง
ท่องเท่ียว ท่ีพกัประเภทธุรกิจโรงแรม และร้านอาหาร ธุรกิจดา้นการน าเขา้และส่งออกสินคา้ การ
ลงทุนจากนกัลงทุนต่างชาติ (ปรเมธี วิมลศิริ, 2556)1)โดยเฉพาะการแข่งขนัดา้นอุตสาหกรรมการ
บิน ก่อให้เกิดการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัภาคบริการขนส่งทางอากาศคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 1.5 ของ 
ผลิตภณัฑ์มวลรวมประชาชาติ (Gross Domestic Product, GDP) การสร้างมูลค่าการจา้งงานในภาค
บริการขนส่งทางอากาศ คิดเป็นร้อยละ 1.5 ของ GDP สะทอ้นถึงความหลากหลายในทางเศรษฐกิจท่ี
ไดรั้บจากอตสาหกรรมการบินประเทศไทยท าให้มีการกระจายรายไดสู่้ภาคส่วนต่าง ๆ เป็นจ านวน
มาก ไดแ้ก่ ภาคอุตสาหกรรมครัวเรือน และภาคธุรกิจการบริการ เป็นตน้ ดา้นการสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กบัภาคธุรกิจบริการและการท่องเท่ียว คิดเป็นร้อยละ 7.5 ของ GDP ซ่ึงก่อให้เกิดการจา้งงานใน
ภาคบริการการขนส่งทางอากาศและภาคการท่องเท่ียวประมาณ 393,000 คน มีมูลค่าการจา้งงาน คิด
เป็นร้อยละ 5.8ของผลิตภณัฑ์มวลรวมประชาชาติ GDP  อนัก่อประโยชน์ในการลงทุนโครงสร้าง
พื้นฐานเพื่อสร้างประโยชน์ต่อภาครัฐท่ีไดจ้ากการรับภาษีจากธุรกิจบริการการขนส่งทางอากาศ และ
ธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง รวมทั้งจากการจา้งงาน ประมาณ 17.2 พนัลา้นบาท จดัสรรเพื่อเป็นงบประมาณ
ส าหรับด าเนินการพฒันาสังคม อาทิ การต่อขยายทางเดินรถ การพฒันาระบบรางรถไฟฟ้าขนส่ง
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มวลชน ท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จึงท าให้เกิดการเดินทางท่ีสะดวกรวดเร็วมากข้ึน สามารถสร้าง
รายไดแ้ละคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่สังคมและชุมชนมากข้ึนในอนาคต (IATA, 2013; Oxford Economics, 
2012; ปรเมธี วมิลศิริ, 2556) 

2) ธุรกจิการบินต่อการพฒันาสังคม 
นอกจากน้ีการเพิ่มข้ึนของธุรกิจการบินไม่เพียงแต่ส่งผลต่อการพฒันาเศรษฐกิจเท่าน้ี

แต่ยงัส่งต่อการพฒันาสังคมภายในประเทศอีกดว้ย ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 
2.1) ธุรกิจการบินก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข่าวสารทางสังคมเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะอยาง่

ยิงการแลกเปล่ียนไปรษณียภณัฑ์และส่ิงตีพิมพจ์ากประเทศหน่ึงไปยงัอีกประเทศหน่ีง รวมทั้งการ
แลกเปล่ียนนกัท่องเท่ียวไปยงัประเทศต่าง ๆ ท าใหท้ราบถึงสภาพชีวติความเป็นอยูข่องประชาชนแต่
ภายในประเทศ ตลอดจนวฒันธรรม ความนึกคิด และสังคมภายในประเทศ 

2.2) ธุรกจิการบินท าให้มาตรฐานการครองชีพของท้องถิ่นดีขึน้ 
โดยเฉพาะทอ้งถ่ินทุรกนัดาร เน่ืองจากธุรกิจการบินจะน าการเปล่ียนแปลงของสังคมหน่ึงไปยงัอีก
สังคมหน่ึงโดยเฉพาะสินคา้ประเภทสมยันิยมอนัเป็นการเลียนแบบของสังคมนั้นหรือน าผลิตผลจาก
ท้องถ่ินอ่ืนไปจ าหน่ายให้ ท าให้มาตรฐานการคลองชีพของท้องถ่ินดีข้ึน (บุญเลิศ จิตตั้งวฒันา, 
2548b)ดงันั้นจากการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วของธุรกิจการบินในปัจจุบนั และมีการคาดการณ์วา่จะ
มีการเจริญเติบโตต่อไปในอนาคต และด้วยสาเหตุน้ีเองส่งผลให้ในปัจจุบนัธุรกิจการบินมีการ
แข่งขนักนัอยา่งรุนแรงท าให้สายการบินจ านวนมากต่างก็คิดกลยุทธ์หลากหลายวิธีข้ึนมาเพื่อใช้ใน
การแข่งขนักบัสายการบินต่าง ๆในตลาดและส่ิงส าคญัท่ีท าให้ธุรกิจสายการบินสามารถอยู่รอดใน
ตลาดไดก้็คือความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้แต่อยางไรก็ตามยงัไม่ทราบแน่
ชดัวา่ในแต่ละบุคคลมีปัจจยัใดบา้งท่ีท าให้ผูโ้ดยสารตดัสินใจเลือกใชบ้ริการสายการบินท่ีให้บริการ
เตม็รูปแบบและสายการบินตน้ทุนต ่าภายในประเทศ 

อุตสาหกรรมการบินเคยผ่านมาหลายวิกฤติการณ์ ทั้งวิกฤตเศรษฐกิจ วิกฤตการเมือง 
รวมถึงวิกฤตโรคระบาด   อย่างไรก็ตามวิกฤตการการแพร่กระจายของเช้ือโคโรน่าไวรัส2019  
COVID-19 ส่งผลกระทบหนกัท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัวิกฤติท่ีเคยเกิดข้ึนในอดีต ไดส่้งผลกระทบ
กบัทุกอุตสาหกรรม โดยเฉพาะธุรกิจสายการบินไดรั้บผลกระทบอยา่งหนกั เน่ืองมาจากประเทศไทย
มีการเติบโตทางเศรษฐกิจจากการเดินทางท่องเท่ียวซ่ึงนกัท่องเท่ียวหลกัจากต่างประเทศ เม่ือโยบาย
การจ ากดัการเดินทางและการปิดพรมแดนระหวา่งประเทศ เพื่อยบัย ั้งการแพร่ระบาดของโรคทั้งใน
ระยะสั้ นและระยะยาวจากการระบาดท่ียืดเยื้อ ส่งผลให้อุตสาหกรรมการบิน ได้รับผลกระทบท่ี
รุนแรงทนัที อยา่งไรก็ตามจากผลกระทบของโรคระบาดโควิด19 ท าใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งองออก
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มาตรการต่าง รวมถึงมาตรการของสายการบินท่ีตระหนกัถึงความปลอดภยัของผูมี้ส่วนไดเ้สีย และ
เนน้การสร้างความเช่ือมัน่ในดา้นความปลอดภยัแก่ผู ้โดยสารโดยท่ีรักษาระดบัของการบริการเพื่อ
สร้างประสบการณ์ท่ีดีในการเดินทางให้แก่ผูโ้ดยสาร ดงันั้นสายการบินจึงเตรียมความพร้อมของ
องคก์รควบคู่กบัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืหลงัสถาณการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโคโรน่าไวรัส
2019 (จุฑารัตน์ เหล่าพราหมณ์, ณฐัพงศ ์ประกอบการดี, ชุลีวรรณ ปราณีธรรม:2020) 

 
 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบัความยัง่ยนื 
 
2.2.1 แนวคิดการสร้างความยัง่ยนืขององค์กร (corporate sustainability)  
แนวคิดการสร้างความย ัง่ยืนขององค์กรเป็นกระบวนทศัน์ท่ีส าคญัยิ่งในการบริหาร

จดัการองค์กรธุรกิจสมยัใหม่แนวคิดน้ีเสนอว่าการเติบโตและผลก าไรขององคก์รเป็นส่ิงส าคญัใน
ขณะเดียวกนัหากจะให้ธุรกิจด าเนินไปอยา่งย ัง่ยืนจ าเป็นตอ้งมีเป้าหมายเชิงสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาอยา่งยงัยืนดว้ยอาทิการปกป้องส่ิงแวดลอ้มการสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมทาง
สังคมการพฒันาเศรษฐกิจท่ีส่งเสริมการกระจายรายได ้(เกรียงศกัด์ิเจริญวงศศ์กัด์ิ 2550) แนวคิดการ
พฒันาอย่างยงัยืนของธุรกิจสะทอ้นได้หลากหลายตามบริบทขององค์กรโดยรวมแล้วแนวคิดดงั
กล่าวคือการท่ีองคก์รให้ความส าคนักบัการเติบโตทางเศรษฐกิจโดยมีนโยบายและแผนธุรกิจภายใต้
หลกับรรษทัภิบาลโดยสามารถบริหารจดัการความเส่ียงได้อย่างมีประสิทธิภาพการจดัหาแหล่ง
เงินทุนและผลก าไรท่ีใชใ้นการประกอบกิจการใหไ้ดผ้ลตอบแทนท่ีดีแก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียควบคู่ไป
กบัการด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ในการขบัเคล่ือนองค์กรสู่ความย ัง่ยืนส าหรับธุรกิจท่ีเพิ่งเร่ิมตน้พฒันาความย ัง่ยืนในองค์กร(ตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย) โลกธุรกิจในปัจจุบนั ตอ้งอาศยัการปรับตวัเปล่ียนแปลงตามปัจจยั
ภายนอกซ่ึงองคก์รตอ้งสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและปรับตวัภายในเพื่อพร้อมรับมือกบัส่ิงท่ี
คาดไม่ถึงอยูเ่สมอ (พงษศ์รัณย ์พลศรีเลิศ 2554) 

 
2.2.2 ภาวะผู้น าและบทบาทของผู้น าในการประยุกต์เร่ืองความยัง่ยนืสู่บริบททางธุรกจิ 
แนวโนม้การด าเนินธุรกิจโดยใชห้ลกัความย ัง่ยืนนั้นปฎิเสธไม่ไดเ้ลยวา่ผูน้ าองคก์รนั้น

เปรียบเสมือนหัวใจหลกัในการตดัสินใจน าพาองค์กรไปยงัเป้าหมายของความย ัง่ยืน ภาวะผูน้ า



13 
 

 
 
 

สามารถช่วยสร้างความสัมพนัธ์ให้ธุรกิจทั้งแนวราบและแนวด่ิง ระดบับุคคลระหว่างแผนก (Egri 
and Herman,2020) โดยผูบ้ริหารระดบัสูงสนับสนุนองค์ประกอบในการก าหนดประสิทธิผลของ
ความย ัง่ยนืธุรกิจและความเช่ือมโยงกบัองคก์รและสังคม ทั้งทางตรงและทางออ้ม ท่ีส่งผลกระทบต่อ
การด าเนินงานทางสังคมและส่ิงแวดลอ้มของบริษทั ขณะท่ีผูบ้ริหารระดบักลางมีบทบาทอยา่งมีนยั
ยะส าคญัในการส่ือสารให้พนักงานทัว่ไปเข้าใจและตระหนักถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบใน
เก่ียวกบัดา้นความย ัง่ยืน(J Manag Gov (2013)ในระยะสั้นเป้าหมายการเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนคือการรักษา
สมดุลระหว่างบุคคลพนกังานผลตอบแทนทางการเงินส่ิงแวดล้อมและความรับผิดชอบต่อสังคม
เพื่อใหอ้งคก์รอยูร่อด(Avery,2005) ในทางตรงกนัขา้ม ผูน้ าท่ีโดดเด่นจะมีเป้าหมายท่ีชดัเจนในระยะ
ยาว (Lane & Mazanevski, 2014) ซ่ึงถือเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มในดา้นการศึกษา
ให้กับองค์กรกระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นให้เกิด
กิจกรรมต่างๆในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู้และพฒันาร่วมกัน(Hargreaves & 
Fink,2014) 

 
2.2.3 แนวคิดตามหลกั Honeybee Leadership  
เป็นแนวคิดท่ีพฒันาต่อยอดมาจาก Rhineland ท าให้มีความยืดหยุน่และเห็นอกเห็นใจ

มากข้ึน (Kantabutra, 2012) โดยจากท่ีปกติ Rhineland จะมีขอ้ปฏิบติั 19 ขอ้แต่ Honeybee Leadership
จะมีเพิ่มข้ึนเป็น 23 ข้อด้วยกัน ยิ่งไปกว่านั้นในด้านการวดัผลของผลลพัธ์จะแบ่งออกได้ 5 ข้อ
(Kantabutra & Avery, 2013) เพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนกบัองคก์รดา้นส่ิงแวดลอ้ม สังคม ความร่วมมือ
กนัทุกๆ ฝ่ายและผลก าไรในอนาคตจะเห็นได้ว่าแนวคิดทางด้านภาวะผูน้ าและองค์กรท่ีย ัง่ยืนจะ
สามารถแยกออกได้เป็น 2ด้านคือการมองผลก าไรและเติบโตในระยะสั่นของบริษทั โดยมอง
ประโยชน์ของผูถื้อหุน้เป็นหลกัซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีวา่ Locust principle และอีกดา้นคือการมองถึงความ
ย ัง่ยนืขององคก์รเป็นหลกัโดยมองวา่ความย ัง่ยืนขององคก์รไม่ไดเ้กิดจากเพียงผลก าไรหรือตวับริษทั 
แต่ยงัมีปัจจยัหลายอยา่งทั้งทางสังคม และส่ิงแวดลอ้ม หากไม่สามารถสร้างส่ิงท่ีดีร่วมกบัสังคม และ
ส่ิงแวดลอมจะไม่สามารถท าให้บริษัทอยู่รอดได้ซ่ึงเรียกแนวคิดน้ีว่า Honeybee Leadershipใน
กรณีศึกษาน้ีจะใชก้รอบแนวคิด Honeybee Leadership ในการท าวิจยั เน่ืองจากเป็นการมองถึงความ
ย ัง่ยืนขององค์กรอยา่งแทจ้ริงและมองอยา่งรอบดา้นถึงสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ซ่ึงเป็นมุมมองท่ีมองนอกเหนือจากตวัเงินและการเติบโตขององคก์ร 

แนวคิด Honeybee Leadership เป็นหลกัปฏิบติัทั้งหมด 23 ขอ้ประกอบดว้ย 3  ส่วนคือ           
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การด าเนินงานขั้นพื้นฐาน การด าเนินงานระดบัสูง และองคป์ระกอบการขบัเคล่ือนองคก์ร  ซ่ึงมีการ
วางรูปแบบไดเ้ป็นแบบพีระมิดซ่ึงยอดบนสุดของปีระมิดคือผลลพัธ์หา้ดา้น 
ท่ีน าไปสู่ความย ัง่ยนืขององคก์ร (Avery และ Bergsteiner, 2011)ดงัรูป 

 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบ 23 ประการตามแนวคิด Sustainable Leadership: Honeybee and Locust 
ท่ีมา: Avery, G.C. & Bergsteiner (2010) 
 

ระดับที ่1 การด าเนินการข้ันพืน้ฐาน (Foundation Practices) มีองค์ประกอบ 14 ประการ ดังนี ้

 Developing people การมุ่งเนน้พฒันาคณภาพของบุคลากร 
 Labor relation สร้างความสัมพนัธ์และรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร เก็บรักษา

พนกังาน 
 Staff retention หลีกเล่ียงการปลดพนกังาน 
 Succession planning วางแผนการสืบทอดหรือการเล่ือนต าแหน่งจากคนภายในองคกร์ 
 Valuing Staff ใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ร 
 CEO and Top team การร่วมมือกันบริหารองค์กรของผู ้อ  านวยการใหญ่ CEO และทีม

ผูบ้ริหาร 
 Ethics Behavior มีหลกัจรยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร 
 Long term perspective มีการวางแผนการด าเนินงานในระยะยาว 
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 Organization change มีการบริหารการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รท่ีเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
 Financial markets independence การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาด 
 Responsibility for Environment มีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 Social responsibility มีความรับผดิชอบต่อสังคม 
 Stakeholder consideration รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
 Share vision มีวสิัยทศัน์ร่วมกนัเพื่อผลกัดนัธุรกิจ  

 
ระดับที่ 2 การด าเนินข้ันสูงขึ้น (Higher -Level Practices) เน้นการท างานเป็นทีมพนักงานเป็น
พนักงานที่มีคุณภาพขององค์กรเน่ืองจากผ่านการฝึกอบรมที่เหมาะสมมาเรียบร้อยแล้วโดยมี
องค์ประกอบ 6 ประการ ดังนี ้

 Decision- making เกิดการตดัสินใจร่วมกนั 
 Self-Management ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
 Team Organization เกิดการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 Knowledge sharing and retention เกิดการแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 
 Culture มีความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร 
 Trust ใหค้วามไวว้างใจพนกังาน 

 
ระดับที่ 3 องค์ประกอบในระดับนี้ถือเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร โดยประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี ้

 Innovation เป็นระดบัท่ีจะเกิดการเปล่ียนแปลง เกิดนวตักรรมข้ึนในองคก์ร 
 Staff Engagement พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
 Quality น ามาสู่คุณของสินคา้และบริการท่ีดี 

 
จากองคป์ระกอบแรกขบัเคล่ือนองคก์ร 23 ประการน้ีหากองคก์รสามารถเดินไปสู่การ

บริหารจดัการองคก์รไดท้ั้ง 3 ระดบัน้ีก็จะท าขบัเคล่ือนให้องคก์รธุรกิจมีความย ัง่ยืนเกิดการยอมรับ
ของลูกคา้ความพึงพอใจของลูกคา้รวมถึงพนักงาน ฐานะทางการเงินขององค์กรจะดีและมีความ
มัน่คงและสุดทา้ยผลตอบแทนของผูถื้อหุน้ในระยะยาวจะดีข้ึน (Avery, G.C. & Bergsteiner, 2010) 
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2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ล าดบั 
 
 

หวัขอ้ 
 

นกัวจิยั 
 

รายละเอียด Research 
Method 

ผลการศึกษา 
 

1. การศึกษาปัจจยัการ พฒันา
องคก์รอยา่งยงัยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของ พนกังาน
และความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดต้าม แนวคิด 
Honeybee Leadership 
กรณีศึกษาธุรกิจคา้ปลีก 
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึง  
 
 
 

ณฐัณิชา ลีติรัตน์
นยัน์ (2561) 
 

ศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อยา่ง ยงัยนืท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของ พนกังานและ
ความส าเร็จของ องคก์ร ท่ีรับรู้
ไดต้ามแนวคิด Honeybee 
Leadership กบักลุ่มตวัอยา่ง 
พนกังานท่ีท างานอยูใ่นธุรกิจ
คา้ ปลีกขนาดใหญ่แห่งหน่ึง 
จ านวน 323คน 

เชิงปริมาณ ผลการวจิยัพบวา่ตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership มี 2 ปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความ พึง
พอใจของพนกังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่
ความไวว้างใจและการ
พฒันาบุคลากร ในขณะท่ี
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมมี
ความสมัพนัธ์ใน ทิศทาง
ลบกบัความพึงพอใจของ
พนกังาน และ พบวา่มี5 
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความส าเร็จ ขององคก์รท่ี
รับรู้ไดไ้ดแ้ก่ความไวว้างใจ 
คุณภาพของงาน การมีหลกั
จริยธรรมและธรรม มาภิ
บาลในองคก์ร การแบ่งปัน
ความรู้และรักษา องคก์ร 
และดา้นวฒันธรรมองคก์ร  
 

2. การศึกษาปัจจยัท่ีท าให ้
องคก์รอยูอ่ยา่งยงัยนืท่ี ่่ 
ส่งผลต่อความส าเร็จของ 
องคก์รและความพึงพอใจ 
ของพนกังานตามแนวคิด 
Sustainability leadership 

วชัราพร ภทัรสตั
ยากร (2562) 

ศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยู่
อยา่ง ยงัยนืท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของ องคก์รและ
ความพึงพอใจของ พนกังาน
ตามแนวคิด Sustainability 
Leadership ในกลุ่ม ธุรกิจ

เชิงปริมาณ ผลการวจิยัพบวา่มี 7 ปัจจยั 
ท่ีมีความสมัพนัธ์ อยา่งมี
นยัส าคญัต่อความพึงพอใจ
ของพนกังาน คือ ดา้น
พฤติกรรมทางจริยธรรม
และธรรมาภิบาล , ดา้นการ
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กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจจดัหา 
งานในประเทศไทย 
 

จดัหางานในประเทศไทย 
จ านวน 323 คน 
 

วางแผนการด าเนินงานของ
องคก์รไป ในระยะยาว, 
ดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์รอยา่ง นุ่มนวล, ดา้น
การสร้างเครือข่ายใน
องคก์ร, ดา้น นวตักรรมใน
องคก์ร และดา้นคุณภาพ
ของงาน ส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานในกลุ่ม 
ธุรกิจจดัหางานในประเทศ
ไทย และมี 6 ปัจจยั ท่ี มี
ความสมัพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญัต่อความส าเร็จ 
ขององคก์ร คือ คือ ดา้น
พฤติกรรมทางจริยธรรม 
และธรรมาภิบาล, ดา้นการ
วางแผนการด าเนินงาน 
ขององคก์รไปในระยะยาว, 
ดา้นการเปล่ียนแปลง 
องคก์รอยา่งนุ่มนวล, ดา้น
การส่ือสารวิสยัทศัน์, ดา้น
นวตักรรมในองคก์ร และ
ดา้นความผกูพนั ของ
พนกังาน 

3 การศึกษาภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนืของธุรกิจผูผ้ลิตไฟฟ้า
เอกชนรายใหญ่แห่งหน่ึง 
 

ลภสัรดา ไวย
กิจจา (2562 

ศึกษาเหตุผลและปัจจยัท่ีท าให ้
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืมี
ความส าคญัต่อธุรกิจผลิต
ไฟฟ้าในประเทศไทย โดยได้
ท าการศึกษาภาวะผูน้ าอยา่ง
ย ัง่ยนื ของผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน
ราย ใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย กบักลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
ระดบัต่างๆ จ านวน30คน 

เชิงคุณภาพ ผลการว จิย ัพบว่า ธุร กิ จ
ผู ้ผ ลิตไฟฟ้าด า เ นินงาน 
ตามภาวะผู ้น าอย่างย ัง่ยืน 
ตามแนวคิดของ Honeybee 
Leadership ไ ป สู่ ก า ร
บริหารงานอย่างย ัง่ยืนใน
ด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านการ
พัฒนาบุคลากร การปรับ
เล่ือนต าแหน่ง การสร้าง
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 ค่านิยมให้กบัพนกังานการ
เตรียมความพร้อมในการ 
เปล่ียนแปลงองค์กร หรือ 
Organization Change และ
วฒันธรรมองคก์ร 

4 กลยทุธ์การจดัการท่ีย ัง่ยนื 
ของธุรกิจขนาดกลาง 
ประเภทโรงแรมและท่ีพกัใน
กรุงเทพมหานคร 

บุหลนัฉาย 
สมรรถนเรศวร์ 
อมรา รัตตากร 
และ ชยตุม ์วะนา 
(2561 

ศึกษากลยทุธ์การจดัการท่ี
ย ัง่ยนื ของธุรกิจขนาดกลาง 
ประเภทโรงแรมคือ    
ผูบ้ริหารโรงแรม จ านวน
ทั้งส้ิน 650 คนจากโรงแรม
และท่ีพกัขนาดกลางใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 200 
โรงแรม 

เชิงปริมาณ ศึกษากลยทุธ์การจดัอยา่ง
ย ัง่ยนืของกลุ่มโรงแรม 
ขนาดกลางใน
กรุงเทพมหานคร โดยมี 1. 
ระดบั ความส าคญัของตวั
แปรดา้นคุณลกัษณะ 
ผูป้ระกอบการในดา้นการ
ตอบสนองความคาดหวงั ผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย, ดา้นกล
ยทุธ์การแข่งขนัของ ธุรกิจ 
ดา้นการจดัการธุรกิจ และ
ดา้นกลยทุธ์การจดัการท่ี
ย ัง่ยนื 2. การวเิคราะห์กล
ยทุธ์ท่ีย ัง่ยนืไดรั้บอิทธิพล
ทางตรงจากการจดัการ
ธุรกิจ 
 3 .  กลยุทธ์การจัดการ ท่ี
ย ัง่ยืนในธุรกิจกลุ่มโรงแรม 
ข น า ด ก ล า ง ใ น
ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร  มี
ประกอบดว้ย 7 มิติ 
 

5 การท างานเป็นทีม ความ 
ไวว้างใจในองคกร อิสระใน
การท างาน การ ใหอ้ านาจใน
การ ตดัสินใจและการ 
ฝึกอบรมพนกังานท่ี ส่งผล
ต่อความพึงพอใจ ในการ

ชยันรินท
ไชยวฒันรว ี
(2559) 

การวจิยัน้ีศึกษาการท างานเป็น
ทีม ความไวว้างใจในองคก์ร
อิสระในการ ท างาน การให
อ านาจในการตดัสินใจ และ
การฝึกอบรมพนกังานเอกชน
ใน กรุงเทพมหานครโดยใช้

 ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ใน
การท างานของพนกังาน
เอกชนใน 
กรุงเทพมหานครอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 



19 
 

 
 
 

ท างานเอกชนใน 
กรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถาม ปลายปิดท่ีผา่น
การตรวจสอบความ เช่ือมัน่
และความตรงเชิงเน่ืองหาใน 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
พนกังาน เอกชนใน
กรุงเทพมหานครจ านวน 230 
คน และใชว้ธีิการวเิคราะห์
ความ ถดถอยเชิงพหุคูณ
ทดสอบสมมุติฐาน 
 

.05 ไดแ้ก่การท างานเป
นทีมความไวว้างใจ ใน
องคก์รการใหอ้ านาจใน
การตดัสินใจและ การ
ฝึกอบรมพนกังาน ในขณะ
ท่ีอิสระในการท างานไม่
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ใน
การท างาน  
 

6 การศึกษาปัจจยั ท่ีท า ให ้
องคก์ รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน
ธุรกิจสายการบินตน้ทุนต ่าท่ี
เปิดใหบ้ริการในประเทศ
ไทยตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

มงคล พงศ์
สมัฤทธิ์ผล 
(2562) 

ศึกษาปัจจยั ท่ีท า ใหอ้งคก์รอยู่
อยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจสายการ
บินตน้ทุนต ่า ท่ีเปิดใหบ้ ริการ
ในประเทศไทย ตามแนวคิด 
Sustainable Leadership โดยวเิ 
คราะห์ผา่น ความคิดเห็นเกี่ยว
กบัความส าเร็จ ขององคก์รท่ี
รับรู้ไดแ้ละความพึง พอใจ
ของพนกั งานทุกต าแหน่ง 

เชิงปริมาณ 
 

ผลการวิจัย พบว่ามีภาวะ
ผู ้น า  องค์กรอย่างย ั่งยืน
จ านวน 7 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
อ ย่ า ง  มี นั ย ส า คั ญ ต่ อ 
ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนักง าน รับ รู้ ได้ได้แ ก่  
ความผูกพนัของพนักงาน,
ผลประโยชน์ในระยะยาว, 
พฤติกรรมทางจริยธรรม, 
การแบ่งปันความรู้ และ
รักษาองคก์ร, นวตักรรม, 
ค ว า ม ไ ว้ ว า ง ใ จ  แ ล ะ 
คุณภาพของงาน และมี 7 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอยา่งมีนัย 
ส าคัญต่อความพึงพอใจ
ของพนักงาน ไดแก่ ความ
ผู ก พั น ข อ ง พ นั ก ง า น
,วฒันธรรมองคกร์, 
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7 SUSTAINABLE 
LEADERSHIP EXAMINE 
THE RELATIONSHIP 
BETWEEN 
MANAGEMENT 
PRACTICES IN 
RESTAURANT 
INDUSTRY 
 

BENYA 
ASAWAKUL 
(2015) 

ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ ายงัยนื 
ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจ 
ร้านอาหาร ท่ีท าการเก็บขอ้มูล 
จากพนกังานประจ าร้านท่ี 
ท างานในร้านอาหาร 50 แห่ง 
ในประเทศไทยท่ีเป็นธุรกิจ 
ขนาดเลก็และขนาดกลาง  
 

การวจิยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative) 

ปัจจยัภาวะผูน้ าย ัง่ยนืตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership มีความสมัพนัธ์
กบัธุรกิจ ร้านอาหาร
จ านวน 10 ปัจจยั ไดแ้ก่
ปัจจยัดา้น การพฒันา
บุคลากร การวางแผนสืบ
ทอด ภายในองคก์ร 
ประธานบริหารและทีม 
ผูบ้ริหารองคก์รจริยธรรม 
การเปล่ียนแปลง องคก์ร
การค านึงถึงผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียการให ้อ านาจใน
การตดัสินใจกบัพนกังาน  
วฒันธรรม องคก์ร การ
แบ่งปันส่งต่อความรู้และ
รักษาองคก์ร และ ความ
ไวว้างใจในตวัพนกังาน 

8 Sustainable Leadership at 
Thai President Foods 

Sooksan 
Kantabutra 
(2014) 
 

สายการบินต่างๆ การวจิยัเชิง
คุณภาพ 

หมวดของการปฏิบติั ไดแ้ก่ 
การใชมุ้มมอง ในระยะยาว 
การลงทุนในคนปรับ 
วฒันธรรมองคก์ร 
นวตักรรม การแสดง ความ
รับผิดชอบต่อสงัคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม และพฤติกรรม
อยา่งมีจริยธรรม สอดคลอ้ง 
กนัดว้ยแนวทางการปฏิบติั
ดา้นความเป็น ผูน้ าแบบ
ยัง่ยนื 19 ขอ้ โดยเนน้การ
ให ้ความส าคญักบระยะ
ยาวมุมมองการพฒันา 
บุคลากร วฒันธรรมองคก์ร
ท่ีแขง็แกร่ง นวตักรรม 
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ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม ความ
รับผิดชอบต่อสงัคม และ
พฤติกรรม ทางจริยธรรม 
ซ่ึงตรงกนัขา้มอยา่งชดัเจน 
กบัโมเดลธุรกิจท่ีใชอ้ยูใ่น
ปัจจุบนั ท่ีมุ่งเนน้ การท า
ก าไรสูงสุดในระยะสั้น 

9 Effects of sustainable 
leadership on customer 
satisfaction: evidence from 
Thailand 
 

Suparak 
Suriyankietkaew 
(2016) 

 เชิงปริมาณ เป็นท่ีประจกัษใ์นการศึกษา
คร้ังน้ีวา่การปฏิบติัแนว
ทางการเป็นผูน้ าอยางย ัง่ยนื
( SL) จาก 16 ใน 23 ขอ้ มี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่ง มาก
กบัความพึงพอใจของลูกคา้
ท่ีเพ่ิมข้ึน การวเิคราะห์
แสดงใหเ้ห็นวา่วสิยัทศัน์ 
นวตักรรมการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน และคุณภาพ
ท่ีสูง มีความหมายและเป็น
บวกต่อการเพ่ิมความพึง
พอใจของลูกคา้ ส าหรับใน
ระยะสั้น แนวทางทั้งส่ี ยงั
เป็นตวับ่งช้ีท่ี ส าคญัและ
สร้างความพึงพอใจแก่
ลูกคา้ในบริษทัต่างๆ  
 

10 Sustainable leadership: 
กรณีศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า
ย ัง่ยนืกบั ธุรกิจครอบครัว 
ขนาดเลก็ใน อุตสาหกรรม
แป้ง มนัส า ปะหลงั 
 

พงษเ์กียรติ แซ่ล้ิม
(2560) 

 เชิงคุณภาพ มี 22 ปัจจยัจาก 23 ปัจจยัท่ี
มีความเก่ียวขอ้ง กบั
แนวคิด Honeybee 
leadership ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะ
สามารถนา ไปประ ยกุตใ์ช้
ในการ ปรับปรุงธุรกิจดา้น
ต่างๆ สร้างความยงัยนื ใน
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การด าเนินธุรกิจ นอกจากน้ี
ผูท่ี้มีความ สนใจใน
อุตสาหกรรมน้ีหรือ
อุตสาหกรรม อ่ืนสามารถท่ี
จะน าแนวคิดน้ีไปปรับ
ใชไ้ด ้

11 การศึกษาความยงัยนื  ของ
ธุรกิจครอบครัวโดย การ
ประยกุตใ์ชป้รัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียง 

ศุภรภา สุนทร
อดิศยั (2559) 

ศึกษาความยงัยนืของธุรกิจ 
ครอบครัวโดยการประยกุตใ์ช ้
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดย
การ สมัภาษณ์เชิงลึกทายาท
หรือ เจา้ของธุรกิจครอบครัว
ดา้นวสัดุ ก่อสร้างจ านวน 5 
ราย  
 

เชิงคุณภาพ การวจิยัพบวา่ความยัง่ยนื
ของธุรกิจครอบครัว นนัมี
องคป์ระกอบหลายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นภูมิคุม้กนั ดา้น
เศรษฐกิจหรือสงัคม ดา้น
ความสมัพนัธ์ของ คนใน
ครอบครัว ดา้นโครงสร้าง
การบริหารงาน ดา้น
ความเร็วในการปรับตวั 
และดา้นการมี บรรษทัภิ
บาล 

12 รูปแบบผูน้ าท่ีมีผลต่อ ความ
พึงพอใจของพนกังาน 
ธนาคารพาณิชยใ์นประเทศ 
ไทย 
 

ภทัราพร ตึกขาว, 
วรพงษ ์จนัย ัง่ยนื 
(2020) 

ศึกษารูปแบบและลกัษณะการ 
บริหารของผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความ พึงพอใจของพนกังาน 
โดยเป็ น การสมัภาษณ์เชิงลึก
พนกังาน ธนาคารพาณิชย ์20 
คน และแจก แบบสอบถาม 
200 คน  
 

เชิงปริมาณ
และคุณภาพ 

ผลการวจิยัพบวา่แนวคิด
ผูน้ าแบบมุ่งคน และผูน้ า 
แบบมุ่งงาน ผูน้ าท่ีมีการ
ตรวจสอบการท างานของ 
พนกังานอยา่งเคร่งครัดมี
ผลดี เพราะสามารถท า ให้
พนกังานทุกคนท างานได้
อยา่งเท่าเทียมกนั และไม่
เก่ียงกนัท างาน ส่วน
รูปแบบผูน้ าแบบมุ่ง งาน
และแบบมุ่งคนแต่ไม่เนน้
การบงัคบัใช ้ไป มุ่งเนน้ท่ี
ความสามคัคี ความตอ้งการ
พ้ืนฐาน เช่น ความ
ปลอดภยั ความตอ้งการ
ทางสงัคม การยก ยอ่งและ
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การประสบความส าเร็จ
สูงสุด เพราะ ตอ้งการความ
มนัคงในการท างาน และ
ตอ้งการ  ผูน้ าท่ีใหค้วาม
ช่วยเหลือใหส้ามารถ
ท างานไป ดว้ยกนัให้
ประสบความส าเร็จสูงสุด 
ส่ือสารวสิยัทศัน์, ดา้น
นวตักรรมในองคก์ร และ
ดา้นความผกูพนั ของ
พนกังาน  
 

13 การศึกษาแนวทางการ 
พฒันาความพึงพอใจในการ 
ท างานของพนกังาน: 
กรณีศึกษาองคก์าร 
ผูป้ระกอบการโลจิสติกส 
 
 
 

วรีะวฒัณ์ ทอง
ป้อง (2558) 
 

ศึกษาแนวทางการพฒันา
ความพึง พอใจในการท างาน
ของพนกังาน องคก์าร
ผูป้ระกอบการโลจิสติกส์ จาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็ นพนกังาน 
ระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ 
เจา้หนา้ท่ี ปฏิบติัการอาวโุส 
หวัหนา้แผนก ผูจ้ดัการส่วน 
ผูจ้ดัการฝ่าย จ านวน 225 คน 

เชิงปริมาณ ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัทงั
หมด 43 ปัจจยัท่ี 
ท าการศึกษาในทั้ง 4 ดา้น 
อนัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น บุคคล 
ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยั ดา้น
การจดัการ และ ปัจจยัดา้น
สิงแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อ องคก์าร ใน
งานวจิยันีลว้นมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ องคก์าร
ของพนกังานในลกัษณะท่ี
แตกต่างกนั 
 

14 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ 
พนกังานสงักดัส านกังาน 
ใหญ่ บริษทัผูผ้ลิตและ 
ส่งออกเคร่ืองด่ืมชูก าลงัแห่ง 
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

ศิรินภสั นพธนา
วสัน์ (2562 

ศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อ
ความ ผกูพนัต่อองคก์ร ของ
พนกังาน สงักดัส านกังาน
ใหญ่ บริษทัผูผ้ลิต และ
ส่งออกเคร่ืองด่ืมชูก าลงัแห่ง 
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จาก
กลุ่ม ตวัอยา่งจ านวน 208 คน 
 

เชิงปริมาณ ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน ปัจจยั ดา้น
ประสบการณ์ในการท างาน 
และปัจจยัดา้น การบริหาร
องคก์ร มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความ ผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งมีนยัส าคญั  
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15. SUSTAINABLE 
LEADERSHIP: 
STATISTICAL 
EVIDENCE IN COFFEE 
SHOP BUSINESS IN 
THAILAND  

VANICHAYA 
SAMAKORN 
(2015) 

ศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ ายงัยนื  
ตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ในธุรกิจร้าน 
กาแฟ ท่ีท าการเก็บขอ้มูลจาก 
ร้านกาแฟจ านวน 50 แห่งใน
กรุงเทพมหานครและ 
ปริมณฑล 

การวจิยัเชิง
ปริมาณ 
(Quantitative)  
 

ปัจจยัภาวะผูน้ ายงัยนืตาม
แนวคิด Honeybee 
Leadership มีความสมัพนัธ์
กบัธุรกิจร้านกาแฟ ผา่น
ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพความ
ยงัยนืขององคก์ร  ครบทุก 
ดา้น จ านวน 13 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการรักษา 
พนกังาน การใหคุ้ณค่าของ
พนกังาน ประธานบริหาร 
และทีมผูบ้ริหารองคก์ร
จริยธรรม การเปล่ียนแปลง 
องคก์รการค านึงถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียการมีวสิยัทศัน์
ร่วมกนัในการผลกัดนั
ธุรกิจวฒันธรรม องคก์ร
การแบ่งปันส่งต่อความรู้
และรักษาองคก์ร ความ
ไวว้างใจในตวัพนกังาน 
นวตักรรมในองคก์ร ความ
ผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รและคุณภาพ   
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บทที ่3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 
 

ในการศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนของอุตสาหกรรมการบินหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของ Gayle 
C.Avery and Harald Bergsteiner โดยวเิคราะห์ผา่นความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน 
และความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใช้วิธีการวิจยัแบบการส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บ
ขอ้มูลทางแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นผูต้อบแบบสอบถามด้วยตนเอง
เพื่อให้การวิจยัตรงตามวตัถุประสงค ์และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมเพื่อสรุป
ผลการวจิยั โดยผูว้จิยัไดก้าหนดระเบียบวธีิการวจิยัและท าการศึกษาตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 

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

 
 

3.1 ระเบียบงานวจิัย 
 การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของอุตสาหกรรมการบินหลงัสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ตามแนวคิด Sustainable Leadership เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ 
แบบวดัผลคร้ังเดียว (One-Short Case Study) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตามจุดประสงค์ เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม
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คอมพิวเตอร์ SPSS (Statistics Package for the Social Science) แล้วจึงน าข้อมูลมาท าการสรุป
ผลการวจิยัและน าเสนอผลการวจิยั  
 

 

3.2 ประชากรและกล่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคร้ังน้ีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ คือ พนกังานทุกต าแหน่งงานใน 

บริษทั ของบริษทัสายการบินพาณิชยช์ั้นน าท่ีเปิดใหบ้ริการในประเทศไทย 7 
สายการบินไดแ้ก่ บริษทั สายการบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน), สายการบินไทยสมายล์ (Thai Smile 
airways ), สายการบินนกแอร์ จ  ากดั (นกแอร์ - Nok Air), บริษทั ไทยแอร์เอเชีย จ ากดั 
(ไทยแอร์เอเชีย - Thai AirAsia), สายการบินไทยแอร์เอเชียเอก็ (Thai Air Asia X )บริษทั ไทยไลออ้น 
เมนทารี จ  ากด (ไทยไลออ้นแอร์ - Thai Lion Air), สายการบินไทยเวียตเจ็ตแอร์ ( Thai Vietjet Air) 
(ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2560, น.14-15) โดยการเลือกสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยั
ความน่าจะเป็น  
(Non-Probability Sampling) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และผูว้จิยัไดก้  าหนด 

สัดส่วนของจ านวนตวัอยา่งทั้งส้ิน 330คน ซ่ึงค านวณขนาดของตวัอยา่งตามสูตรกรณี
ไม่ทราบ 
จ านวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G.,1953) โดยท่ีกาหนดสัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนด
จะสุ่มท่ีร้อยละ 30(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมนัท่ีร้อยละ95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ี
ระดับ 0.05 ท่ีสามารถยอมรับได้สามารถหาขนาดตวัอย่างส าหรับการประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากรจาก 
สูตร ดงัน้ี  

          P (1-P) Z2 

สูตร  n =  
               d2 

 
แทนค่า  n =    0.3 (1-0.3) (1.96)2 

             0.052 
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n =    322.9644 
 

เม่ือ    n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P =   สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าหนดจะสุ่ม 
Z =   ระดบัความเช่ือมนัท่ีผูว้จิยัก าหนด 
d =   ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้

จากการค านวณหากกลุ่มตวัอย่างขา้งตน้พบว่า จ  านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการ
วจิยัท่ีเพียงพอและเหมาะสมในการวจิยัคร้ังน้ีอยา่งนอ้ยจ านวน 323 คน 

 
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการจดัเก็บขอ้มูลปฐมภูมิโดยการแจกแบบสอบถาม โดยการเลือกสุ่ม

ตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น(Non-Probability Sampling) ก าหนดการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบ
เจาะจง Judgement Sampling มีการแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างออกเป็น3ระดับคือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงทั้งส้ิน 35 คน ผูบ้ริหารระดบักลางทั้งส้ิน 50 คน และระดบัพนกังานทัว่ไปทั้งส้ิน 245 คนใน
การเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และผูว้ิจยัไดก้  าหนด Link แบบสอบถามออนไลน์จาก Google Form 
ให้กบัประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการบินในประเทศไทย 3 
ระดบัดว้ยกนัคือ พนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบัผูจ้ดัการและพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดย
การเก็บขอ้มูลปฐมภูมิคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินงานตั้งแต่เดือน กรกฎาคมพ.ศ. 2565 ถึงเดือน
สิงหาคม พ.ศ.2565 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสร้างข้ึน 

จากการศึกษาแนวความคิด Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011)และแบบสอบถาม 
ของ ดร.สุภรักษ์สุริยนัเกียรติแก้ว ( Suriyankietkaew, 2016) ท่ีได้ดัดแปลงแบบสอบถามเก่ียว
กบภัาวะผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มาประยุกตใ์ชร้วมถึง
การขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษา ดร.สุเทพ น่ิมสาย โดยรายละเอียดในแบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 5 ส่วน คือ 
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ส่วนที ่1 เป็นค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเบ้ืองตน้เพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ  
พนกังานท่ีท างานในบริษทัสายการบินในประเทศไทย (ส านกังานการบินพลเรือน 
แห่งประเทศไทย, 2560, น.14-15) รวมทั้งส้ิน 1 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 
 

ส่วนที ่2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์รโดยแบ่งออกเป็น 23 ดา้น 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership รวมทั้งส้ิน 53 ขอ้ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert scale) มี 5 ระดบั คือ 

ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยางยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยางยิง่ 
 
ส่วนที ่3 เป็นค าถามดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดซ่ึ้ง

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

 
ส่วนที่ 4 เป็นค าถามด้านความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานซ่ึงเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) จ านวน 5 ขอ้ มี 5 ระดบั คือ 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 
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ส่วนที่  5   เป็นค าถามเก่ียวกับลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร์ ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามรวม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาอายุการท างาน รายไดต่้อเดือน
เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) โดยใช้ระดับการวดัข้อมูลประเภทนามกาหนด 
(Nominal Scale) จ านวน 2ขอ้ได้แก่ เพศ และสถานภาพ ขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) 
จ  านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุารท างาน และรายไดต่้อเดือน 

 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนของอุตสาหกรรมการบินหลงัสถานการณ์

การแพร่ระบาดของโรค Covid-19 ตามแนวคิด Sustainable Leadership เพื่อน ามาวิเคราะห์และ
เพื่อใหก้ารวจิยัมีความสมบูรณ์ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
 

3.5.1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยการใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่นช่องทางออนไลน์ (Google Forms) และน าขอ้มูลท่ีไดม้า
ประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics Package for the Social Sciences: SPSS 
โดยท่ีเก็บขอ้มูลโดยตรงกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานระดบับริหาร พนกังานระดบัผูจ้ดัการ และ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากสมาคมสายการบินประเทศไทยถึงปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และ ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้หลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ซ่ึงผูว้จิยัท าการส่ง 
Link แบบสอบถามออนไลน์ในรูปแบบ Google Form ผา่นช่องทางออนไลน์ ระยะเวลาในการเก็บ
ขอ้มูล 2 เดือน ตั้งแต่ กรกฎาคม ถึง สิงหาคม 2565 โดยผูว้ิจยัจะมีการระบุรายละเอียดโดยสรุป
เก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจวธีิท าแบบสอบถามอยา่งละเอียดและค า
ช้ีแจง วตัถุประสงคใ์นการเก็บขอ้มูลวา่จะขอ้มูลจะถูกน าไปใช้ประโยชน์ทางดา้นการศึกษาเท่านั้น 
โดยไม่อนุญาตให้ผูอ่ื้นใดนอกเหนือจากผูว้ิจยั สามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้เพื่อให้เป็นไปตามกฎหมาย
พระราชบญัญติัคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล (Personal Data Protection Act : PDPA) 
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3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) น าขอ้มูลท่ีไดม้าจากแบบสอบถามมาลง 

รหสัในส่วนของแบบสอบถามและบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
(Statistics Package for the Social Sciences) และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ตามลกัษณะของตวัแปรต่าง ๆ รวมถึงแปรผลวเิคราะห์ขอ้มูลควบคู่กบการวเิคราะห์จากขอ้มูลท่ี 
ไดม้าจากแบบสอบถาม 

 

3.6.1 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปซ่ึงประกอบดว้ย ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัดา้น 

ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด  Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
และปัจจยัดา้นความพึงพอใจของพนกังานโดยใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในแบบสอบถามส่วน 
ท่ี 3 ส่วนท่ี 4 และส่วนท่ี 5 โดยก าหนดหลกัเกณฑส์ าหรับการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียโดย 
อาศยัหลกัการแบ่งอนัตรภาคชั้นตามวธีิการค านวณโดยใชสู้ตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้นไว ้
ดงัน้ี 
                                                                ค่าสูงสุด -ค่าต ่าสุด  

สูตร  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =  
                                   จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

              แทนค่า  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =     5 – 1    =     0.8 
                                   5 

ตารางที ่3.1 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหาร 
องคก์ร 
 
 
 
 
 
 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 
ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1.00 - 1.80 
ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 4.21 - 5.00 
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หมายเหตุ ค าถามเชิงลบ คือค าถามท่ีตอ้งท าการกลบัมาตราส่วน (Reverse Scale) ในโปรแกรม SPSS 
มีทั้งหมด 12 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34, และ38 
 
ตารางที ่3.2 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 4 ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่3.3 เกณฑใ์นการแปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นของส่วนท่ี 5 ความพึงพอใจของพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
3.6.2 การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
การน าข้อมูลตัวอย่างมาอธิบายโดยรวมเป็นการอ้างอิงหรือการอนุมาน โดยใช้

โปรแกรมSPSS (Statistics Package for the Social Sciences) รายละเอียดการวิเคราะห์ในแต่ละดา้น
เป็นดงัต่อไปน้ี   1. การวเิคราะห์ร้อยละ (Percentage) 
                          2. การวเิคราะห์สัมประสิทธิของความเช่ือมัน่ ( Reliability) 
                          3. การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression) 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 

ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก 1.00 - 1.80 
ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นเหมือนกนั 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 4.21 - 5.00 

ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 
ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 1.00 - 1.80 
ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 4.21 - 5.00 
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3.7 สมมติฐานการวจิัย 
จากกรอบแนวคิดงานวจิยัท่ีไดต้ั้งไวใ้นหวัขอ้ท่ี 1.4 เพื่อใชใ้นการศึกษาปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รและความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้
ไดห้ลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19  ตามแนวคิด Sustainable Leadership ของบริษทั
ในกลุ่มสายการบินประเทศไทย ซ่ึงสามารถแจกแจงสมมติฐานไดด้งัน้ี 
  
H1: การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H2: การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งแรงงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H3: การรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H4: การวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H5: การใหคุ้ณค่ากบัพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H6: การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ Team มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
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b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
H7: การมีจริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ  
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H8: การวางแผนการด าเนินงานในระยะยาวมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H9: การเปล่ียนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวลมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H10: การมีอิสรภาพทางการเงินจากตลาดมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H11: การมีความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
H12: การมีความรับผดิชอบต่อสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H13: การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ  
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
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H14: การมีวสิัยทศัน์องคก์รร่วมกนมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H15: การตดัสินใจร่วมกนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H16: การสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H17: การสร้างเครือข่ายในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H18: การเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H19: การแบ่งปันความรู้ในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
H20: การมีความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H21: การมีนวตักรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
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b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
H22: การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
 
H23: การท่ีสินคา้และบริการมีคุณภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อ 
a.ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction)  
b. ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้(Performance outcome) 
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บทที ่4 
ผลการศึกษาวจิัย 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีท าให้องคก์รอยูอ่ยา่งย ั้งยืนในธุรกิจการบิน 
ตามแนวคิด Sustainable Leadership ในเขตกรุงเทพมหานครโดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์  
ผูว้จิยัไดน้ าผลท่ีไดม้าประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่ออตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยัและผลการ 
ทดสอบสมมติฐานของการวจิยัโดยวเิคราะห์ขอ้มูลไดต้ามล าดบั ดงัน้ี 

 1. ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
 2. การบริหารงานขององคก์ร 
 3. ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee Satisfaction) 
 4. ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้(Sustainability Performance Outcomes) 
 5. การทดสอบสมติฐาน 

 
 

 4.1 ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ท่ีเป็นลกัษณะลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ระดบัพนกังาน โดย
น าเสนอ ขอ้มูลเป็นนจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 4.1 - 4.7 ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 

   
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 
ไม่ระบุเพศ 

88 
70  
2 

55 
43.8 
1.3 

รวม 160 100.0 
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จากตาราง 4.1พบว่า เพศของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 88 คน คิด
เป็นร้อยละ 55 และเพศหญิงมีจ านวน 70 คนคิดเป็นร้อยละ 43.8 ไม่ระบุเพศ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 
ตารางที ่4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามช่วงอาย ุ

   
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 
25 – 34 ปี 
35 – 44 ปี 
45 ปีข้ึนไป 

18 
49  
60 
33 

11.3 
30.6 
37.5 
20.6 

รวม 160 100.0 
   

จากตารางที่ 4.2 พบวา่ ช่วงอายุของกล่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง  35 – 44 ปี มี
จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 รองลงมาอายุระหวา่ง 25 - 34 ปี มีจ  านวน 49 คน คิดเป็น ร้อยละ 
30.6 ถดัมา อาย ุ45 ปีข้ึนไปจ านวน 33 คน คิดเป็น ร้อยละ 20.6 และอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี มีจ  านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.3 ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางที ่4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

   
การศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาตรี 
ระดบัปริญญาโท 
ระดบัปริญญาเอก 

 

6 
98  
51 
5 

3.8 
61.3 
31.9 
3.1 

รวม 160 100.0 
   

จากตารางที่4.3 พบว่า ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี  มีจ  านวน98 คน คิดเป็นร้อยละ61.3 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท มีจ านวน 51 คน       
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คิดเป็นร้อยละ 31.9 ระดับต ่ากว่าระดับปริญญาตรีมีจ านวน 6 คนคิดเป็นร้อยละ 3.8 และระดบั
ปริญญาเอก มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1ซ่ึงมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด 

 
ตารางที ่4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามจ านวนปีท่ีท างานในองคก์ร 

   
จ านวนปีที่ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
11  ปีข้ึนไป 

 

4 
19 
46 
91 
 

2.5 
11.9 
28.7 
56.9 
 

รวม 160 100.0 
   

 จากตารางที ่4.4 พบวา่จ านวนปีท่ีท างานในองคก์รส่วนใหญ่ปฏิบติังานในองคก์รตั้งแต่ 
11ปีข้ึนไป มีจ านวน 91คนคิดเป็นร้อยละ 56.9 รองลงมาปฏิบติังานในองค์กรระหว่าง 6 – 10 ปีมี
จ  านวน 46คน คิดเป็นร้อยละ28.7  ถดัมาปฏิบติังานในองค์กรระหว่าง 1 – 5 ปี มีจ  านวน 19 คนคิด
เป็นร้อยละ 11.9 และปฏิบติังานในองค์กรน้อยกวา่ 1ปี มีจ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5มีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางที ่4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

   
ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบับริหารระดบัสูง  
พนกังานระดบักลาง 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
 

 

30 
49 
81 

18.8 
30.6 
61.5 
 

รวม 160 100.0 
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จากตารางที ่4.5 พบวา่ต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ มีจ านวน 81คนคิดเป็นร้อยละ 61.5 รองลงมา พนกังานระดบักลางมีจ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.6  ถดัมา พนกังานระดบับริหารระดบัสูง มีจ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8  

 
 

4.2 การวเิคราะห์ความคดิเห็นต่อการบริหารขององค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะห์การบริหารขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง ภายใตแ้นวความคิด Sustainable 

Leadership (Gayle &Harald,2011)ทั้ ง 23ด้าน โดยน าเสนอข้อมูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงอธิบายผลของขอ้มูลไดต้ามตาราง 4.6 – 4.29 ดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางที ่4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารงานขององคก์ร 

    
การบริหารงานขององค์กร X S.D. การแปลผล 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
ดา้นการรักษาพนกังาน 
ดา้นวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของCEOและทีมผูบ้ริหาร 
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 
ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 
ดา้นการตดัสินใจ 

4.08 
3.88 
3.51 
3.53 
3.74 
3.86 
4.13 
3.85 
4.10 
3.65 
3.79 
4.39 
3.46 
3.45 
3.07 

0.78 
0.67 
0.80 
0.66 
0.75 
0.59 
0.66 
0.74 
1.04 
0.79 
0.67 
0.90 
0.87 
0.77 
0.76 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
ปานกลาง 
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ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร 
ดา้นความไวว้างใจ 
ดา้นนวตักรรม 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
ดา้นคุณภาพของงาน 
 

 

4.11 
3.96 
3.40 
3.78 
3.23 
3.36 
4.46 
4.60 

0.80 
0.64 
0.71 
0.74 
0.77 
0.67 
0.77 
0.82 

มาก 
มาก 
ปานกลาง 
มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.80 0.54 มาก 
 

จากตารางที่ 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการบริหารงานขององคก์รภาพรวมใน
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 โดยมีการบริหารงานขององค์กรระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพของงาน 
ค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมาคือ ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย 4.46 ส่วนการบริหารงานของ
องค์กรระดบัมาก คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ค่าเฉล่ีย 4.13 รองลงมาคือ ดา้นการจดัการดว้ย
ตวัเอง ค่าเฉล่ีย 4.11  
 

ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการพฒันาบุคลากร 
 

ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รน้ีไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.66 0.71 

มาก 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รประสบปัญหางบประมาณ 
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรจะไม่
เป็นส่ิงแรกท่ีถูกตดัลง 

3.51 1.04 

มาก 

ภาพรวม 4.08 0.78 มาก 
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ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญัๆขององคก์ร 

3.11 0.92 

มาก 

4. หากมีขอ้พิพาทระหวา่งผูน้ าองคก์รกบัพนกังาน 
การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะไม่เกิดข้ึนผา่น
กระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

4.66 0.71 

มาก 

ภาพรวม 3.88 0.67 มาก 
                          
                     จากตารางที่ 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.88  
 

ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการรักษาพนกังาน 

ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 
5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึน ผูบ้ริหารมกั 
สนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อช่วยเหลือผูท่ี้ถูก
เลิกจา้ง 

4.23 1.11 
มาก 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกไม่ท าการปลดพนกังาน 
เพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะ
สั้น เม่ือมีความจ าเป็น 

2.79 1.01 
มาก 

 

ภาพรวม 3.51 0.80 มาก 

                        
                     จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าปัจจยัด้านการ
รักษาพนกังานขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.51 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นวางแผนการสืบทอดภายใน
องคก์ร 

ปัจจัยด้านวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

7. องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพแก่พนกังานทุกคน 

3.39 0.90 
มาก 

8. ต าแหน่งดา้นบริหารหลายต าแหน่งในองคก์ร 
มกัไม่ถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.68 0.86 
มาก 

ภาพรวม 3.53 0.66 มาก 

                    
                    จากตารางที ่4.10 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการสืบ
ทอดภายในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.53 
 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 

ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อ
พนกังานดว้ยความเคารพ เห็นอกเห็นใจและมี
ศีลธรรมจรรยา 

3.88 0.84 

มาก 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน ใหค้วามใส่
ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

3.59 0.87 
มาก 

ภาพรวม 3.74 0.75 มาก 

 
                     จากตารางที ่4.11 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการให้
คุณค่ากบัพนกังานขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.74 
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ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์ร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
 

ปัจจัยด้านการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO 
และทมีผู้บริหาร 

�̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะ
ตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดย
ผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงคนเดียว 

3.94 0.68 

มาก 

12. ในองคก์รของท่านมิใช่ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคน
เดียวเป็นผูแ้กไ้ข ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ 
แต่เป็นคณะบริหาร 

3.78 0.77 

มาก 

ภาพรวม 3.86 0.59 มาก 

                    
                     จากตารางที่ 4.12 พบว่ากลุ่มตวัอย่างกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าปัจจยัดา้นการ
ร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหารขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 
3.86 
 
ตารางที ่4.13 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

13. เท่าท่ีฉนัเห็น องคก์รน้ีด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (ethics) สม ่าเสมอ 

3.89 0.82 

มาก 

14. องคก์รมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถ
ประพฤติปฏิบติัตามได ้

3.95 0.72 
มาก 
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ตารางที ่4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้ง
ด าเนินกิจกรรม อยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุก
สถานการณ์  

4.54 0.74 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.13 0.66 มาก 

 
                     จากตารางที่ 4.13 พบว่ากลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าปัจจัยด้าน
พฤติกรรมทางจริยธรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.13 
 
ตารางที ่4.14  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
 

ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

3.90 0.78 
มาก 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
จะมุ่งเนน้การวางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น 
การลงทุนเก่ียวกบัเทคโนโลยีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรต่าง ๆ 

3.84 0.81 

มาก 

18. บุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จ
ในระยะยาว 

3.81 0.83 
มาก 

ภาพรวม 3.85 0.74 มาก 

                     
                    จากตารางที่  4.14 พบว่าก ลุ่มตัวอย่างก ลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่า ปัจจัย
ผลประโยชน์ในระยะยาวขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.85 
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ตารางที ่4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 
19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ในองคก์ร ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นดา้นการ
เปล่ียนแปลงคร้ังนั้นได ้

4.01 1.26 

มาก 

20. ผูบ้ริหารไดว้างแผนการเปล่ียนแปลงต่างๆ ใน
องคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่วธีิการท างาน
และพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้นเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่

4.14 1.06 

มาก 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
คร้ังใหญ่ ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน 
สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความ
ระมดัระวงั เพื่อใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4.14 1.05 

มาก 

ภาพรวม 4.10 1.04 มาก 

                      
                     จากตารางที ่4.15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
เปล่ียนแปลงองคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.10 
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ตารางที ่4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 
 

ปัจจัยด้านการมีอสิรภาพจากตลาดเงิน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รของท่าน ตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่
นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็น
ดว้ย 

4.50 0.87 

มากท่ีสุด 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งเติบโต
ข้ึน แมว้า่จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

2.79 1.01 
ปานกลาง 

ภาพรวม 3.65 0.71 มาก 

 
                     จากตารางที ่4.16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี
อิสรภาพจากตลาดเงินขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.65 
 
ตารางที ่4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บใน

องค์กร 
24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็นค่านิยมหลกั 
(Core Value) ขององคก์ร (ค่านิยมหลกั หมายถึง 
เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น ส าคญักบั
องคก์ร) 

2.92 1.07 

ปานกลาง 
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ตารางที ่4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรับผดิชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดล้อม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม หรือเกินกวา่
ท่ีกฎหมายก าหนด 

4.66 0.71 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.79 0.74 มาก 

 
                      จากตารางที ่4.17 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.79 
 
ตารางที ่4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบต่อสังคม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

26. องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

4.29 0.96 

มากท่ีสุด 

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานไม่ถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

4.50 0.87 

มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.39 0.79 มากทีสุ่ด 
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                     จากตารางที ่4.18 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ
รับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.39 
 
ตารางที ่4.19   ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย 
 

ปัจจัยปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

�̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) ลูกคา้ 
(Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) 

3.82 0.82 

มาก 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ดกบั
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทาง 
ธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

3.73 0.88 

มาก 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์ นอ้ย
กวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

2.83 0.88 

ปานกลาง 

ภาพรวม 
  3.46 0.62 

มาก 

จากตารางที ่4.19 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.46 
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ตารางที ่4.20 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 

ปัจจัยด้านการส่ือสารวสัิยทศัน์ �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลก าไรให้
ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

3.44 0.94 มาก 

32. วสิัยทศัน์ขององคก์รของท่าน เป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น 
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

3.80 0.85 มาก 

33. องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนัแบ่งปัน และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่วสิัยทศัน์นั้น 

3.84 0.88 มาก 

34.แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอยา่งไร 2.71 0.92 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.45 0.67 มาก 
             

จากตารางที ่4.20 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวสิัยทศัน์ขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.45 
 

ตารางที ่4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการตดัสินใจ 
 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

2.93 1.06 

มาก 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ 
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

3.20 0.90 

มาก 

ภาพรวม 3.07 0.90 ปานกลาง 
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                      จากตารางที ่4.21 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
การตดัสินใจขององคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.07 
 
ตารางที ่4.22 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
 

ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.18 1.04 
มาก 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านไม่ก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่งละเอียด 
และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยางใกลชิ้ด 

4.04 0.63 

มาก 

ภาพรวม 4.11 0.67 มาก 

จากตารางที ่4.22 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
จดัการดว้ยตนเองขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.11  
 
 ตารางที ่4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ 
4.39 0.93 

มากท่ีสุด 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

3.53 0.89 

มาก 

ภาพรวม 3.96 0.77 มาก 
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จากตารางที ่4.23 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นสร้าง
เครือข่ายในองคก์รขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.96 
 

ตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

41. องคก์รใหค้วามส าคญั และดูแลอยา่งดีท่ีสุด 
3.42 0.92 

มาก 

42. แนวทางในการท างานร่วมกนั เป็นไปตามค่านิยมหลกัของ
องคก์รท่ีซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนัได ้

3.38 0.91 

มาก 

ภาพรวม 3.40 0.87 ปานกลาง 

จากตารางที ่4.24 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นสร้าง
เครือข่ายในองคก์รวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.40 
 
ตารางที ่4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้
องคก์ร 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้องค์กร �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

43.องคก์รชอบใหพ้นกังานพบปะพดูคุยกนัอยา่งไม่เป็นทางการ
ระหวา่งเวลาการท างาน เพื่อเป็นโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนขอ้มูล หรือ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

3.39 0.89 ปานกลาง 

44. องคก์รเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและความคิดเห็น
ต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

4.18 1.04 มาก 

ภาพรวม 3.78 0.82 มาก 
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                    จากตารางที ่4.25 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการ
แบ่งปันและรักษาความรู้องคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.78 
 
ตารางที ่4.26 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความไวว้างใจ  
  

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

45. ในองคก์รสามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพดูของทุกคนได ้ 3.12 0.91 ปานกลาง 

46. พนกังานทุกคนในองคก์ร ปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ยความเขา้ใจวา่ 
เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

3.35 0.83 มาก 

ภาพรวม 3.23 0.77 มาก 

  
จากตารางที ่4.26 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ

ไวว้างใจขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.43 
 
 ตารางที ่4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นนวตักรรม 
  

ปัจจัยด้านนวตักรรม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

47. พนกังานทุกคนในองคก์รสามารถท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ได้
ถูกจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

3.33 0.84 ปานกลาง 
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 ตารางที ่4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นนวตักรรม (ต่อ) 
  

ปัจจัยด้านนวตักรรม �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผล และให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมร้างสรรค ์

3.49 0.94 มาก 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รยอมรับได ้วา่นวตักรรมใหม่ ๆ 
มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและลม้เหลว 

3.28 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.36 0.76 ปานกลาง 

  
จากตารางที ่4.27 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้น

นวตักรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.36 
 
ตารางที ่4.28 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

50. ความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท างานใหก้บับริษทัน้ี 4.51 0.83 มากท่ีสุด 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุดเพื่อองคก์ร 4.41 0.95 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.46 0.80 มากทีสุ่ด 

              
จากตารางที ่4.28 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นการมี

ส่วนร่วมของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.46 
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ตารางที ่4.29 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความมีคุณภาพ 

ปัจจัยด้านความมีคุณภาพ �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุด เป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

4.63 0.67 มากท่ีสุด 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึน เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใน
การส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลกาไรท่ีมากข้ึน 

4.57 0.68 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.64 มากทีสุ่ด 

              
จากตารางที ่4.29 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นความ

มีคุณภาพขององคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.60 
 
ตารางที ่4.30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

ด้านความพงึพอใจของพนักงาน �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. ความพึงพอใจกบังาน 4.03 0.65 มาก 

2. ความพึงพอใจกบัองคก์ร 3.90 0.74 มาก 

3. หวัหนา้งานมีส่วนในการท าใหย้งัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 4.26 1.05 มากท่ีสุด 

4. เพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าใหท้่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 4.14 0.58 มาก 

5. รายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร 3.99 0.76 มาก 

ภาพรวม 4.07 0.54 มาก 
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จากตารางที ่4.30 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัความพึง
พอใจของพนกังานขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.07 
 
ตารางที ่4.31 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้
 

ด้านความส าเร็จขององค์กรที่พนักงานรับรู้ได้ �̅� S.D. 
ระดับทีพ่บ
ในองค์กร 

1. เปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด์) ขององคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

4.44 0.80 มาก 

2. เปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่าน 
กบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.93 0.79 ปานกลาง 

3. เปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

4.03 0.69 มาก 

4. เปรียบเทียบความพึงพอใจของลงทุนในองคก์รของท่าน กบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.93 0.75 มาก 

5.เปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่คา้ (Supplier) ในองคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

3.96 0.70 มาก 

ภาพรวม 4.06 0.61 มาก 

 
จากตารางที ่4.31 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัความส าเร็จ

ขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้ององคก์รอยูใ่นระดบัมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.06 
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4.3 การทดสอบสมมติฐาน 
จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ี

พนักงานรับรู้ได้หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19  ตามแนวคิด Sustainable  
Leadership ของอุตสาหกรรมการบิน ผูว้จิยัไดมี้การทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

 
4.3.1 การวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่นของแบบทดสอบและกลุ่มตัวอย่าง 

(Reliability) 
ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง

สถิติส าหรับการวิจยัด้านสังคมศาสตร์ (SPSS) เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability)ตามวิธี
ของครอนบาช (Cronbach) ในการหาค่าสัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha 
Coefficient, ∝) เพื่อวดัความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ของขอ้ค าถามต่างๆ ท่ีเป็น
องค์ประกอบของตวัแปรแต่ละตวัว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใดเพื่อใช้ประกอบการ
ตดัสินใจวา่ควรจะคงขอ้ค าถามนั้นไว ้

 

ตารางที ่4.32 แสดงค่าสัมปสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
  
ปัจจัยการบริหารงานขององค์กร Cronbach’s 

Alpha 
Coefficient 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
ดา้นการรักษาพนกังาน 
ดา้นวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 
ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของCEOและทีมผูบ้ริหาร 
ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 

0.700 
0.478 
0.224 
0.209 
0.890 
0.477 
0.832 
0.903 
0.911 



57 
 

 
 
 

ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 
ดา้นความรับผดิชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม 
ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 
ดา้นการตดัสินใจ 
ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง 
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้องคก์ร 
ดา้นความไวว้างใจ 
ดา้นนวตักรรม 
ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
ดา้นคุณภาพของงาน 
ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 
ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 

 

0235 
0.505 
0.624 
0.616 
0.863 
0.715 
0.395 
0.546 
0.891 
0.609 
0.730 
0.817 
0.756 
0.895 
0.735 
0.869 

 
จากตารางที่ 4.32 ผลจากการวิเคราะห์ค่าสัมปสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบกบั

กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด หลงัจากท่ีท าการส ารวจเพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ พบว่า ปัจจยัตามแนวคิด 
Sustainable Leadership จ านวน 12 ข้อ ตวัแปรความพึงพอใจของพนักงานและ ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ท่ีมีค่าสัมปสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคท่ีมีมากกวา่ 0.7 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดไวว้า่ มีความเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับได ้(Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham,2006, 
p. 137 ; Nunnally, 1978 ; p, 245;) ขอ้ค าถามปัจจยัหรือตวัแปร จ านวน 14 ปัจจยัของแบบทดสอบน้ี
มีความเช่ือมัน่ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความเขา้ใจขอ้ค าถามของแบบสอบถามไปในทิศทางเดียวกนั
ไดแ้ก่ดา้นการพฒันาบุคลากร, ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน, ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม, ดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว, ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร, ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์, ดา้นการตดัสินใจ
,ดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ดา้นความไวว้างใจ, ดา้นนวตักรรม, ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน, ดา้น
คุณภาพของงาน, ดา้นความพึงพอใจของพนกังาน, ดา้นความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
โดยท่ีเหลือจ านวน 11 ปัจจยัจะไม่น ามาพิจารณาตามสสติฐานท่ีตั้งไว ้
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จากการทดสอบค่าสัมปสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ขา้งตน้ ท าใหเ้กิดกรอบงานวิจยัท่ีมีความ
น่าเช่ือถือจากกลุ่มตวัอยา่งดงัภาพท่ี 4.1 

 
          ตวัแปรอิสระ(Independent Variables ) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร  
 
 

                    ความพึงพอใจของพนกังาน 

2. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 
3. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
4. ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
5. ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
6. ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ 
7. ดา้นการตดัสินใจ                ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
8. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 
9. ดา้นความไวว้างใจ 
10. ดา้นนวตักรรม 
11. ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
12. ดา้นคุณภาพของงาน 

 
 

ภาพทที ่4.1 กรอบงานวจิยัท่ีใชศึ้กษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีความน่าเช่ือถือ 
 
ดงันั้น เม่ือตดัสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือต ่ากว่า 0.70 จะเหลือ สมมติฐาน 24 ขอ้ 
ดงัน้ี 

H1: ปัจจัยทางด้านการพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดภาวะผู ้น าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทย  
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H2: ปัจจยัทางดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองค์กร ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยนื Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการ
บินประเทศไทย 

H3: ปัจจยัทางดา้นจริยธรรมในองคก์ร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์ร
อย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมสายการ
บินประเทศไทย 

H4: ปัจจยัทางด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H5: ปัจจยัทางดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ตามแนวคิดภาวะ
ผู ้น าองค์กรอย่างย ังยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการบินประเทศไทย 

H6: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งยงัยนื Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการ
บินประเทศไทย 

H7: ปัจจยัทางดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่ง
ยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบิน
ประเทศไทย 

H8: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาoในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทย 

H9: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทย  

H10: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทย 
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H11: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย  

H12: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องค์กรอย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H13: ปัจจัยทางด้านการพฒันาบุคลากร ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมสาย
การบินประเทศไทย  

H14: ปัจจยัทางดา้นการให้คุณค่ากบับุคลากรในองคก์ร ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H15: ปัจจัยทางด้านจริยธรรมในองค์กร (Ethics Behavior) ตามแนวคิดภาวะผู ้น า
องคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H16: ปัจจยัทางดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H17: ปัจจยัทางด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทย 

H18: ปัจจยัทางดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Share Vision) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

H19: ปัจจยัทางด้านการตดัสินใจ (Decision Making) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กร
อย่างยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 
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H20: ปัจจยัทางดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองคก์รอย่างยงั
ยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรม
สายการบินประเทศไทย 

H21: ปัจจยัทางด้านความไวว้างใจ (Trust) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมสาย
การบินประเทศไทย  

H22: ปัจจยัทางดา้นนวตักรรม (Innovation) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน 
Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมสาย
การบินประเทศไทย 

H23: ปัจจยัทางดา้นความมีส่วนร่วมของคนในองคก์ร (Staff engagement) ตามแนวคิด
ภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ไดใ้นกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย  

H24: ปัจจยัทางด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ (Quality) ตามแนวคิดภาวะผูน้ า
องคก์รอยา่งยงัยืน Sustainable Leadership มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดใ้นกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย 

 
 

4.4 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความเป็นไปไดท้ั้ง 12 ปัจจยั
ตามแนวคิด Sustainable Leadership กบัความพึงพอใจของพนกังานและ ความส าเร็จขององค์กรท่ี
พนกังานรับรู้ไดใ้นอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.33 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

DEV การพฒันาบุคลากร 

VAL การใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน 

ETH จริยธรรม 
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ตารางที ่4.33 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ (Independent Variables) (ต่อ) 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตัวแปรอสิระ 

LTP ผลประโยชน์ในระยะยาว 

ORC การเปล่ียนแปลงองคก์ร 

SHV การส่ือสารวสิัยทศัน์ 

DEC การตดัสินใจ 

CUL วฒันธรรมองคก์ร 

TRS ความไวว้างใจ 

INN นวตักรรม 

STE ความผกูพนัขององคก์ร 

QUL คุณภาพของสินคา้และบริการ 

EST ความพึงพอใจของพนกังาน 

PFM ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
 
ตารางที ่4.34 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 ่4.35 ปัจจัยทีม่ีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ด้านความพงึพอใจของพนักงาน 
 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .686 .471 .428 .40591 

a. Predictors: (Constant): DEV, VAL, ETH, LTP, ORC, SHV, DEC, CUL, TRS, INN, STE, QUL 
b. Dependent Variable: EST 

จากตารางที่ 4.35 พบว่าผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 12 ดา้น ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืในการบริหารงานขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน  ได้แก่ การพัฒนาบุคลกร (Developing People), การให้คุณค่ากับ
พนักงาน(Valuing Staff), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Strong, Share Vision), การตัดสินใจ (Decision-Making), วัฒนธรรมองค์กร (Culture), ความ
ไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement), คุณภาพ
ของงาน (Quality) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 12 ปัจจยัสามารถเป็น ตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้นความพึง
พอใจของพนกังานท่ีร้อยละ 42.80 (Adjusted R2 = 0.428) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 57.2  เป็นผลจากตวัแปร
อ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 
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 ตารางที ่4.36 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดา้นความพึง
พอใจของพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
*มีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตวัแปรตามดา้นความพึงพอใจของพนกังาน 

 
จากตารางที่ 4.36 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ

พึงพอใจของพนกังาน ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.178 .305  3.862 .000 

DEV .053 .058 .078 .926 .356 

VAL -1.272 .643 -1.938 -1.979 .050* 

ETH .087 .071 .109 1.236 .218 

LTP .012 .080 .017 .154 .878 

ORC -.019 .059 -.037 -.322 .748 

SHV -.315 .305 -.429 -1.030 .304 

DEC -.023 .057 -.038 -.403 .688 

CUL 1.555 .670 0.2328 2.322 .022* 

TRS .079 .066 .114 1.198 .233 

INN .159 .182 .226 .875 .383 

STE .265 .083 .394 3.196 .002* 

QUL .115 .092 .138 1.253 .212 



65 
 

 
 
 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความพึงพอใจของพนักงานภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่ม
อุตสาหกรรมการบินประเทศไทย 

H1: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความ
พึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่มอุตสาหกรรม
การบินประเทศไทย 

โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยัผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการ
บินประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ  านวน 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) มีค่า Sig เท่ากบั 0.050 และมีและมี
ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (Beta) เท่ากับ 1.938 กล่าวคือ ถ้าการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing 
Staff)เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคโควดิ19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทย ลดลงตาม 1.938 หน่วย 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) มีค่า Sig เท่ากบั 0.022 และมีค่าสัมประสิทธ์การ
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 2.328 กล่าวคือ ถา้ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผล
ให้ความพึงพอใจของพนักงานภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่ม
อุตสาหกรรมการบินประเทศไทย เพิ่มข้ึนตาม 2.328 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig เท่ากบั 0.002 และ
มีค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (Beta) เท่ากบั 0..394 กล่าวคือ ถา้การมีส่วนร่วมของพนกังาน (Staff 
Engagement) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคโควดิ19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทย เพิ่มข้ึนตาม 0.394 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 2, 8 และ 11 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานไดด้งัน้ี 

EST = 1.178 - 1.938 (VAL) +2.328 (CUL) + 0.394 (STE) 
ในขณะท่ี 9 ปัจจยัท่ีเหลือได้แก่ การพฒันาบุคลกร (Developing People), พฤติกรรม

ทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision), การ
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ตดัสินใจ (Decision-Making), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), คุณภาพของงาน 
(Quality) ไม่ส่งผลใหค้วามพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด
19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 1, 3, 4, 
5, 6, 7, 9, 10 และ12 
โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคโควดิ19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทยไดด้งัน้ี 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.2 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนกังาน 
 

ตารางที ่4.37 ปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .740 .548 .511 .42264 

a. Predictors: (Constant): DEV, VAL, ETH, LTP, ORC, SHV, DEC, CUL, TRS, INN, STE, QUL 
b. Dependent Variable: PFM 
 

จากตารางที่ 4.37 พบว่าผลการทดสอบเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั 12 ดา้น ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความย ัง่ยนืในการบริหารงานขององคก์ร ตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ได้แก่ การพฒันาบุคลกร (Developing People), การให้
คุณค่ากับพนักงาน(Valuing Staff), พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), ผลประโยชน์ใน

การให้คณุคา่กบัพนกังาน 

วฒันธรรมองค์กร 

การมีสว่นร่วมของพนกังาน 

ความพงึพอใจของพนกังาน 

 

H2 

H8 

H11 



67 
 

 
 
 

ระยะยาว (Long Term Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), การตดัสินใจ (Decision-Making), วฒันธรรมองค์กร (Culture), 
ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), 
คุณภาพของงาน (Quality) โดยตวัแปรตน้ทั้ง 12 ปัจจยัสามารถเป็น ตวัแทนท่ีดีของตวัแปรตามดา้น 
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดท่ี้ร้อยละ 51.10 (Adjusted R2 = 0.511) ท่ีเหลืออีกร้อยละ  
48.9 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบ ดงัน้ี 

 

ตารางที่  4.38 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรต้นท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม (Dependent Variable) ด้าน
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .715 .318  2.251 .026 

DEV .025 .060 .032 .414 .680 

VAL .687 .670 .929 1.027 .306 

ETH .254 .074 .281 3.452 .001* 

LTP .021 .083 .026 .253 .801 

ORC -.041 .062 -.071 -.667 .506 

SHV -.682 .318 -.825 -2.144 .034* 

DEC .029 .059 .043 .493 .623 

CUL -.233 .697 -.309 -.334 .739 

TRS -.018 .069 -.023 -.258 .797 

INN .450 .189 .568 2.376 .019* 

STE .129 .086 .171 1.502 .135 

QUL .201 .096 .213 2.091 .038* 

*มีนยัยะส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ตวัแปรตามดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้ 
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จากตารางที่ 4.38  แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ ดงัน้ี 

H0: ปัจจยัตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของ
กลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย  

H1: ปัจจัยตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของ
กลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย  

โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบ
สมมติฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

ปัจจยัผูน้ าองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิด Sustainable Leadership ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ ภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ  านวน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นจริยธรรม (Ethic) มีค่า Sig เท่ากบั 0.001 และมีค่าสัมประสิทธ์การถดถอย 
(Beta)  เท่ากบั 0.281 กล่าวคือ ถา้ดา้นจริยธรรม (Ethic) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามส าเร็จของ
องค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่ม
อุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทยเพิ่มข้ึน 0.281 หน่วย 

ปัจจยัด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong Share Vision) มีค่า Sig เท่ากบั 0.034 และมี
ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย (Beta) เท่ากับ -0.825 กล่าวคือ การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong Share 
Vision) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย ลดลง 
0.825 หน่วย 

ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig เท่ากับ 0.019 และมีค่าสัมประสิทธ์การ
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.568 กล่าวคือ ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation)เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 
ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทยเพิ่มข้ึนตาม 0.568 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) มีค่า Sig เท่ากบั 0.038 และมีค่าสัมประสิทธ์การ
ถดถอย (Beta) เท่ากบั 0.213 กล่าวคือ ถ้าคุณภาพของงาน (Quality) เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้
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ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 
ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทยเพิ่มข้ึนตาม 0.218 หน่วย 

ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 15, 18, 21 และ 24 
โดยสามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ไดด้งัน้ี 

PFM = 0.715 + 0.281(ETH) - 0.825(SHV) + 0.568(INN) + 0.213(QUL) 
ในขณะท่ีอีก 8 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People), การให้

คุณค่ากับพนักงาน(Valuing Staff), ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การตดัสินใจ (Decision-Making), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), ความไว้วางใจ (Trust), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), ไม่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 
ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทยอย่างมีนยัส าคญั ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 13, 
14, 16, 17, 19, 20, 21, 23 

 
โดยสรุปปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานภายหลงั

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควดิ19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมการบินประเทศไทยไดด้งัน้ี 
 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)                  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.3 โมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

พฤติกรรมทางจริยธรรม 

การสือ่สารวิสยัทศัน์ 

นวตักรรม 

H15 

H18 

H21 

ความส าเร็จขององค์กรที่พนกังาน

รับรู้ได้ 

คณุภาพของงาน 

H24 
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ตารางที่ 4.39 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานจากการทดสอบค่า
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
 

สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน ผลการทดสอบสมตติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ดา้นการพฒันาบุคลากร ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 2 ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 3 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 4 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 5 ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 6 ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 7 ดา้นการตดัสินใจ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 9 ดา้นความไวว้างใจ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 10 ดา้นนวตักรรม ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 11 ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 12 ดา้นคุณภาพของงาน ปฏิเสธ 

 
จากตารางที่ 4.39 สรุปไดว้่าปัจจยัของผูน้ าองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainable 

Leadership ในด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน, ด้านวฒันธรรมองค์กร , ด้านการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน ส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควดิ19 
ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 2, 8 และ 11 
 

ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดท่ี้เหลือจากการ 
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี 13 ดา้นการพฒันาบุคลากร ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 14 ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 15 ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ยอมรับ 
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ตารางที ่4.40 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดท่ี้เหลือจากการ 
ทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (ต่อ) 
สมมติฐานปัจจัยทีม่ีผลต่อความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้ ผลการทดสอบสมตติฐาน 

สมมติฐานท่ี 16 ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 17 ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 18 ดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 19 ดา้นการตดัสินใจ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 20 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 21 ดา้นความไวว้างใจ ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 22 ดา้นนวตักรรม ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23 ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 24 ดา้นคุณภาพของงาน ยอมรับ 

 
จากตารางที่  4.40  สรุปผลได้ว่า ปัจจัยของผู ้น าองค์กรอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด 

Sustainable Leadership ในดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม, ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นนวตักรรม
และด้านคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานภายหลัง
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด19 ของกลุ่มอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย ดงันั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานในขอ้ 15, 18, 22 และ 24 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 

จากการศึกษากลุ่มประชากรของการวจิยัน้ี คือ พนกังานสายการบินประเทศไทย 7 สาย
การบินคือสายการบินบางกอกแอร์เวยส์ ไทยสมายล ์สายการบินไทยแอร์เอเชีย สายการบินไทยแอร์
เอเชียเอก็ซ์ สายการบินไทยเวยีตเจ็ต สายการบินไลออนแอร์ สายการบินนกแอร์  ผา่นแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยผูว้ิจ ัยได้ก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 
Convenience Sampling มีการแบ่งสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างออกเป็น3ระดับคือ จ านวน 160 คน 
แบ่งเป็นระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร 30 คน ผูจ้ดัการ 49 คนและพนกังานทัว่ไป81  ซ่ึงใชก้าร
ค านวณหาขนาดตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability) ดว้ยสูตรการค านวณภายใต้
เง่ือนไขท่ีไม่ทราบจ านวน ประชากรอย่างแน่นอนด้วยสูตรของคอแรน (Cochran, W.G., 1953) 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระจ ากแนวคิด Sustainable Leadership ปัจจยั 23 ดา้น 
และตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
ขอบเขตดา้นเวลา ใชร้ะยะเวลาประมาณ 30 วนั ในการเก็บขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถาม ตั้งแต่
วนัท่ี 21 กรกฎาคม 2565 ถึงวนัท่ี 20 สิหาคม 2565 โดยน าขอ้มูลมาประมวลผลผ่านโปรแกรมท าง
สถิติและวิเคราะห์ผลการศึกษา ใช้ระยะเวลาตั้งแต่เดือนกนัยายน - ตุลาคม 2565 ผูว้ิจยัได้ท าการ
สรุปผลแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
5.3 ขอ้เสนอแนะเชิงกลยทุธ์ 
5.4 ขอ้จ ากดังานวจิยั 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย  
สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้กรณีศึกษา อุตสาหกรรมการบินประเทศไทย หลงั
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สถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
สามารถสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งัน้ี 

1. ศึกษาปัจจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืนตามแนวคิด 
Sustainability Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานความพึงพอใจของพนักงาน กลุ่ม
อุตสาหกรรมการบินประเทศไทยภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19  จาก
การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบั พึงพอใจมาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.07 โดยความพึง
พอใจของพนกังานต่อหวัหนา้งานมากท่ีสุด คิดเป็นค่าเฉล่ี 4.26 เ รองลงมาคือความพึงพอใจต่อเพื่อน
ร่วมงาน คิดเป็นค่าเฉล่ีย4.14 ความพึงพอใจกบังาน คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.03 ความพึงพอใจต่อรายได ้คิด
เป็นค่าเฉล่ีย 3.99 ความพึงพอใจต่อองคก์ร คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.90 ตามล าดบั 

2. ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิด Sustainability 
Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องอุตสาหกรรมสายการบินประเทศ
ไทยภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นวา่ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได้
อยูใ่นระดบั มาก คิดเป็นค่าเฉล่ีย 4.06 โดยผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดท่ี้อยใูนระดบัท่ีมากท่ีสุด คือ 
ภาพลกัษณ์องค์กร คิดเป็นค ่าเฉล่ีย 4.44 รองลงมา คือ ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กร คิดเป็น
ค่าเฉล่ีย 4.03 ความพึงพอใจของคู่คา้ต่อองค์กร คิดเป็นค่าเฉล่ีย 3.96 ความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รและความพึงพอใจของผูล้งทุนมีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ  3.93   

 
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 
5.2.1 ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability)  
กลุ่มตวัอยา่งมีค่าความเช่ือมนั โดยแยกตามปัจจยัตามแนวคิด Sustainability Leadership 

ท่ีอยูใ่นระดบัยอมรับตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป มีจ านวน 12 ตวัแปร คือ 
1.ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People), 2.ดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff), 3.
ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), 4.ด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective), 5.ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร  (Organization Change), 6.ด้านการส่ือสารวิสัยทศัน์  
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(Strong, Share Vision), 7.ด้านการตดัสินใจ (Decision-Making), 8.วฒันธรรมองค์กร (Culture), 9.
ด้านความไวว้างใจ (Trust), 10.ด้านนวตักรรม (Innovation), 11.ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
(Staff Engagement), 12.ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมีค่าความน่าเช่ือถือมา
ทดสอบสมมติฐาน 

 
5.2.2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณ์ความพึงพอใจของพนักงานของอุตสาหกรรมสายการบินประเทศไทย

ภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควดิ19มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์จ านวน 
3 ปัจจยั โดยวิเคราะห์ได้จากค่า Standardized Coefficients (Beta)ท่ีมากท่ีสุด โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) รองลงมาคือดา้นการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน (Staff Engagement)และด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ตามล าดับท่ีมี
อิทธิพลอยา่งมีนยัยะส าคญั คลอ้ยตามและสนบัสนุนวารสารทางวิชากร เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสายการบินฝ่ายปฏิบัติงาน
ภาคพื้นดิน : กรณีศึกษาสายการบินไทยไลออ้นแอร์(รัศมี อิสลามม, 2562)เก่ียวกบัการแข่งขนัใน
ธุรกิจสายการบินท่ีเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้สายการบินตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้และความสามารถ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน รวมถึงความช านาญในทกัษะพิเศษอ่ืนๆท าให้เกิดการแย่งชิงทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในสายงานการบิน ดงันั้นการสร้างความจงรักภกัดีในองค์กรให้แก่
พนกังานจึงเป็นส่ิงส าคญัอนัดบัตน้ เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รจะก่อให้เกิดความเต็มใจท่ี
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

การพยากรณ์ความความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดข้องอุตสาหกรรมการบิน
ประเทศไทยภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19 มีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์จ านวน 4 ปัจจยั โดยวิเคราะห์ไดจ้ากค่า Standardized Coefficients (Beta)ท่ีมากท่ีสุด โดย
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ไดม้ากท่ีสุดคือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม 
(Ethics Behavior)  รองลงมาคือดา้นนวตักรรม (Innovation) ดา้นคุณภาพของงาน (Quality)และดา้น
การส่ือสารวสิัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ตามล าดบั  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) ไดศึ้กษาเร่ืองรูปแบบการพฒันาและ
เสริมสร้างองคก์รธุรกิจ เพื่อสังคมอยา่งย ัง่ยนืในประเทศไทย พบวา่แนวปฏิบติัเพื่อพฒันาความย ัง่ยืน
ขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย ตอ้งก าหนดตวัช้ีวดัและเกณฑเ์พื่อการประเมินผลสัมฤทธ์ิ
ขององคก์ร 



75 
 

 
 
 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของฐิติพงศ ์วรธรรมทองดี (2558) ไดศึ้กษา คุณภาพการบริการ
บนเคร่ืองบินของการบินไทย มีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้ม พฤติกรรมการใช้บริการของผูโ้ดยสาร 
พบว่าคุณภาพการบริการบนเคร่ืองบินของการบินไทย ด้านการตอบสนอง มีความสัมพนัธ์กบั
แนวโนม้พฤติกรรมการใชบ้ริการของผูโ้ดยสาร ดา้นในอนาคตท่านจะกลบัมาใชบ้ริการสายการบิน
ไทย 

สนับสนุนงานวิจยัการศึกษาปัจจยัทางด้านภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ตามแนวคิด Honeybee Leadershipในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง (ณฐพร คุรุกุล, 2561) ท่ีว่าปัจจยัด้านนวตักรรมจะ
สามารถส่งผลให้พนกังานรับรู้ความส าเร็จขององคก์รไดสู้งท่ีสุด และวิจยัการศึกษาเร่ืองการศึกษา
ความคาดหวงัของผูโ้ดยสารต่อนวตักรรมการ บริการของสายการบินท่ีให้บริการเต็มรูปแบบภายใต้
แนวโนม้ความปกติถดัไปNext Normal(ธนายทุธ มาตราเงิน, 2564) นวตักรรมช่วยเพิ่มความสามารถ
ในการแข่งขนัให้กบัสายการบินส่ิงท่ีส าคญัต่อการ พฒันาคือการนาเทคโนโลยีเขา้มาประยุต์ใชใ้น
หลายขั้นตอนของการให้บริการโดยเนน้การสร้างความมัน่ใจของการเดินทางของผูโ้ดยสารให้มาก
ยิง่ข้ึนในทุกคร้ัง 

 
 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงกลยุทธ์ 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Sustainable 

Leadership ปัจจยั 23 ดา้น กบัความพึงพอใจของพนกังานและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้ดว้ย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) แสดงให้เห็นว่ามี 3 ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัเชิงสถิติ ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด 
Sustainable Leadershipท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน เรียงล าดบัจากค่าถ่วงน ้ าหนกั (ค่าเบตา้
β ) จากค่ามากไปน้อย ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กร(Staff Engagement) มีค่าเบตา้ 0.394 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรม (Culture )มีค่าเบตา้ 0.232 และปัจจยัดา้นการให้คุณค่าพนกังาน (Staff Value) 
มีค่าเบตา้ ติดลบ 1.938 ตามล าดบั  

ปัจจยัขา้งตน้ทั้ง3 ปัจจยัลว้นส่งผลต่อความยงัยนืขององคก์รสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบั
ความตอ้งการของ Maslow (1943) ท่ีวา่ มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมและ ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับและ
ยกยอ่ง (Esteem Needs) ระยะเวลาอนัสั้น องคก์รจึงควรท่ีจะคอยลงทุนและดูแลส่งเสริมใหพ้นกังาน
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มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีตั้งแต่แรกเร่ิมท างานเพื่อจะไดค้งรักษาพนกังานไวใ้ห้อยู่นานต่อไป 
จึงน ามาสู่ขอ้เสนอแนะเชิงกลยุทธ์ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource)โดยการตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรและส่งเสริมการปฏิบติัตนให้เป็นประโยชน์และมีคุณค่าในสังคม ดังนั้น
ลกัษณะงานท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานและสร้างความภูมิใจแก่พนกังานไดน้ั้น
ไม่วา่จะเป็นการท่ีงานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นไดก่้อประโยชน์ต่อสังคม หรืองานท่ีพฒันาความสสามารถและ
สร้างความภาคภูมิใจท่ีดีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน กระตุน้โดยการมอบรางวลัและเงินตอบแทนเพิ่มข้ึน จุดน้ี
ก็เป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ 

และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ภาวะผูน้ าองค์กรอย่างยงัยืน ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีพนกังานรับรู้ไดมี้ 4 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญักบัผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้โดยเรียงล าดบัจากค่าถ่วงน ้ าหนกั(ค่าเบตา้ β ) จากค่ามาก
ไปนอ้ย ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ปัจจยัดา้นจริยธรรม (Ethics Behavior) ปัจจยัดา้น
คุณภาพของงาน (Quality) และดา้นการส่ือสารวสิัยทศัน์ (Shared Vision)  

ในระยะยาว ดงันั้นองค์กรจึงควรมุ่งเน้นในการพฒันาและปรับปรุงปัจจยัด้านต่างๆ 
เพื่อพฒันาความสามารถขององคก์ร ให้เกิดเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางธุรกิจในการแข่งขนัไดอ้งคก์รควร
ให้ความส าคญักบัการพฒันาปัจจยัดา้นลงทุนดา้นนวตักรรม จากการสร้างการลงทุนต่อเทคโนโลยี 
ระบบสารสนเทศน์เพื่อส่งเสริมและพฒันาบุคลากรใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น  
วิธีการท่ีใชใ้นการประเมินการท างาน KPI การท่ีบริษทัน าหลกั ESG ปรับใชเ้ขา้กบัแนวทางด าเนิน
ธุรกิจเพื่อน าไปสู่การลดใช้กระดาษ นอกจากจะเป็นการสร้างช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กับ
บริษทัรวมไปถึง การท่ีบริษทัมีการบริหารจดัการภายในท่ีมีคุณภาพและโปร่งใสช่วยเพิ่มผลก าไรซ่ึง
จะกระทบต่อมูลค่าของบริษทั และยงัมีส่วนช่วยให้องค์กรเติบโตอย่างย ัง่ยืนอีกดว้ยในดา้นของผู ้
ลงทุนนั้น การลงทุนท่ีย ัง่ยนื (Sustainable Investing)  
 
 

5.4 ข้อจ ากดังานวจิัย  
ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลช่วงปี 2565 ซ่ึงเป็นช่วงเวลาท่ีประเทศไทยเผชิญกบัสถาณ

การณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19 ท าให้ส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมการ
บิน เน่ืองจากการหยุดกิจกรรมการเดินทาง การปิดกิจการของสายการบิน และการเลิกจา้งพนกังาน
ท าให้ส่งผลต่อจ านวนพนักงานในอุตสาหกรรมการบินประเทศไทยท่ีลดลง ท าให้การวิจยัคร้ังน้ี
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ผูว้จิยัไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลในการเก็บแบบสอบถามไดต้รงตามเป้าหมายซ่ึงมีผลต่อความน่าเช่ือถือ
และเป็นขอ้จ ากดัในงานวจิยัคร้ังน้ี 
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ภาคผนวก 
 แบบสอบถาม  

 
เร่ือง การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน หลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือโควิด19
ในประเทศไทย ตามแนวคิด Sustainable Leadership กรณีศึกษาอุตสาหกรรมการบินประเทศไทย 

หมายเหตุ 
แบบสอบถามน้ีไดมี้การดดัแปลงมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รอยา่งยงั

ยืนของ ดร.สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ ( 2010) ท่ีไดด้ดัแปลงแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กร
อยา่งย ัง่ยนืภายใตลิ้ขสิทธ์ิ© แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) 

ค าช้ีแจง  
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการ

จดัการธุรกิจวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล 
วตัถุประสงค์ในการท าแบบสอบถาม 
เพื่อเป็นการเก็บขอ้มูลส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืใน

อุตสาหกรรมการบินในประเทศไทยตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยวเิคราะห์ผา่นความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังาน และความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

ผูว้จิยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้นตามความเป็นจริง โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามน้ีจะถูกน ามาใชใ้นงานวจิยั เพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น  
ทางผูว้จิยัจะเก็บรักษาขอ้มูลเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัดและไม่เปิดเผยต่อสาธารณชนใด ๆ และการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจะท าในภาพรวมเท่านั้น ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1: ค  าถามคดักรองเบ้ืองตน้ 
ส่วนท่ี 2: ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 
ส่วนท่ี 3: ความพึงพอใจของพนกังาน 
ส่วนท่ี 4: ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ได ้
ส่วนท่ี 5: ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนที ่1: ค าถามคัดกรองเบือ้งต้น 

โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่อง ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
1. บริษทัสายการบินท่ีท่านท างาน 

1) Bangkok Airways 
2) Thai Smile Airways 
3) Thai Air Asia 
4) Thai Air Asia X 
5) Thai Lion Air 
6) Thai VietJet Air 
 7) Nok Air 

ส่วนที ่2 : ความคิดเห็นเกีย่วกบัการบริหารองค์กร 

โปรดท าเคร่ืองหมาย(✓) ในช่องวางท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
โดย ระดบัความคิดเห็น 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเฉยๆ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ย 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยอยางยิง่ 

ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

2 ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรจะเป็นส่ิงแรกท่ี
ถูกตดั 

     

3 ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ๆ ขององคก์ร 

     

ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี  
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ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

4 เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้งาน
กบันกังาน การเจรจา หรือตกลงกนัมกัจะเกิดข้ึนผา่น
กระบวนการภายนอกเช่น ศาลแรงงาน 

     

5 หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดข้ึนภายในองคก์ร ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือผู ้
ท่ีถูกเลิกจา้ง 

     

6 ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะท าการปลดพนกังานเม่ือมี
ความจ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รใน
ระยะสั้น 

     

7 องคก์รท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

8 ต าแหน่งดา้นบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่าน
มกัถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

     

9 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งาน ปฏิบติัต่อพนกังานดว้ย
ความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมจรรยา 

     

10 ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่านไม่ใหค้วาม
ใส่ใจในชีวติความเป็นอยูข่องพนกังาน 

     

11 การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญัจะตดัสินโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียง
คนเดียว 

     

12 ในองคก์รของท่านผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียวเป็นผูแ้กไ้ข
ปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

     

13 เท่าท่ีท่านเห็นองคก์รของท่านด าเนินงานธุรกิจอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ (จริยธรรม หมายถึง 
การประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตย ์และมีคุณธรรม ) 
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ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

14 องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม(Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคน สามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได(้จริยธรรม หมายถึง การประพฤติปฏิบติั
อยา่งถูกตอ้ง ซ่ือสัตยแ์ละมีคุณธรรม) 

     

15 พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าาเนิน
กิจการอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 

     

16 การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์รจะค านึงถึงผลลพัธ์
ในระยะยาวเป็นหลกั  

     

17 โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านจะมุ่งเนน้การ
วางแผน และกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุน เก่ียวกบั
เทคโนโลยกีารบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

     

18 บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

     

19 เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมใน
การพดูคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
คร้ังนั้น 

     

20 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลง 
ต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อให้แน่ใจวา่วธีิการ
ท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ีเป็นอยู ่
(วฒันธรรมในองคก์รหมายถึง พฤติกรรมและประเพณี ท่ี
คนในองคก์รประพฤติปฏิบติั 
สืบต่อกนัมา ) 
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ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

21 เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงัเพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

22 ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุนใน
การด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวเิคราะห์ทางการเงินหรือฝ่าย
การเงินจะไม่เห็นดว้ย 

     

23 ผูบ้ริหารระดบัสูงเช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตข้ึนไม่วา่
จะตอ้ง 
เผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

     

24 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม
หรือ 
ส่งเสริมใหเ้ป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร
(ค่านิยมหลกั หมายถึง เกณฑก์ารตดัสินใจร่วมกนัวา่ส่ิงนั้น
ส าคญักบัองคก์ร ) 

     

25 องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่ไม่ได้
ปฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

     

26 องคก์รของท่านส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนในกิจกรรมทาง
สังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างาน 

     

27 ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพให้
พนกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

     

28 นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความ
ตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลูกคา้(Client)และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

     

 
ขอ้ 

 
โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี 
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ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

29 ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่งใกลชิ้ด
กบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

     

30 องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีต่อองคก์ร 

     

31 ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวสิัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผลกาไร
ใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

     

32 วสิัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็น
แนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

     

33 องคก์รของท่านมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อสู่
วสิัยทศัน์นั้น 

     

34 ท่านไม่แน่ใจวา่วสิัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่านเป็น
อยา่งไร 

     

35 องคก์รของท่านสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การ
ตดัสินใจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

36 เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่(Consensus) 

     

37 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

38 ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้ของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวธีิการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างาน
อยา่งใกลชิ้ด 

     

39 องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็      
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ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

40 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีม
ไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

     

41 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดีท่ีสุด      
42 แนวทางในการท างานกนัร่วมเป็นไปตามค่านิยมหลกัของ

องคก์รท่าน ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไว้
ดว้ยกนั 

     

43 องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนพดูคุยอยา่งไม่่
เป็นทางการระหวา่งเวลาการท างานเพื่อเปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

     

44 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่าง ๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

     

45 ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจใน
ค าพดูของทุกคนได ้

     

46 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านปฏิบติัตวัต่อกนัดว้ย
ความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

     

47 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านสามารถท างานอยา่งมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ได้
แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายงานวจิยัและพฒันา 

     

48 องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมินติดตามผลและให้
รางวลักบันวตักรรมและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

49 ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่ 
นวตักรรมใหม่ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผดิพลาดและ
ลม้เหลว 
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ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

50 ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ วา่ท่านท างานใหก้บั
บริษทัน้ี 

     

51 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านตั้งใจท างานอยา่งดีท่ีสุด
เพื่อองคก์ร 

     

52 การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ี
องคก์รของท่านภูมิใจ 

     

53 การพฒันาคุณภาพใหสู้งข้ึนเป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ี
มากข้ึน 
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ส่วนที ่3 : ความพงึพอใจของพนักงาน 

โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
โดยระดบัความพึงพอใจ 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจมาก 
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นไม่พึงพอใจ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจ 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมาก 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นพึงพอใจมากท่ีสุด 

 ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1 ท่านมีความพึงพอใจกบังานมากนอ้ยเพียงใด      
2 ท่านมีความพึงพอใจกบับริษทั/องคก์รของท่านมากนอ้ย 

เพียงใด 
     

3 ท่านคิดว่าหัวหน้างานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

     

4 ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานมีส่วนในการท าให้ท่านยงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ร 

     

5 ท่านคิดวา่รายไดมี้ส่วนในการท าให้ท่านยงัคงท างานอยู่
ในองคก์ร 

     

ส่วนที ่4: ความส าเร็จขององค์กรทีพ่นักงานรับรู้ได้  

โปรดท าเคร่ืองหมาย(✓) ในช่องวางท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
โดยระดบัความคิดเห็น 
ระดบั 1 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่มาก  
ระดบั 2 คือ ระดบัความคิดเห็นแยก่วา่ 
ระดบั 3 คือ ระดบัความคิดเห็นเหมือนกนั 
ระดบั 4 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่ 
ระดบั 5 คือ ระดบัความคิดเห็นดีกวา่มาก 
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ขอ้ โปรดระบุความคิดเห็นของท่านต่อขอ้ความต่อไปน้ี ระดบัความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1 ท่านเปรียบเทียบภาพลกัษณ์ (แบรนด)์ องคก์รของท่านกบั
องคก์รคู่แข่งอยา่งไร  

     

2 ท่านเปรียบเทียบความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร
ของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

3 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองค์กรของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร 

     

4 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์รของ
ท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร  

     

5 ท่านเปรียบเทียบความพึงพอใจของคู่ค้า (Supplier) ใน
องคก์รของท่านกบัองคก์รคู่แข่งอยา่งไร  
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ส่วนที ่5 : ลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดท าเคร่ืองหมาย (✓) ในช่อง ใหต้รงตามความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
1. เพศ 

1) ชาย   2) หญิง 
 

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

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

 
4. อายกุารท างาน 

1) นอ้ยกวา่  1 ปี    2) 1 - 3 ปี 
3) 4 - 6 ปี           4) 7 ปี ข้ึนไป 
 

5. รายไดต่้อเดือน 
1) นอ้ยกวา่  20,000 บาท                   2) 20,001 - 40,000 บาท 
3) 40,001 - 60,000 บาท       4) 60,001 - 80,000 บาท 
5) 80,001 - 100,000 บาท     6) 100,001 บาทข้ึนไป 
 

6. ระดบัต าแหน่งงานในองคก์ร 
 1) ผูบ้ริหารระดบัสูง                2.) ผูจ้ดัการ            3) พนกังานทัว่ไป 
  
****ขอขอบคุณอยา่งยิง่ท่ีท่านกรุณาสละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม**** 

 


