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บทคดัยอ่ 

 
 การศกึษาเรื่อง รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร
ในธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า มวีตัถุประสงค์การวจิยัที่ส าคญัคอื มุ่งศกึษารูปแบบความสามารถด้าน
การพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธรุกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ เครื่องมอื
ที่ใช้ในการวจิยัคือ แบบสอบถาม ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร 
หวัหน้างาน ในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่า ใชส้ตูรการค านวณ 15 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้
เกบ็จรงิจ านวนทัง้สิน้ 250 คน โดยวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบง่าย การวเิคราะหข์อ้มูลครัง้นี้ไดใ้ชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางสถิติ โดยใชค้่าสถิติอนัไดแ้ก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง และเทคนิคการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง ผลการวจิยัพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุดเกี่ยวกับความสามารถด้านกลยุทธ์ รองลงมาคือ 
ความสามารถดา้นทรพัยากรมนุษย์ และการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร รูปแบบความสามารถดา้นการ
พฒันากลยุทธ์ต่อการบรรลุผลส าเร็จขององค์กรในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่าที่พัฒนาขึ้นมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ตลอดจนตวัแบบทีพ่ฒันาขึน้มคีวามสามารถในการพยากรณ์ไดร้ะดบัดี 
และเป็นที่ยอมรบัคดิเป็นร้อยละ 85.1 ลกัษณะความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระดบันัยส าคญัทางสถติิ 0.05 
พบว่า ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธ ์และทรพัยากรมนุษย ์ต่างมคีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อการ
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บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า อกีทัง้ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธย์งัมี
ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อดา้นทรพัยากรมนุษยด์ว้ย 
 
ค าส าคญั: ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธ,์ การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร,  
    ธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า 
 
ABSTRACT 
 
 The causal research was aimed at studying a capacity model to develop strategy of 
low cost airline business toward the organization achievement. The questionnaires were 
constructed as a tool for collecting and use a formula to calculate 15 times the latent variable, 
and data by random sampling from 250 samples which were proprietors, administrators, 
supervisors and workers in low cost airline business. The statistics used for analysis were 
frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, skewness, kurtosis and structural 
equation model analysis: SEM. The research findings indicated that the sample group 
considered strategy capacity in business organizations totally at high level human resources 
capacity totally at high level and achievement of business organizations totally at high level 
The developed model of capacity to develop strategy of low cost airline business toward the 
organization achievement was created consistently and fitly with empirical data and had ability 
to predict at good level and acceptably at 85.1% which its acceptance was more than 40%. 
The casual relationship at statistical significance of 0.05 showed that capacity to develop 
strategies and human resources had causal relationship with achievement of low cost airline 
business organizations. Furthermore, capacity to develop strategies had causal relationship 
with human resources. 
 
Keywords: Capacity Model to Develop, Strategy Organization Achievement,   
      Low Cost Airline Business 
 
 

บทน า 
 
 อุตสาหกรรมการบินในระดบันานาชาติถูกบบีอดัด้วยขอ้จ ากดั และส่วนต่างของผลก าไรที่
ลดลงอย่างมากในช่วง 2 ทศวรรษทีผ่่านมาเป็นผลใหส้ายการบนิแต่ละแห่งต้องเร่งปรบัปรุงการบรหิาร
จดัการทัง้ในมติขิองการลดตน้ทุนการด าเนินการ และการเร่งสรา้งความเตบิโตทางรายไดค้วบคู่ไปดว้ย 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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อุตสาหกรรมการบนิถือเป็นอุตสาหกรรมที่มกีารเตบิโตต่อเนื่อง โดยเฉพาะเมื่อพจิารณาจากมติิของ
รายได้ ซึ่ง International Air Transport Association (IATA) ระบุว่าในรอบ 10 ปีที่ผ่านมา 
อุตสาหกรรมการบนิมรีายไดเ้พิม่จาก 3.69 แสนลา้นเหรยีญสหรฐั ในปี 2004 มาสูร่ะดบั 7.46 แสนลา้น
เหรยีญสหรฐั ในปี 2014 ปจัจยัหน่ึงทีส่ง่ผลใหอุ้ตสาหกรรมการบนิในระดบันานาชาตยิงัเตบิโตต่อเน่ือง
อยู่ทีก่ารเกดิขึน้ และขบัเคลื่อนของสายการบนิประเภท Low-Cost Carriers (LCCs) ซึง่ครอบครองสว่น
แบ่งตลาดการบนิอยู่ในสดัสว่นทีม่ากถงึรอ้ยละ 25 ตลาดการบนิในอาเซยีนถอืเป็นตลาดการบนิทีม่กีาร
เตบิโต และแขง่ขนัสงูทีสุ่ดภูมภิาคหนึ่งของโลก พบว่ากว่ารอ้ยละ 60 ของกจิกรรมการบนิในภูมภิาคนี้ 
คอื สายการบนิ low cost แต่การสรา้งผลก าไรยงัท าไดไ้ม่มาก โดย IATA ประเมนิว่า ส่วนต่างของผล
ก าไรของสายการบนิจะอยู่เพยีงระดบัรอ้ยละ 3 เท่านัน้ การแข่งขนัทีห่นักหน่วงในตลาดอาเซยีน ส่งผล
ใหใ้นช่วงครึง่แรกของปี 2014 ทีผ่่านมา มสีายการบนิในอาเซยีน 17 แห่งทีบ่นัทกึผลประกอบการก าไร 
แต่ในจ านวนนี้มเีพยีง 4 แห่งเท่านัน้ทีม่ผีลก าไรจากการประกอบการการบนิ ซึง่เป็นผลสบืเนื่องจากการ
มุ่งขยายตวัเพื่อการแขง่ขนัอย่างรวดเรว็ของสายการบนิแต่ละแห่ง ขณะทีส่ายการบนิของทัง้อนิโดนีเซยี 
มาเลเซยี ฟิลปิปินส ์สงิคโปร ์และไทย ซึง่เคยได้ชื่อว่าเป็นประเทศกลุ่มน าในอาเซยีน ก าลงัเผชญิกบั
การแขง่ขนัทีรุ่นแรง โดยสายการบนิแห่งชาตทิัง้การบนิไทย และ Malaysia Airlines อยู่ในภาวะทีต่้อง
เร่งหาทางออกจากปญัหาหน้ีสนิ และการขาดทุนสะสมจากการประกอบการ  แต่ภายใต้การแข่งขนัที่
หนกัหน่วงรุนแรงสายการบนิแต่ละแห่งจ าเป็นต้องมยีุทธศาสตร์ และกระบวนการบรหิารต้นทุนการบนิ
ที่ชดัเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีของสายการบินหลกั หรือสายการบินแห่งชาติที่ส่วนใหญ่ยงัมี
โครงสรา้ง และวฒันธรรมองคก์รแบบวสิาหกจิที่ไดร้บัการอุดหนุนจากรฐัมายาวนาน จงึถึงเวลาทีต่้อง
ปรบัตวัขนานใหญ่เพราะการปรบัทศันคตกิารใหบ้รกิารเช่นว่านี้เกีย่วเน่ืองกบัวฒันธรรมองคก์รทัง้ระบบ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับเจ้าหน้าที่ที่ต้องให้บริการกับลูกค้าโดยตรง การบริหารต้นทุนอย่างมี
ประสทิธภิาพของแต่ละสายการบนิ และการแสวงหาพนัธมติรในระดบัที่กวา้งขวางออกไปจงึเป็นส่วน
หน่ึงของปจัจยัทีจ่ะช่วยใหส้ายการบนิอยู่รอดท่ามกลางการแขง่ขนัรุนแรง (ผูจ้ดัการรายวนั, 2558) 
 รูปแบบของสายการบนิต้นทุนต ่าจะแตกต่างจากรูปแบบสายการบนิเตม็รูปแบบทีมุ่่งเน้นการ
ให้บริการแบบหรูหรา สะดวกสบาย เรียกเกบ็ค่าโดยสารสูง แต่สายการบินต้นทุนต ่าจะมุ่งเน้นการ
ท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ ลดการบรกิาร หรอืสิง่อ านวยความสะดวกทีไ่ม่จ าเป็นออกไป รวมทัง้เน้นการ
ท าใหต้น้ทุนการใหบ้รกิารของสายการบนิต ่าทีส่ดุ เพื่อใหส้ามารถก าหนดอตัราค่าโดยสารต ่ามากๆ  ซึง่
เป็นปจัจยัส าคญัทีก่ระตุ้นใหม้ผีูโ้ดยสารเขา้มาใช้บรกิารเพิม่มากขึน้ ส่งผลให้สายการบนิต้นทุนต ่าไม่
เพยีงแต่ประสบความส าเรจ็อย่างมากเท่านัน้ แต่ยงัสามารถด าเนินธุรกจิอยู่ได้แมใ้นสภาวะเศรษฐกจิที่
ตกต ่า และสายการบินเต็มรูปแบบก าลงัประสบปญัหา จงึเป็นสาเหตุให้มีสายการบนิหลายแห่ง เริ่ม
สนใจในการท าธุรกิจของสายการบินต้นทุนต ่า ซึ่งเป็นผลมาจากการที่ผู้บริโภคให้การตอบรับการ
ใหบ้รกิารเทีย่วบนิราคาถูกในช่วงทีภ่าวะเศรษฐกจิซบเซา (อมรา อร่ามเรอืง, 2555) ความเปลีย่นแปลง
อกีอย่างในอุตสาหกรรมการบินที่ช่วยหนุนให้แนวคิดนี้ส าเร็จ ก็คือการขยายตลาดของสายการบิน
ต้นทุนต ่า (low cost airlines) ซึง่ใหบ้รกิารในราคาย่อมเยากว่าสายการบนิเตม็รูปแบบ ศูนยก์ารบนิ
เอเชยีแปซฟิิกประจ าออสเตรเลยี (CAPA) ระบุว่า สดัส่วนของสายการบนิต้นทุนต ่าในตลาดการบนิ
อาเซยีนทัง้หมด เตบิโตจาก 0 - 58% ในเวลา 10 ปีเท่านัน้ ทีม่าของสายการบนิต้นทุนต ่านัน้ เริม่ต้น
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จากความต้องการเดนิทางด้วยเครื่องบนิที่เพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ ของหมู่คนชัน้กลาง  และคนมเีงนิใน
ภูมภิาค โดยในปี 2014 ปีเดยีว มสีายการบนิเปิดตวัใหม่ถงึ 12 แห่ง เพื่อเขา้ร่วมแข่งขนักบัสายการบนิ
ตน้ทุนต ่าทีม่อียู่เดมิ 47 แห่ง และในปี 2015 จ านวนเครื่องบนิโดยสารของสายการบนิต้นทุนต ่าเพิม่ขึน้
ถงึ 70 ล า หรอื 13% จนมเีครื่องบรกิารทะลุเกนิ 600 ล า จากปี 2013 ทีม่แีค่ 400 ล า นัน่บอกใหเ้หน็ถงึ
ธุรกิจขยายตัวถึง 50% ในเวลาไม่ถึงสามปีซึ่งทาง ศูนย์การบนิเอเชยีแปซิฟิกประจ าออสเตรเลีย 
(CAPA)  รายงานในปี 2014 ว่า กลุ่มอาเซยีนนัน้เป็นภูมภิาคเดยีวที่มีค าสัง่ซื้อเครื่องบินโดยสาร
มากกว่าจ านวนเครื่องบนิทีก่ าลงัปฏบิตังิาน (โพสตท์เูดย์, 2560)                                            
 

 
 

รปูท่ี 1: ประเมนิศกัยภาพการบนิอาเซยีน 
                     (ท่ีมา: http://www.manager.co.th/AstvWeekend/ViewNews.aspx?NewsID=9580000092337) 

 
 งานวจิยัน้ีใหค้วามส าคญักบัปญัหาดงักล่าวทีม่ต่ีอธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า หากสายการบนิ
ตน้ทุนต ่าใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาดา้นความสามารถในเชงิกลยุทธ ์ (HRD Competency) น้อยกจ็ะ
ท าให้เกดิความเสีย่งจากการขาดแคลนบุคคลากรที่มคีวามสามารถ และอาจต้องพึ่งพาตลาดแรงงาน
จากต่างประเทศเป็นหลกั ในขณะทีธุ่รกจิมกีารแขง่ขนัทีรุ่นแรงมากขึน้หลงัเปิดตลาดการคา้เสรอีาเซยีน
แลว้ และการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยทุธ ์(Strategic Human Resource Development) กม็ี
การเร่งพฒันา และมคีวามเขม้ขน้มากขึน้ในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิต้นทุนต ่า ทีต่้องพฒันาดา้น
ช่องทางการบรกิาร  เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพ และผลผลติ (Productivity Improvement and Capacity 
Building) ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานด้านความปลอดภยัต่อผูโ้ดยสาร และมาตรฐานองคก์ารการบนิพล
เรอืนระหว่างประเทศ (ICAO) 
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รปูท่ี 2: สายการบนิ Low Cost ในอาเซยีน 
(ท่ีมา : http://www.manager.co.th/AstvWeekend/ViewNews.aspx?NewsID=9580000092337) 

 
 ขณะทีอ่งคก์รทีใ่หญ่ และมเีงนิเพื่อการลงทุนพฒันาองคก์รไดด้ ีแต่ไม่มคีวามสม ่าเสมอทีย่นืยนั 
และสามารถวดัผลการเงนิทีล่งทุนไปว่ามผีลด้านบวกต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รได ้จากผลงาน
ดา้นการวจิยัทีผ่่านมาของผลกระทบทีเ่ป็นบวกของการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นเชงิกลยุทธท์ีม่ต่ีอการ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร  (Garavan, Costine, and Heraty, 1995; Katou, 2009; Macky and 
Boxall, 2007) และการพฒันาความสามารถด้านกลยุทธ์กเ็ป็นส่วนหนึ่ง และมคีวามสมัพนัธก์บัการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นเชงิกลยุทธ ์อนัหมายถงึดา้นความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และลกัษณะนิสยั
ของผู้ปฏบิตัิงานในหน้าทีข่องการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร ในปี 2009 Siikaniemi พบว่า การขาด
บุคคลากรทีม่คีวามสามารถดา้นแรงงานกจ็ะน ามาซึง่ความเสีย่งทีส่งูขึน้ทีจ่ะต้องเผชญิต่อความทา้ทาย
ในธุรกจิทีเ่พิม่ขึน้ดว้ย ดงันัน้ความสามารถ และการมคีวามช านาญ จงึมคีวามส าคญัดา้นการสร้างมู ล
ค่าทีส่งูขึน้ใหแ้ก่องคก์ร และสงัคมภายในองคก์ร (Paloniemi, 2006) การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกล
ยุทธจ์ะน ามาใหเ้กดิช่องว่างทีล่ดลงต่อการพฒันาดา้นความสามารถ และจะส่งผลต่อการบรรลุผลส าเรจ็
ขององคก์รได ้ 
 ดงันัน้งานวจิยันี้จงึมุ่งทีจ่ะศกึษาว่าสายการบนิตน้ทุนต ่าจะมคีวามสามารถในการพฒันาเชงิกล
ยุทธ์ไปในรูปแบบใด สายการบินต้นทุนต ่ามีความคิดเหน็อย่างไรต่อความสามารถด้านกลยุทธ์ของ
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องค์กร มีความคิดเห็นอย่างไรต่อการพฒันาด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นอย่างไรต่อการ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร และทีส่ าคญั ตวัแปร หรอืองคป์ระกอบใดทีม่ผีลต่อความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ
ต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รตามสมมตฐิาน ทา้ยทีสุ่ด รูปแบบ (Model) ในการบรรลุผลส าเรจ็ของ
องคก์รในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่าจะมรีปูแบบเป็นอย่างไร 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี้ 
 1. เพื่อศกึษาระดบัความคดิเหน็ขององคก์รต่อความสามารถดา้นกลยุทธ ์ความสามารถดา้น
การพฒันาเชงิกลยุทธ ์ความสามารถดา้นทรพัยากรมนุษย ์และการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิ
สายการบนิตน้ทุนต ่า 
 2. เพื่อศกึษารปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รใน
ธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ 
 3. เพื่อน าเสนอรูปแบบ (Model) ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็
ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าทีพ่ฒันาขึน้ 
 

ประโยชนข์องการวิจยั 

 
 งานวิจัยนี้จะมีประโยชน์ในการศึกษาทางด้านกลยุทธ์ เพื่อใช้ในการแข่งขนัทางธุรกิจใน
อุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่า อนัไดแ้ก่ 
 1. ผูป้ระกอบการทีเ่ป็นสมาชกิของธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าไดท้ราบถงึขอ้มูลทัว่ไปในธุรกจิ
ไปพฒันา และปรบัปรุงดา้นการจดัการเชงิกลยุทธข์ององคก์รในธุรกจิ 
 2. ผู้ประกอบการที่เป็นสมาชกิของธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าได้ทราบถึงความคดิเหน็ของ
ความสามารถการพฒันากลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิ เพื่อน าผลไปปรบัใชใ้นการพฒันา 
 3. ผูป้ระกอบการทีเ่ป็นสมาชกิของธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าไดเ้ขา้ใจ และสามารถวเิคราะห์
กระบวนการดา้นการพฒันากลยุทธข์องธุรกจิสายการบนิตน้ทนุต ่าวา่มคีวามความส าคญัทีจ่ะตอ้งพฒันา
ความสามารถในดา้นการพฒันาองคก์ร โดยเฉพาะการขบัเคลื่อน และการบรหิารดา้นการท างาน จาก
ผลของงานวจิยั 
 4. ผูป้ระกอบการเป็นสมาชกิของธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าสามารถเขา้ใจถงึกระบวนการทีจ่ะ
น ามาซึง่การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิในดา้นผลส าเรจ็ต่อกระบวนการ ลูกคา้ แรงงาน ความ
เป็นผู้น าทางการเงนิ การตลาด เพื่อให้ผู้ประกอบการที่เป็นธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าสามารถที่จะ
น ามาซึง่การปรบัปรุงกระบวนการดา้นการพฒันาองคก์รทีม่ผีลต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธรุกจิ
สายการบนิตน้ทุนต ่า 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 
 แนวคดิดา้น การพฒันาความสามารถของทรพัยากรมนุษย ์(HRD Competencies) ไดพ้ฒันา
มาจาก สถาบนัการพฒันา และ อบรม ของสงัคมอเมรกิา ( The American Society for Training and 
Development (ASTD)) โดยใหค้ าจ ากดัความทีมุ่่งเน้นน าไปใชก้บั การทดสอบวดัความสามารถภายใน
กลุ่มเป้าหมายเฉพาะ การน า HRD มาพฒันางานวจิยั และทดสอบแนวคดิการพฒันาความสามารถได้มี
มาเป็นจ านวนหลายปีทีผ่่านมา Clardy (2008)  และผู้จดัการมกัให้ความสนใจในองคป์ระกอบสีอ่ย่าง
เท่านัน้ อนัประกอบไปดว้ย การออกแบบอย่างมอือาชพีในโครงสรา้งองคก์ร การพฒันาองคก์ร ความ
ประพฤติของพนักงาน และการประเมนิด้านการอบรม รวมทัง้การพฒันาโปรแกรม ทัง้ 4 ประการ
น ามาใชว้ดัในแต่ละบุคคลเพื่อใหท้ราบผลของความส าเรจ็ขององคก์ร อย่างไรกต็าม Goodge (2006)  
ได้พบว่าความรู้ ทกัษะ และความสามารถ สามารถน ามาผสมผสาน เพื่อด าเนินการวจิยัเพิม่ขึน้ด้ วย 
โดยในปี 1998 Valkeavaara ไดม้กีารจดัแบ่งกลุ่มของการพฒันาความสามารถ ออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
ความสามารถส่วนบุคคล (Interpersonal Competencies) ความสามารถในเชิงธุรกิจ (Business 
Competencies) ความสามารถทางเทคนิค (Technical Competencies) และความสามารถในการใช้
สมอง (ความฉลาด)  
 งานวจิยัเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ริม่น ามาผสมผสานเขา้กบัการพฒันากลยุทธด์า้น
ทรพัยากรมนุษย ์(HRD: Human Resource development & SHRD: Strategic Human Resource 
Development) โดยใหค้วามส าคญัต่อการบรรลุผลส าเรจ็ (Performance) ในธุรกจิเป็นหลกั โดยครัง้นี้
จะใหค้วามส าคญัดา้นกลยุทธม์ากกว่าทีจ่ะใหค้วามส าคญัในดา้นการพฒันาฝึกอบรม ดว้ยเหตุนี้การให้
ความส าคญัต่อกลยุทธ์ที่องค์กรจะน ามาใช้ เพื่อให้เกดิผลส าเร็จจึงเกิดการค้นหารูปแบบต่างๆ เพื่อ
จุดมุ่งหมายทีต่อ้งการใหเ้กดิการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร (Garavan and Carbery 2012; Gilley and 
Maycunich Gilley 2003; Robinson and Robinson 2005; Swanson and Torraco, 1994; Swanson 
and Holton, 2009; Torraco and Swanson, 1995) งานวจิยัของ Malcolm Baldrige National Quality 
Award (Baldrige Award) ผูส้นบัสนุนของ สถาบนัเทคโนโลย ีและมาตรฐานแห่งชาต ิ(NIST: National 
Institute of Standards and Technology) ไดใ้หค้วามส าคญัอย่างมากต่อการคน้ควา้ และหาผลส าเรจ็
ในการบรรลุผลขององคก์ร ด้วยองค์ประกอบของความสามารถด้านการพฒันากลยุทธด์้านทรพัยากร
มนุษยท์ี ่ Baldrige ไดม้กีารก าหนด และวจิยัรูปแบบโมเดลขึน้มา และรูปแบบของรางวลั Baldrige นี้มี
การน ามาท าการวิจัยค้นคว้ากนัอย่างแพร่หลายวิธีการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (multiple 
regression) เพื่อหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์โดยได้ค่าความสมัพนัธ์ในเชงิประจกัษ์ที่แตกต่างกนั 
รวมทัง้การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ แต่ผลที่
ได้มคี่าความสมัพนัธ์ทัง้ด้านบวก และลบ ในขณะการสร้างสมการโครงสร้าง (Structural Equation  
Modeling Analysis) เพื่อหาความมนียัส าคญัของความสมัพนัธใ์นเชงิประจกัษ์ว่ามคีวามสมัพนัธใ์นเชงิ
ประจกัษ์ไปในทศิทางใดระหว่างตวับุคคลากรของหน่วยงาน และการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร (e.g., 
Badri et al., 2006; Flynn and Saladin, 2001; Ghosh et al., 2003; Goldstein and Schwikhart, 
2002; Karimi et al., 2014; Kim and Oh, 2012; Lee, Lee and Olson, 2013; Meyer and Collier, 
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2001; Pannirselvam and Ferguson, 2001; Pannirselvam et al., 1998; Prybutok et al., 2010; 
Wilso and Collier, 2000) ดงันัน้รปูแบบใดในขอ้จ ากดัแห่งสมมตฐิานทีไ่ดก้ าหนดไว ้จากกรอบแนวคดิ
รวมทัง้หลกัของทฤษฎต่ีางๆ ทีไ่ดน้ ามาใชท้ดสอบเพื่อน าไปสูส่ิง่ทีผู่ว้จิยัตอ้งการคน้หาค าตอบจากกรอบ
แนวคดิดงักล่าวนี้ ดว้ยเหตุนี้ผูว้จิยัจงึไดน้ า แนวคดิ และทฤษฎต่ีางๆ ในหวัขอ้ต่อไปนี้มาใชเ้พื่อศกึษา
การพฒันากลยุทธ์ดา้นทรพัยากรมนุษยต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ในองคก์ร และเพื่อทดสอบสมมตฐิานใน
กรอบแนวคดิของงานวจิยัชิน้นี้ อนัไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปเกีย่วกบัธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า แนวคดิของ
ความสามารถดา้นกลยุทธ ์แนวคดิของการพฒันากลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์แนวคดิของการบรรลุผล
ส าเรจ็ขององคก์ร ความสมัพนัธข์องแนวคดิ,ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง  
 สายการบินในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มีแนวโน้มที่ท าก าไรได้น้อยเนื่องจากการ
แขง่ขนัจากสายการบนิตน้ทุนต ่า และคู่แขง่จากตะวนัออกกลางเขา้บบีสว่นแบ่งรายได ้ตามการเปิดเผย
ของผูอ้ านวยการใหญ่สมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ (IATA) (MGR online, 2559)   สภาวะ
การแข่งขนัทีรุ่นแรงมากขึน้ในธุรกจิการบนิไทย จะส่งผลกระทบทางบวกต่อผูใ้ช้บรกิารสายการบนิใน
ดา้นราคาทีม่แีนวโน้มถูกลง และดา้นการใหบ้รกิารของสายการบนิทีม่แีนวโน้มดขีึน้การแข่งขนัทีรุ่นแรง
มากขึน้ในธุรกจิการบนิของไทยจากการเขา้มาของ สายการบนิในอาเซยีน จะส่งผลใหร้าคาตัว๋โดยสาร
ทางอากาศมแีนวโน้มที่ถูกลง ซึ่งท าให้ประชาชนสามารถใช้บรกิารสายการบนิ และมีสายการบนิให้
เลอืกใชบ้รกิารมากขึน้ การเปิดเสรน่ีานฟ้าในปี 2558 ประกอบกบัการทีป่ระเทศไทยมปีจัจยั ดงึดูดการ
ลงทุนจากอุปสงค์ในการท่องเที่ยวระหว่างประเทศที่มีแนวโน้ม เติบโตสูง และมีภูมิประเทศที่เป็น
ศูนยก์ลางการขนส่งทางอากาศ (Hub) ในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้กย็ิง่ส่งผลใหส้ายการบนิใน
อาเซยีน ตอ้งการเขา้มาช่วงชงิและแขง่ขนัในประเทศไทยเพิม่ขึน้ (Fab Janthi, 2015) รปูแบบ (Model) 
ธุรกจิของสายการบนิต้นทุนต ่า (Low Cost Airline) ทีค่นทัว่ไปเขา้ใจคอื ใชเ้ครื่องบนิ และเครื่องยนต์
แบบเดยีวกนั การขายตัว๋โดยสารแบบคละกนัไปในเทีย่วบนิ การจองตัว๋ผ่านคอมพวิเตอร ์การก าหนด
สมัภาระของผูโ้ดยสาร ฯลฯ นัน่เป็นแค่รูปแบบ (Model) เท่านัน้ไม่ใช่สาระรูปแบบ (Model) ของสาย
การบินต้นทุนต ่า จึงอยู่ที่การใช้ประโยชน์สูงสุด มีค่าเท่ากบัการลดต้นทุนต ่าสุด แต่ปญัหาการผลิต
นักบนิส าหรบัสายการบินเชิงพาณิชย์ท าได้ล่าช้า และมตี้นทุนสูงมาก เมื่อเทยีบกบัการเพิ่มจ านวน
เครื่องบนิเพื่อการแข่งขนั ผลลพัธ์คอื อุปทานนักบนิในตลาดเริม่ขาดแคลน ไม่เฉพาะในไทย แต่เป็น
ปรากฏการณ์ทัว่ไปในโลกยามนี้ จากกองวจิยัตลาดแรงงาน กรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน ระบุ
ว่า อาชพีนักบนิเป็นอาชพีที่รายได้สงูสุดอนัดบัหนึ่งของโลก ในปี 2552 คดิเป็นเงนิไทยแลว้เฉลี่ยตก
เดอืนละกว่า 100,000 บาท ขอ้มลูจากการส ารวจอาชพีทีท่ ารายไดส้งูสุด ในจ านวน 8 อาชพีทีม่รีายได้
เกนิ 100,000 บาท/เดอืน หรืออยู่ทีร่ะดบั 2.41 แสนบาท รองลงไปคอื วศิวกรเหมอืงแร่ และนักโลหะ
การ  ผู้จดัการฝ่ายโฆษณา และประชาสมัพนัธ์ กรรมการ และผู้บรหิารระดบัสูงบรษิัทขนาดใหญ่ ผู้
พพิากษา สถาปนิก ผูบ้รหิารองคก์ารนายจา้ง-ลกูจา้ง และ วศิวกรเคม ี1.05 แสนบาท (วษิณุ โชลติกุล, 
2559) ด้วยเหตุนี้สายการบนิดัง้เดมิของเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้สามารถใช้จุดแขง็ของตวัเองในการ
แขง่ขนั ดว้ยการใชป้ระโยชน์จากความแขง็แกร่งของตราสนิคา้ (Brand) และคุณภาพการบรกิารการตดั
ลดค่าใชจ้่าย และลงทุนในเครื่องบนิทีท่นัสมยัซึง่ใชเ้ชือ้เพลงิไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ าหลกัแนวคดิ และทฤษฎีทีน่ ามาประยุกต์ใชใ้นงานวจิยันี้ อนั
ประกอบไปดว้ย แนวคดิ และทฤษฎขีองการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษย ์(SHRD: Strategic Human 
Resources Development)  ในศตวรรษที ่21 การพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษย์ ไดม้กีารพฒันาดา้น
เทคโนโลย ีและดา้นโลกาภวิฒัน์ ขององคก์ร ทีเ่พิม่สงูขึน้จากการผสมผสานทางกลยุทธ ์และการพฒันา
ทางความสามารถทีเ่พิม่สงูขึน้ (Schmitd, 2002) Wei and Lau (2005) ไดพ้บว่าความสามารถดา้น
ทรพัยากรมนุษยท์ีถู่กพฒันาแลว้จะมผีลต่อระบบการจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นดา้นการสรา้งสรรค์
กลยุทธภ์ายในองคก์รเพื่อน าไปสู่ผลส าเรจ็ความ สามารถจะน ามาซึง่ผลของการเป็นมอือาชพีดา้นการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Dutton and Ashford, 1993; Wei and Lau 2005) การแนะน า การเขา้ใจดา้น
การปฏบิตังิาน รวมทัง้การพฒันาดา้นทกัษะใหแ้ก่พนกังานในองคก์รใหเ้กดิความรู ้แรงจูงใจเพื่อใหเ้กดิ
ความเชื่อมัน่ และสรา้งพฤตกิรรมในรูปแบบการสรา้งกลยุทธด์า้นการแข่งขนักจ็ะเกดิขึน้ (Bowen and 
Ostroff, 2004; Way and Johnson, 2005) งานวจิยัดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์จงึกลายเป็น
ศูนยก์ลางแห่งการก าหนดนโยบายใหแ้ก่องค์กร รวมทัง้เป็นพื้นฐานด้านการปฏบิตัิงานเพื่อใช้ในการ
สนับสนุนดา้นกลยุทธใ์หก้บัทางธุรกจิ (Huselid, 1995; Schuler and Jackson, 1987; Wright and 
McMahan, 1992) Grossman (2007) ไดท้ าการวจิยัในดา้นความสามารถของทรพัยากรมนุษยท์ัง้ 5 
สว่น ต่อกระบวนการท าใหเ้กดิการววิฒันาการสูค่วามเป็นมอือาชพีในดา้นทรพัยากรมนุษย ์โดยใชก้ลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 10,000 คน จาก 400 องค์กรพบว่ามคีวามสมัพนัธใ์นเชงิประจกัษ์ทีเ่ป็นบวกกบัการ
พฒันาดา้นความสามารถขององคก์ร  
 
ตารางท่ี 1: รายการทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เน้ือหา/หลกัการ 
แนวคดิในเรือ่ง ความสามารถเชงิวเิคราะห ์
(Analytical Competencies) 
DeCenzo and Robbins ปี ค.ศ.1993 

แนวคดิความสามารถในดา้นการวเิคราะหใ์นรปูแบบของงานเป็นหลกั 
อนัหมายถงึความสามารถในการจดัสรร และวเิคราะหร์ะบบงานของตน
ไดเ้ป็นอย่างด ีรปูแบบแนวคดิจะมุง่เน้นไปในดา้นหน้าที ่ความ
รบัผดิชอบ ความน่าเชือ่ถอืได ้ความรู ้และทกัษะ  

แนวคดิของความสามารถในเชงิธุรกจิ (Business 
Competencies) 
สุกญัญา  รศัมธีรรมโชต ิ 2004 

Core Competencies  เป็นความสามารถหลกัของธุรกจิ  ซึง่ถอืว่าใน
การประกอบธุรกจินัน้จะตอ้งมเีนื้อหาสาระหลกั  เช่น พืน้ฐานความรู ้ 
ทกัษะ  และความสามารถในการท างาน 

แนวคดิของความสามารถดา้นส่วนบคุคล  
(Interpersonal Competencies) Sawyer et al. 
1998 Reich and Benbasar 2000 Lee et al. 
1997 

ความสามารถดา้นทกัษะของในแต่ละบุคลไดถู้กพฒันามาจากการใชค้ า
ตดิต่อสือ่สารกนัภายในกลุ่ม ซึง่การสรา้งคุณภาพดา้นการสือ่สารกนั
น ามาซึง่ความรู ้และความเขา้ใจ การปรบัทศิทางการเรยีนรู ้การใช้
เครือ่งมอืสือ่สารทีท่นัสมยัน ามาซึง่ผลส าเรจ็  

แนวคดิของความสามารถเป็นผูน้ า (Leadership 
Competencies) ศรุตพิงค ์ภวูชัวรานนท์, (2555) 
Greenberg, J. and Baron, R.A. (1997) 

ถา้สมัพนัธภาพของผูน้ า และผูต้ามทีด่ ีมโีครงสรา้งของงานชดัเจน  
ผูน้ าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้
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ตารางท่ี 1: (ต่อ)  
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เน้ือหา/หลกัการ 

แนวคดิความสามารถดา้นเทคโนโลย ี
(Technological Competencies) Miotti and 
Sachwald 2003; Fritsch and Lukas 2001; 
Bercovitz and Feldman 2007 

การพฒันาความรูใ้หม ่หรอืกระบวนการใหมเ่พือ่น ามาซึง่เทคโนโลยี
สมยัใหมจ่ะน ามาซึง่การดแูลควบคุมไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมาก การ
พฒันาทีจ่ะน าซึง่การคน้หาความแตกต่างดา้นผลติผล / ผลติภณัฑ์
ภายในองคก์รทีม่รีปูแบบต่าง ๆ ซึง่จะน ามาดา้นความสามารถทาง
เทคโนโลย ี

แนวคดิของการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษย ์
(Strategic Human Resources Development) 
Blazey 2013  Flynn and Saladin, 2001; Lee, 
Rho and Lee, 2003; Wilson and Collier, 2000) 

กรอบแนวคดิของ Baldrige ในเรือ่งโปรแกรมเกณฑก์ารดแูลสุขภาพ
ของธุรกจิ เพือ่ผลการด าเนินงานทีเ่ป็นเลศิ (Healthcare Criteria for 
Performance Excellence Program)   

แนวคดิของการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร 
Rebecca, 2016 Baldrige, 1999, 2000, 2001, 
2002, 2003, 2004, 2005, 2006 

แนวคดิของการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร Rebecca Lyons ในปี 2016 
ไดพ้บว่า การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร จะประกอบไปดว้ย ผลลพัธ์
ของกระบวนการ (Process Result) ผลลพัธจ์ากลกูคา้เป้าหมาย 
(Customer-Focused Results) จะ ผลลพัธข์องกลุ่มแรงงานเป้าหมาย 
(Workforce-Focused Results)  

 
      การขบัเคลื่อน 3 ประการ                                   หลกัในการท างาน  
 
 
 
                                                                                                                                 ผลลพัธ/์ผลส าเรจ็ 
 
 
  
 

 
 

 
    
ศนูยข์องสมอง 
 

 
รปูท่ี: 3 รปูแบบโมเดลผูน้ า 3 ประการของ ของ Mark L. Blazey, 2013 อา้งองิใน Badri, M., Selim, H., Alshare, K., 

Grandon, E., Younis, H., and Abdulla, M. (2006) 
 
      โดยมสีมมตฐิานของการวจิยัดงันี้ 
 สมมตฐิานที ่1 ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อการบรรลุผล
ส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า 

 

 

 

 

 

การวางแผน
กลยุทธ ์

ผูน้ าอาวุโส 

เป้าหมาย
ของลกูคา้ 

เป้าหมายดา้น
แรงงาน 

เป้าหมายใน
การปฏบิตังิาน 

การวดั การวเิคราะห ์และการจดัการความรู ้

ผลลพัธ ์
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 สมมตฐิานที ่2 ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อทรพัยากร
มนุษย ์  
 สมมตฐิานที ่3 ความสามารถดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อการ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า 
 

กรอบแนวความคิด 
 

        

รปูท่ี: 4 กรอบแนวคดิการวจิยัทีศ่กึษาในครัง้นี้ของ เนตรศ์ริ ิเรอืงอรยิภกัดิ,์ 2561 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั 
 
 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงสาเหตุ (Casual 
Research)  วตัถุประสงคค์อื การทดสอบสมมุตฐิานเกีย่วกบัความสมัพนัธข์องสาเหตุ และผล (Kotler 
et al., 2006, 122) ซึง่ (Kerlinger, 2000)  ไดก้ล่าวถงึการวจิยัว่า แบบแผนการวจิยัทีผ่สมผสานทฤษฎ ี
แนวคดิ ขอ้มูล และแนวทางด าเนินงานวจิยั เพื่อใหไ้ดค้ าตอบมาตอบประเดน็ปญัหา และวตัถุประสงค์
การวจิยัอย่างมปีระสทิธภิาพ ในแง่ของการทดสอบความสมัพนัธเ์ชงิเหตุเชงิผลระหว่างตวัแปรจะท าให้
ความสามารถจ าแนกงานวิจยัได้ว่าเป็นงานวิจัยที่มุ่งสร้างทฤษฎี ซึ่งจะน าไปสู่การท าความเข้าใจ 
ท านาย และควบคุมปรากฏการณ์ หรอืเหตุการณ์ต่างๆ  

 

ความสามารถด้าน 
กลยทุธ์ 

- ความสามารถในการ
วเิคราะห ์
- ความสามารถในเชงิ
ธุรกจิ 
- ความสามารถดา้น
ส่วนบุคคล 
- ความสามารถเป็น
ผูน้ า 
- ความสามารถดา้น
เทคนิค 
- ความสามารถดา้น
เทคโนโลย ี

ความสามารถในการ
พฒันากลยทุธ์ด้าน
ทรพัยากรมนุษย ์

 

การบรรลผุลส าเรจ็ 

ขององคก์ร 
- ผลส าเรจ็ต่อกระบวนการ 
- ผลส าเรจ็ต่อลกูคา้ 
- ผลส าเรจ็ต่อแรงงาน 
- ผลส าเรจ็ดา้นความเป็น
ผูน้ า 
- ผลส าเรจ็ดา้นการเงนิ และ
การตลาด 

ตวัแปรเหตุ ตวัแปรส่งผ่าน ตวัแปรผล 

H1 

H2 H3 
การขบัเคลือ่น 
- ดา้นแผนกลยุทธ ์
- ความเป็นผูน้ า 
- เป้าหมายของลกูคา้ 

หลกัการบริหาร
ด้านการท างาน 
- ดา้นแรงงาน 
- ดา้นการปฏบิตังิาน 
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 ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื เจา้ของ ผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการ หวัหน้างาน และพนักงานของ
สายการบนิต้นทุนต ่าทีเ่ป็นสมาชกิในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิต้นทุนต ่ามาแลว้ไม่น้อยกว่า 2 ปี 
ธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าในงานวจิยัไดแ้ก่ 5 สายการบนิทีเ่ปิดใหบ้รกิาร ณ ท่าอากาศยานนานาชาติ
ดอนเมือประกอบด้วย แอร์เอเชีย นกแอร์ นกสกู๊ต ไทยโอเรยีนแอร์ไลน์ และไทยไลอ้อนแอร์แนว
ทางการก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่มคีวามเหมาะสมกบัการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม AMOS และใช้
เทคนิคการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM)ซึง่ Hair et al (1995) 
และ Comrey & Lee (1992) ใหแ้นวทางไวว้่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างทีส่ามารถเป็นตวัแทนทีเ่หมาะสมคอื 
200 - 300 ตวัอย่าง ในการวจิยันี้ผูว้จิยัใชส้ตูรการค านวณคอื 15 เท่าของตวัแปรสงัเกตได้ แทนค่าสตูร
ในการค านวณไดด้งันี้ 15 X 16 = 240 ตวัอย่าง และใชว้ธิสีุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Random Sampling) 
ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็ได้จรงิจ านวน 268 ตวัอย่าง เมื่อตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถามที่
กลบัมา พบแบบสอบถามทีม่คีวามสมบูรณ์ครบถ้วนจ านวน 250 ตวัอย่าง จงึน ามาใชใ้นการวเิคราะห์
ทัง้หมด 
 
  เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั  
 แบบสอบถาม  
 โครงสรา้งแบบสอบถามในงานวจิยั แบ่งออกเป็น 5 ส่วน รวมทัง้สิน้ 32 ขอ้ค าถาม ผ่านการ
ตรวจสอบความตรงของขอ้ค าถามโดยผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 5 ท่าน ขอ้ค าถามในแบบสอบถามทุกขอ้มคี่า
ดชันีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาในขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว้อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ผ่าน
เกณฑต์ัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป ปรบัแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญ(สุวมิล ตริกานันท์, 
2550 : 44-46) จากนัน้น าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างที่มคีวามเหมอืน จ านวน 30 ชุด
พบว่าแบบสอบถามในสว่นทีว่ดัความสามารถดา้นกลยุทธ ์การพฒันาเชงิกลยุทธใ์นธุรกจิอุตสาหกรรม
สายการบนิตน้ทุนต ่า และการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่า มคี่า
ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.8376, 0.8218 และ 0.8926 ตามล าดบั ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่ตัง้แต่ 0.70 
ขึน้ไป จงึมคีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 โครงสรา้งแบบสอบถามในงานวจิยั แบ่งออกเป็น 5 สว่น 
 
ตารางท่ี 2: โครงสรา้งแบบสอบถาม 5 ส่วน 
ส่วนที ่1 ขอ้มลูทางธุรกจิทัว่ไป  Check list 4 ขอ้ ค่ารอ้ยละ , สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
ส่วนที ่2  ความสามารถดา้นกลยุทธข์องธุรกจิ   Rating Scale 20 ขอ้ ค่าเฉลีย่, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
ส่วนที ่3 การพฒันากลยุทธข์องธุรกจิ Rating Scale 6 ขอ้ ค่าเฉลีย่, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ส่วนที ่4 การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิ Rating Scale 5 ขอ้ ค่าเฉลีย่, ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะ (ถา้ม)ี 1 ขอ้  

รวมทัง้ส้ิน 32  ข้อ 
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 โดยลกัษณะของแบบสอบถามจะใชก้ารวดัแบบ 5 ช่วง (Rating Scale) ตามวธิขีองลเิคอรท์ 
(Likert) โดยมชี่วงระดบัการวดัจาก “(1) เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ” และ (5) “เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด” แบบสอบถาม
ในสว่นทีว่ดัความสามารดา้นกลยุทธ ์การพฒันากลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยใ์นธุรกจิ และการบรรลุผล
ส าเรจ็ของธุรกจิ น าคะแนนทีไ่ดม้าจดัเป็นอนัตรภาคชัน้ เพื่อใชใ้นการแปลความดงันี้ (ลดัดาวลัย ์เพชร
โรจน์ และ อจัฉรา ช านิประศาสน์, 2547, 173)            
 คะแนนตัง้แต่   4.50        หมายถงึ  เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 
 คะแนน          3.50-4.49  หมายถงึ  เหน็ดว้ยมาก 
 คะแนน          2.50-3.49  หมายถงึ  เหน็ดว้ยปานกลาง 
 คะแนน          1.50-2.49  หมายถงึ  เหน็ดว้ยน้อย  
 คะแนนต ่ากว่า  1.50        หมายถงึ  เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 
 การวิเคราะหข์้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลครัง้นี้ ได้ใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS version 16.0 และ AMOS 
version 16.0 ในการวเิคราะหด์งันี้ 
   1. วเิคราะหข์อ้มูลทัว่ไปในธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า ความคดิเหน็ขององคก์รในธุรกจิสาย
การบนิตน้ทุนต ่าต่อความสามารถดา้นกลยุทธภ์ายในองคก์ร ดา้นทรพัยากรมนุษย ์การบรรลุผลส าเรจ็
ขององค์กร ดว้ยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) 
   2. วเิคราะหร์ูปแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างความสามารถดา้นกลยุทธภ์ายในองคก์ร 
ดา้นทรพัยากรมนุษยท์ีส่ง่ผลต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร ดว้ยการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
(Structural Equation Model Analysis: SEM) เพื่อการทดสอบแบบจ าลองและสมมตฐิานการวจิยั เป็น
การวเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ โดยท าการวเิคราะหห์าความสมัพนัธ์ของปจัจยัต่างๆโดยอาศยั
ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุจากกรอบแนวคดิและทฤษฎทีีใ่ชเ้พื่อตรวจสอบว่า ขอ้มูลทีไ่ดต้รงกบัการสรา้ง
ความสมัพนัธต์ามทฤษฎหีรอืไม่ (นงลกัษณ์  วริชัชยั, 2542) ส่วนค่าสถติทิีใ่ชว้ดัความกลมกลนืในการ
วจิยัครัง้นี้ มดีงันี้ (Byrne, 2001; Kelloway, 1998; Silván, 1999) 
 
ตารางท่ี 3: แสดงดชันี และเกณฑ ์

ดชันี เกณฑ์ 
Chi-square ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
Chi-square/df น้อยกว่า 2.00 
GFI มากกว่า 0.90 
AGFI มากกว่า 0.90 
CFI มากกว่า 0.90 
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ตารางท่ี 3: (ต่อ) 
ดชันี เกณฑ์ 

TLI มากกว่า 0.90 
PGFI มากกว่า 0.50 
RMSEA น้อยกว่า 0.08 
RMR น้อยกว่า 0.50 

 

ผลการวิจยั 
 
 การศกึษาเรื่อง รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร
ในธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณในรูปแบบวจิยัเชงิสาเหตุ (Casual Research) 
โดยอาศยัแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ซึง่เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างเจ้าของ ผู้บรหิาร ผู้จดัการ และหวัหน้างานของสายการบนิต้นทุนต ่าที่เป็นสมาชกิในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่า จ านวนทัง้สิน้ 250 คนผลการศกึษาสามารถแบ่งได ้7 สว่นดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูธุรกจิทัว่ไปของธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าทีพ่บคอื กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นสมาชกิ
ในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่าโดยสว่นใหญ่จ านวน 164 คนคดิเป็นรอ้ยละ 65.6 มตี าแหน่ง
งานในองค์กรเป็นหวัหน้างาน รองลงมาคือ ผู้จดัการ จ านวน 66 คน คดิเป็นร้อยละ 26.4  องค์กรมี
ขนาดใหญ่ (มากกว่า 200 คน) จ านวน 241 คน คดิเป็นร้อยละ 96.4 ทุนจดทะเบยีน 501 ล้านบาท 
จ านวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.6 รองลงมาคอื ทุนจดทะเบยีน 101– 500 ลา้นบาท จ านวน 81 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 32.4 และเรื่อง Man (คน) เป็นประเดน็ทีใ่หค้วามส าคญัในอนาคตมากทีสุ่ด จ านวน 132 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.8 รองลงมาคอื  Money (เงนิ) จ านวน 71 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 28.4    
 ส่วนท่ี 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความสามารถด้านกลยุทธ์ภายในองค์กรของธุรกจิที่พบคือ 
กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นสมาชกิในธุรกจิอุตสาหกรรมสายการบนิตน้ทุนต ่าโดยสว่นใหญ่เหน็ดว้ยในระดบัมาก
ทีน่ัยส าคญั 3.82 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ดในดา้นความสามารถดา้นส่วนบุคคลที ่3.86 ดา้นความสามารถใน
การวเิคราะหส์ว่นใหญ่เหน็ดว้ยระดบัมากทีน่ัยส าคญั 3.82 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ดในดา้นองคก์รของท่านได้
ใชร้ปูแบบการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อการตดัสนิใจในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูขององคก์รที ่3.94 ความคดิเหน็
ดา้นความสามารถทางด้านธุรกิจกลุ่มตวัอย่างเหน็ด้วยระดบัมากที่นัยส าคญั 3.84 โดยเหน็ด้วยมาก
ทีส่ดุในดา้นองคก์รของท่านเขา้ใจภาพรวมของธรุกจิของตนเมือ่เกดิการเปลีย่นแปลงดา้นกลยุทธท์ี ่3.86 
ความคดิเหน็ทางดา้นสว่นบุคคลกลุ่มตวัอย่างเหน็ดว้ยในระดบัมากทีน่ัยส าคญั 3.86 เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด
ในดา้นองคก์รใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพดา้นการสือ่สารระหว่างกนัอนัน ามาซึง่ความรู ้และความเขา้ใจ
ซึง่กนัและกนัที ่3.92 ความคดิเหน็ดา้นความสามารถในการเป็นผูน้ าในระดบัมากทีน่ัยส าคญั 3.80 เหน็
ด้วยมากที่สุดในด้าน ผู้บรหิารสามารถควบคุมสมาชิกภายในกลุ่มเพื่อสร้างการบรรลุผลส าเร็จตาม
จุดประสงคท์ีต่ัง้ไวท้ี ่3.84 กลุ่มตวัอย่างเหน็ดว้ยในระดบัมากในดา้นความสามารถดา้นเทคนิคนัยส าคญั 
3.80 เหน็ดว้ยมากในระดบัเท่ากนัที ่3.80 คอื องคก์รใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาดา้นเทคนิคของแต่ละ
บุคคลอันท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมของตน และองค์กรได้น าองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาขีด
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ความสามารถขององคก์รอย่างสม ่าเสมอ สุดทา้ยกลุ่มตวัอย่างเหน็ดว้ยในระดบัมากดา้นความสามารถ
ดา้นเทคโนโลยใีนระดบันยัส าคญั 3.82 เหน็ดว้ยมากทีส่ดุคอื องคก์รใหค้วามส าคญัต่อผูบ้รหิารทีม่คีวาม
เป็นผูน้ ามจีุดมุ่งหมายในการพฒันาปรบัปรุง และสรา้งกลยุทธใ์หม่ๆ เพื่อสนองตอบความต้องการของ
กลุ่มลกูคา้ใหเ้กดิความพงึพอใจที ่3.89 
 ส่วนท่ี 3 ความคดิเหน็เกีย่วกบัความสามารถการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นระดบัมากที่
นัยส าคญั 3.78 ระดบัมากทีสุ่ดในด้านหลกัการบรหิารดา้นการท างานที่ 3.79 ด้านการขบัระดบัมากที่
นัยส าคญั 3.78 ในด้านองค์กรไดใ้ห้ความส าคญักบัการปรบัปรุง ปรบัใชก้ลยุทธ์ในการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยอ์ย่างสม ่าเสมอที ่3.83 ดา้นหลกัการบรหิารดา้นการท างานระดบัมากทีน่ัยส าคญั 3.79 
ในด้านผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน ามาพัฒนาจุดเด่น และ
ประสทิธภิาพการท างานที ่3.82 
 ส่วนท่ี 4 ความคดิเหน็เกีย่วกบัการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิในระดบัมากทีน่ัยส าคญั 
3.72 โดยมากทีส่ดุในดา้นระยะเวลา 2-3 ปีทีผ่่านมาผูใ้ชบ้รกิารของท่านมปีรมิาณเพิม่ขึน้โดยเฉลีย่ทุกๆ 
ปีในระดบัที ่3.85 
 ส่วนท่ี 5 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้มูลเพื่อใช้ในการวเิคราะห์ พบว่า ตวัแปร
ความสามารถดา้นกลยุทธภ์ายในองคก์ร ค่า Skewness อยู่ระหว่าง -0.651 ถงึ -0.37 และ ค่า Kurtosis 
อยู่ระหว่าง -0.06 ถงึ 1.01  ดา้นทรพัยากรมนุษย ์ค่า Skewness อยู่ระหว่าง -0.701 ถงึ -0.45 และ ค่า 
Kurtosis อยู่ระหว่าง -0.16 ถงึ 0.32  การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร ค่า Skewness  อยู่ระหว่าง -0.65 
ถงึ -0.45 และ ค่า Kurtosis อยู่ระหว่าง -0.50 ถึง  -0.09 ทุกตวัแปรต่างมคีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไป
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model Analysis: SEM) ทัง้นี้เนื่องจากค่าความ
เบ ้(Skewness) ไม่เกนิ 0.75 (ค่าสมับูรณ์) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ไม่เกนิ 1.5 0 (ค่าสมับูรณ์) จงึ
ท าใหข้อ้มูลมแีจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution) (Hoogland and Boomsma, 1998) อนัมผีล
ใหผ้ลการวเิคราะหม์คีวามถูกต้องและแม่นย าเมื่อตวัแปรมกีารแจกแจงขอ้มูลแบบปกต ิแต่หากตวัแปร
ฝ่าฝืนขอ้ตกลงน้ีจะท าให ้ความคลาดเคลื่อนของโมเดลมค่ีาต ่ากว่าปกต ิ(Underestimate) ส่งผลให้
โมเดลสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์แบบไม่ถูกต้อง (นงลกัษณ์ วิรัชชัย , 2542) การทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใช้ในการวเิคราะห์การบรรลุผลส าเรจ็ขององค์กร ประกอบดว้ย ปจัจยั
ความสามารถดา้นกลยุทธ์ภายในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใช้วดัจ านวน 6 ตวัแปรอยู่
ระหว่าง 0.703* ถงึ 0.793* ทีน่ยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  ดา้นทรพัยากรมนุษย ์มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรทีใ่ชว้ดัจ านวน 6 ตวัแปรอยู่ระหว่าง 0.640* ถงึ 0.792* ทีน่ัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ทีน่ัยส าคญัทาง
สถิติ 0.05 จะเหน็ได้ว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใช้วดัปจัจยัความสามารถด้านกลยุทธ์ภายใน
องค์กร ด้านทรัพยากรมนุษย์ มีค่าความสมัพันธ์ไม่เกิน 0.80 (ค่าสมับูรณ์)) ท าให้ไม่เกิดสภาวะ 
Multicollinearity  จึงมีความเหมาะสมส าหรบัน าไปใช้ในการวิเคราะห์โมดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model Analysis: SEM) ส่วนในกรณีทีค่วามสมัพนัธท์างลบสงู จะยิง่ท าใหค้่า
สมัประสทิธิท์ีใ่ชใ้นการประมาณมคีวามแม่นตรงมากขึน้ซึง่หากเกดิสภาวะดงักล่าว หนทางแกไ้ขจ าเป็น
ทีจ่ะตอ้งตดัตวัแปรอสิระตวัใด ตวัหน่ึงทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูออกจากการวเิคราะห ์(สุชาต ิประสทิธิร์ฐั
สนิธุ,์ 2551) 
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e.8

 ส่วนท่ี 6 การวเิคราะหร์ปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ของ                 
องคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ ดว้ยการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural 
Equation Model Analysis: SEM) โดยการประเมนิความกลมกลนืของโมเดลแบบขอ้มลูเชงิประจกัษ์ใน
ภาพรวม (Overall Model Fit Measure) และประเมนิความกลมกลนืของผลลพัธใ์นส่วนประกอบที่
ส าคญัของโมเดล (Component Fit Measure) ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของ
ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าใน
เชงิสาเหตุ จากกรอบแนวคดิในการวจิยัดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู AMOS version 16.0 ไดด้งัรปูที ่5 
 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

c2 = 188.854, df = 111, GFI = 0.920, RMR = 0.024, RMSEA = 0.043 *P<0.05 
 

รปูท่ี 5: ผลการวเิคราะหร์ปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิ 
สายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุจากกรอบแนวคดิในการวจิยั 

  
 สรุปว่ารปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิ
สายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุพฒันาขึน้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัตารางที ่4 
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ตารางท่ี 4: รปูแบบความดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิ 
               สาเหตุพฒันาขึน้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

ดชันี เกณฑ์ ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์ 


2/df <3 1.701 

GFI ≥0.90 0.920 
AGFI ≥0.90 0.910 
CFI ≥0.90 0.985 
TLI ≥0.90 0.981 

PGFI ≥0.50 0.667 
RMR <0.05 0.024 

RMSEA <0.05 0.043 
 สรุปผ่านเกณฑ ์โมเดลทีไ่ดม้คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 
 ผลการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงของรปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อ การ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ 
 
ตารางท่ี 5: ผลการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงของรปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อ การบรรลุผลส าเรจ็ของ 
               องคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทนุต ่าในเชงิสาเหตุ 

  น ้าหนักปัจจยั (Factor Loading: λ)   

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกตได้ b S.E. Beta t R2 
ความสามารถดา้นกลยุทธ ์ การวเิคราะห ์ 1.000  0.903  0.816 

 เชงิธุรกจิ 1.007 0.045 0.894 22.373* 0.800 
 ส่วนบุคคล 1.066 0.053 0.859 20.276* 0.737 
 ความเป็นผูน้ า 1.021 0.048 0.874 21.135* 0.765 

 เทคนิค 1.108 0.053 0.871 20.994* 0.759 
 เทคโนโลย ี 1.094 0.046 0.918 24.042* 0.843 

ความสามารถดา้นการพฒันา
เชงิกลยุทธท์รพัยากรมนุษย ์

การขบัเคลือ่น 1.000  0.969  0.938 

 การบรหิารการท างาน 0.999 0.053 0.950 18.975* 0.903 
การขบัเคลือ่น แผนกลยุทธ ์ 1.000  0.902  0.813 

 ความเป็นผูน้ า 1.012 0.052 0.852 19.277* 0.726 
 ความเอาใจใส่ต่อลกูคา้ 0.972 0.049 0.860 19.698* 0.740 

หลกับรหิารการท างาน เทคโนโลยกีารสือ่สาร 1.000  0.905  0.819 
 แรงงาน 1.018 0.044 0.911 22.911* 0.829 
 ผลการปฏบิตังิาน 0.950 0.048 0.858 19.866* 0.736 
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ตารางท่ี 5: (ต่อ)  
  น ้าหนักปัจจยั (Factor Loading: λ)   

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกตได้ b S.E. Beta t R2 
การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร ต่อกระบวนการ 1.000  0.848  0.719 

 ต่อลกูคา้ 0.950 0.057 0.826 16.549* 0.683 
 ต่อดา้นการเงนิ 1.104 0.061 0.867 18.012* 0.752 
 ต่อแรงงาน 1.169 0.057 0.925 20.338* 0.855 
 ความเป็นผูน้ า 1.137 0.058 0.910 19.714* 0.828 
       

หมายเหต:ุ ก าหนดค่าพารามเิตอร์=1 ในต าแหน่ง ความสามารถในการวเิคราะห์, ความสามารถดา้นการพฒันาเชงิกล
ยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย์, การขบัเคลือ่นแผนกลยุทธ,์ การขบัเคลือ่นความเป็นผูน้ า จงึไมม่คี่า S.E และ t 
*P<0.05 
 
 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุภายในรปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ 
 
ตารางท่ี 6: ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลเชงิสาเหตุภายในรปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลผุลส าเรจ็ 
                ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่าในเชงิสาเหตุ 

*P<0.05 
 
 ผลการวเิคราะหร์ปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร
ในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่ าในเชิงสาเหตุยังสามารถเขียนในรูปสมการโครงสร้าง ( Structural 
Equation Model: SEM) ไดด้งันี้ 

  ตวัแปรเหตุ 

ตวัแปรผล อิทธิพล 
ความสามารถด้าน

กลยทุธ์ 

ความสามารถด้านการ
พฒันาเชิงกลยทุธ์
ทรพัยากรมนุษย ์

ความสามารถด้านการพฒันาเชิงกลยทุธ์ 
ด้านทรพัยากรมนุษย ์

DE 0.986*  

 IE -  
 TE 0.986*  
 R2 0.972  

การบรรลผุลส าเรจ็ขององคก์รในธรุกิจ DE 0.147* 0.777* 
 IE 0.766* - 
 TE 0.913* 0.777* 
 R2 0.851 
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     ความสามารถดา้นการพฒันาเชงิกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษย ์ = 0.966*CS; R2 = 0.972 
     การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิ              = 0.147*CS + 0.777*HR; R2 = 0.851 
 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 
 
ตารางท่ี 7: สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

สมมติฐานในการวิจยั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

อิทธิพล ยอมรบั/ปฏิเสธ 
H1: ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อการ
บรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทนุต ่า 

DE=0.147* 
IE=0.766* 

ยอมรบั 

H2: ความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธ์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุต่อ
ทรพัยากรมนุษย ์  

DE=0.966* ยอมรบั 

H3: ความสามารถดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหตุต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า 

DE=0.777* ยอมรบั 

*P<0.05 
 
 ส่วนท่ี 7 ผลการพฒันารปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ของ
องคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทนุต ่า โดยน าเสนอรปูแบบทีพ่ฒันาขึน้อย่างเหมาะสม มรีายละเอยีดดงันี้ 
 รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการ
บนิตน้ทุนต ่า ทีพ่ฒันาขึน้ดว้ยเทคนิคการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model 
Analysis: SEM) มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เนื่องจากสดัส่วนค่าสถติไิคสแควร์/ค่าชัน้แห่ง
ความเป็นอสิระ (2/df) มคี่าเท่ากบั 1.701 ซึง่ผ่านเกณฑท์ีก่ าหนดไวค้อืน้อยกว่า 3 ดชันีทุกตวัไดแ้ก่ 
GFI, AGFI, CFI, TLI ผ่านเกณฑม์ากกว่าหรอืเท่ากบั 0.90 และดชันี PGFI ผ่านเกณฑ ์0.50 ขึน้ไป 
ส่วนดชันีที่ก าหนดไว้ที่ระดบัน้อยกว่า 0.05 พบว่า ดชันี RMR, RMSEA ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้
เช่นเดยีวกนั อกีทัง้ในแต่ละองคป์ระกอบของตวัแบบมคีวามเทีย่งตรง (Validity) เนื่องจากค่าน ้าหนัก
ปจัจยั (Factor Loading) อยู่ระหว่าง 0.826  ถงึ 0.969 ซึง่มคี่าตัง้แต่ 0.30 ขึน้ไป (ค่าสมับูรณ์) และมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ(Kline, 1994) ตลอดจนรปูแบบทีพ่ฒันาขึน้มคีวามสามารถในการพยากรณ์ไดร้ะดบั
ด ีและเป็นทีย่อมรบัดว้ย ทัง้นี้เน่ืองจากมคี่าสหสมัพนัธพ์หุคณูก าลงัสอง (R2) เท่ากบั 0.851 หรอืคดิเป็น
รอ้ยละ 85.1 (0.851x100) ซึง่มคี่าตัง้แต่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (Saris and Strenkhorst, 1984) โดยสามารถ
น าเสนอรปูแบบทีพ่ฒันาขึน้อย่างเหมาะสมไดด้งัรปูที ่6 
 
 
 
 
 
 
 



             รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต์่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธรุกจิสายการบนิตน้ทนุต ่า 

เนตรศ์ริ ิเรอืงอรยิภกัดิ ์

62 

         ตวัแปรอสิระ                               ตวัแปรสง่ผ่าน                                ตวัแปรตาม 
(Independent Variables)                    (Mediator Variables)                    (Dependent Variables) 
 

  H1 = 0.147* 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


2 = 188.854, df = 111, GFI = 0.920, RMR = 0.024, RMSEA = 0.043   

 *P<0.05 
 

รปูท่ี 6: รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลผุลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิตน้ทนุต ่าที่ 
พฒันาขึน้อย่างเหมาะสม 

 

อภิปรายผลการวิจยั 
 
 การศกึษาเรื่อง รปูแบบความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธต่์อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร
ในธุรกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า ผูว้จิยัไดน้ าประเดน็ส าคญัๆ มาใชใ้นการอภปิรายผลดงันี้ 
 1. จากการส ารวจขอ้มูลทัว่ไปในธุรกจิของผูป้ระกอบการธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า พบว่า
ขอ้มูลส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มตวัอย่างที่เป็นหวัหน้างาน เนื่องจาก ธุรกจิโดยทัว่ไปจะมขีนาดใหญ่ และ
จ านวนคนพนักงานเกนิกว่า 200 คน ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานการวจิยัของ Abernathy et al., 1999 ที่
กล่าวไวว้่า กจิการสว่นใหญ่กย็งัค านึงถงึพนกังานทีม่ตี าแหน่งงานตรงกบัคุณสมบตัทิีต่้องการ มากกว่า
การใหค้วามส าคญัต่อการลงทุนดา้นความสามารถ และการพฒันาทกัษะของพนกังาน 
 2.  จากการส ารวจความคดิเหน็เกีย่วกบัความสามารถดา้นกลยุทธ์ภายในองคก์รของธุรกจิ
สายการบนิต้นทุนต ่าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เพราะธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่าใหค้วามส าคญัใน
ด้านการพฒันาฝึกอบรม ด้วยเหตุนี้การให้ความส าคญัต่อกลยุทธ์ที่องค์กรจะน ามาใช้ เพื่อให้เกดิผล
ส าเรจ็จงึเกดิการค้นหารูปแบบต่างๆ เพื่อจุดมุ่งหมายที่ต้องการให้เกดิการบรรลุผลส าเรจ็ขององค์กร 
(Garavan and Carbery 2012; Gilley and Maycunich Gilley 2003; Robinson and Robinson 2005; 
Swanson, 1994; Swanson and Holton, 2009; Torraco and Swanson, 1995) 

ความสามารถด้านกลยทุธ์ 
-ความสามารถในการวเิคราะห ์

 (λ=0.903) 
-ความสามารถในเชงิธุรกจิ 

(λ=0.894) 
-ความสามารถดา้นส่วนบุคคล 

(λ=0.859) 
-ความสามารถเป็นผูน้ า 

(λ=0.874) 
-ความสามารถดา้นเทคนิค 

(λ=0.871) 
-ความสามารถดา้นเทคโนโลย ี

(λ=0.918) 
 

ทรพัยากรมนุษย ์
- การขบัเคลือ่น (λ=0.969) 
  แผนกลยุทธ ์(λ=0.902) 
  ความเป็นผูน้ า (λ=0.852) 
  ความเอาใจใส่ต่อลกูคา้ (λ=0.860) 
- หลกัการบรหิารดา้นการท างาน 
   (λ=0.950)  
   เทคโนโลยกีารสือ่สาร (λ=0.905) 
   แรงงาน (λ=0.911) 
   ผลการปฏบิตังิาน (λ=0.858) 

การบรรลผุลส าเรจ็ของ
องคก์รในธรุกิจ  

ผลส าเรจ็ต่อกระบวนการ 
(λ=0.848) 
ผลส าเรจ็ต่อลกูคา้ 
(λ=0.826) 
ผลส าเรจ็ดา้นการเงนิ  
(λ=0.867) 
ผลส าเรจ็ต่อแรงงาน 
(λ=0.925) 
ผลส าเรจ็ดา้นความเป็นผูน้ า 
(λ=0.910) 

 
H2 = 0.966* 

  H3 =0.777* 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
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 อกีทัง้การที่ธุรกจิให้ความส าคญักบัความสามารถด้านกลยุทธ์ภายในองค์กรของธุรกจิ และ
ความสามารถในการวเิคราะหแ์ละความสามารถดา้นเทคโนโลยใีนสดัสว่นทีเ่ท่ากนันัน้ เป็นเพราะว่าการ
วเิคราะหง์านเป็นการศกึษาอย่างเป็นระบบถึงกจิกรรมที่ต้องการท าในแต่ละงาน โดยที่การวเิคราะห์
ระบบจะเป็นขัน้ตอนทางเทคนิคทีถู่กน ามาใชใ้นการก าหนดหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และขอบข่ายของ
งานนัน้อนัเป็นปจัจยัเกือ้หนุนเทคโนโลย ีและการเรยีนรูข้องภายในองคก์รจะน ามาซึ่งความสมัพนัธ์ที่
มัน่คงภายใน-ภายนอกต่อสาธารณชนดว้ย 
 3. จากการส ารวจความสามารถการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ธุรกิจได้ให้
ความส าคญัทางดา้นความสามารถการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก เพราะว่าธุรกจิไดใ้ห้
ความส าคญัต่อความสามารถการพฒันาดา้นทรพัยากรมนุษยอ์ย่างสม ่าเสมอ รวมทัง้การพฒันารูปแบบ
โมเดลดงักล่าวมาพฒันาใชว้ดัความเป็นเลศิขององคก์รดา้นการฝึกอบรม ระหว่างผูป้ระกอบการ และผู้
ประเมนิ โดยมกีารพฒันา ผูน้ าสามประการ เป็นระบบขบัเคลื่อนขององคก์ร (Driver Triad) และพฒันา
จากผลลพัธส์ามประการมาเป็น หลกัในการท างานแทน การน ามาซึง่การพฒันากระบวนการในรูปแบบ
ใหม่นี้ทัง้การขบัเคลื่อน และการให้ความส าคญัด้านแรงงาน น ามาสู่การหาผลลพัธ์ใหม่จะน ามาใช้
อธบิายถึงผลลพัธ์ทีจ่ะเกดิขึน้ดา้น การจบั การเกบ็ การวเิคราะห ์การดงึขอ้มูล รวมทัง้การใหข้อ้มูลที่
ส าคญัต่อการบรหิารขององคก์ร ทีจ่ะน ามาซึง่การบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์ร (Blazey, 2013)  
 4. จากการศกึษาการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิพบว่าองคก์รของธุรกจิมคีวามเชื่อมัน่
ว่า ในระยะเวลา 2-3 ปีทีผ่่านมา ผูใ้ชบ้รกิารของท่านมปีรมิาณเพิม่ขึน้โดยเฉลีย่ทุก ๆ ปี (ผลส าเรจ็ต่อ
ลกูคา้) รองลงมาคอื องคก์รในระยะเวลา 2-3 ปีทีผ่่านมาพนักงานภายในองคก์รมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจ
ในชื่อเสยีงขององคก์ร มคีวามรกัองคก์รอย่างเหน็ไดช้ดั (ผลส าเรจ็ต่อแรงงาน) และสุดทา้ยองคก์รของ
ธุรกจิมแีนวโน้มเชื่อมัน่ว่าในระยะ 2-3 ปีทีผ่่านมา องคก์รยงัสามารถรกัษาความเป็นผู้น าในธุรกจิสาย
การบนิตน้ทุนต ่าไวอ้ย่างสม ่าเสมอ (ผลส าเรจ็ดา้นความเป็นผูน้ า) สภาวะการแข่งขนัทีรุ่นแรงมากขึน้ใน
ธุรกจิการบนิไทย จะสง่ผลกระทบทางบวกต่อผูใ้ชบ้รกิารสายการบนิในดา้นราคาทีม่แีนวโน้มถูกลง และ
ดา้นการใหบ้รกิารของสายการบนิทีม่แีนวโน้มดขีึน้การแข่งขนัทีรุ่นแรงมากขึน้ในธุรกจิการบนิของไทย
จากการเขา้มาของ สายการบนิในอาเซยีน จะสง่ผลใหร้าคาตัว๋โดยสารทางอากาศมแีนวโน้มทีถู่กลง ซึง่
ท าใหป้ระชาชนสามารถใชบ้รกิารสายการบนิ และมสีายการบนิใหเ้ลอืกใชบ้รกิารมากขึน้ 
 อกีทัง้การศกึษาในเรื่องดงักล่าวนี้ยงัมผีลสอดคล้องกบัแนวคดิของ Rebecca Lyons ในปี 
2016 ไดพ้บว่า การบรรลุผลส าเรจ็ขององค์กร จะประกอบไปด้วย ผลลพัธข์องกระบวนการ (Process 
Result) โดยเป็นการมุ่งเน้นด้านการควบคุมภายในอนัเป็นกุญแจส าคญัสู่องคก์ร  ผลลพัธ์จากลูกค้า
เป้าหมาย (Customer-Focused Results) จะตรวจสอบความพงึพอใจของลูกคา้เป็นหลกัทีม่ต่ีอองคก์ร 
ผลลพัธข์องกลุ่มแรงงานเป้าหมาย (Workforce-Focused Results) จะเป็นการคน้หาการรเิริม่ในรปูแบบ
ใหม่ๆ ดว้ยการใชส้ภาพแวดลอ้ม และทรพัยากรทีม่อียู่ภายในองคก์รอย่างเหมาะสม 
 5. จากการวเิคราะหห์าความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างความสามารถดา้นการพฒันากลยุทธ์
ต่อการบรรลุผลส าเรจ็ขององคก์รในธุรกจิสายการบนิต้นทุนต ่า พบว่ามคีวามมคีวามสมัพนัธ์ทางบวก 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงกลายเป็นศูนย์กลางแห่งการก าหนด
นโยบายใหแ้ก่องคก์ร รวมทัง้เป็นพืน้ฐานดา้นการปฏบิตังิานเพื่อใชใ้นการสนับสนุนดา้นกลยุทธใ์หก้บั
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ทางธุรกจิ (Huselid, 1995; Schuler and Jackson, 1987; Wright and McMahan, 1992) และ 
งานวจิยัของ Congden 2005; Palpacuer 2006; Wan and Hoskisson 2003 ทีพ่บว่า ความสามารถ
ในเชิงกลยุทธ์ขององค์กรมีอิทธิพลต่อการพฒันารูปแบบด้านการแขง็ขนัของธุรกิจอันน าไปสู่การ
บรรลุผลส าเรจ็ 
 6. จากการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างด้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์ต่อการบรรลุผลส าเร็จขององค์กรในธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่ า พบว่ามีความมี
ความสมัพนัธท์างบวก ซึง่สอดคลอ้งกบั การจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยจ์ะน าซึง่ความสามารถดา้นกล
ยุทธท์างการแขง่ขนัของธรุกจิ (Kim and Oh, 2004; Wang and Shyu, 2008) หลงัจากทีธุ่รกจิมกีารน า
การจัดการกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์มามาสู่องค์กร ผู้จ ัดการจะน าเครื่องมือดังกล่าวมาใช้วัด
ประสทิธภิาพของการบรรลุผลส าเรจ็ในองคก์ร (Crook et al., 2003) และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Grossman ในปี 2007 ที่ได้ท าการวิจัยในด้านความสามารถของทรพัยากรมนุษย์ทัง้ 5 ส่วนต่อ
กระบวนการท าใหเ้กดิการววิฒันาการสูค่วามเป็นมอือาชพีในดา้นทรพัยากรมนุษย ์โดยใชก้ลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 10,000 คน จาก 400 องคก์รพบว่ามคีวามสมัพนัธใ์นเชงิประจกัษ์ทีเ่ป็นบวกกบัการพฒันาดา้น
ความสามารถขององคก์ร   
 

ขอ้เสนอแนะ 
 
 ข้อเสนอแนะผูบ้ริหาร 
 
 ผูบ้รหิารควรค านึงถงึตวัแปรที่มต่ีอความเสีย่งในทางธุรกจิ ไดแ้ก่ สภาวะการแข่งขนัทีรุ่นแรง
มากขึ้นในธุรกิจการบินของไทยจะส่งผลกระทบทางบวกต่อผู้ใช้บริการสายการบินในด้านราคาที่มี
แนวโน้มถูกลง และดา้นการให้บรกิารของสายการบนิที่มแีนวโน้มดขีึน้การแข่งขนัที่รุนแรงมากขึน้ใน
ธุรกจิการบนิของไทยจากการเขา้มาของ สายการบนิในอาเซยีน จะสง่ผลใหร้าคาตัว๋โดยสารทางอากาศ
มแีนวโน้มทีถู่กลง ซึง่ท าใหป้ระชาชนสามารถใชบ้รกิารสายการบนิ และมสีายการบนิใหเ้ลอืกใชบ้รกิาร
มากขึน้ การเปิดเสรน่ีานฟ้าในปี 2558 ประกอบกบัการทีป่ระเทศไทยมปีจัจยั ดงึดูดการลงทุนจากอุป
สงคใ์นการท่องเทีย่วระหว่างประเทศทีม่แีนวโน้ม เตบิโตสงู และมภีูมปิระเทศทีเ่ป็นศนูยก์ลางการขนส่ง
ทางอากาศ (Hub) ในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้กย็ิง่ส่งผลใหส้ายการบนิในอาเซยีน ต้องการเขา้
มาช่วงชงิ และแขง่ขนัในประเทศไทยเพิม่ขึน้ การพฒันากลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยน์บัเป็นปจัจยัแห่ง
ความส าเรจ็ในการทีธุ่รกจิสายการบนิตน้ทุนต ่า จะน ามาสรา้งระบบขบัเคลื่อนขององคก์ร (Driver Triad) 
และพฒันาจากผลลพัธส์ามประการมาเป็น หลกัในการท างานแทน การน ามาซึง่การพฒันากระบวนการ
ในรูปแบบใหม่นี้ทัง้การขบัเคลื่อน และการให้ความส าคัญด้านแรงงาน น ามาสู่การหาผลลพัธ์ใหม่ 
หลงัจากทีธุ่รกจิมกีารน าการจดัการกลยุทธด์า้นทรพัยากรมนุษยม์ามาสู่องคก์ร ผูจ้ดัการจะน าเครื่องมอื
ดงักล่าวมาใชว้ดัประสทิธภิาพของการบรรลุผลส าเรจ็ในองคก์ร กลยุทธด์า้นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์
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จะเกดิไดต้อ้งมสีว่นประกอบจากปจัจยัทางดา้น การอบรม การแบ่งบนัขอ้มูล และการมสี่วนร่วมในการ
จดัการ จะท าใหอ้งคก์รบรรลุผลส าเรจ็ได ้ 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศกึษาการปรบัทศิทางดา้นกลยุทธท์างการตลาดขององคก์รทีม่ต่ีอการพฒันากลยุทธ์ 
กลยุทธท์ี่ดคีวรประกอบไปดว้ยสองส่วนดว้ยกนัไดแ้ก่ ส่วนของกลยุทธ์การจดัการภายในองค์กร และ
สว่นของกลยุทธท์างดา้นธุรกจิจะต้องมแีผนงานทีส่มดุลกนัการผสมผสานระหว่างกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย
ในตลาดปจัจุบนั และอนาคต  
 2. ควรศกึษาทศิทางดา้นกลยุทธท์างการตลาด กบัการบรรลุผลส าเรจ็ทางการตลาดของธุรกจิ 
ซึง่บรษิทัสว่นใหญ่ตอ้งเขา้ใจในสิง่ทีล่กูคา้จ าเป็นในการทีจ่ะสามารถต้องตอบสนองต่อลูกคา้ใหส้ าเรจ็ใน
ระดบัทีส่งูกว่าคู่แขง่หรอืระดบัเดยีวกนั  
 3. การเก็บข้อมูลบุคลากรในองค์กรธุรกิจสายการบินต้นทุนต ่า ค่อนข้างท าได้ยากเพราะ
ขอ้จ ากดัในการไม่อนุญาตใหเ้ขา้เกบ็ดว้ยตนเอง บางแห่งอาจไม่ใหค้วามร่วมมอื ดงันัน้ผูว้จิยัควรเตรยีม
ยุทธวธิทีีด่ทีีจ่ะเปิดโอกาสให้เขา้ถึงขอ้มูลจากบรษิัทฯ ต่างๆ ในอุตสาหกรรมการบนิ  เช่น มผีู้บรหิาร
ระดบัสงูแนะน า   
 การเขา้ถงึผูบ้รหิารฝา่ยทรพัยากรมนุษยข์อความร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มูล หรอืมคีนในองคก์ร
ทีคุ่น้เคยช่วยด าเนินการเกบ็ให ้
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