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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงได ้ผูวิ้จยัตอ้งขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กิตติ
ชยั ราชมหา เป็นอย่างสูงท่ีท่านไดก้รุณาสละเวลาเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ช่วยในการควบคุม 
วางแผน และแนวทางในการท าวิจยั รวมถึงการใหค้  าแนะน าตลอดจนตรวจและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ี
ให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามจนไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น 

นอกจากน้ีผูวิ้จยัขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.ปรารถนา ปุณณกิติเกษม และ ดร.
จกัรพงศ ์พงศธ์ไนศวรรย ์ท่ีท่านไดก้รุณาสละเวลาเป็นประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์และกรรมการ
สอบสารนิพนธ์ รวมถึงให้ค  าแนะน าเพื่อปรับแกส้ารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และ
นอกจากน้ีสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะไม่ส าเร็จได ้หากขาดความร่วมมือจากเจา้หนา้ท่ีโครงการและเจา้หนา้ท่ี
ทุกท่านท่ีช่วยประสานงานและอ านวยความสะดวก ทา้ยท่ีสุดผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกคนในครอบครัว 
รวมถึงขอขอบพระคุณเพื่อนร่วมรุ่นสาขาการจดัการธุรกิจทุกท่านท่ีคอยให้ก าลงัใจท่ีดีและสนับสนุน
การจดัท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีมาโดยตลอด 

ผูวิ้จัยหวงัว่าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีจะสามารถเป็นแนวทางในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์รท่ีอยูใ่นภาคธุรกิจดา้นอสังหาริมทรัพยแ์ละดา้นอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนในประเทศไทย ในการบริหารจดัการองคก์รให้เกิดการพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื เพื่อใหเ้กิดความ
ร่วมมือกันอย่างเต็มท่ีภายในองค์กรและเป็นแนวทางในการสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ พฒันา
ปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการ และพฒันาธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
THE STUDY OF SUSTAINABLE LEADERSHIP FACTORS THAT AFFECT 
ORGANIZATIONAL SUCCESSFULNESS THROUGH EMPLOYEE’S AWARENESS IN 
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บทคดัยอ่ 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังาน

ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) จ านวน 393 คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
เพื่ออภิปรายข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และใช้การวิ เคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อตรวจสอบตวัแปรส าหรับการวิจยั ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Enter Mode ในการทดสอบสมมติฐาน และผูว้ิจยัได้
มีการตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ดว้ยเช่นกนั 

จากการศึกษาพบว่าใน 23 ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน มีเพียง 5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage), ความไว้วางใจ (Trust), การปฏิบัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top team) และความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement)  
 
ค าส าคญั : การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
แมว้า่ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพยจ์ะเกิดการชะลอตวัและมีขนาดของ

ตลาด (Market Size) ท่ีลดลงต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2562-2564 ตามล าดบั เน่ืองจากก าลงัซ้ือของผูบ้ริโภคมี
ความไม่แน่นอน อนัเป็นผลกระทบท่ีเกิดมาจากโรคโควิด-19 แต่ถึงอย่างไร ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์
ยงัคงเป็นหน่ึงในภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีมีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวมของ
ประเทศไทย โดยคิดเป็น 8% ของผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (GDP) มีส่วนส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ มีการลงทุนสูง ท าให้เกิดเม็ดเงินหมุนเวียนในระบบ เกิดการจา้งงานและรายได้
ท่ีเพิ่มขึ้นเป็นจ านวนมาก นอกจากน้ีธุรกิจด้านอสังหาริมทรัพยย์งัเช่ือมโยงกับธุรกิจอ่ืนอีกหลาย
ประเภท เช่น ธุรกิจก่อสร้าง ธุรกิจสถาบนัการเงิน ธุรกิจวสัดุก่อสร้าง ธุรกิจเคร่ืองใช้ไฟฟ้า ธุรกิจ
เฟอร์นิเจอร์ ธุรกิจของตกแต่งบา้น ฯลฯ ดงันั้นหากธุรกิจอสังหาริมทรัพยมี์การเติบโตหรือฟ้ืนตวั จะ
ช่วยให้ธุรกิจอ่ืนเติบโตตามไปด้วย ในทางกลบักันหากธุรกิจอสังหาริมทรัพยห์ดตวั จะส่งผลให้
ธุรกิจอ่ืนหดตวัไปดว้ยอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้(กรุงเทพธุรกิจ, 2564) ซ่ึงในอนาคตปี 2565-2566 ธุรกิจ
อสังริมทรัพยจ์ะมีแนวโน้มปรับตวัดีขึ้น จากปัจจยัสนับสนุนทั้งจากมาตรการภาครัฐ เช่น การลด
ค่าธรรมเนียมการโอนและจดจ านอง อตัราดอกเบ้ียท่ีทรงตวัระดบัต ่า ลดตน้ทุนการกูเ้งินส าหรับผูซ้ื้อ
ท่ีมีความพร้อม และจากท่ีมีการฉีดวคัซีนทัว่โลก จะท าให้ประเทศไทยสามารถเปิดรับนกัท่องเท่ียว
เข้ามาได้มากขึ้น ท าให้ธุรกิจอสังริมทรัพย์เกิดการเติบโตและยงัคงเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความ
น่าสนใจในการลงทุน (พชัรา กล่ินชวนช่ืน, 2564) 

รูปแบบการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั ลูกคา้ (Consumers) กลายเป็น ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholders) ท าให้องค์กรตอ้งมีการปรับตวัและแสดงถึงความรับผิดชอบในวงกวา้ง ตอ้งมีการ
ด าเนินธุรกิจท่ีพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้มใหเ้ติบโตไปพร้อมกนั (สหธร เพชรวิโรจน์ชยั, 2018) ซ่ึง
ธุรกิจดา้นอสังหาริมทรัพยเ์ป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมท่ีเกิดการปรับตวั จนเกิดแนวคิดการด าเนินงาน
รูปแบบใหม่ ท่ีให้ความสนใจในเร่ืองการพัฒนาองค์กรอย่างย ั่งยืน (Sustainability)  โดยให้
ความส าคญัใน 3 มิติ คือ ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัองค์กร
ธุรกิจด้านอสังหาริมทรัพย์ในประเทศไทย และได้เลือกบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) มาเป็น
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กรณีศึกษาและเป็นเป้าหมายในการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ี เพราะเป็นบริษทัท่ีมีความโดดเด่นในการ
ด าเนินงานเพื่อการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื  

จากการศึกษาประวติัขององคก์ร พบวา่บริษทัไดมี้การพฒันาธุรกิจและปรับเปลี่ยนการ
ด าเนินกิจการเพื่อให้เหมาะสมกับยุคสมัยท่ีเปล่ียนแปลงไป  มีการปรับตัวเพื่อตอบสนองการ
เปล่ียนแปลงของโลก ภายใต้วิสัยทัศน์ (Vision) ท่ีก าหนดไว้ว่า “มุ่งสู่การเป็นบริษัทพัฒนา
อสังหาริมทรัพยช์ั้นน าของประเทศไทย โดยน าเสนอทั้งผลิตภณัฑแ์ละบริการดา้นการอยู่อาศยัท่ีทุก
คนสามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างครบวงจร และสร้างประโยชน์อย่างย ัง่ยืนแก่ผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย” โดยมี
พนัธกิจ 4 ขอ้ ดงัน้ี 

1. สรรคส์ร้างท่ีอยูอ่าศยัคุณภาพโดยเขา้ถึงทุกระดบัราคา 
2. น าเสนอรูปแบบการอยู่อาศยัท่ีตอบโจทยก์ารใช้ชีวิตของลูกคา้ผ่านผลิตภณัฑ์และ

บริการ 
3. เขา้ใจและสร้างสมดุลต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย (4 เสาหลกั ไดแ้ก่ 

ลูกคา้ สังคม พนกังาน และผูถื้อหุน้) 
4. น าหลกัปรัชญาดา้นความยัง่ยนืมาปรับใชก้บัทั้ง ผลิตภณัฑ ์บริการ และขั้นตอนการ

ด าเนินงาน 
ซ่ึงส่ือให้เห็นว่าองค์กรให้ความส าคญักบัการด าเนินงานเพื่อส่งเสริมการเติบโตอย่าง

ย ัง่ยืนและจากวิธีการด าเนินงานขององคก์ร สามารถสรุปเป็นกรอบแผนการพฒันาอย่างย ัง่ยืนได ้4 
ขอ้ ดงัน้ี 

1. มุ่งเนน้ในการด าเนินธุรกิจโดยสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัเป้าหมายการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยนื (Sustainable Development Goals) ท่ีองคก์รสหประชาชาติ (United Nations: UN) ก าหนด 

2. ปฏิบติัตามหลกัการช้ีน าของสหประชาชาติว่าดว้ยธุรกิจและสิทธิมนุษยชน (United 
Nations Guiding Principles on Business and Human Rights: UNGPs) 

3. ร่วมมือและสนับสนุนการท างานขององค์การยูนิเซฟ ประเทศไทย จนได้รับการ
แต่งตั้งใหเ้ป็น UNICEF’S First Selected Partner in Thailand 

4. มีหลกัการและแนวทางความรับผิดชอบต่อสังคมตามมาตรฐาน ISO 14001:2015 
โดยมีตวัอย่างกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังน้ี (รายงานความยัง่ยืน

ประจ าปีของบริษทัแสนสิริ จ ากดั (มหาชน), 2563) 
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic) 
1. จบัมือกบั SCB ช่วยเหลือและสนบัสนุน SMEs ของไทย  



3 

 

2. เป็นสมาชิกแนวร่วมต่อต้านคอร์รัปชันของภาคเอกชนไทย (Thai Private Sector 
Collective Action Against Corruption: CAC) 

3. ก าหนดนโยบายความขดัแยง้ทางผลประโยชน์ (Conflict of Interest) 
4. ก าหนดกรอบบริหารความเส่ียงทั่วทั้ งองค์กรเชิงบูรณาการ (Enterprise Risk 

Management) 
5. จัดท า  Economic & Social Outlook ด้วย เค ร่ือง มือ  Spelt Analysis เพื่ อ ติดตาม

สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 
6. โครงการพฒันานวตักรรมและการเปลี่ยนแปลงสู่ดิจิทลั 
7. เนน้หลกั Customer Centric ตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้เป็นหลกั 
ดา้นสังคม (Social) 
1. โครงการ สนบัสนุนซ้ือสินคา้ชุมชมเพื่อส่งต่อให้พื้นท่ีขาดตลาด ในช่วงการระบาด

ของโรคโควิด 19 
2. กิจกรรมพฒันาลานกีฬาใตท้างด่วน 
3. กิจกรรมว่ิงการกุศล “RUN4U” 
4. กิจกรรมเรียนรู้ทางการเกษตรใหก้บัเด็กในชุมชมและโรงเรียนในพื้นท่ีใกลเ้คียง 
5. โครงการสานฝันเป็นนกัฟุตบอลใหก้บัเด็กและเยาวชน 
6. ร่วมลงนามในขอ้ตกลง มาตรฐานขอ้ปฏิบติัทางธุรกิจขององค์การสหประชาชาติ 

(UN) เพื่อลดการแบ่งแยกและความเหล่ือมล ้าในกลุ่มคนท่ีมีความหลายทางเพศ LGBTI 
7. โครงการติดตามและตรวจสอบอาชีวอนามยัและความปลอดภยัของพนกังาน 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 
1. ลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์จากการรีไซเคิลขยะได้เป็นจ านวน 7,577 

กิโลกรัมคาร์บอนไดออกไซดเ์ทียบเท่า 
2. พฒันาให้เกิดการใชพ้ลงังานทดแทน เช่น ผลิตไฟฟ้าจากพลงังานเซลลแ์สงอาทิตย ์

ไดก้วา่ 717 เมกะวตัตต่์อชัว่โมงต่อปี 
3. กิจกรรม เก็บ เลือก ปลูก รักษา 
4. การน าขยะเศษอาหารมาแปรรูปเป็นก๊าซชีวภาพ 
5. การจดัการคดัแยกขยะภายในส านกังาน 
6. การรีไซเคิลกระดาษ Mixed Paper แลกกระดาษ A4 กบัเอสซีจี แพคเกจจ้ิง 
7. ติดตั้งอุปกรณ์ประหยดัพลงังานต่างๆ เช่น หลอดไฟ LED แผงโซล่าเซลล ์ไฟถนน

พลงังานแสงอาทิตย ์แท่นชาร์จไฟฟ้าส าหรับรถยนต ์(Electric Vehicle Charger) 
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8. การเลือกใชเ้ฟอร์นิเจอร์และวสัดุท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
9. โครงการลดเวลาการเปิดไฟแสงสวา่งในลานจอดรถ บริเวณสวนและทางเดิน 
10. โครงการลดเวลาการท างานของเคร่ืองปรับอากาศภายในโรงอาหารพนักงาน 

ในช่วงท่ีไม่มีผูใ้ชง้าน 
ดา้นการก ากบัดูแลกิจการ (Governance) 
1. นโยบายการด าเนินธุรกิจอยา่งโปร่งใสและมีจรรยาบรรณ 
2. นโยบายการต่อตา้นทุจริต คอร์รัปชนั 
3. นโยบายการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีและมีจริยธรรมทางธุรกิจ 
4. การแจง้เบาะแส ร้องเรียนการกระท าผิดและทุจริตคอร์รัปชนั 
5. การมีส่วนร่วมของผูมี้ส่วนไดเ้สีย และประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยนื 
6. การจดัท ารายงานความยัง่ยนื 
นอกเหนือจากความมุ่งมัน่ในการด าเนินงานตามแผนการพฒันาอย่างย ัง่ยืนขององคก์ร

แลว้นั้น แสนสิริไดมี้การประกาศนโยบายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน เพื่อสร้างการรับรู้ให้กบัพนักงาน 
โดยไดใ้หนิ้ยามของวิธีการด าเนินงานตามกรอบแนวคิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ดงัน้ี  

บริษทัจะเนน้ด าเนินธุรกิจโดยยึดหลกับรรษทัภิบาล มุ่งเนน้การมีจริยธรรม และความ
โปร่งใส รวมไปถึงความรับผิดชอบต่อ สังคม และค านึงถึงประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย โดย
มีเป้าหมายในการพฒันาโครงการอสังหาริมทรัพยท่ี์มีคุณภาพและตอบโจทยก์ารเปล่ียนแปลงของ
โลก รวมทั้งค  านึงถึงความตอ้งการของลูกคา้เป็นส าคญั โดยคาดหวงัวา่การด าเนินธุรกิจและกิจกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจของบริษทั จะเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาธุรกิจอสังหาริมทรัพยข์อง
ประเทศไทยให้มีมาตรฐานเทียบเท่าระดบัสากลและสัมพนัธ์กบัแนวทางการพฒันาอย่างย ัง่ยืน ซ่ึง
ครอบคลุมมิติด้านเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อม ตลอดจนสอดคล้องกับแนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงของโลก (Global Trends) และบริบทด้านความยัง่ยืนในอุตสาหกรรมการพัฒนา
อสังหาริมทรัพย ์(แสนสิริ, 2563)  

โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติดงัน้ี  
การพฒันาดา้นเศรษฐกิจท่ีเติบโตอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Economy) 
บริษทัฯ มุ่งมัน่ด าเนินธุรกิจหลกัดา้นการพฒันาอสังหาริมทรัพยอ์ย่างมีจรรยาบรรณ 

โปร่งใสและเป็นธรรม ภายใตห้ลกัการธรรมาภิบาลท่ีดี มุ่งมัน่พฒันาคุณภาพด้านผลิตภณัฑ์และ
บริการอยา่งต่อเน่ือง รวมไปถึงการคิดคน้และสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีสนบัสนุนการพฒันาผลิตภณัฑ์
และบริการ เพื่อให้ครอบคลุมและตอบสนองต่อความต้องการท่ีหลากหลายของลูกค้าทุกกลุ่ม 
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ตลอดจนบริหารจัดการความเส่ียงอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริมให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมาย 

การพฒันาดา้นสังคม (Social Change) 
บริษทัฯ ตระหนักถึงการสร้างสังคมแห่งความยัง่ยืน โดยให้ความส าคัญต่อสังคม 

ชุมชน ผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกกลุ่มอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน โดยไม่มีการแบ่งแยกเช้ือชาติ สีผิว 
ศาสนา เพศ อายุ สัญชาติ สิทธิความเป็นพลเมือง ตลอดจนด าเนินกิจกรรมท่ีส่งเสริมต่อการพฒันา
ศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ ให้แก่เด็กและเยาวชน ซ่ึงเป็นรากฐานสู่อนาคตท่ีดีของสังคมรวมไปถึงการ
เสริมสร้างและพฒันาสังคมและสาธารณประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อพฒันาความเป็นอยูแ่ละสภาพแวดลอ้ม
ของชุมชนในสังคมใหดี้ขึ้นเป็นล าดบั 

การพฒันาดา้นส่ิงแวดลอ้ม (Green Mission) 
บริษทัฯ มุ่งเนน้การด าเนินธุรกิจท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนให้ความส าคญักบั

การจัดการพลังงานอย่างย ัง่ยืน โดยให้ความใส่ใจ ดูแล รักษา และใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ส่งเสริมการบริหารจดัการของเสียจากทุกกระบวนการท างานอย่างเป็นระบบ 
พร้อมทั้งปลูกจิตส านึกพื้นฐานในการอยู่อาศยัของคนในสังคม ชุมชน ให้สามารถอยู่ร่วมกนัและใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งรู้คุณค่า ทั้งน้ีเพื่อลดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

ซ่ึงนอกเหนือจากการด าเนินงานท่ีกล่าวมา การท่ีบริษทัจะบรรลุเป้าหมายและด าเนิน
ธุรกิจอย่างย ัง่ยืนต่อไปไดใ้นระยะยาว จะตอ้งอาศยัความร่วมมือจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกภาคส่วน
ภายในองคก์รและอาศยัแนวความคิดในการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Honeybee Leadership 
รวมไปถึงการกระจายการรับรู้ต่อสถานการณ์ท่ีก าลงัเกิดขึ้นกบับริษทั ให้พนักงานไดท้ราบถึงการ
เปล่ียนแปลง เพื่อให้เกิดความร่วมมือกนัอย่างเต็มท่ีภายในองคก์ร และท าให้องคก์รเกิดความส าเร็จ
ในการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

ดงันั้นจากเหตุผลขา้งตน้ ท าให้ผูวิ้จยัสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
เพื่อสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จและน าไปพฒันาต่อยอดในการด าเนินงานต่างๆต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์การศึกษาวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ

ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนองค์กรท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 
 
1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหาของการศึกษาวิจัย 
การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยั

การพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากัด (มหาชน) โดยจัดท าแบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในช่วง
ระยะเวลาตั้งแต่เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2565 
 

1.3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
ขอบเขตดา้นประชากร 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเลือกเก็บขอ้มูลจากกลุ่มประชากรทั้งเพศชาย เพศหญิง และเพศ

ทางเลือก อายรุะหวา่ง 21 - 60 ปี ซ่ึงเป็นพนกังานตั้งแต่ระดบัท่ี 1-10 ของบริษทับริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) ประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป (Officer) ผูบ้ริหารระดับล่าง (Supervisory Level) 
ผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่าย (Manager) และผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) โดยใน
ปัจจุบนัมีจ านวนทั้งส้ิน 4,158 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลของบริษทัฯ ณ วนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ 2565) 
และเน่ืองจากงานวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาในมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
กลุ่มประชากรท่ีเก็บขอ้มูลจึงไม่นับรวมบุคลากรตั้งแต่ระดับท่ี 11 ขึ้นไป เน่ืองจากเป็นส่วนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) 

ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอยา่ง 
ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ใช้การค านวณกลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจ านวน

ประชากรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคล่ือน 5% ซ่ึงไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 352 คน 
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1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไดมี้การอา้งอิงทฤษฎีภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนตามหลกั Honeybee 

Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) มาประยุกต์ใช้เป็นตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
ซ่ึงประกอบดว้ย 

ปัจจยัท่ีเป็นรากฐานส าคญัของการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
1. ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
2. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) 
3. ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
4. ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
5. ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
6. ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 

team) 
7. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
8. ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
9. ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
10. ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
11. ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
12. ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
13. ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 

consideration) 
14. ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
ปัจจยัท่ีเนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีม 
15. ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
16. ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
17. ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
18. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
19. ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
20. ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
ปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนองคก์ร 
21. ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 
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22. ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
23. ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
ในส่วนของตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร

อย่างย ัง่ยืนท่ีพนักงานรับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcome) ซ่ึงวิเคราะห์จากภาพลักษณ์
และช่ือเสียงขององคก์ร ความสามารถในการท าก าไร ความพึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของผู ้
ลงทุน และความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัองคก์รคู่แข่ง ผา่นการ
รับรู้ของพนกังาน 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษาวิจัย  
  

1.4.1 ด้านวิชาการ 
เพื่อไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ทางวิชาการ เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ี

ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นองคก์ร
ชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย์ของไทย ท าให้สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เป็น
แนวทางในการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ เพื่อต่อยอดในเชิงการบริหารจดัการองคก์รให้เกิดการพฒันา
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 

1.4.2 ด้านการน าไปปรับใช้ในภาคปฏิบัติส าหรับองค์กรธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือ
สังคม 

ผลการศึกษาวิจัยน้ี เป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือสังคม 
ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูบ้ริหารองค์กรธุรกิจ สามารถน าไปปรับใช้ในภาคปฏิบติัส าหรับองค์กรธุรกิจท่ี
เก่ียวขอ้งได้ โดยสามารถน าขอ้มูลจากงานวิจยั ไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความไดเ้ปรียบทาง
ธุรกิจ พัฒนา  ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ และพัฒนาธุรกิจให้สามารถแข่งขันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและใหบ้ริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์ 

2. เพื่อให้ผูท่ี้ตอ้งการศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกับหัวขอ้การพฒันาองค์กรให้ย ัง่ยืน 
(Sustainable Organization) สามารถน าขอ้มูลและผลการศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ี ไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อความยัง่ยนืของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยไ์ด ้
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1.5 ความสอดคล้องของการศึกษาวิจัยที่มีต่อจุดมุ่งหมายการพฒันาอย่างยัง่ยืน 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาในส่วนการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนของ

บริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงจากการศึกษากรอบแผนการพฒันาอย่างย ัง่ยืนของแสนสิริ 
สามารถแสดงออกมาเป็นความสอดคล้องของงานวิจัยกับเป้าหมายเพื่อการพัฒนาท่ีย ั่งยืน 
(Sustainable Development Goals –SDGs) ขององค์กรสหประชาชาติ (United Nations: UN)   ได้
ทั้งหมด 11 เป้าหมาย ดงัน้ี 

1. เป้าหมายท่ี 3: สร้างหลกัประกันว่าคนมีชีวิตท่ีมีสุขภาพดีและส่งเสริมสวสัดิภาพ
ส าหรับทุกคนในทุกวยั 

(Ensure healthy lives and promote well-being for all at all ages) 
2. เป้าหมายท่ี 4: สร้างหลกัประกันว่าทุกคนมีการศึกษาท่ีมีคุณภาพอย่างครอบคลุม

และเท่าเทียม และสนบัสนุนโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Ensure inclusive and equitable quality 
education and promote lifelong learning opportunities for all) 

3. เป้าหมายท่ี 5: บรรลุความเสมอภาคระหว่างเพศและให้อ านาจของผูห้ญิงและ
เด็กหญิงทุกคน(Achieve gender equality and empower all women and girls) 

4. เป้าหมายท่ี 8: ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีต่อเน่ือง ครอบคลุม และยัง่ยนื การ
จา้งงานเต็มท่ี และมีผลิตภาพ และการมีงานท่ีสมควรส าหรับทุกคน  (Promote sustained, inclusive 
and sustainable economic growth, full and productive employment and decent work for all) 

5. เป้าหมายท่ี 9: สร้างโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีความทนทาน ส่งเสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมท่ีครอบคลุมและยัง่ยืน และส่งเสริมนวตักรรม (Build resilient infrastructure, promote 
inclusive and sustainable industrialization and foster innovation) 

6. เป้าหมายท่ี 10: ลดความไม่ เสมอภาคภายในและระหว่างประเทศ  (Reduce 
inequality within and among countries) 

7. เป้าหมายท่ี 11: ท าให้เมืองและการตั้งถ่ินฐานของมนุษยมี์ความปลอดภัย ทั่วถึง 
พร้อมรับการเปล่ียนแปลงและยัง่ยืน (Make cities and human settlements inclusive, safe, resilient 
and sustainable) 

8. เป้าหมายท่ี 12: สร้างหลกัประกันให้มีแบบแผนการผลิตและการบริโภคท่ีย ัง่ยืน 
(Ensure sustainable consumption and production patterns) 

9. เป้าหมายท่ี 13: ปฏิบติัการอยา่งเร่งด่วนเพื่อต่อสู้กบัการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ
และผลกระทบท่ีเกิดขึ้น (Take urgent action to combat climate change and its impacts) 
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10. เป้าหมายท่ี 16: ส่งเสริมสังคมท่ีสงบสุขและครอบคลุม เพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน ให้
ทุกคนเขา้ถึงความยติุธรรม และสร้างสถาบนัท่ีมีประสิทธิผล รับผิดชอบ และครอบคลุมในทุกระดบั 
(Promote peaceful and inclusive societies for sustainable development, provide access to justice for 
all and build effective, accountable and inclusive institutions at all levels) 

11. เป้าหมายท่ี 17: เสริมความเข้มแข็งให้แก่กลไกการด าเนินงานและฟ้ืนฟูสภาพ
หุน้ส่วนความร่วมมือระดบัโลกส าหรับการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Strengthen the means of implementation 
and revitalize the Global Partnership for Sustainable Development) 

 
 
รูปภาพท่ี 1.1: ความเช่ือมโยงระหวา่งแผนการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืของแสนสิริกบั UN SDGs 
ท่ีมา: Sustainable Development Goals (United Nations, 2015) 
 

 

1.6 นยิามศัพท์ 
1. การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื หมายถึง การพฒันาองคก์รท่ีผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีมองการ

ไกล บริหารจดัการองคก์รโดยไม่ใช่แค่การหวงัผลในระยะสั้น แต่เป็นการวางรากฐานเพื่อใหอ้งคก์ร
เติบโตไดใ้นระยะยาว และคนในองคก์รใหค้วามร่วมมือในการขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทางท่ีวาง
ไว ้รวมไปถึงสังคมยงัส่งเสริมและสนบัสนุนใหอ้งคก์รนั้นเจริญเติบโตและกา้วไปขา้งหนา้อีกดว้ย 

2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Honeybee Leadership หมายถึง หลกัการ
บริหารจดัการองคก์รโดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมี
ภาวะความเป็นผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืตามแนวคิดดงักล่าวจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัทั้งหมด 23 ปัจจยั 
ดงัท่ีประยกุตใ์ชเ้ป็นตวัแปรอิสระขา้งตน้ 

3. ความส าเร็จขององคก์ร หมายถึง ความสามารถในการด าเนินธุรกิจใหบ้รรลุตามการ
วางแผนการจดัการ การด าเนินการตามแผนอยา่งมีประสิทธิภาพ และใชท้รัพยากรอยา่งมี
ประสิทธิภาพจนบรรลุส าเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล 
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4. ธุรกิจพฒันาอสังหาริมทรัพย ์หมายถึง ธุรกิจท่ีพฒันาโครงการอสังหาริมทรัพยเ์พื่อ
ปล่อยขาย ในหลากหลายรูปแบบผลิตภณัฑ ์ทั้งบา้นเด่ียว บา้นแฝด ทาวน์เฮาส์ โฮมออฟฟิศ และ
คอนโดมิเนียม 

5. ธุรกิจบริการอสังหาริมทรัพย ์หมายถึง ธุรกิจท่ีพฒันาโครงการอสังหาริมทรัพยเ์พื่อ
ปล่อยเช่า ซ่ึงก่อใหเ้กิดรายรับอยา่งต่อเน่ือง (โครงการขายสิทธิการเช่า) ซ่ึงมกัเป็นอาคารเชิงพาณิชย์
และอาคารท่ีพกัอาศยั 

6. องคก์รชั้นน าในภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์หมายถึง องคก์รท่ีประกอบธุรกิจ
พฒันาและใหบ้ริการดา้นอสังหาริมทรัพย ์โดยเป็นบริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทย ซ่ึงมีจ านวนสินทรัพยร์วมและส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Share) ท่ีวดัจาก
มูลค่าการพฒันาโครงการสะสมติด 3 อนัดบัแรกของบริษทัอสังหาริมทรัพยใ์นไทย  
 
 

1.7 บทสรุป 
สารนิพนธ์น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการ

รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์รชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย  
โดยเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) วดัผลแบบคร้ังเดียว และใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) ทั้งหมด 352 คน 
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บทที ่2 
แนวคิดทฤษฎีและงำนวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

2.1 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องและแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
ในการวิจยัเร่ืองการศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กรธุรกิจชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย 
ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้ และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Literature Review) จากบทความ
ทางวิชาการและงานวิจยัจากแหล่งต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งทางทฤษฎี เพื่อน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับ
การก าหนดสมมติฐานต่างๆ และออกแบบเคร่ืองมืองานวิจยั โดยผูว้ิจยัไดมี้การน าเสนอแนวคิดและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 

2.1.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกบัหลกัการ Honeybee Leadership 
หลักการ Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) เป็นหลักการบริหาร

จดัการองคก์รโดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอกองคก์รเป็นหลกั โดยสามารถ
สรุปออกมาเป็น "พีรามิดแห่งภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยนื" (The Sustainable Leadership Pyramid) ดงัภาพ 

 
 
รูปภาพท่ี 2.1: พีระมิดแสดงแนวคิด Honeybee Leadership 
ท่ีมา: Sustainable Leadership Report (Institute for sustainable leadership, 2022) 



13 

 

โดยหากสังเกตจากพีรามิดจะมีทั้งหมด 4 ระดบั 23 ปัจจยั ซ่ึงปัจจยัใน 3 ระดบัแรก จะ
น าไปสู่ปัจจยัในระดบัสูงท่ีสุด และท าให้องคก์รเกิดการพฒันาไดอ้ย่างย ัง่ยืน โดยรายละเอียดในแต่
ละระดบัมีดงัน้ี 

1. การปฏิบติัระดบัพื้นฐาน (Foundation Practices) หรือปัจจยัท่ีเป็นรากฐานส าคญัใน
การพฒันาไปสู่ระดับถดัไป ซ่ึงมีทั้ งหมด 14 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร 
(Developing People) ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) ปัจจยัด้านการรักษา
พนกังาน (Staff Retention) ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
ปัจจยัด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ 
CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change) ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) ปัจจัยด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholder consideration) และปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 

2. การปฏิบัติระดับสูง (Higher-Level Practices) หรือปัจจัยท่ีเน้นการร่วมมือกัน
ท างานเป็นทีม ซ่ึงมีทั้งหมด 6 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ปัจจยั
ด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) และปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

3. ระดับของปัจจัยในการน าไปสู่ความส าเ ร็จในการปฏิบัติ (Key Performance 
Drivers) หรือปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนองค์กร ซ่ึงมีทั้งหมด 3 ปัจจยั ประกอบดว้ย 
ปัจจัยด้านนวตักรรม (Innovation) ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และ
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

4. ระดับของผลส าเร็จในการด าเนินการ (Performance Outcomes) หรือความยัง่ยืน 
(Sustainability) ท่ีองค์กรประสบความส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย ความยัง่ยืนดา้นภาพลกัษณ์ของแบ
รนด์และช่ือเสียงของ องค์กร (Brand and Reputation) ความยัง่ยืนดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์ร (Customer Satisfaction) ความยัง่ยืนดา้นความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร (Financial 
Performance) ความยัง่ยืนดา้นความพึงพอใจของผูล้งทุนในองคก์ร (Long-term Shareholder Value) 
และความยัง่ยืนด้านความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร (Long-term Stakeholder 
Return) 
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บทสรุป หลักการ Honeybee Leadership เป็นการอธิบายถึง 23 ปัจจัย ท่ีน าไปสู่การ 
“ภาวะผูน้ าท่ีย ัง่ยืน” ซ่ึงมีความส าคญัต่อทุกระดับของทุกหน่วยสังคม ไม่ว่าจะเป็นระดับองค์กร 
อุตสาหกรรม สังคม ไปจนถึงประเทศชาติ เน่ืองจากการวิจัยช้ีให้เห็นว่า หลักการ Honeybee 
Leadership จะน าไปสู่ผลการด าเนินงานท่ีดี ไม่วา่จะเป็น การสร้างแบรนด ์ช่ือเสียงขององคก์ร ความ
พึงพอใจของลูกคา้ ความพึงพอใจของพนักงาน และท่ีส าคญั รวมไปถึงผลประกอบการท่ีดีขึ้นใน
ระยะยาว นอกจากนั้นยงัส่งผลดีต่อการด าเนินงานในตลาดหุ้น รวมถึงท าให้มีความมัน่คง ลดความ
ผนัผวนท่ามกลางความไม่แน่นอนของเศรษฐกิจ และช่วยสร้างความแข็งแกร่งต่ออุปสรรคต่างๆท่ี
องคก์รตอ้งเผชิญหนา้ (The global moving, 2013) 
 

2.1.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาธุรกิจเพ่ือความย่ังยืน (Sustainability 
management process) 

การด าเนินธุรกิจตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายหลายดา้น น ามาซ่ึงความเส่ียงและโอกาส 
ดงันั้นธุรกิจตอ้งปรับตวัและพฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อให้สามารถอยู่รอดและเติบโตไดอ้ย่างมัน่คง
และยัง่ยืน การพัฒนาองค์กรสู่ความยัง่ยืนจึงเป็น “เร่ืองส าคัญ” ท่ีทุกธุรกิจต้องบูรณาการและ
ขบัเคล่ือนอย่างเป็นรูปธรรมซ่ึงสามารถท าไดห้ลายรูปแบบตามบริบทองคก์ร (ศูนยพ์ฒันาธุรกิจเพื่อ
ความยัง่ยนื, 2021) 

 
 
รูปภาพท่ี 2.2: แผนภาพแสดงกระบวนการขบัเคล่ือนธุรกิจสู่ความยัง่ยนื 
ท่ีมา: บทวิเคราะห์การพฒันาธุรกิจเพื่อความยัง่ยนื (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2021) 
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หลกัการของการพฒันาธุรกิจเพื่อความยัง่ยืน คือการท่ีธุรกิจให้ความส าคัญกับการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ มีระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีและการบริหารความเส่ียงอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ควบคู่กบัการด าเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงสามารถอธิบายออกมา
เป็น 5 กระบวนการ ดงัน้ี 

กระบวนการท่ี 1: การวิเคราะห์บริบท ความสัมพนัธ์ระหว่างธุรกิจ และผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
และประเด็นท่ีเก่ียวข้องเพื่อก าหนดประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืนขององค์กร (Materiality) ซ่ึง
สามารถท าไดด้งัน้ี 

1. การศึกษาและท าความเข้าใจบริบทขององค์กร (Context analysis) เพื่อให้ธุรกิจ
สามารถขับเคล่ือนองค์กรตามแนวทางการพัฒนาอย่างย ัง่ยืน โดยบูรณาการเป็นส่วนหน่ึงของ
กระบวนการด าเนินธุรกิจโดยปกติ ธุรกิจจ าเป็นตอ้งเขา้ใจบริบทหรือ “ตวัตน” ขององคก์รก่อนเป็น
ล าดบัแรก โดยสามารถศึกษาและวิเคราะห์จากวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร ห่วงโซ่คุณค่า 
กลยุทธ์ของธุรกิจ ความเส่ียงและโอกาสของธุรกิจ ตลอดจนทิศทางและแนวโนม้ของอุตสาหกรรม 
ซ่ึงจะช่วยให้องค์กรมองเห็นบริบทขององค์กรไดอ้ย่างชดัเจน เพื่อน าไปสู่การวิเคราะห์ผูมี้ส่วนได้
เสียและประเด็นดา้นความยัง่ยืนท่ีธุรกิจควรให้ความส าคญัและบริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพื่อสนบัสนุนใหธุ้รกิจสามารถเติบโตไดอ้ยา่งเขม้แขง็ในระยะยาว 

2. การระบุและวิเคราะห์ผูมี้ส่วนได้เสีย การวิเคราะห์ประเด็นท่ีผูมี้ส่วนได้เสียและ
ธุรกิจมีผลกระทบต่อกนั พร้อมก าหนดวิธีการมีส่วนร่วมกับผูมี้ส่วนได้เสีย (Stakeholder analysis) 
นอกเหนือจากวิเคราะห์บริบทขององคก์รแลว้ ธุรกิจควรวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งธุรกิจและผู ้
มีส่วนไดเ้สียตลอดห่วงโซ่คุณค่าของธุรกิจดว้ย โดยสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 

2.1 ระบุผูมี้ส่วนไดเ้สีย ธุรกิจควรระบุไดว้่าธุรกิจมีความเก่ียวขอ้งกบัผูมี้
ส่วนไดเ้สียกลุ่มใดบา้งตลอดห่วงโซ่คุณค่า และสามารถจดัล าดบัความส าคญัของผูมี้ส่วนไดเ้สียแต่
ละกลุ่ม ทั้งผูมี้ส่วนไดเ้สียโดยตรงและผูมี้ส่วนไดเ้สียโดยออ้ม 

2.2 วิเคราะห์ประเด็นท่ีผูมี้ส่วนไดเ้สียและ ธุรกิจมีผลกระทบต่อกนั ธุรกิจ
ควรสามารถประเมินประเด็นผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบท่ีผูมี้ส่วนไดเ้สียมีต่อธุรกิจและท่ีธุรกิจ
มีต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย เพื่อให้เห็นว่าในความสัมพนัธ์ระหว่างธุรกิจและผูมี้ส่วนไดเ้สีย ใครเป็นผูส้ร้าง
ผลกระทบและใครเป็นผูไ้ดรั้บผลกระทบ และผลกระทบดงักล่าวเป็นผลกระทบเชิงบวกหรือลบและ
ครอบคลุมประเด็นเร่ืองใดบา้ง ซ่ึงธุรกิจควรด าเนินการเพิ่มผลกระทบเชิงบวกและลดผลกระทบเชิง
ลบ เพื่อรักษาขีดความสามารถในการแข่งขนั และพฒันาศกัยภาพในการเติบโตของธุรกิจในระยะ
ยาว 
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2.3 ก าหนดวิธีการมีส่วนร่วมกับผูมี้ส่วนได้เสียแต่ละกลุ่ม  เม่ือธุรกิจ
สามารถระบุกลุ่มผูมี้ส่วนได้เสียและประเมินได้ว่าประเด็นใดเป็นประเด็นผลกระทบระหว่างกัน 
ธุรกิจควรก าหนดวิธีการหรือรูปแบบการมีส่วนร่วมกบัผูมี้ส่วนไดเ้สียแต่ละกลุ่ม เพื่อให้มีแนวทาง
ในการส่ือสารและจดัการประเด็นดงักล่าวไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงผูมี้ส่วนไดเ้สียแต่ละกลุ่มอาจมี
ช่องทางในการเขา้ถึงหรือรูปแบบการมีส่วนร่วมท่ีแตกต่างกนั 

3. การก าหนดและจดัล าดบัประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยนื (Materiality analysis) จาก
กระบวนการมีส่วนร่วมกับผูมี้ส่วนได้เสีย ธุรกิจสามารถมองเห็นประเด็นท่ีผูมี้ส่วนได้เสียสร้าง
ผลกระทบต่อธุรกิจและประเด็นท่ีธุรกิจสร้างผลกระทบต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย ธุรกิจจึงควรน าประเด็น
ผลกระทบดังกล่าวมาก าหนดเป็นประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืนและจัดล าดับความส าคัญของ
ประเด็นดงักล่าว โดยสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 

3.1 ก าหนดประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืน ธุรกิจคัดเลือกและก าหนด
ประเด็นด้านความยัง่ยืนจากประเด็นผลกระทบท่ีทั้งธุรกิจและผูมี้ส่วนได้เสียให้ความส าคญั ซ่ึง
ครอบคลุมผลกระทบในดา้นเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม อนัจะส่งผลต่อความสามารถในการ
ด าเนินงานอยา่งย ัง่ยนืของธุรกิจ 

3.2 จดัล าดบัความส าคญัของประเด็นดา้นความยัง่ยืน ธุรกิจควรประเมิน
ระดับความรุนแรงของผลกระทบจากประเด็นด้านความยั่งยืนท่ีก าหนดขึ้ น เพื่อให้เห็นถึง
ความส าคัญและความจ าเป็นเร่งด่วนในการบริหารจัดการประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืนแต่ละ
ประเด็น ในการประเมินผลกระทบน้ี ธุรกิจควรวิเคราะห์ใน 2 มุมมองร่วมกนั คือ ประเมินวา่ประเด็น
ดา้นความยัง่ยืนดงักล่าวมีผลกระทบต่อธุรกิจในระดบัใด และประเด็นนั้นมีผลกระทบต่อผูมี้ส่วนได้
เสียในระดบัใด เม่ือธุรกิจสามารถจดัล าดบัประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยนื ธุรกิจจะสามารถวิเคราะห์
ไดว้่าประเด็นใดเป็นประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยนืขององคก์รเพื่อน าไปสู่การพิจารณาแนวทางการ
บริหารจดัการแต่ละประเด็นอย่างเหมาะสมต่อไป ประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยืนจึงถือเป็นหัวใจ
ส าคญัท่ีก าหนดทิศทาง กลยทุธ์ และแนวทางการพฒันาธุรกิจใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์รและ
ความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดเ้สีย ซ่ึงจะน าไปสู่การเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน อย่างไรก็ดี ประเด็นส าคญั
ดา้นความยัง่ยืนท่ีธุรกิจก าหนดไวอ้าจเปล่ียนแปลงไปหรือเปล่ียนล าดบัความส าคญัเม่ือบริบทของ
องค์กรหรือผูมี้ส่วนได้เสียเปล่ียนไป ดงันั้นธุรกิจจึงควรทบทวนและประเมินประเด็นส าคัญด้าน
ความยั่งยืนอย่างสม ่ า เสมอเพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจท่ี
เปล่ียนแปลงไป 

กระบวนการท่ี 2: การก าหนดนโยบายดา้นความยัง่ยืนขององคก์ร (Policy) ซ่ึงสามารถ
ท าได้โดยการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการบริหารจัดการความยัง่ยืนในระดับองค์กร 
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(Commitment) เม่ือไดศึ้กษาและวิเคราะห์บริบทและประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยืนขององคก์รแลว้ 
ธุรกิจควรก าหนดนโยบายและเป้าหมายดา้นความยัง่ยืนในระดบัองคก์รออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร
และประกาศให้ผูมี้ส่วนได้เสียรับทราบ เพื่อแสดงเจตนารมณ์และความมุ่งมัน่ในการพฒันาและ
ขบัเคล่ือนธุรกิจสู่ความยัง่ยืน โดยส่วนใหญ่การประกาศนโยบายและเป้าหมายในระดบัองคก์รมกัมา
จากระดบัคณะกรรมการบริษทัหรือผูบ้ริหารสูงสุดเพื่อสร้างความชดัเจนกบัผูมี้ส่วนไดเ้สียวา่องค์กร
มีหลกัการ กรอบความคิด ทิศทาง และเป้าหมายวา่จะด าเนินธุรกิจไปในทิศทางใด ซ่ึงเป็นประโยชน์
ต่อการสร้างความเขา้ใจและการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนไดเ้สีย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งพนกังานในองคก์ร 
ให้มีแนวคิดและการด าเนินงานในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนักบันโยบายและเป้าหมายดา้นความยัง่ยืน
ขององคก์ร 

นอกจากน้ียงัท าไดโ้ดย การก าหนดผูรั้บผิดชอบและบทบาทหน้าท่ีในการขบัเคล่ือน
ประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยนืแต่ละประเด็นเพื่อให้เกิดการท างานท่ีเช่ือมโยงกนั (Team set up) เม่ือ
ธุรกิจไดก้ าหนดนโยบายดา้นความยัง่ยืนอย่างเป็นรูปธรรมแลว้ ธุรกิจควรก าหนดผูรั้บผิดชอบและ
บทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจนในการขบัเคล่ือนประเด็นส าคญัด้านความยัง่ยืนแต่ละประเด็น อีกทั้งควร
ส่ือสารให้ผูบ้ริหาร พนักงานและผูมี้ส่วนได้เสียท่ีเก่ียวข้องได้รับทราบว่า ใครบ้างท่ีมีบทบาท
รับผิดชอบในประเด็นต่างๆ ดา้นความยัง่ยืน เพื่อให้เกิดการท างานท่ีเช่ือมโยงกันอย่าง บูรณาการ 
เน่ืองจากการขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความยัง่ยนืไม่ใช่เร่ืองของใครคนใดคนหน่ึงหรือฝ่ายงานใดฝ่ายงาน
หน่ึง แต่เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุกคนในองคก์ร ดงันั้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการท างานของทุก
คนลว้นมีความเก่ียวขอ้งและมีผลกระทบต่อความยัง่ยนืขององคก์ร อยา่งไรก็ดี เพื่อใหมี้ความชดัเจน
ในการท างานและการติดตามผลงาน ธุรกิจควรก าหนดบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของผู ้
ด าเนินงานและรับผิดชอบหลกัในแต่ละประเด็นไวใ้ห้ชดัเจน ธุรกิจหลายแห่งนิยมก าหนดตวับุคคล
หรือฝ่ายงานท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการขับเคล่ือนประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืนตามความ
เก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีงานหลกั เช่น ฝ่ายกลยุทธ์องค์กรมกัเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดกลยุทธ์และกรอบ
แนวทางการบริหารจดัการองค์กรในภาพรวมเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายการเติบโตอย่างย ัง่ยืน ฝ่ายบริหาร
ความเส่ียงมกัดูแลการบริหารจดัการความเส่ียงท่ีครอบคลุมปัจจยัความเส่ียงดา้นส่ิงแวดลอ้มและ
สังคม ฝ่ายบริหารอาคารหรือผู ้จัดการโรงงานมักรับผิดชอบเก่ียวกับเร่ืองการบริหารจัดการ
ผลกระทบดา้นส่ิงแวดลอ้ม ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลมกัเป็นผูรั้บผิดชอบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานและแรงงาน ฝ่ายจดัซ้ือมกัเป็นผูรั้บผิดชอบในเร่ืองการบริหารจดัการคู่คา้ในห่วงโซ่อุปทาน 
ฝ่ายงานท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการด าเนินงานในประเด็นส าคัญด้านความยัง่ยืนแต่ละ
ประเด็นอาจท างานร่วมกนัแบบขา้มสายงานในรูปแบบของคณะท างาน เพื่อให้การท างานเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและบูรณาการเช่ือมโยงกนั นอกจากน้ี ธุรกิจบางแห่งอาจก าหนดใหมี้ฝ่ายงานท่ี
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จดัตั้งขึ้นเพื่อท าหนา้ท่ีดูแลภาพรวมของการขบัเคล่ือนธุรกิจสู่ความยัง่ยืนและเป็นศูนยก์ลางในการ
ประสานงานร่วมกับฝ่ายงานต่างๆ เพื่อขับเคล่ือนการด าเนินงานอย่างบูรณาการและมุ่งบรรลุ
เป้าหมายดา้นความยัง่ยืนในระดบัองคก์ร อย่างไรก็ดี การก าหนดผูรั้บผิดชอบและบทบาทหนา้ท่ีใน
การขบัเคล่ือนการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืนอาจไม่มีรูปแบบหรือวิธีด าเนินการท่ีตายตวั ขึ้นอยู่กบั
โครงสร้างและบริบทของแต่ละองคก์ร ซ่ึงธุรกิจสามารถพิจารณาไดต้ามความเหมาะสม 

กระบวนการท่ี 3: การก าหนดกลยทุธ์ดา้นความยัง่ยนืขององคก์ร (Strategy) ซ่ึงสามารถ
ท าไดด้งัน้ี 

1. การก าหนดกรอบหรือกลยุทธ์ด้านการพัฒนาธุรกิจอย่างย ัง่ยืน (Sustainability 
framework) เม่ือธุรกิจก าหนดนโยบายและเป้าหมายด้านความยั่งยืนในระดับองค์กร พร้อมมี
ผูรั้บผิดชอบในการขับเคล่ือนการด าเนินงานด้านความยัง่ยืนแล้ว ธุรกิจควรก าหนดกรอบการ
ด าเนินงานหรือกลยุทธ์ในการพฒันาธุรกิจสู่ความยัง่ยืนให้สอดคลอ้งกับนโยบายและน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายด้านความยัง่ยืนท่ีก าหนดไว  ้โดยทัว่ไปการก าหนดกรอบการพฒันาธุรกิจสู่ความ
ยัง่ยืนมกัเช่ือมโยงกบัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี ซ่ึงเป็นรากฐานส าคญัของความยัง่ยืนของธุรกิจ และ
เช่ือมโยงกบัการพฒันาธุรกิจในมิติเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้มเขา้ไวด้ว้ยกนั ส่ิงส าคญัคือธุรกิจ
ควรสามารถเช่ือมโยงกรอบการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืนเขา้กบัความสามารถในการสร้างความ
เขม้แข็งทางการเงินด้วย โดยทัว่ไปกรอบการด าเนินงานด้านความยัง่ยืนมกัมองไปในอนาคตใน
ระยะกลางหรือระยะยาว จึงไม่เปล่ียนแปลงทุกปี ยกเวน้ในกรณีท่ีธุรกิจมีบริบทหรือลกัษณะการ
บริหารจดัการองคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 

2. การก าหนดแผนงานด้านความยัง่ยืน (Sustainability initiative) ธุรกิจควรก าหนด
แผนปฏิบติัการหรือแผนงานดา้นความยัง่ยืนในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เพื่อให้เห็นว่า
ธุรกิจจะด าเนินงานในเร่ืองท่ีเป็นประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยืนขององคก์รอยา่งไร ภายใตก้รอบการ
พฒันาดา้นความยัง่ยนื ซ่ึงควรสอดคลอ้งกบันโยบายและเป้าหมายดา้นความยัง่ยนืในระดบัองคก์รท่ี
ก าหนด แนวทางการก าหนดแผนปฏิบัติการด้านความยัง่ยืนขึ้นอยู่กับวตัถุประสงค์ของแต่ละ
แผนงาน อยา่งไรก็ดี โดยทัว่ไปแลว้ธุรกิจมกัพิจารณาจากปัจจยัพื้นฐาน เช่น ด าเนินงานใหส้อดคลอ้ง
กบักรอบการพฒันาดา้นความยัง่ยนื และน าไปสู่เป้าหมายดา้นความยัง่ยนืในระดบัองคก์ร ตอบสนอง
ต่อประเด็นส าคัญด้านความยั่งยืนท่ีได้รับการจัดอันดับความส าคัญในล าดับต้นๆ ก่อให้เกิด
ประโยชน์หรือสร้างความเปล่ียนแปลงท่ีสามารถวดัผลให้เห็นเป็นคุณค่าหรือมูลค่าแก่องคก์ร ซ่ึงใน
การก าหนดแผนงานดา้นความยัง่ยนื ธุรกิจควรก าหนดเง่ือนเวลา แนวทางการด าเนินงาน และตวัช้ีวดั
ท่ีชดัเจน ซ่ึงสามารถสะทอ้นผลการด าเนินงานไดท้ั้งในเชิงผลลพัธ์แบบ output และ outcome เพื่อให้
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ผูรั้บผิดชอบในการขบัเคล่ือนแผนการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืนมีกรอบการท างานท่ีชดัเจนและ
สามารถประเมินคุณค่าหรือมูลค่าท่ีสร้างใหแ้ก่ธุรกิจได ้

กระบวนการท่ี 4: การขับเคล่ือนความยัง่ยืนไปสู่การปฏิบัติ (Implementation) ซ่ึง
สามารถท าได้โดยการน าแผนงานด้านความยัง่ยืนไปปฏิบติัเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมาย สามารถท าได้ตามแนวทางท่ีผู ้ปฏิบัติงานในแต่ละองค์กรเห็นสมควร ซ่ึงปัจจุบันมี
เคร่ืองมือท่ีองค์กรสามารถน ามาใช้บริหารจัดการโครงการค่อนข้างหลากหลายทั้ งในรูปแบบ
ซอฟตแ์วร์และแอปพลิเคชนั องคก์รหลายแห่งนิยมใช ้Plan, Do, Check, Act (PDCA) เป็นเคร่ืองมือ
ในการพฒันาและขบัเคล่ือนแผนงานดา้นความยัง่ยืนของธุรกิจ เน่ืองจากการน าแผนงานดา้นความ
ยัง่ยนืไปปฏิบติัมีกระบวนการด าเนินงานไม่แตกต่างจากการบริหารจดัการแผนงานหรือโครงการ ซ่ึง
จ าเป็นตอ้งมีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ ตลอดจนมีการพฒันาและปรับปรุงผลการด าเนินงาน
อยา่งต่อเน่ืองธุรกิจควรเร่ิมตน้จากการวางแผนอยา่งเหมาะสม จากนั้นจึงด าเนินการตามแผน ซ่ึงควร
มีการเฝ้าติดตามการด าเนินงานเป็นระยะเพื่อให้สามารถปรับแนวทางการด าเนินงานให้สอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ได ้รวมถึงมีการตรวจสอบผลการด าเนินงานวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของการ
ด าเนินงาน และสรุปบทเรียนท่ีไดห้ลงัจบโครงการ ท าให้ไดเ้รียนรู้รูปแบบและแนวทางการด าเนิน
แผนงานท่ีเหมาะสม เพื่อน าไปปรับใช้เป็นแนวทางในการด าเนินแผนงานรอบใหม่ ซ่ึงจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพและยกระดบัคุณภาพการด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

กระบวนการท่ี 5: การเปิดเผยขอ้มูลดา้นความยัง่ยนื (Disclosure) ซ่ึงสามารถท าไดด้งัน้ี 
1. การรวบรวมและวางระบบจดัเก็บขอ้มูลดา้นความยัง่ยืน และการตรวจสอบความ

ถูกต้องของข้อมูล (Data collection & Verification) ธุรกิจจ าเป็นต้องมีกระบวนการรวบรวมและ
จดัเก็บขอ้มูลผลการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืน เพื่อใช้ในการติดตามและพฒันาผลการด าเนินงาน 
ตลอดจนน าขอ้มูลผลการด าเนินงานไปเปิดเผยและส่ือสารต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย  เน่ืองจากการเปิดเผย
ขอ้มูลถือเป็นกระบวนการท่ีธุรกิจควรท าอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง บริษทัจึงควรมีการวางระบบ
จดัเก็บขอ้มูลดา้นความยัง่ยืน พร้อมก าหนดผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีรับผิดชอบหรือท าหน้าท่ีดูแลขอ้มูลแต่ละ
ส่วนอย่างชดัเจน โดยทัว่ไปหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยืนมกัไดรั้บ
มอบหมายให้ติดตามเก็บรวบรวมขอ้มูลด้านความยัง่ยืนเพื่อน าไปเปิดเผยผลการด าเนินงานด้วย 
ธุรกิจควรตรวจสอบความถูกต้องของแนวทาง วิธีการวดั และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่าง
สม ่าเสมอ เพื่อให้มัน่ใจได้ว่าขอ้มูลมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และเช่ือถือได้ บางองค์กรอาจมีความ
จ าเป็นตอ้งใหมี้การสอบทานขอ้มูลหรือรับรองคุณภาพของขอ้มูลโดยหน่วยงานจากภายนอกเพิ่มเติม
ดว้ย 
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2. การวิเคราะห์และประเมินผลการด าเนินงานดา้นความยัง่ยนื (Evaluation) เม่ือมีการ
รวบรวมและจดัเก็บขอ้มูลผลการด าเนินงานดา้นความยัง่ยนืแลว้ ธุรกิจควรวิเคราะห์และประเมินผล
การด าเนินงานโดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมายตามตวัช้ีวดัท่ีก าหนดไวล้่วงหน้า ซ่ึงมกัเป็นตวัช้ีวดัใน
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีสะทอ้นผลกระทบหรือผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้น เพื่อให้สามารถประเมินไดว้่า
ผลการด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ท่ีส าคญัคือ ธุรกิจควรสามารถเช่ือมโยงขอ้มูลผลการ
ด าเนินงานด้านความยัง่ยืนเขา้กบัทรัพยากร ของธุรกิจ เพื่อสะทอ้นให้เห็นว่าการด าเนินงานดา้น
ความยัง่ยืนสามารถเสริมสร้างศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจ เช่น การสร้าง
ยอดขายและก าไรจากการออกผลิตภัณฑ์ท่ีดูแลสังคมและส่ิงแวดล้อม การลดตน้ทุนจากการใช้
พลงังานอย่างรู้คุณค่า การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรจนสามารถคิดคน้นวตักรรมท่ีเป็นทรัพยสิ์น
ทางปัญญาของธุรกิจ การดูแลพนักงานท าให้อตัราการลาออกลดลง การสร้างความพึงพอใจให้แก่
ลูกคา้ดว้ยการตลาดและการขายท่ีเป็นธรรม การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัชุมชนแวดลอ้มท าให้
ธุรกิจไดรั้บการยอมรับในทอ้งถ่ิน การอนุรักษร์ะบบนิเวศเพื่อสร้างความมัน่คงในการจดัหาวตัถุดิบ 
เป็นตน้ 

3. การเปิดเผยและส่ือสารผลการด าเนินงานด้านความยั่งยืนต่อผู ้มีส่วนได้เสีย 
(Communication) ธุรกิจควรเปิดเผยและส่ือสารผลการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืนต่อผูมี้ส่วนได้เสีย 
เพื่อสร้างความเขา้ใจและการรับรู้เก่ียวกบัการด าเนินงานของบริษทั ซ่ึงอาจน าไปสู่การสร้างคุณค่า
และ/หรือมูลค่าให้แก่ธุรกิจไดใ้นการรายงานขอ้มูลดา้นความยัง่ยนืให้มีความโปร่งใสและน่าเช่ือถือ 
บริษทัควรน าเสนอขอ้มูลท่ีสมดุล ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นทั้งความส าเร็จและความลม้เหลวของแผนงาน 
(ถา้มี) โดยธุรกิจสามารถรายงานถึงความพยายามในการบริหารจดัการและด าเนินงานตามแผนงาน 
และยอมรับว่าอะไรคือปัจจยัท่ีส่งผลกระทบให้บริษทัไม่สามารถบรรลุผลไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
เพื่อให้ผูมี้ส่วนได้เสียเข้าใจและเห็นถึงผลการด าเนินงานท่ีแทจ้ริงของบริษทัอย่างโปร่งใสและ
ปราศจากอคติ อนัจะน าไปสู่การสร้างความเช่ือมัน่และความน่าเช่ือถือขององคก์รในสายตาของผูมี้
ส่วนไดเ้สีย 

4. การทบทวนเพื่อปรับปรุงและพัฒนาผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง (Review) 
ธุรกิจควรน าขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์และประเมินผลไปทบทวนว่าอะไรเป็นจุดเด่นท่ีบริษทั
สามารถด าเนินการได้ดี หรืออะไรเป็นขอ้ปรับปรุงท่ีบริษทัควรพฒันาการด าเนินงานให้ดียิ่งขึ้น 
ตลอดจนวางแผนเพื่อพฒันาและยกระดับการด าเนินงานดา้นความยัง่ยืนอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ี 
ธุรกิจควรติดตามทบทวนขอบเขตเน้ือหาของขอ้มูลท่ีเปิดเผย ประเด็นส าคญัดา้นความยัง่ยืน และ
ขอ้มูลดา้นความยัง่ยืนท่ีเปิดเผยให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและบริบทของธุรกิจอยู่เสมอ เพื่อให้
สะทอ้นศกัยภาพและตวัตนของธุรกิจอยา่งเหมาะสมและเป็นปัจจุบนั 
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บทสรุป ทฤษฎีการพฒันาธุรกิจเพื่อความยัง่ยืน (Sustainability management process) 
ประกอบด้วย 5 กระบวน ได้แก่ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างธุรกิจและผูมี้ส่วนได้เสีย 
(Materiality) การก าหนดนโยบายดา้นความยัง่ยืนขององคก์ร (Policy) การก าหนดกลยทุธ์ดา้นความ
ยัง่ยืนขององค์กร (Strategy) การขบัเคล่ือนความยัง่ยืนไปสู่การปฏิบติั (Implementation) และการ
เปิดเผยขอ้มูลดา้นความยัง่ยืน (Disclosure) ซ่ึงทั้ง 5 กระบวนการจะเป็นการขบัเคล่ือนธุรกิจน าไปสู่
ความยัง่ยนืในระดบัองคก์ร  

โดยจากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ผูว้ิจยัจะน าทั้ง 2 ทฤษฎี (ทฤษฎี 
Honeybee Leadership และทฤษฎีการพฒันาธุรกิจเพื่อความยัง่ยืน) มาใชร่้วมกนัเพื่อการพฒันาและ
น าไปสู่กรอบแนวคิดงานวิจยัในส่วนต่อไป 
 
 

2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืน 

ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี Honeybee Leadership และทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จหรือการเติบโตอย่างย ัง่ยืนขององคก์ร ซ่ึงสามารถสรุปผล
การศึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจยัในคร้ังน้ี ไวด้งัน้ี 

รัญชิดา จุลรักษา (2564) ศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดของ 
Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรผ่านการรับรู้ได้ของ
พนักงานภายในบริษทั ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 
(Sustainable Leadership)” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่มี 12 ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ แต่มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
พฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีสามารถรับรู้ได้ผ่านพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Long-term Perspective) ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization Change) 
และปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560) ศึกษา “ปัจจัยท่ีท าให้ธุรกิจอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจ
ใหบ้ริการขยายตลาดโดยในกรอบแนวคิด Honeybee Leadership ทั้งหมด 23 ปัจจยัในการวดัผล ผา่น
ความคิดเห็นเก่ียวกับ สถานภาพทางการเงินขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงาน และน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ทางธุรกิจ” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า  การ
ด าเนินการในธุรกิจให้บริการขยายตลาดมีความสอดคลอ้งกับแนวคิด Honeybee Leadership โดย
พบวา่มี 13 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ คือ การใหคุ้ณค่าของพนกังาน การมีหลกัจริยธรรม และ
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ธรรมาภิบาลการวางแผน การด าเนินการขององค์กรไปในระยะยาว การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่าง
นุ่มนวล การมีความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม การมีความรับผิดชอบต่อสังคม การสร้างเครือข่ายใน
องค์กร การแบ่งปันความรู้และรักษาขององค์กร มีวฒันธรรมองค์กร ให้ไวว้างใจแก่พนักงาน 
นวตักรรมในองคก์ร พนกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์รธุรกิจ คุณภาพของสินคา้และบริการขององคก์ร 
และมี 5 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ไดแ้ก่ การวางแผนการระยะยาว การแบ่งปัน
ความรู้และรักษาขององค์กร การให้คุณค่าของพนักงาน พนักงานมีส่วนร่วมกบัองค์กรธุรกิจ และ
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร 

Sooksan Kantabutra (2013) ศึกษา “การปรับปรุงแนวทางปฏิบติัในการเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืน 
23 รูปแบบของบริษทัปูนซิเมนตไ์ทย (SCG) ซ่ึงเป็นกลุ่มบริษทัท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย” โดยเป็น
การศึกษาเชิงคุณภาพ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า โดยรวมแลว้ แนวปฏิบติัดา้นการจดัการของกลุ่ม
บริษทัสอดคลอ้งกบัเกณฑ ์23 ประการของ Honeybee ท่ี Avery และ Bergsteiner (2010) ระบุ รวมถึง
องค์ประกอบใหม่ส่ีประการของความไวว้างใจ วิสัยทศัน์ การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการ
บริหารจดัการตนเอง ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าทั้ง 23 องค์ประกอบสามารถสังเกตไดจ้ากพฤติกรรม และ
เอกสารขององคก์ร แมว้า่จะมีขอบเขตท่ีแตกต่างกนั แต่พบวา่มีการปฏิบติั 19 ประการท่ีชดัเจน 

Suparak Suriyankietkaew (2016) ศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบติั Honeybee 
Leadership 23 ประการกบัประสิทธิภาพทางการเงิน” โดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานในบริษทัขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทย เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า 
จากการปฏิบัติของแนวทางการเป็นผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (SL) 23 ข้อ มี 16 ข้อ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพทางการเงินของบริษัทอย่างมีนัยส าคัญ การปฏิบัติของ SL โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความสัมพนัธ์ดา้นแรงงาน คุณค่าพนักงาน ความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงวิสัยทศัน์ท่ีแข็งแกร่ง 
เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัและเป็นตวัพยากรณ์ในเชิงบวกในการเพิ่มประสิทธิภาพในระยะยาวของ
บริษทั 

Suparak Suriyankietkaew (2016) ศึกษา “ผลกระทบเชิงปริมาณและความสัมพันธ์
ระหว่างความเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยนื (SL) กบัความพึงพอใจของลูกคา้ โดยศึกษาในบริบทของความส าเร็จ
ในระยะยาวและความยัง่ยืนขององค์กร” เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า การ
ปฏิบติัแนวทางการเป็นผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (SL) จาก 16 ใน 23 ขอ้ มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมากกบัความ
พึงพอใจของลูกคา้ท่ีเพิ่มขึ้น การวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าวิสัยทศัน์ นวตักรรม การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน และคุณภาพท่ีสูง มีความหมายและเป็นบวกต่อการเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้ และ
ส าหรับในระยะสั้น แนวทางทั้งส่ียงัเป็นตวับ่งช้ีท่ีส าคญัและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ในบริษทั
ต่างๆ 
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Sooksan Kantabutra, Molraudee Saratun (2013) ศึกษา “ความสอดคลอ้งระหว่าง 23 
แนวทางของเอเวอร่ีและเบิร์กสไตเนอร์ กบัแนวทางปฏิบติัในการเป็นผูน้ าของมหาวิทยาลยัท่ีเก่าแก่
ท่ีสุดของประเทศไทย” โดยเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ องคก์รมีการก าหนด
แนวทางปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบัแนวทางปฏิบติัดา้นความเป็นผูน้ าอย่างย ัง่ยืน 21 ขอ้ โดยมุ่งเนน้ไปท่ี
มุมมองระยะยาวการพฒันาบุคลากร วฒันธรรมขององคก์รท่ีเขม้แข็งนวตักรรมความรับผิด ชอบต่อ
สังคมความรับผิดชอบส่ิงแวดลอ้มและพฤติกรรมทางจริยธรรม 

อภิญญา จุย้ดว้ง (2562) ศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเติบโตอย่างย ัง่ยืนของบริษทั” ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย การก ากบัดูแลกิจการ การกระจายตวัของผูถื้อหุ้น อตัราส่วนหน้ีสินต่อส่วนของผู ้
ถือหุ้น อตัราส่วนหมุนเวียนสินทรัพยร์วม และขนาดของกิจกรรมของบริษทัจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพย ์เอม็ เอ ไอ โดยใชข้อ้มูลระหวา่งปีพ.ศ. 2558 – 2562 ท่ีรวบรวมจากรายงานขอ้มูลประจ าปี
งบการเงินประจ าปี รายงานประจ าปี เว็บไซต์ของบริษทั และขอ้มูลในระบบฐานขอ้มูลของตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย (SETSMART) โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า 
การก ากบัดูแลอาจส่งผลหรือไม่ส่งผลต่ออตัราการเติบโตอย่างย ัง่ยืนก็ได ้เน่ืองจากผลการวิจยัระบุว่า 
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (ไม่สามารถสรุปได้)  ส าหรับการกระจายตวัของผูถื้อหุ้นและ อตัราส่วน
หน้ีสินต่อส่วนของผูถื้อหุ้นมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับอัตราการเติบโตอย่างย ัง่ยืนของกิจการ ซ่ึง
หมายถึงไม่ส่งผลต่อการเติบโตอย่างย ัง่ยืนของกิจการ ในทางตรงกันข้าม อัตราส่วนหมุนเวียน
สินทรัพยร์วมและขนาดของกิจการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัอตัราการเติบโตอยา่งย ัง่ยืนของกิจการ
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และพบว่าแนวปฏิบติัเพื่อความยัง่ยืนของธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย 
ขึ้นอยู่กบัปัจจยัหลกั 3 ส่วน คือ ส่วนขององค์กรธุรกิจเพื่อสังคม ส่วนของภาคประชาคม และส่วน
ของภาคประชารัฐ ซ่ึงทุกภาคส่วนตอ้งประสานการท างานในแนวทางเดียวกนัโดยค านึงถึงผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสียทางเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดล้อมอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
ตลอดจนมีธรรมาภิบาลเพื่อเป็น เคร่ืองก ากบัการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 

Linda Goulet Crosby (2016) ศึกษา “การพฒันาแนวทางในการวางกลยุทธ์ดา้นความ
ยัง่ยืนท่ีส่งผลกบัความสามารถในการท าก าไรให้กบัองคก์ร” โดยเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ซ่ึงจาก
ผลการศึกษาพบว่า บริษทัขนาดเล็กและขนาดกลางท่ีต้องการมีธุรกิจท่ีย ัง่ยืน ควรน ากลยุทธ์ 4 
ประเด็น ไดแ้ก่ (ก) การเปิดใช้วฒันธรรม (ข) การรวมกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (ค) การมีส่วนร่วม
ของพนกังานและ (ง) ความรับผิดชอบต่อสังคม มาใชก้บับริษทั เพื่อเพิ่มรายไดแ้ละความสามารถใน
การท าก าไร 

วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562) ศึกษา “ปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงานตามแนวคิด Sustainability Leadership 
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กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษา
พบว่า มี 7 ปัจจยั ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานและความส า เร็จขององค์กร ได้แก่ หลกั
จริยธรรมและธรรมาภิบาลในองคก์ร (Ethical behavior), ดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององค์กร
ไปในระยะยาว (Long-term perspective), ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างนุ่มนวล (Organization 
Change), ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Vision role in the business), ดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร 
(Team Orientation), ดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Innovation) และดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

นันทพร ด ารงพงศ์ (2561) ศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการด าเนินธุรกิจ 
ของผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมเพื่อรองรับเศรษฐกิจยุคดิจิทลัในประเทศไทย” 
โดยเป็นการศึกษาแบบผสม (Mix Method) ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า อิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการด าเนินธุรกิจ คือ ความยัง่ยืนของผูป้ระกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม และ
เร่ืองการพฒันาผลิตภณัฑ์ ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการบริหารจดัการการตลาดนั้น 
เป็นอิทธิพลทางออ้มต่อความสามารถในการด าเนินธุรกิจ ดงันั้นถา้ผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมสามารถเขา้ถึงบริการของภาครัฐไดโ้ดยมีระบบเทคโนโลยีช่วยบริหารจดัการมี
เงินทุนหมุนเวียนต้นทุนต ่า สินค้าท่ีผลิตมีคุณภาพได้มาตรฐานผูป้ระกอบการ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ผลิตภณัฑใ์หม่ๆ ใหเ้กิดความแตกต่าง โดยใชก้ารตลาดแบบดิจิทลั คือระบบ online หรือ
e-commerce ก็จะช่วยใหธุ้รกิจสามารถแข่งขนัไดท้ัว่โลกและยัง่ยนืในยคุเศรษฐกิจดิจิทลั 

ศศิธร พงษค์ะนึง (2562) ศึกษา “ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององคก์รท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ไดใ้นองค์กรสุขภาพตามแนวคิด 
Sustainable Leadership” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังานมีทั้งหมด 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นการมีมุมมองในระยะ
ยาว ดา้นการตดัสินใจ ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นนวตักรรม และ
ดา้นความผกูพนัของพนกังาน 

กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561) ศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ ตามแนวคิด  Honeybee Leadership 
กรณีศึกษา ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร มีเพียง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผูกพนั
ของพนกังาน และปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร 

ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562) ศึกษา “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจและความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิตเจเนอเรชัน่
วาย ตามแนวคิดSustainable Leadership” โดยเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ มี 
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7 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานสามารถรับรู้ได ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์รอยางนุ่มนวล ปัจจยั
ดา้นการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ปัจจยัดา้นนวตักรรม และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 

Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) ศึกษา “ผลกระทบ
ของแนวทางปฏิบติัในการเป็นผูน้ าท่ีย ัง่ยืนต่อองคก์รภาครัฐ” โดยเป็นการศึกษาดว้ยวิธีการทบทวน
วรรณกรรมอยา่งเป็นระบบ (A Systematic Review) ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ แนวทางปฏิบติัในการ
เป็นผูน้ าหรือการจัดการองค์กรอย่างย ัง่ยืนทั้ง 23 ประการ สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) ศึกษา “รูปแบบการพฒันาและเสริมสร้างองค์กรธุรกิจเพื่อ
สังคมอยา่งย ัง่ยนืในประเทศไทย” โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นจริยธรรมและ
จรรยาบรรณ ตลอดจนมีธรรมาภิบาล ส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยืนขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมใน
ประเทศไทย นอกจากน้ีการมีส่วนร่วม (Participation) การให้อ านาจ (Empowerment) การเขา้ไป
เก่ียวขอ้ง (Involvement) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความมุ่งมัน่ของบุคลากร ค่านิยมองค์กร 
กลยุทธ์ทางธุรกิจ และการมีส่วนร่วมของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย เป็นส่วนท่ีช่วยเสริมสร้างและเป็น
แนวทางสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย 

นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ศึกษา “ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอ็ด” โดยเป็น
การศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า ความรับผิดชอบและวิสัยทศัน์ของผูน้ า การบริหาร
จดัการองคก์ร การสร้างเครือข่ายภายในองคก์ร การน าเทคโนโลยีและนวตักรรมเขา้มาใช ้การมีส่วน
ร่วมของสมาชิก และการพฒันาผลิตภณัฑ ์มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนใน
เขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ 

ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) ศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน
ของส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย” โดยเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัด้านความรับผิดชอบของหัวหน้า ปัจจยัด้านจรรยาบรรณ ปัจจยัด้านกระบวนการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากร ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ติดตามตรวจสอบ และ
จดัการเอกสาร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของส านักงานบญัชีคุณภาพใน
ประเทศไทย 

ปณิธาน ลีนะกิตติ (2564) ศึกษา “แนวทางการพฒันารูปแบบองค์กรแห่งความยัง่ยืน 
ยุทธศาสตร์ 2020 บริษทั ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จ ากดั” โดยเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงจากผล
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การศึกษาพบวา่ ความคล่องตวัขององคก์ร (การสร้างความยืดหยุ่นหรือปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์
ปัจจุบนั) มีผลต่อการพฒันาการจดัการองคก์รสู่ความยัง่ยนื 

บทสรุป จากการศึกษางานวิจยัในอดีต พบว่าทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ มีผู ้
ศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี Honeybee Leadership อยู่เป็นจ านวนมาก ซ่ึงมกัเป็นการน าทฤษฎีน้ี
มาปรับใชเ้ป็นตวัแปรตน้ และน าไปศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จหรือการเติบโตอย่าง
ย ัง่ยืนขององค์กร โดยเน้ือหางานวิจยัส่วนมากอยู่ในบริบทของการศึกษาความสัมพนัธ์หรือความ
สอดคลอ้งระหว่างแนวทางปฏิบติัตามแนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 23 ประการ กับความพึง
พอใจของพนกังานหรือความส าเร็จขององคก์รผา่นการรับรู้ของพนกังาน 

ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร (Developing people) ส่ง
อิทธิพลทางออ้มกบัความสามารถในการด าเนินธุรกิจหรือความยัง่ยืนของผูป้ระกอบการขนาดกลาง
และขนาดย่อม (นันทพร ด ารงพงศ์, 2561) สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานของ
องค์กรไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) และยงั
พบว่าส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ผ่านพนักงาน (กญญาณัฐ แสนทวีสุข , 2561) ซ่ึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1: ปัจจัยด้านพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) และปัจจยัดา้นการ
รักษาพนักงาน (Staff Retention) จากการศึกษาพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงิน
ของบริษัทขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ (Suparak 
Suriyankietkaew, 2016) และสามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรได้อย่าง
ต่อ เ น่ือง  (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) ซ่ึ งน าไป สู่การ
ตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 2: ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

สมมติฐานท่ี 3: ปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) จากการศึกษาพบวา่มี
ผลต่อการด าเนินธุรกิจใหอ้ยูอ่ยา่งย ัง่ยนืและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ,์ 2560) และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ (Suparak Suriyankietkaew, 2016) นอกจากน้ีย ัง
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สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององคก์รไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 4: ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) จากการศึกษาพบว่า
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของส านกังานบญัชีคุณภาพในประเทศไทย  (ธรา
รินทร์ ใจเอ้ือพลสุข, 2561) ส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยืนขององค์กรธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศ
ไทย (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) และมีผลต่อการด าเนินธุรกิจให้อยู่อย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานภายในองค์กร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ , 2560) สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานขององคก์รไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 
2019) มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
ประเทศไทยอย่างมีนัยส าคญั (Suparak Suriyankietkaew, 2016) นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์กรท่ีรับรู้ได้จากพนักงาน (ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 2562; วชัราพร ภัทรสัตยากร, 2562) ซ่ึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 5: ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) จาก
การศึกษาพบว่ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) (รัญชิดา จุลรักษา, 2564) สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรได้
อย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) และมีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองค์กร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 
2560) นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังาน (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 
2562; ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562; ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 6: ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective)  ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) จากการศึกษา
พบว่าความคล่องตวัขององคก์ร (การสร้างความยืดหยุ่นหรือปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั) 
มีผลต่อการพฒันาการจดัการองคก์รสู่ความยัง่ยนื (ปณิธาน ลีนะกิตติ, 2564) มีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (มหาชน) (รัญชิดา จุลรักษา , 2564) และมี
ผลต่อการด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวร
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ฤกษ์, 2560) และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในมุมมองของพนักงาน  (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 
2562; ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 7: ปัจจัยด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Organization Change) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) 
จากการศึกษาพบว่าสามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างต่อเน่ือง 
(Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) และ มีความสัมพันธ์ กับ
ประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมี
นยัส าคญั (Suparak Suriyankietkaew, 2016) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี  8: ปัจจัย ด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน  (Financial markets 
independence) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

ในส่วนของ ปัจจัยด้ านความ รับผิ ดชอบต่อ ส่ิ งแวดล้อม  (Responsibility for 
Environment) จากการศึกษาพบว่าสามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรได้
อย่างต่อเ น่ือง  (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) ส่งผลต่อการ
พฒันาความยัง่ยืนขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) และมีผลต่อ
การด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยนืและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ,์ 
2560) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 9: ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for 
Environment) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) จากการศึกษา
พบวา่มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิ
ระถาวรฤกษ,์ 2560) ส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยนืขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย (ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญั (Suparak Suriyankietkaew, 2016) นอกจากน้ียงัพบวา่
ความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ส าคญัดา้นความยัง่ยืนท่ีสามารถน ามาใชก้บับริษทั เพื่อ
เพิ่มรายได้และความสามารถในการท าก าไร (Linda Goulet Crosby, 2016)  ซ่ึงน าไปสู่การ
ตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 10: ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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ในส่วนของปัจจยัด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) จากการศึกษาพบว่ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของส านกังาน
บญัชีคุณภาพในประเทศไทย   (ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข, 2561) ส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยืนของ
องคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย       (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริม
การด าเนินงานขององค์กรได้อย่างต่อเน่ือง  (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan, 2019) และการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นหน่ึงในกลยทุธ์ส าคญัดา้นความ
ยัง่ยืนท่ีสามารถน ามาใช้กบับริษทั เพื่อเพิ่มรายไดแ้ละความสามารถในการท าก าไร (Linda Goulet 
Crosby, 2016) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 11: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู้มี ส่วนได้ ส่วนเ สีย 
(Stakeholder Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) จากการศึกษาพบว่า
มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอ็ด (นิภาภรณ์ 
จงวุฒิเวศย์; รังสรรค์ สิงหเลิศ; สมสงวน ปัสสาโก, 2553) สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 
2019) และยงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังาน (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 2562) 
ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 12: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) จากการศึกษาพบว่าสามารถ
เพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทั
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ (Suparak Suriyankietkaew, 
2016) และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในมุมมองของพนักงาน  (ณชารี เอ่ียมสวรรค์, 2562; 
ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 13: ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) จากการศึกษา
พบวา่มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ (นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย;์ รังสรรค ์สิงหเลิศ; สมสงวน ปัสสาโก, 2553) มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืน
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และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) ส่งผลต่อการพฒันา
ความยัง่ยืนขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) และมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมี
นยัส าคญั (Suparak Suriyankietkaew, 2016) นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในมุมมอง
ของพนกังาน (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 2562) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 14: ปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) จากการศึกษาพบว่ามีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองค์กร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 
2560) ส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยืนขององคก์รธุรกิจเพื่อสังคมในประเทศไทย (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 
2561) และยงัส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในมุมมองของพนักงาน (ศศิธร พงษ์คะนึง, 2562) 
นอกจากน้ียงัพบว่าการสร้างวฒันธรรมองค์กรเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ส าคญัดา้นความยัง่ยืนท่ีสามารถ
น ามาใชก้บับริษทั เพื่อเพิ่มรายไดแ้ละความสามารถในการท าก าไร (Linda Goulet Crosby, 2016) ซ่ึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 15: ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
จากการศึกษาพบวา่มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองคก์ร 
(ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ (Suparak Suriyankietkaew, 2016) 
นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังาน (ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562) ซ่ึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 16: ปัจจัยด้านด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) จากการศึกษาพบว่าสามารถเพิ่มผลก าไร
เพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององคก์รไดอ้ย่างต่อเน่ือง  (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan, 2019) มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานภายใน
องคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ,์ 2560) และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทั
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญ (Suparak Suriyankietkaew, 
2016) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 17: ปัจจัยด้านด้านความไว้วางใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) จากการศึกษาพบว่ามีผลต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ (นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย;์ รังสรรค ์
สิงหเลิศ; สมสงวน ปัสสาโก , 2553) มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานภายในองคก์ร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) และสามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 
2019) นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รในมุมมองของพนกังาน (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 
2562; ศศิธร พงษค์ะนึง, 2562; ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 18: ปัจจัยด้านด้านนวัตกรรม (Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) จากการศึกษา
พบว่ามีผลต่อความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ไดข้องพนักงานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
(รัญชิดา จุลรักษา, 2564) และมีผลต่อการด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน
ภายในองค์กร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์, 2560) และพบว่าการสร้างความผูกพนัของพนักงานเป็น
หน่ึงในกลยุทธ์ส าคญัดา้นความยัง่ยืนท่ีสามารถน ามาใชก้บับริษทั เพื่อเพิ่มรายไดแ้ละความสามารถ
ในการท าก าไร (Linda Goulet Crosby, 2016) และ นอกจากน้ียงัส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรใน
มุมมองของพนักงาน  (ศศิธร พงษ์คะนึง , 2562; กญญาณัฐ แสนทวีสุข , 2561) ซ่ึงน าไปสู่การ
ตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 19: ปัจจัยด้านด้านความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) จากการศึกษาพบว่า มีผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานของธุรกิจชุมชนในเขต อ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอ็ด (นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย;์ รังสรรค ์สิงหเลิศ; สมสงวน ปัสสาโก, 2553) มีผลต่อการด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืและมีอิทธิพล
ต่อการด าเนินงานภายในองค์กร (ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ , 2560) และมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพทางการเงินของบริษทัขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในประเทศไทยอย่างมี
นัยส าคัญ (Suparak Suriyankietkaew, 2016) และส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรในมุมมองของ
พนกังาน (วชัราพร ภทัรสัตยากร, 2562; ณชารี เอ่ียมสวรรค,์ 2562)นอกจากน้ีคุณภาพของผลิตภณัฑ์
ยงัเป็นอิทธิพลทางตรงท่ีส่งผลต่อความสามารถในการด าเนินธุรกิจ (นนัทพร  ด ารงพงศ,์ 2561) ซ่ึง
น าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 
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สมมติฐานท่ี 20: ปัจจัยด้านด้านคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) จากการศึกษาพบว่า
สามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององคก์รไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) และส่งผลต่อการพฒันาความยัง่ยืนขององค์กรธุรกิจ
เพื่อสังคมในประเทศไทย (ทรงศกัด์ิ ใจกลา้, 2561) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 21: ปัจจัยด้านด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ในส่วนของปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) 
และปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) จาก
การศึกษาพบว่าสามารถเพิ่มผลก าไรเพื่อส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กรไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Sana 
Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan, 2019) ซ่ึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจัย
ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 22: ปัจจัยด้านด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession 
Planning) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

สมมติฐานท่ี 23: ปัจจัยด้านด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผู้บริหาร (CEO and Top team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมในขา้งตน้พบว่า แนวคิด Honeybee Leadership ค่อนขา้ง

ครอบคลุมในส่วนของเน้ือหาท่ีผูวิ้จยัตอ้งการใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งมาก จึงมีความเหมาะสมท่ี
จะน ามาประยุกต์ใช้เป็นตวัแปรตน้ ประกอบกับยงัไม่พบผูว้ิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับปัจจยัการพัฒนา
องค์กรอย่างย ั่งยืนท่ีส่งผลการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กรในบริบทของ
ภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์จึงน ามาสู่การพฒันากรอบแนวคิดงานวิจยัของโครงการศึกษาวิจยั
น้ี โดยแสดงเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Conceptual Framework) ของงานวิจยัดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)     
- Developing people 
- Labor relations 
- Retaining staff 
- Succession planning 
- Valuing staff 
- CEO and Top team 
- Ethics behavior 
- Long-term perspective 
- Organizational change 
- Financial markets orientation 
- Responsibility for environment 
- Social responsibility (CSR) 
- Stakeholders 
- Vision’s role in the business 
- Decision making 
- Self-management 
- Team orientation 
- Culture 
- Knowledge sharing and retention 
- Trust 
- Innovation 
- Staff engagement 
- Quality 

 
รูปภาพท่ี 2.3: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Conceptual Framework) 
ท่ีมา: ปรับใชจ้าก Sustainable leadership research framework  (Avery and Bergsteiner, 2010) 
 
 
 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้
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2.4 สมมติฐาน (วิจัยเชิงปริมาณ) 
จากกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัในขอ้ 2.3 สามารถตั้งสมมติฐานตามปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ไดด้งัน้ี 
1. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผล

ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H0: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน

ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H1: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี

ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
2. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relation) 

ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H0: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H1: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
3. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ส่งผล

ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H0: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน

ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H1: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี

ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
4. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร 

(Succession Planning) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

5. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H0: ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff)  ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

6. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

7. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

8. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term 
Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ไม่ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long Term Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

9. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization 
Change) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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10. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial 
Markets Independence) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

11. การวิ เคราะห์ผลกระทบของ ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 
(Responsibility for Environment) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

12. การวิ เคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

13. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholder Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่ วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

14. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share, 
Vision) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 



37 

 

H0: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share, Vision) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

15. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

16. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management)  ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

17. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยด้านการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team 
Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองค์กร (Team Orientation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

18. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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19. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

20. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust)  ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

21. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านนวัตกรรม ( Innovation)  ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

22. การวิ เคราะห์ผลกระทบของ ปัจจัยด้านความผูกผันของพนักงาน (Staff 
Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัด้านความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

23. การวิเคราะห์ผลกระทบของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H1: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 
 

2.5 บทสรุป 
งานวิจัยเล่มน้ี ได้ศึกษาปัจจัยการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์รชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย โดยมี
สมมติฐานทั้งหมด 23 ขอ้ คือ ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนทั้ง 23 ประการ ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีม่ีต่อความส าเร็จขององคก์รชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย ซ่ึง
อิงมาจากทฤษฎี Honeybee Leadership (Avery & Bergsteiner, 2011) และทฤษฎีการพฒันาธุรกิจเพื่อ
ความยัง่ยนื (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2021) 
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บทที ่3 
ระเบียบวิธีกำรศึกษำวิจัย 

 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)” ในคร้ังน้ีประกอบดว้ยขั้นตอน
ดงัภาพต่อไปน้ี 

 
 
รูปภาพท่ี 3.1: ขั้นตอนการด าเนินการศึกษาวิจยั 
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โดยมีระเบียบวิธีในการด าเนินการศึกษาวิจยัดงัต่อไปน้ี 
3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและการเลือกสุ่มตวัอยา่ง  
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั  
3.4 เคร่ืองมือและลกัษณะวิธีการท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั  
3.6 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล  
3.7 การปกป้องความลบัของขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั  
3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจยั  

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
การวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด (มหาชน)” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  ซ่ึงการเก็บข้อมูลจะใช้เคร่ืองมือท่ี เ รียกว่า  แบบสอบถามออนไลน์  
(Questionnaire) ประกอบกบัการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส าหรับสรุปผลการวิจยั เพื่อท าการ
วิเคราะห์ ขอ้มูลทางสถิติท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเก็บขอ้มูลในช่วงเวลา
ใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว (Cross-Sectional Study) 
 
 

3.2 ประชากรและการเลือกสุ่มตัวอย่าง 
 

3.2.1 ประชากร 
เ น่ืองจากการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาในมุมมองของพนักงานท่ีมีต่อ

ความส าเร็จขององค์กร จึงเลือกเก็บขอ้มูลจากประชากรเป้าหมาย ไดแ้ก่ กลุ่มประชากรทั้งเพศชาย 
เพศหญิง และเพศทางเลือก อายุระหว่าง 21 - 60 ปี ซ่ึงเป็นพนักงานตั้งแต่ระดบัท่ี 1-10 ของบริษทั
แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป (Officer)  ผู ้บริหารระดับล่าง 
(Supervisor Level) ผูจ้ัดการส่วนหรือผูจ้ัดการฝ่าย (Manager) และผูบ้ริหารระดับกลาง (Middle 
Management) โดยในปัจจุบนัมีจ านวนทั้งส้ิน 4,158 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลของบริษทัฯ ณ วนัท่ี 
28 กุมภาพนัธ์ 2565) 
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3.2.2 การเลือกสุ่มตัวอย่าง 
เน่ืองจากงานวิจยัน้ี เป็นการศึกษาแบบทราบค่าประชากร การเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

กลุ่มเป้าหมายจึงเป็นวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัทฤษฎีความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดย
ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) (ส านักนโยบายและ
วิชาการทางสถิติ, 2554) โดยแบ่งประชากรออกเป็นชั้นภูมิตามระดบัของพนกังานตั้งแต่ระดบัท่ี 1-
10 ก่อน ท าให้หน่วยประชากรในแต่ละชั้นภูมิจะมีลกัษณะท่ีเหมือนกนั (Homogeneous) และท าการ
สุ่มอย่างง่ายเพื่อให้ได้จ านวนกลุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของขนาดกลุ่มตวัอย่างและกลุ่มประชากร 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

จ านวนประชากรทั้งหมด เท่ากบั 4,158 คน (โดยมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการอย่าง
นอ้ย 352 คน) 

ชั้นภูมิท่ี 1: พนกังานระดบั 1 มีจ านวน 276 คน คิดเป็น 6.638% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
23 คน 

ชั้นภูมิท่ี 2: พนักงานระดับ 2 มีจ านวน 1259 คน คิดเป็น 30.279% ได้กลุ่มตัวอย่าง
เท่ากบั 107 คน 

ชั้นภูมิท่ี 3: พนกังานระดบั 3 มีจ านวน 419 คน คิดเป็น 10.077% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
35 คน 

ชั้นภูมิท่ี 4: พนกังานระดบั 4 มีจ านวน 634 คน คิดเป็น 15.248% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
54 คน 

ชั้นภูมิท่ี 5: พนกังานระดบั 5 มีจ านวน 749 คน คิดเป็น 18.013% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
63 คน 

โดยพนักงานทั้ งหมดตั้ งแต่ระดับท่ี 1-5 จัดอยู่ในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป 
(Officer) นั่นหมายความว่าจะได้กลุ่มตวัอย่างของพนักงานท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีระดับทัว่ไป (Officer) 
เท่ากบั 282 คน 

ชั้นภูมิท่ี 6: พนกังานระดบั 6 มีจ านวน 342 คน คิดเป็น 8.225% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
29 คน 

โดยพนักงานระดับท่ี  6 จัดอยู่ในต าแหน่งผู ้บริหารระดับล่าง (Supervisor)  นั่น
หมายความวา่จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งของพนกังานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisor) เท่ากบั 29 คน 

ชั้นภูมิท่ี 7: พนกังานระดบั 7 มีจ านวน 229 คน คิดเป็น 5.507% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
19 คน 
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ชั้นภูมิท่ี 8: พนกังานระดบั 8 มีจ านวน 148 คน คิดเป็น 3.559% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
13 คน 

โดยพนกังานทั้งหมดตั้งแต่ระดบัท่ี 7-8 จดัอยูใ่นต าแหน่งผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่าย 
(Manager) นั่นหมายความว่าจะไดก้ลุ่มตวัอย่างของพนักงานท่ีเป็นผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่าย 
(Manager) เท่ากบั 32 คน 

ชั้นภูมิท่ี 9: พนักงานระดบั 9 มีจ านวน 67 คน คิดเป็น 1.611% ไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั   
6 คน 

ชั้นภูมิท่ี 10: พนกังานระดบั 10 มีจ านวน 35 คน คิดเป็น 0.842% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
3 คน 

โดยพนกังานทั้งหมดตั้งแต่ระดบัท่ี 9-10 จดัอยูใ่นต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle 
Management) นัน่หมายความว่าจะไดก้ลุ่มตวัอย่างของพนกังานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle 
Management) เท่ากบั 9 คน ซ่ึงท าใหไ้ดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามท่ีตอ้งการทั้งหมดเท่ากบั 282 + 29 + 
32 + 9 = 352 คน 

เพื่อรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ท่ีไดจ้ดัเตรียมไว ้เพื่อใหไ้ดต้วัอย่างท่ี
เหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจยั และเน่ืองจากทางผูว้ิจยัทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ซ่ึง
เท่ากับ 4,158 คน จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การค านวณกลุ่มตัวอย่างกรณีทราบ
จ านวนประชากรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) โดยไดก้ าหนดสัดส่วนของ
ลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (p) เท่ากบั 0.5 ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได้ 
(e) เท่ากบั 5% ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงค านวณจากสูตรของ
เครซ่ีและมอร์แกน ดงัน้ี 
 

n = 
𝑥2𝑁𝑝(1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1)+𝑥2𝑝(1−𝑝)
 

โดยท่ี 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
N = ขนาดของประชากร (N = 4,158) 
e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้(e = 0.05) 
x2 = ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (x2 = 3.841) 
p = สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (p = 0.5) 
ซ่ึงจากการค านวณพบว่าในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ณ ระดับความ

เช่ือมัน่ 95% จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสม จ านวนอยา่งนอ้ย 352 คน 
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3.2.3 กลยุทธ์ในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) (ส านัก

นโยบายและวิชาการทางสถิติ, 2554) เพื่อรวบรวมขอ้มูลผูต้อบแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 352 
ตวัอย่าง และเน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาในมุมมองการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ขององค์กร ผูว้ิจยัจึงเลือกประชากรท่ีเป็นเป้าหมายตั้งแต่ เจา้หน้าท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) จนถึงแค่
ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) ของบริษทัแสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยใช้กลยุทธ์ใน
การเขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 

1. ทางผูว้ิจยัจะเดินทางไปท่ีส านักงานใหญ่ของบริษทัแสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึง
ปัจจุบนัคือสิริแคมปัส (Siri Campus) เพื่อด าเนินการเก็บขอ้มูลให้เกิดประสิทธิภาพ และได้กลุ่ม
ตวัอย่างตรงกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยสัดส่วนของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเลือกเก็บจาก
ช่องทางน้ี คิดเป็น 80% 

2. ทางผูว้ิจยัจะท าการโพสต์ลิงค์และแปะคิวอาร์โคด้ (QR Code) ของแบบสอบถาม
ออนไลน์ ผ่านช่องทางกลุ่มเฟซบุ๊กของพนักงานบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยสัดส่วนของ
จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเลือกเก็บจากช่องทางน้ี คิดเป็น 20% 

3. การเก็บขอ้มูลจากทั้ง 2 ช่องทาง จะใชว้ิธีการใหก้ลุ่มตวัอยา่งเขา้ผา่นลิงคห์รือแสกน
คิวอาร์โคด้ (QR Code) เพื่อเขา้ไปท าแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทางกูเกิล ฟอร์ม (Google Form) 
เพื่อความสะดวกในการจดัเก็บและคดักรองขอ้มูล เพื่อน าไปใชใ้นการศึกษาวิจยัขั้นตอนต่อไป 

เพื่อเป็นการน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม มาพฒันาดา้นการบริหารงาน
เพื่อความยัง่ยนืขององคก์รดา้นอสังหาริมทรัพยใ์ห้ดียิง่ขึ้น และแสดงใหเ้ห็นประโยชน์ส าหรับผูต้อบ
แบบสอบถาม เช่น น าผลการตอบแบบสอบถามมาพฒันาวิธีการบริหารงานขององคก์รในดา้นต่างๆ 
ตามปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนทั้ง 23 ปัจจยั เพื่อให้พนักงานสามารถรับรู้ถึงทิศทางการ
ด าเนินงานท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร ทั้งน้ี ผูวิ้จยัสามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดต้รง
ตามเป้าหมาย และตามกรอบระยะเวลาในแผนด าเนินงานโครงการวิจยั 
 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผู ้วิจัยได้ออกแบบแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และไดท้ าการสร้างแบบสอบถามตามขั้นตอนท่ี
เหมาะสม และจัดล าดับเน้ือหาให้มีความครอบคลุมกับขอ้มูลท่ีผูวิ้จัยต้องการ ซ่ึงเน้ือหาภายใน
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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3.3.1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (Demographic) 
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั เพศ 

อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างานท่ีองคก์ร และรายไดต้่อเดือน ซ่ึง
ลักษณะค าถามแบบให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว และเป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-end 
Question) จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ขอ้ท่ี 1 เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ขอ้ท่ี 2 อาย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ขอ้ท่ี 3 สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ขอ้ท่ี 4 วุฒิการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ขอ้ท่ี 5 ต าแหน่งงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ขอ้ท่ี 6 ระยะเวลาการท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ขอ้ท่ี 7 รายไดต้่อเดือน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

 
3.3.2 ข้อมูลด้านความคิดเห็นของพนักงานเกีย่วกบัการบริหารงานขององค์กร 
แบบสอบถามเก่ียวกับตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วยค าถาม

เก่ียวกับ ปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนตามหลกั Honeybee Leadership ทั้ง 23 ปัจจยั ซ่ึงเป็น
ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ร โดยผูว้ิจยัเลือกใชล้กัษณะ
ค าถามแบบให้เลือกค าตอบเพียงขอ้เดียว และอยู่ในรูปแบบของค าถามแบบปลายปิด (Closed-end 
Questions) จ านวน 71 ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
ตวัแปร: ปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืตามหลกั Honeybee Leadership (X1-X71) 
ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) (X1-X3)  

X1: ขอ้ท่ี 1.1 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองจากองค์กรอย่างต่อเน่ือง  เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X2: ขอ้ท่ี 1.2 องคก์รของท่านยงัคงจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ 
แมจ้ะอยู่ในช่วงเวลาท่ีประสบกบัปัญหางบประมาณ  เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตร
ภาค (Interval Scale) 

X3: ขอ้ท่ี 1.3 ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากองค์กรเป็นอย่างดีในระหว่างท างาน  เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : Likert scale for staff perceptions of institutional support (Anthea 
Adams, 2011) 
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ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labour Relations) (X4-X6)  
X4: ขอ้ 2.1 ท่านสะดวกใจท่ีจะท างานกบัหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นระดบั

การวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X5: ขอ้ 2.2 หัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงเคารพและให้เกียรติท่าน  เป็นระดบัการ

วดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X6: ขอ้ 2.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์เชิงบวกในการท างานระหว่าง

พนักงานกับหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับสูง  เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค 
(Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : The measurement of worker relations (David Biggs & S. Swailes, 
2016) 
ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) (X7-X10)  

X7: ขอ้ 3.1 องค์กรของท่านมีความสามารถในการรักษาพนักงาน  เป็นระดับการวดั
ขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X8: ขอ้ 3.2 องค์กรของท่านให้ค่าตอบแทนหรือโบนัสท่ีสามารถจูงใจท่านให้อยู่กบั
องคก์รต่อไป เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X9: ข้อ 3.3 องค์กรของท่านให้เง่ือนไขในการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น (Flexible 
working conditions) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X10: ขอ้3.4 องค์กรของท่านมกัไม่ท าการปลดพนักงาน แมจ้ะมีความจ าเป็นในการ
รักษาสถานะทางการเงินขององค์กร เป็นระดับการวดัข้อมูลประเภทมาตราอันตรภาค (Interval 
Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Extent various methods used to encourage employee retention (Peter 
Miller, 2009) 
ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) (X11-X13)  

X11: ขอ้ 4.1 องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานทุกคน 
เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X12: ขอ้ 4.2 องค์กรของท่านให้ความส าคญักับการพฒันาทกัษะการส่ือสารระหว่าง
บุคคล (Interpersonal Skills) ของพนักงาน  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตราอันตรภาค 
(Interval Scale) 
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X13: ข้อ 4.3 องค์กรของท่านมักสรรหาบุคคลภายในองค์กรเพื่อขึ้นมารับต าแหน่ง
ผูบ้ริหารมากกว่าสรรหาจากบุคคลภายนอก  เป็นระดับการวดัข้อมูลประเภทมาตราอันตรภาค 
(Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Important Factors in Succession Planning (Charles Blankson, 2006) 
ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) (X14-X16)  

X14: ขอ้ 5.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรม เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X15: ขอ้ 5.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของท่าน เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X16: ขอ้ 5.3 ท่านมกัไดรั้บค าชมจากหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง  เป็นระดบัการ
วดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : K-ELW's Original Questionnaire Items and Modified K-ELW's 
Factor Analysis Findings (J Korean Academy Nursing, 2015) 
ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) (X17-X18)  

X17: ข้อ 6.1 การตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคัญ  จะตัดสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงผูเ้ดียว เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตร
ภาค (Interval Scale) 

X18: ขอ้ 6.2 เม่ือเกิดสถานการณ์ยุ่งยากกบัองค์กรของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดและคณะ
บริหารจะร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 
ปรับปรุงมาจาก: Power sharing original questionnaire Items (J Korean Academy Nursing, 2015) 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) (X19-X21)  

X19: ขอ้ 7.1 องค์กรของท่านมีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมอย่างสม ่าเสมอ  เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X20: ขอ้ 7.2 องค์กรของท่านระบุแนวทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรมไวอ้ย่าง
ชดัเจน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X21: ขอ้ 7.3 องค์กรของท่านมีระบบท่ีใช้ตรวจสอบให้แน่ใจว่าพนักงานปฏิบติัตาม
หลกัจรรยาบรรณ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : Ethics guidance questionnaire Items (J Korean Academy Nursing, 
2015) 
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ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) (X22-X24) 
X22: ขอ้ 8.1 องค์กรของท่านมกัค านึงถึงผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั เป็นระดบัการ

วดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X23: ข้อ 8.2 ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่าน มักมุ่งเน้นการวางแผนกลยุทธ์

ระยะยาว เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X24: ขอ้ 8.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้ท่านคิดและวางแผนการท างานเพื่อผลส าเร็จ

ในระยะยาว เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
ปรับปรุงมาจาก: Scale Reliabilities for the Future Time Perspective (Manfred Diehl, 

2014) 
ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) (X25-X28) 

X25: ขอ้ 9.1 เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร ท่านสามารถมีส่วนร่วมใน
การพูดคุยและแสดงความคิดเห็น เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X26: ขอ้ 9.2 องค์กรของท่านมกัมีวิธีจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
และท าให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด  เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

X27: ข้อ 9.3 ท่านเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรในแต่ละคร้ัง ล้วนส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของท่าน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X28: ขอ้ 9.4 ท่านมกัเห็นดว้ยกบัการเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรน าเสนอ  เป็นระดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : Organizational Change Recipients' Beliefs Scale (A. Armenakis & 
Jeremy B. Bernerth, 2007) 
ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) (X29-X30) 

X29: ข้อ 10.1 ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่าน สามารถตัดสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนไดด้ว้ยตนเอง (มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน) เป็นระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X30: ข้อ 10.2 องค์กรของท่านมีฐานะทางการเงินมั่นคงและมีเสถียรภาพสูง (มี
อิสรภาพทางการเงิน) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ป รับป รุ งม าจ าก : The Financial Management Behavior Scale: Development and 
Validation (Jeffrey Dew, 2013) 
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ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) (X31-X34) 
X31: ขอ้ 11.1 องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม เป็นระดบัการวดัขอ้มูล

ประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X32: ข้อ 11.2 องค์กรของท่านส่งเสริมการอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมให้เป็นค่านิยมหลกั 

(Core Value) ขององคก์ร เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X33: ข้อ 11.3 องค์กรของท่านมักมีการพิจารณาถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจ

เกิดขึ้นจากการด าเนินงานขององค์กร เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

X34: ขอ้ 11.4 องคก์รของท่านมีการวางกลยุทธ์ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น 
การควบคุมมลพิษและลดการใชพ้ลงังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

ป รั บ ป รุ ง ม า จ า ก : Measurement Items for Environmental Responsibility (Khan 
Taufique, 2014) 
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) (X35-X37) 

X35: ข้อ 12.1 องค์กรของท่านมีมาตรการป้องกันความเส่ียงด้านสุขภาพและความ
ปลอดภยัของพนกังานท่ีเหมาะสม เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X36: ขอ้ 12.2 องค์กรของท่านพยายามจดัหาสภาพการท างานและชีวิตท่ีดีขึ้นให้กบั
พนกังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X37: ขอ้ 12.3 องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมเพื่อสังคม  
เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Multi-item measurement scale for CSR involvement (Piotr Zaborek, 
2014) 
ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) (X38-X40) 

X38: ขอ้ 13.1 องค์กรของท่านให้ความส าคญักับพนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Customer) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholders) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค 
(Interval Scale) 

X39: ขอ้ 13.2 องคก์รของท่านพยายามสร้างความอยู่รอดและความส าเร็จในระยะยาว
เพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค 
(Interval Scale) 
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X40: ขอ้ 13.3 องค์กรของท่านปฏิบติัตามขอ้ผูกพนั (Obligation) กับผูมี้ส่วนได้ส่วน
เสียอยา่งเขม้งวด เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Stakeholders and the five measures (Youcef J-T. Zidane, 2015) 
ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) (X41-X43) 

X41: ข้อ 14.1 องค์กรของท่านมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและเหมาะสม  เป็นระดับการวดั
ขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X42: ขอ้ 14.2 ท่านเขา้ใจและน าวิสัยทศัน์ขององคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางในการท างาน  
เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X43: ขอ้ 14.3 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และกวา้งไกล 
เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : Scale used to measure congruence in shared vision (Blaize Horner 
Reich, 1996) 
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) (X44-X47)  

X44: ขอ้ 15.1 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X45: ขอ้ 15.2 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและโตแ้ยง้การตดัสินใจของหัวหนา้งาน
หรือผูบ้ริหารระดบัสูงได ้เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X46: ขอ้ 15.3 องค์กรของท่านมกัตดัสินใจจากวิธีการลงมติของเสียงส่วนใหญ่  เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X47: ขอ้ 15.4 องค์กรของท่านมกัมีการตดัสินใจท่ีละเอียดถ่ีถว้น ผ่านการตรวจสอบ
ขอ้มูลท่ีมีอยู ่เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : Factor Structure of the Decision-Making Questionnaire (Wolfgang 
HR Miltner, 2004) 
ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) (X48-X49)  

X48: ขอ้ 16.1 หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรของท่านสามารถบริหาร
จดัการหน่วยงานของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

X49: ขอ้ 16.2 หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่านมีการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละวิธีในการท างานอย่างละเอียดและคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างานอยา่ง
ใกลชิ้ด เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
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ปรับปรุงมาจาก : Role clarification original questionnaire items (J Korean Academy 
Nursing, 2015) 
ปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) (X50-X52) 

X50: ขอ้ 17.1 องคก์รของท่านมีวฒันธรรมในการท างานร่วมกนัเป็นทีม และส่งเสริม
ให้เกิดเป้าหมายร่วมกนัระหว่างพนกังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

X51: ขอ้ 17.2 พนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน สามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้
อยา่งดี เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X52: ขอ้ 17.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นค่านิยมหลกั 
(Core Value) ขององคก์ร เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: People orientation original questionnaire items (J Korean Academy 
Nursing, 2015) 
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) (X53-X55) 

X53: ขอ้ 18.1 องค์กรของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
พนกังาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X54: ข้อ  18.2 วัฒนธรรมองค์กรของท่ านช่วยให้พนักงานท างานได้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X55: ขอ้ 18.3 วฒันธรรมองค์กรของท่านช่วยให้พนักงานได้รับการปฏิบติัอย่างเท่า
เทียมกนั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Organizational culture scale (Bahar Suvacı, 2018) 
ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) (X56-X58) 

X56: ขอ้ 19.1 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานพบปะ เพื่อแลกเปล่ียนความรู้
และขอ้มูลท่ีใชใ้นการท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X57: ขอ้ 19.2 สภาพแวดลอ้มขององคก์รของท่านเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ เป็นระดบัการ
วดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X58: ขอ้ 19.3 ท่านมกัมีโอกาสทั้งไดรั้บและไดแ้บ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Knowledge sharing questionnaire (Gerhard Roodt, 2007) 
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ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) (X59-X61) 
X59: ขอ้ 20.1 ท่านสามารถไวว้างใจ เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร

ของท่าน เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X60: ขอ้ 20.2 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่านมกัปฏิบติัตาม

ขอ้ตกลง (Agreements) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X61: ขอ้ 20.3 พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่าน 

มกัเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
ปรับป รุงมาจาก : The trust scale from Negotiation textbook 6th Edition (Roy J. 

Lewicki, 2007) 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) (X62-X65)  

X62: ขอ้ 21.1 พนักงานทุกคนภายในองค์กรของท่านสามารถสร้างสรรค์นวตักรรม
ใหม่ๆได ้แมว้่าจะไม่ไดอ้ยู่ในฝ่ายวิจยัและพฒันา  เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค 
(Interval Scale) 

X63: ขอ้ 21.2 องค์กรของท่านมีระบบท่ีคอยส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆภายใน
องคก์ร เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X64: ขอ้ 21.3 องคก์รของท่านมีการประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักับพนกังานท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค ์เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X65: ขอ้ 21.4 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรของท่าน ยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น
จากความลม้เหลวของนวตักรรมใหม่ๆ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

ปรับปรุงมาจาก: Scale of innovation quality assessment (Victoria Kurushina, 2016) 
ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) (X66-X68)  

X66: ขอ้ 22.1 ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ ว่าท่านก าลงัท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 
เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X67: ข้อ 22.2 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการขับเคล่ือนองค์กรแห่งน้ี เป็น
ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

X68: ข้อ 22.3 ท่านมีความไวว้างใจและซ่ือสัตย์ต่อองค์กร  เป็นระดับการวดัข้อมูล
ประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับปรุงมาจาก : A model to measure employee engagement (Christo A Bisschoff, 
2014) 
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ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) (X69-X71)  
X69: ขอ้ 23.1 โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑ์และบริการท่ีองค์กรของท่านส่งมอบมีคุณภาพ  

เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 
X70: ขอ้ 23.2 องค์กรของท่านมกัพฒันาคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการเพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการท าก าไรให้สูงขึ้น เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

X71: ขอ้ 23.3 ลูกคา้มกัพึงพอใจกบัคุณภาพของผลิตและบริการท่ีองค์กรของท่านส่ง
มอบ เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) 

ปรับป รุงมาจาก : Evolution of service quality measurement scales in IS context 
(Jighyasu Gaur, 2021) 
 

3.3.3 ข้อมูลด้านการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
แบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั 

การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร โดยผูว้ิจยัเลือกใชล้กัษณะค าถามแบบให้เลือก
ค าตอบเพียงขอ้เดียว และอยู่ในรูปแบบของค าถามแบบปลายปิด (Closed-end Questions) จ านวน 5 
ขอ้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
ตวัแปร: การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) (Y1-Y5) 

Y1: ข้อท่ี 1 ภาพลักษณ์และช่ือเสียงขององค์กรของท่านท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

Y2: ขอ้ท่ี 2 ความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่านท าให้เกิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

Y3: ข้อท่ี 3 ความพึงพอใจของลูกค้าต่อองค์กรของท่านท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 

Y4: ขอ้ท่ี 4 ความพึงพอใจของผูล้งทุนต่อองค์กรของท่านท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตรภาค (Interval 
Scale) 
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Y5: ขอ้ท่ี 5 ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่อองคก์รของท่าน ท าให้เกิดความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทมาตราอนัตร
ภาค (Interval Scale) 

ซ่ึงขอ้ค าถามของแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 ทั้งหมดได้ปรับปรุงมาจาก The Scale of 
Organizational Performance (Rong-Jyue Fang, 2012) 

โดยข้อค าถามในแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale Method) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นของประชากรกลุ่มตวัอย่างต่อขอ้มูลดา้นปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืและขอ้มูลดา้นการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงทางผูว้ิจยัได้
ก าหนดระดับมาตราส่วนเป็นข้อความให้เป็นค่าน ้ าหนักตวัเลข เพื่อน าไปใช้ต่อในการวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ ซ่ึงมีการก าหนดค่าน ้าหนกั 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
3.3.4 วิธีการแปลผลข้อมูล 
การแปลผลข้อมูลได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น เพื่อเป็นการแปลผลข้อมูลส าหรับ

ค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น ในการก าหนดช่วงชั้น โดยการใช้ค  าอธิบายในแต่ละช่วงชั้นและสูตร
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2549) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด − ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

โดยแปลผลคะแนนเฉล่ีย มีเกณฑร์ะดบัคะแนนดงัต่อไปน้ี 
คะแนน 4.21 – 5.00 หมายความวา่ หน่วยตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 3.41 – 4.20 หมายความวา่ หน่วยตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัมาก 
คะแนน 2.61 – 3.40 หมายความวา่ หน่วยตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60 หมายความวา่ หน่วยตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบันอ้ย 
คะแนน 1.00 – 1.80 หมายความวา่ หน่วยตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.4 ลกัษณะวิธีการที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ผูวิ้จยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทั้งหมด 2 ประเภท ดงัน้ี 
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์

จากกลุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) (ส านักนโยบายและวิชาการทางสถิติ, 
2554) จากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนของเครซ่ีและมอร์
แกน (Krejcie and Morgan, 1970) จ านวน 352 คน 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการเก็บรวบรวมศึกษาค้นคว้าเอกสาร
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีใชใ้นการท าวิจยั 
และท าใหผ้ลการศึกษาวิจยัมีความน่าเช่ือถือ สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์านวิจยั  
 
 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
เน่ืองจากงานวิจยัในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 

ผูว้ิจยัจึงท าการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ดงัน้ี 

 
3.5.1 การทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถามออนไลน์ท่ีใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิ ไดแ้ก่ อาจารยท่ี์ปรึกษา เป็นผูพ้ิจารณา ให้ค  าแนะน า 
และตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content Validity) ทั้งในส่วนของภาษาท่ีใช้และความ
เหมาะสมในการตั้งค  าถาม เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้เกิดความเท่ียงตรงมากยิ่งขึ้น 
จากนั้นจึงน าแบบสอบถามท่ีผา่นเกณฑข์องอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ ไปทดสอบก่อนเก็บขอ้มูลจริง เพื่อ
หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในส่วนต่างๆ โดยการทดสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาผา่นความ
คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 วิธี ดงัน้ี 

1. การหาค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) เป็นวิธีท่ีให้
ผูเ้ช่ียวชาญประเมินว่าค าถามแต่ละข้อมีความชัดเจน ครอบคลุม และสอดคล้องกับเน้ือหาของ
งานวิจยั รวมไปถึงสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการจะวดัในระดบัใด โดยจะก าหนดตวัเลือกเป็น
มาตรวดัทั้งหมด 4 ระดบั (Waltz, Strickland, & Lenz, 2010) ดงัน้ี 

ระดบัท่ี 1 หมายถึง ไม่มีความสอดคลอ้ง 
ระดบัท่ี 2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่สอดคลอ้ง 
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ระดบัท่ี 3 หมายถึง ค่อนขา้งสอดคลอ้ง 
ระดบัท่ี 4 หมายถึง สอดคลอ้งเป็นอยา่งมาก 
โดยค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหารายข้อ (I-CVI) จะเป็นข้อมูลท่ีจ าเป็นส าหรับการ

พิจารณาเลือกขอ้ค าถามไว ้เพื่อใชส้ าหรับปรับปรุงขอ้ความ หรือตดัขอ้ความนั้นออก ซ่ึงการหาค่า I-
CVI สามารถท าไดโ้ดย น าจ านวนของผูเ้ช่ียวชาญท่ีประเมินความเก่ียวขอ้งท่ีให้ค่าคะแนนเท่ากบั 3 
หรือ 4 คะแนน ในขอ้ค าถามนั้นๆ หารดว้ยจ านวนของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด (Polit & Beck, 2006) เช่น 
ขอ้ค าถามท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 4 คน จากทั้งหมด 5 คน พิจารณาว่าขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งอยู่
ในระดบัท่ี 3 หรือ 4 ค่า I-CVI ของขอ้ท่ี 1 จะเท่ากบั 4/5 หรือ 0.80 ซ่ึงจะพิจารณาความหมายของค่า 
I-CVI จากเกณฑด์งัน้ี (Polit & Beck, 2006) 

กรณีท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3-5 คน ค่า I-CVI ควรมีค่าเท่ากบั 1.00 
กรณีท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 6-10 คน ค่า I-CVI ควรมีค่าเท่ากบั 0.78 ขึ้นไป 
และหากขอ้ความใดมีค่า I-CVI ต ่ากวา่เกณฑ ์ผูว้ิจยัควรพิจารณาปรับปรุงขอ้ความ หรือ

ตดัขอ้ค าถามนั้นออกจากเคร่ืองมือวิจยั แต่หากขอ้ค าถามนั้นเป็นเน้ือหาท่ีส าคญั หากท าการตดัขอ้
ค าถามนั้นแลว้จะท าให้ขอ้ค าถามท่ีเหลืออยู่ไม่ครอบคลุมกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั ก็ไม่ควรตดัขอ้ค าถาม
นั้นทิ้ง แต่ควรปรับปรุงขอ้ค าถามนั้นให้มีความชดัเจน ตรงไปตรงมา เหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
กลุ่มตวัอยา่งใหม้ากยิง่ขึ้น ซ่ึงผลของค่า CVI ท่ีทางผูวิ้จยัค านวณออกมาไดมี้ดงัน้ี 

ผูวิ้จยัไดค้วามอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 3 คน ในการประเมินค่าดชันีความตรง
ตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ซ่ึงจากการค านวณพบว่าข้อค าถามของตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดมีค่า CVI เท่ากบั 1 ยกเวน้ขอ้ค าถามท่ี 1.3, 4.2, 9.4, 16.1, 16.2, 20.3 และ 23.2 ซ่ึงมีค่า CVI 
เท่ากับ 0.33, 0.33, 0.67, 0.67, 0.67, 0.67 และ 0.67 ตามล าดับ โดยผู ้วิจัยจะท าการพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามในส่วนน้ีก่อนท่ีจะน าไปเก็บขอ้มูลในล าดบัต่อไป และขอ้ค าถามในส่วน
ของตวัแปรตามทั้งหมดมีค่า CVI เท่ากบั 1 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสมและไม่ตอ้งท าการแกไ้ข 

2. การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค์ (Index of 
item Objective Congruence: IOC) เป็นวิธีในการหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบั
วตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence) และหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบั
เน้ือหาหรือองค์ประกอบนั้นๆ (Item Subscale Congruence) (Waltz, Strickland, & Lenz, 2010) ซ่ึง
การตรวจสอบความเท่ียงตรงด้วยวิธีน้ีจะเป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรงแบบรายขอ้เท่านั้น ไม่
สามารถตรวจสอบความเท่ียงตรงทั้งฉบบัได ้โดยการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือด้วย
วิธีการหาค่า IOC จะให้ผูเ้ช่ียวชาญด้านเน้ือหาจ านวน 3 คนขึ้นไปและตอ้งเป็นจ านวนคี่ ในการ
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ประเมินขอ้ค าถามแต่ละขอ้ในเคร่ืองมือวิจยั วา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์านวิจยัหรือสอดคลอ้งกบั
เน้ือหาในองคป์ระกอบนั้นๆ หรือไม่ โดยมีระดบัการใหค้ะแนนดงัน้ี 

+1 หมายถึง มีความสอดคลอ้ง 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งหรือไม่ 
- 1 หมายถึง ไม่มีความสอดคลอ้ง 
จากนั้นน าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมดมาค านวณหาค่า IOC เป็นรายขอ้ โดยใช้

คะแนนรวมทั้งหมดในข้อนั้นหารด้วยจ านวนผูเ้ช่ียวชาญ โดยเกณฑ์ท่ีใช้พิจารณาค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี 

ขอ้ค าถามท่ีไดค้่า IOC เขา้ใกล ้1 หมายความวา่ มีความสอดคลอ้งและตรงกบัเน้ือหา 
ขอ้ค าถามท่ีไดค้่า IOC ต ่ากว่า 0.5 หมายความว่า ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขหรือตดัขอ้ค าถาม

นั้นออก 
และขอ้ค าถามท่ีใชไ้ดค้วรมีค่า IOC มากกว่า 0.5 ขึ้นไป ทั้งน้ีผูวิ้จยัสามารถปรับเกณฑ์

เพิ่มค่า IOC ขึ้นได ้หากตอ้งการให้เคร่ืองมือวิจยันั้นมีความเท่ียงตรงตามเน้ือหามากขึ้น (ประสพชยั 
พสุนนท,์ 2015) ซ่ึงผลของค่า IOC ท่ีทางผูวิ้จยัค านวณออกมาไดมี้ดงัน้ี 

ผูวิ้จยัไดค้วามอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 3 คน ในการประเมินค่าดชันีความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค์ (Index of item Objective Congruence: IOC) ซ่ึง
จากการค านวณพบว่าขอ้ค าถามของตวัแปรอิสระทั้งหมดมีค่า IOC เท่ากบั 1 ยกเวน้ขอ้ค าถามท่ี 1.3, 
3.1, 3.3, 4.1, 4.2, 9.4, 16.1, 16.2, 18.1, 20.2, 20.3 และ 22.3 ซ่ึงมีค่า  IOC เท่ากับ 0.33, 0.67, 0.67, 
0.67, 0.00, 0.67, 0.67, 0.67, 0.67, 0.67, 0.67 และ 0.67 ตามล าดับ โดยผูว้ิจยัจะท าการพิจารณาเพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามในส่วนน้ีก่อนท่ีจะน าไปเก็บขอ้มูลในล าดบัต่อไป และขอ้ค าถามในส่วน
ของตวัแปรตามทั้งหมดมีค่า CVI เท่ากบั 1 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสมและไม่ตอ้งท าการแกไ้ข 

 
3.5.2 การทดสอบหาความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงและแกไ้ขแลว้ ไปทดลองเก็บขอ้มูล (Pre-

Test) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะตรงตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชจ้ริง จ านวนทั้งหมด 30 ชุด และท าการ
ทดสอบความเช่ือมัน่ เพื่อตรวจสอบว่าขอ้ค าถามแต่ละขอ้ในแบบสอบถาม มีความเหมาะสม ง่ายต่อ
การท าความเขา้ใจ และสามารถส่ือสารความหมายได้ตรงตามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการ
ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Analysis) ในส่วนท่ี 2 คือ ความคิดเห็นของ
พนักงานเก่ียวกับการบริหารงานขององค์กร เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ       ครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาผลการทดสอบหาความเช่ือมัน่ คือ ถา้ค่า
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สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป หมายความว่า เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมี
ความน่าเช่ือถือในระดบัสูง (Cronbach, 1984) ซ่ึงจากการทดสอบความเช่ือมัน่ในงานวิจยัช้ินน้ี พบวา่ 
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ในส่วนของความคิดเห็นของ
พนกังานเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.977 
 
 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลของงานวิจยัโดยส่วนใหญ่จะใช้สถิติเป็นเคร่ืองมือใน

การวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงตอ้งเลือกใชส้ถิติท่ีถูกตอ้งตามวตัถุประสงคง์านวิจยั ลกัษณะของขอ้มูล และ
วตัถุประสงค์ในการใช้ข้อมูลนั้นๆ ซ่ึงจะท าให้ผลการวิจัยมีความถูกต้อง มีคุณภาพ และเป็นท่ี
น่าเช่ือถือ โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

 
3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
1. ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างานท่ีองค์กร และรายไดต้่อเดือน โดยสถิติท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่ม
โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) 

2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกบัการบริหารงานของ
องค์กร ประกอบด้วยปัจจัยทั้งหมด 23 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร (Developing 
People) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff 
Retention) ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ปัจจยัดา้นการ
ให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization 
Change) ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social Responsibility) ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
consideration) ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision Making) ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ปัจจัยด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปัจจยัดา้นการแบ่งปัน
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และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) ปัจจัยด้าน
นวตักรรม (Innovation) ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และปัจจัยด้าน
คุณภาพของงาน (Quality) โดยสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เน่ืองจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

(Observed Variables) ของบางกล่องตัวแปร (Component) ในกรอบงานวิจัย มีจ านวนข้อค าถาม
เท่ากับหรือมากกว่า 3 ข้อขึ้ นไป จึงต้องท าการศึกษาน ้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบร่วม 
(Exploratory Factor Analysis Model: EFA) เพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ร่วมกันระหว่างตัวแปรต้น 
และน าไปจดักลุ่มตามความสัมพนัธ์ของตวัแปร ซ่ึงสังเกตไดโ้ดยแบ่งตาม Factor Components และ
พิจารณาค่า KMO and  Bartlett’s test รวมถึงพิจารณาน ้ าหนกัของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบ เพื่อ
ซ่ึงผูวิ้จยัไดก้ าหนดเกณฑ ์คือ ถา้ตวัแปรใดมีน ้าหนกัในองคป์ระกอบต ่ากวา่ 0.3 จะตอ้งตดัตวัแปรนั้น
ออก ก่อนท่ีจะน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) และทดสอบสมมติฐานโดยการ
วิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในส่วนต่อไป  

2. การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ท่ีผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบแลว้กับตวัแปรตาม และเพื่อ
ทดสอบสมมติฐานงานวิจยัทั้ง 23 ขอ้ ว่าปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนทั้ง 23 ปัจจยั มีปัจจยั
ใดบา้ง ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
95% 
 
 

3.7 การปกป้องความลบัของข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าร่วมวิจัย 

การน าเสนอขอ้มูลและผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี จะท าเพื่อประโยชน์
ทางด้านวิชาการ และการน าไปปรับใช้ในภาคปฏิบัติ ส าหรับองค์กรธุรกิจด้านอสังหาริมทรัพย์ 
ชุมชน และสังคม เท่านั้น จะไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคล เช่น ช่ือ-นามสกุล รวมถึงขอ้มูลทุกๆ
ส่วนในดา้นประชากรศาสตร์ และจะมีมาตรการในการเก็บรักษาขอ้มูลส่วนบุคคล และขอ้มูลอ่ืนๆท่ี
ได้จากงานวิจัยในคร้ังน้ี ทั้ งน้ี ข้อมูลส่วนตัวของผูท่ี้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์ จะถูกเก็บรวบรวมไวใ้นอีเมลของผูศึ้กษาวิจยัท่ีมีระบบในการรักษาความลบัและความ
ปลอดภยัเท่านั้น (รหัสผ่านการเขา้ถึง) ผูท่ี้ไม่มีความเก่ียวขอ้งจะไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลงานวิจยัได ้
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โดยผูว้ิจยัจะเป็นผูรู้้เพียงผูเ้ดียว และให้ความคุม้ครองขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม เคารพต่อสิทธิ
ส่วนบุคคลและกฎเกณฑใ์นการรักษาความลบัตามขอ้ก าหนดของระเบียบกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจัย 
ผูว้ิจัยได้ก าหนดระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ตั้ งแต่เดือน 

มกราคม พ.ศ.2565 จนถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ.2565 เป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 8 เดือน และได้ก าหนด
กรอบระยะเวลาขึ้นมาเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการศึกษาวิจยั เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดใน
ระหวา่งการท าวิจยั และเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

กจิกรรมและแผน
ด าเนินงานศึกษาวิจัย 

เดือน (พ.ศ. 2565) 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. 

ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ท่ี
ตอ้งการท าวิจยั 

        

น าเสนอหวัขอ้งานวิจยักบั
อาจารยท่ี์ปรึกษา 

        

น าเสนอกรอบแนวคิด
งานวิจยักบัอาจารยท่ี์
ปรึกษา 

        

รวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นตอ้ง
ใชส้ าหรับท างานวิจยั 

        

ทบทวนวรรณกรรม 
(Literature Review) และ
ตั้งสมมติฐานงานวิจยั 
(Hypothesis) 

        

ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งและ
สร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยั 
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ท าการทดสอบ เพื่อแกไ้ข
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

        

เก็บขอ้มูลโดยการแจก
แบบสอบถามออนไลน์กบั
กลุ่มตวัอยา่ง 

        

ประมวลผลขอ้มูล         
วิเคราะห์และแปลผลขอ้มูล         
จดัท ารูปเล่มรายงานการ
วิจยัฉบบัสมบูรณ์ 

        

น าเสนองานวิจยัต่ออาจารย์
ท่ีปรึกษาแลคณะกรรมการ
สอบ 

        

 
รูปภาพท่ี 3.2: กรอบระยะเวลาและแผนการด าเนินงานโครงการวิจยั 

 
 

3.9 บทสรุป 
จากระเบียบวิธีการศึกษาวิจัย ผู ้วิจัยเลือกใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม

ออนไลน์จากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
(ส านกันโยบายและวิชาการทางสถิติ, 2554) โดยการเลือกกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน ซ่ึงได้
จ านวนทั้งหมด 352 คน จากพนกังานตั้งแต่เจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) จนถึงผูบ้ริหารระดบักลาง 
(Middle Management) ของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ในส่วนเคร่ืองมือวิจยัแบ่งออกเป็น 3 
ส่วน คือ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ (Demographic) ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั
การบริหารงานขององคก์ร และขอ้มูลดา้นการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร โดย
ใช้ค  าถามปลายปิดและมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale Method) แบบ 5 ระดบั ตั้งแต่
เห็นดว้ยมากท่ีสุดจนถึงเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด โดยการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ผูวิ้จยัไดเ้ลือกการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) และ
การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยผูว้ิจัยได้ก าหนด
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2565 จนถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ.2565 เป็น
ระยะเวลาทั้งส้ิน 8 เดือน เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงานใหเ้สร็จส้ินตามเวลา  
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บทที ่4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 

จากการศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
การพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน ปัจจยัท่ีเนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีมและปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การขบัเคล่ือนองค์กรท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับพนักงานตั้ งแต่เจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป 
(Officer) ผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisory Level) ผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่าย (Manager) จนถึง
ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) ของบริษทับริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) จ านวนไม่
นอ้ยกว่า 352 คน (Krejcie and Morgan, 1970) พบว่าจากขอ้มูลเชิงส ารวจมีผูท่ี้มีคุณสมบติัครบถว้น
และผ่านเกณฑก์ารคดัเลือกและตอบแบบสอบถามจริงจ านวน 393 คน โดยผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลและผล
การส ารวจท่ีไดรั้บดงักล่าวนั้น มาประมวลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) และน าเสนอผล
การศึกษาตามวตัถุประสงคง์านวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

โดยผลการศึกษาเป็นแบ่ง 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

(Descriptive Statistic) 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันา

องคก์รอยา่งย ัง่ยนื (Descriptive Statistic) 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมุติฐานการวิจยัโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิง

พหุคูณ (Multiple Regression) 
ส่วนท่ี 5 การตรวจสอบเง่ือนไขการวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple 

Regression) 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถติิพ้ืนฐานของข้อมูลทั่วไป 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม 

(Descriptive Statistic) จ าแนกตามกลุ่มเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาหรือระดบัการศึกษาสูงสุด 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน และรายได ้(ต่อเดือน) 

 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ร้อยละ 
1) เพศ ชาย 138 35.1  

หญิง 245 62.3  
เพศทางเลือก 10 2.5  

รวม 393 100 
2) อาย ุ นอ้ยกวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี 0 0  

21-30 ปี 204 51.9  
31-40 ปี 153 38.9  
41-50 ปี 29 7.4  

50 ปีขึ้นไป 7 1.8  
รวม 393 100 

3) สถานภาพ โสด 356 90.6  
สมรส 37 9.4  
หยา่ร้าง 0 0  
รวม 393 100 

4) ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 3.8  
ระดบัปริญญาตรี 317 80.7  
สูงกวา่ปริญญาตรี 61 15.5  

รวม 393 100 
5) ต าแหน่งงานใน
บ ริ ษั ท  แ ส น สิ ริ  
จ ากดั (มหาชน)  

เจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป  285 72.5 
ผูบ้ริหารระดบัล่าง  52 13.2 
ผูจ้ดัการส่วน/ฝ่าย  38 9.7 
ผูบ้ริหารระดบักลาง  18 4.6  

รวม 393 100 
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ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน(คน) ร้อยละ 

6) ระยะเวลา 
ท างาน 

เพิ่งไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน 29 7.4 
6 เดือน – 1 ปี 56 14.2 

1 – 5 ปี 203 51.7 
5 – 10 ปี 76 19.3 

10 ปีขึ้นไป 29 7.4 
รวม 393 100 

7) รายได ้
(ต่อเดือน) 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 21 5.3 
20,001 - 40000 บาท 262 66.7 
40,001 - 60000 บาท 53 13.5 
60,001 - 80000 บาท 33 8.4 

80,001 – 100,000 บาท 10 2.5 
100,000 บาทขึ้นไป 14 3.6 

รวม 393 100 
 

จากตารางผลส ารวจขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ขา้งตน้ สามารถสรุปออกมาเป็นกราฟ
แท่ง (Histogram) ไดด้งัน้ี 

 
 

รูปภาพท่ี 4.1: ขอ้มูลดา้นเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
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รูปภาพท่ี 4.2: ขอ้มูลดา้นอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 
 
รูปภาพท่ี 4.3: ขอ้มูลดา้นสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
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รูปภาพท่ี 4.4: แสดงขอ้มูลดา้นวุฒิการศึกษาหรือระดบัการศึกษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 
 
รูปภาพท่ี 4.5: แสดงข้อมูลด้านต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
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รูปภาพท่ี 4.6: แสดงขอ้มูลดา้นระยะเวลาในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 
 
รูปภาพท่ี 4.7: แสดงขอ้มูลดา้นรายได ้(ต่อเดือน) ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะห์จากตาราง 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม
จ าแนกตามกลุ่มเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาหรือระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานในบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ระยะเวลาในการท างาน และรายได ้(ต่อเดือน) มีรายละเอียดดงัน้ี 



68 

 

ในส่วนของเพศ กลุ่มเพศชายมีจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 35.11 เพศหญิงมีจ านวน 
245 คน คิดเป็นร้อยละ 62.34 และเพศทางเลือกมีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.54 ตามล าดบั ซ่ึง
จากผลการเก็บแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า 62.34% 
เพราะฉะนั้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามคือเพศหญิง
มากท่ีสุด 

ในส่วนของอายุ กลุ่มอายุน้อยกว่าหรือเทียบเท่า 20 ปี มีจ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.00 อาย ุ21-30 ปี มีจ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.91 อาย ุ31-40 ปี มีจ านวน 153 คน คิดเป็นร้อย
ละ 38.93 คน อายุ 41-50 ปี มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.38 และอายุ 50 ปีขึ้นไป มีจ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.78 ตามล าดับ ซ่ึงจากผลการเก็บแบบสอบถาม พบว่ามีผูต้อบแบบสอบถามอยู่
ในช่วงอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด โดยคิดเป็น 51.91% และรองลงมาอยู่ในช่วง 31-40 ปี เพราะฉะนั้น
จากการเก็บแบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามอยูช่่วงอาย ุ21-30 ปี 
และค่ามธัยฐาน (Median) อยูใ่นช่วงอาย ุ21-30 ปี เช่นเดียวกนั เพราะฉะนั้นสามารถสรุปไดว้า่ผูต้อบ
แบบสอบถามอยูใ่นช่วงอาย ุ21-30 ปี มากท่ีสุด 

ในส่วนของสถานภาพ กลุ่มโสดมีจ านวน 356 คน คิดเป็นร้อยละ 90.59 สมรสมีจ านวน 
37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.41 และหยา่ร้างมีจ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ตามล าดบั ซ่ึงจากผลการเก็บ
แบบสอบถาม พบว่ามีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็น 90.59% เพราะฉะนั้ นจากการเก็บ
แบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามคือสถานภาพโสดมากท่ีสุด 

ในส่วนของวุฒิการศึกษาหรือระดับการศึกษาสูงสุด กลุ่มระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.82 ระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 
80.66 และสูงกว่าระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.52 ตามล าดบั จากผลการเก็บ
แบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัการศึกษาอยู่ในช่วงระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิด
เป็น 80.66% เพราะฉะนั้ นจากการเก็บแบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผู ้ตอบ
แบบสอบถามคือระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด 

ในส่วนของต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป 
(Officer) มีจ านวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 72.52 ผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisor Level) มีจ านวน 52 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.23 ผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่าย (Manager) มีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.67 และผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) มีจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.58 ตามล าดบั 
จากผลการเก็บแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นเจ้าหน้าท่ีระดับทัว่ไป (Officer) มาก
ท่ีสุด คิดเป็น 72.52% รองลงมาคือผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisor Level) เพราะฉะนั้นจากการเก็บ
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แบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามคือเจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป 
(Officer) มากท่ีสุด 

ในส่วนของระยะเวลาในการท างาน เพิ่งไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานมีจ านวน 29 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.38   6 เดือน - 1 ปี มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 1-5 ปี มีจ านวน 203 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.65 5-10 ปี มีจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.34 และ 10 ปีขึ้นไป มีจ านวน 29 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.38 ตามล าดบั จากผลการเก็บแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาใน
การท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็น 51.65% รองลงมาคือ 5-10 ปี เพราะฉะนั้นจากการเก็บ
แบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามคือมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 
ปี มากท่ีสุด 

ในส่วนของรายได ้(ต่อเดือน) ต ่ากวา่ 20,000 บาท มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.34 
20,001- 40,000 บาท มีจ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 40,001-60,000 บาท มีจ านวน 53 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.49 60,001-80,000 บาท มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 80,001-100,000 บาท มี
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.54 และ 100,000 บาทขึ้นไป มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.56 
ตามล าดบั จากผลการเก็บแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีรายได ้(ต่อเดือน) อยู่ ในช่วง 
20,001- 40,000 บาท มากท่ีสุด คิดเป็น 66.67% รองลงมาคือ 40,001-60,000 บาท เพราะฉะนั้นจาก
การเก็บแบบสอบถามมีค่าฐานนิยม (Mode) จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามคือมีรายได ้(ต่อเดือน) 
20,001- 40,000 บาท มากท่ีสุด 

จากการเก็บขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่ม 
โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) ตามรายละเอียดในตารางดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศและอายุ โดยใช้วิธีตารางไขว้ 
(Crosstab) 

เพศ * อายุ Crosstabulation 
 

อาย ุ Total 

21 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปีขึ้นไป 

เพศ ชาย Count 68 55 13 2 138 

% Within 
เพศ 

49.30% 39.90% 9.40% 1.40% 100.00% 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศและอายุ โดยใช้วิธีตารางไขว้ 
(Crosstab) (ต่อ) 

เพศ * อายุ Crosstabulation 
 

อาย ุ Total 

21 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 50 ปีขึ้นไป 

เพศ หญิง Count 128 96 16 5 245 

% Within 
เพศ 

52.20% 39.20% 6.50% 2.00% 100.00% 

เพศ
ทาง 
เลือก 

Count 8 2 0 0 10 

% Within 
เพศ 

80.00% 20.00% 0.00% 0.00% 100.00% 

Total Count 204 153 29 7 393 

% Within 
เพศ 

51.90% 38.90% 7.40% 1.80% 100.00% 

 
จากตาราง 4.2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเพศชายอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด 

จ านวน 68 คน คิดเป็น 49.30% ผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิงอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด 
จ านวน 128 คน คิดเป็น 52.20% และผูต้อบแบบสอบถามเพศทางเลือกอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี มาก
ท่ีสุด จ านวน 8 คน คิดเป็น 80.00% ตามล าดบั สรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหวา่ง
เพศและอายุ โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงท่ีอยู่
ในช่วงอายรุะหวา่ง 21-30 ปี 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศและระดบัการศึกษาสูงสุด โดยใช้วิธี
ตารางไขว ้(Crosstab) 

เพศ * วุฒิการศึกษาหรือระดับการศึกษาสูงสุด Crosstabulation 
 

วุฒิการศึกษาหรือระดบัการศึกษาสูงสุด Total 

ต ่ากวา่ปริญญา
ตรี 

ระดบัปริญญา
ตรี 

สูงกวา่ปริญญา
ตรี 

เพศ  ชาย Count 8 103 27 138 

% Within 
เพศ 

5.80% 74.60% 19.60% 100.00% 

หญิง Count 7 205 33 245 

% Within 
เพศ 

2.90% 83.70% 13.50% 100.00% 

เพศ
ทาง 
เลือก 

Count 0 9 1 10 

% Within 
เพศ 

0.00% 90.00% 10.00% 100.00% 

Total Count 15 317 61 393 

% Within 
เพศ 

3.80% 80.70% 15.50% 100.00% 

 
จากตาราง 4.3 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเพศชายอยู่ในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด 

จ านวน 103 คน คิดเป็น 74.60% ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเพศหญิงและเพศทางเลือกท่ีอยูใ่นระดบัปริญญาตรี
มากท่ีสุดเช่นเดียวกนั จ านวน 205 คน คิดเป็น 83.70% และจ านวน 9 คน คิดเป็น 90% ตามล าดบั ซ่ึง
สรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศและระดบัการศึกษาสูงสุด โดยใชว้ิธีตาราง
ไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงท่ีอยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 
205 คน คิดเป็น 83.70% 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างเพศและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) 

เพศ * ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  Crosstabulation  

ต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) Total 

เจา้หนา้ท่ี
ระดบั
ทัว่ไป 

ผูบ้ริหาร
ระดบั
ล่าง 

ผูจ้ดัการ
ส่วน/ฝ่าย 

ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 

เพศ  ชาย Count 92 21 19 6 138 

% Within 
เพศ 

66.70% 15.20% 13.80% 4.30% 100.00% 

หญิง Count 184 30 19 12 245 

% Within 
เพศ 

75.10% 12.20% 7.80% 4.90% 100.00% 

เพศ
ทาง 
เลือก 

Count 9 1 0 0 10 

% Within 
เพศ 

90.00% 10.00% 0.00% 0.00% 100.00% 

Total Count 285 52 38 18 393 

% Within 
เพศ 

72.50% 13.20% 9.70% 4.60% 100.00% 

 
จากตาราง 4.4 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเพศชายท างานในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีระดับ

ทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุด จ านวน 92 คน คิดเป็น 66.70% ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเพศหญิงและเพศทางเลือก
ท่ีท างานในต าแหน่งเจา้หน้าท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุดเช่นเดียวกนั จ านวน 184 คน คิดเป็น 
75.10% และ จ านวน 9 คน คิดเป็น 90.00% ตามล าดบั ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิง
กลุ่มระหวา่งเพศและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) 



73 

 

พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงท่ีท างานในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีระดับทั่วไป 
(Officer) จ านวน 184 คน คิดเป็น 75.10% 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุและระดบัการศึกษาสูงสุด โดยใช้วิธี
ตารางไขว ้(Crosstab) 

อายุ * วุฒิการศึกษาหรือระดับการศึกษาสูงสุด Crosstabulation 
 

วุฒิการศึกษาหรือระดบัการศึกษาสูงสุด Total 

ต ่ากวา่ปริญญา
ตรี 

ระดบัปริญญา
ตรี 

สูงกวา่ปริญญา
ตรี 

อาย ุ 21 - 30 
ปี 

Count 12 183 9 204 

% Within 
อาย ุ

5.90% 89.70% 4.40% 100.00% 

31 - 40 
ปี 

Count 1 116 36 153 

% Within 
อาย ุ

0.70% 75.80% 23.50% 100.00% 

41 - 50 
ปี 

Count 1 15 13 29 

% Within 
อาย ุ

3.40% 51.70% 44.80% 100.00% 

50 ปี 
ขึ้นไป 

Count 1 3 3 7 

% Within 
อาย ุ

14.30% 42.90% 42.90% 100.00% 

Total Count 15 317 61 393 

% Within 
อาย ุ

3.80% 80.70% 15.50% 100.00% 

 
จากตาราง 4.5 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามช่วงอายรุะหวา่ง 21-30 ปี อยูใ่นระดบัปริญญา

ตรีมากท่ีสุด จ านวน 183 คน คิดเป็น 89.70% สอดคลอ้งกบัช่วงอายรุะหวา่ง 31-40 ปี และ 41-50 ปี ท่ี
อยู่ในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั จ านวน 116 และ 15 คน คิดเป็น 75.80% และ 51.70% 
ตามล าดบั และช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป อยู่ในระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีมากท่ีสุดเท่ากัน 
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จ านวนอย่างละ 3 คน คิดเป็นอย่างละ 42.90% และพบขอ้สังเกตุเพิ่มเติมว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมกัอยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 21-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 12 คน คิดเป็น 
80.00% ผูต้อบแบบสอบถามท่ีอยู่ในระดับปริญญาตรีมกัอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
183 คน คิดเป็น 57.73% และผูต้อบแบบสอบถามท่ีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมกัอยู่ในช่วง
อายุระหว่าง 31-40 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 36 คน คิดเป็น 59.02% ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวั
แปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุและระดับการศึกษาสูงสุด โดยใช้วิธีตารางไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อาย ุ21-30 ปี และอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 183 คน คิดเป็น 89.70%  
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) 

อายุ * ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  Crosstabulation 
 

ต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) Total 

เจา้หนา้ท่ี
ระดบั
ทัว่ไป 

ผูบ้ริหาร
ระดบัล่าง 

ผูจ้ดัการ
ส่วน/ฝ่าย 

ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 

อาย ุ 21 - 
30 ปี 

Count 197 7 0 0 204 

% Within 
อาย ุ

96.60% 3.40% 0.00% 0.00% 100.00% 

31 - 
40 ปี 

Count 82 44 23 4 153 

% Within 
อาย ุ

53.60% 28.80% 15.00% 2.60% 100.00% 

41 - 
50 ปี 

Count 5 1 13 10 29 

% Within 
อาย ุ

17.20% 3.40% 44.80% 34.50% 100.00% 

50 ปี
ขึ้นไป 

Count 1 0 2 4 7 

% Within 
อาย ุ

14.30% 0.00% 28.60% 57.10% 100.00% 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) (ต่อ) 

อายุ * ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  Crosstabulation 

 ต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) Total 

เจา้หนา้ท่ี
ระดบั
ทัว่ไป 

ผูบ้ริหาร
ระดบัล่าง 

ผูจ้ดัการ
ส่วน/ฝ่าย 

ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 

Total Count 285 52 38 18 393 

% Within 
อาย ุ

72.50% 13.20% 9.70% 4.60% 100.00% 

 
จากตาราง 4.6 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีอายุระหว่าง 21-30 ปี ท างานอยู่ในต าแหน่ง

เจ้าหน้าท่ีระดับทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุด จ านวน 197 คน คิดเป็น 96.60% สอดคลอ้งกับช่วงอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี ซ่ึงท างานอยู่ในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีระดับทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
จ านวน 82 คน คิดเป็น 53.60% ส่วนช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี ท างานอยู่ในต าแหน่งผูจ้ดัการส่วน
หรือผูจ้ดัการฝ่าย (Manager) มากท่ีสุด จ านวน 13 คน คิดเป็น 44.80% และช่วงอาย ุ50 ขึ้นไป ท างาน
อยู่ในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) มากท่ีสุด จ านวน 4 คน คิดเป็น 57.10% 
ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างอายุและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ
ระหว่าง 21-30 ปี และท างานอยู่ในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) จ านวน 197 คน คิดเป็น 
96.60% 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างระดบัการศึกษาสูงสุดและต าแหน่งงานใน
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab)  

ระดับการศึกษาสูงสุด * ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) Crosstabulation 
 

ต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) Total 

เจา้หนา้ท่ี
ระดบั
ทัว่ไป 

ผูบ้ริหาร
ระดบัล่าง 

ผูจ้ดัการ
ส่วน/ฝ่าย 

ผูบ้ริหาร
ระดบั 
กลาง 

ระดบั
การศึก
ษา

สูงสุด 

ต ่ากวา่
ปริญญา
ตรี 

Count 15 0 0 0 15 

% Within 
ระดบั

การศึกษา
สูงสุด 

100.00% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00% 

ระดบั
ปริญญา
ตรี 

Count 258 31 22 6 317 

% Within 
ระดบั

การศึกษา
สูงสุด 

81.40% 9.80% 6.90% 1.90% 100.00% 

สูงกวา่
ปริญญา
ตรี 

Count 12 21 16 12 61 

% Within 
ระดบั

การศึกษา
สูงสุด 

19.70% 34.40% 26.20% 19.70% 100.00% 

Total Count 285 52 38 18 393 

% Within 
ระดบั

การศึกษา
สูงสุด 

72.50% 13.20% 9.70% 4.60% 100.00% 
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จากตาราง 4.7 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ท างานอยู่
ในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุด จ านวน 15 คน คิดเป็น 100.00% สอดคลอ้งกบั
ในระดบัปริญญาตรี ซ่ึงท างานอยู่ในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) มากท่ีสุดเช่นเดียวกนั 
จ านวน 258 คน คิดเป็น 81.40% แต่ในระดบัสูงกว่าปริญญาตรี ท างานอยู่ในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบั
ล่าง (Supervisor) มากท่ีสุด จ านวน 21 คน คิดเป็น 34.40% ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปร
เชิงกลุ่มระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุดและต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยใชว้ิธี
ตารางไขว ้(Crosstab) พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาสูงสุดคือระดบัปริญญาตรี
และท างานอยูใ่นต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) จ านวน 258 คน คิดเป็น 81.40% 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) และระยะเวลาในการท างาน โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab)  

ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) * ระยะเวลาในการท างาน Crosstabulation 
 

ระยะเวลาในการท างาน Total 

เพิ่ง
เขา้ท า 
งาน 

6 เดือน 
– 1 ปี 

1 – 5 ปี 5 – 10 
ปี 

10 ปี 
ขึ้นไป 

ต าแหน่ง
งานใน
บริษทั 
แสนสิริ 
จ ากดั 

(มหาชน) 

เจา้ 
หนา้ท่ี
ระดบั
ทัว่ไป  

Count 26 53 154 46 6 285 

% Within 
ต าแหน่ง
งาน 

9.10% 18.60% 54.00% 16.10% 2.10% 100.00% 

ผู ้
บริหาร
ระดบั
ล่าง  

Count 2 1 33 15 1 52 

% Within 
ต าแหน่ง
งาน 

3.80% 1.90% 63.50% 28.80% 1.90% 100.00% 

ผู ้
จดัการ
ส่วน/
ฝ่าย 

Count 0 2 14 13 9 38 

% Within 
ต าแหน่ง
งาน 

0.00% 5.30% 36.80% 34.20% 23.70% 100.00% 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่างต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) และระยะเวลาในการท างาน โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) (ต่อ) 

ต าแหน่งงานในบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) * ระยะเวลาในการท างาน Crosstabulation 

 ระยะเวลาในการท างาน Total 

เพิ่งเขา้
ท า 
งาน 

6 เดือน 
– 1 ปี 

1 – 5 ปี 5 – 10 
ปี 

10 ปี 
ขึ้นไป 

ต าแหน่ง
งานใน
บริษทั 
แสนสิริ 
จ ากดั 

(มหาชน) 

ผู ้
บริหา
ร

ระดบั 
กลาง  

Count 1 0 2 2 13 18 

% Within 
ต าแหน่ง
งาน 

5.60% 0.00% 11.10% 11.10% 72.20% 100.00% 

Total Count 29 56 203 76 29 393 

% Within 
ต าแหน่ง
งาน 

7.40% 14.20% 51.70% 19.30% 7.40% 100.00% 

 
จากตาราง 4.8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานอยูใ่นต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป 

(Officer) มีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 154 คน คิดเป็น 54.00% สอดคลอ้งกบั
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานอยู่ในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisor) และผูจ้ดัการส่วน/ฝ่าย 
(Manager) ซ่ึงมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี มากท่ีสุด เช่นเดียวกนั จ านวน 33 คน และ 14 คน คิด
เป็น 63.50% และ 36.80% ตามล าดับ ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานอยู่ในต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดบักลาง (Middle Management) มีระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มากท่ีสุด จ านวน 13 คน 
คิดเป็น 72.20% ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างต าแหน่งงานในบริษทั แสน
สิริ จ ากัด (มหาชน) และระยะเวลาในการท างาน โดยใช้วิธีตารางไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) ท่ีมีระยะเวลาในการท างานอยู่ระหว่าง 
1-5 ปี จ านวน 154 คน คิดเป็น 54.00% 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างระยะเวลาในการท างานและรายได ้(ต่อ
เดือน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) 

ระยะเวลาในการท างาน * รายได้ (ต่อเดือน) Crosstabulation 
 

รายได ้(ต่อเดือน) Total 

ต ่ากวา่ 
20,000 
บาท 

20,001 
- 

40000 
บาท 

40,001 
- 

60000 
บาท 

60,001 
- 

80000 
บาท 

80,001 
– 

100,000 
บาท 

100,000 
บาท 
ขึ้นไป 

ระยะ 
เวลา
ท า 
งาน 

เพิ่ง
เขา้
ท า 
งาน 

Count 10 16 2 0 0 1 29 

% 
Within 
ระยะ 
เวลา
ท างาน 

34.50% 55.20
% 

6.90% 0.00% 0.00% 3.40% 100.00
% 

6 
เดือน 
– 1 ปี 

Count 5 48 1 2 0 0 56 

% 
Within 
ระยะ 
เวลา
ท างาน 

8.90% 85.70
% 

1.80% 3.60% 0.00% 0.00% 100.00
% 

1 – 5 
ปี 

Count 4 153 29 14 2 1 203 

% 
Within 
ระยะ 
เวลา
ท างาน 

2.00% 75.40
% 

14.30
% 

6.90% 1.00% 0.50% 100.00
% 

 
 



80 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างระยะเวลาในการท างานและรายได ้(ต่อ
เดือน) โดยใชว้ิธีตารางไขว ้(Crosstab) (ต่อ) 

ระยะเวลาในการท างาน * รายได้ (ต่อเดือน) Crosstabulation 
 

รายได ้(ต่อเดือน) Total 

ต ่ากวา่ 
20,000 
บาท 

20,001 
- 

40000 
บาท 

40,001 
- 

60000 
บาท 

60,001 
- 

80000 
บาท 

80,001 
– 

100,000 
บาท 

100,000 
บาท 
ขึ้นไป 

ระยะ 
เวลา
ท า 
งาน  

5 – 
10 ปี 

Count 2 41 18 12 2 1 76 

% 
Within 
ระยะเว
ลา

ท างาน 

2.60% 53.90
% 

23.70
% 

15.80
% 

2.60% 1.30% 100.00
% 

10 ปี
ขึ้น
ไป 

Count 0 4 3 5 6 11 29 

% 
Within 
ระยะเว
ลา

ท างาน 

0.00% 13.80
% 

10.30
% 

17.20
% 

20.70% 37.90% 100.00
% 

Total Count 21 262 53 33 10 14 393 

% 
Within 
ระยะเว
ลา

ท างาน 

5.30% 66.70
% 

13.50
% 

8.40% 2.50% 3.60% 100.00
% 

 
จากตาราง 4.9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีเพิ่งไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน มีรายได ้(ต่อ

เดือน) 20,001 - 40000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 16 คน คิดเป็น 55.20% สอดคล้องกับผู ้ตอบ
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แบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการท างานอยูร่ะหวา่ง 6 เดือน – 1 ปี, 1 – 5 ปี และ 5 – 10 ปี ซ่ึงมีรายได ้
(ต่อเดือน) 20,001 - 40000 บาท มากท่ีสุด เช่นเดียวกนั จ านวน  48 คน, 153 คน และ 41 คน คิดเป็น 
85.70%, 75.40% และ 53.90% ตามล าดับ ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีรายได้ (ต่อเดือน) 100,000 บาทขึ้นไป มากท่ีสุด จ านวน 11 คน คิดเป็น 
37.90% ซ่ึงสรุปจากค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างระยะเวลาในการท างานและรายได ้
(ต่อเดือน) โดยใช้วิธีตารางไขว ้(Crosstab) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นมีระยะเวลาใน
การท างานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี และมีรายได ้(ต่อเดือน) 20,001 - 40000 บาท จ านวน 153 คน คิดเป็น 
75.40% 
 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัปัจจยัการพฒันา

องค์กรอย่างย ั่งยืน (Descriptive Statistic) ผู ้วิจัยน าปัจจัยท่ีได้ท าการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมาท าการ
วิเคราะห์เชิงพรรณนา ซ่ึงประกอบไปดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจดัระดบัของค่าเฉล่ียเป็นช่วง (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
2549) อา้งอิงในบทท่ี 3 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing 
People) 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1.ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองจากองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง 

4.32 0.713 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. องคก์รของท่านยงัคงจดัการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ แมจ้ะอยูใ่นช่วงเวลาท่ีประสบกบั
ปัญหางบประมาณ 

4.09 0.664 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร  (Developing 
People) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

3. องคก์รของท่านมีส่วนช่วยในการพฒันาทกัษะส าคญัท่ี
ใชใ้นการท างาน เช่น ทกัษะดา้นการส่ือสารและมนุษย-
สัมพนัธ์ (Communication & Relation skills) ทกัษะใน
การแกไ้ขปัญหา (Problem solving skills) เป็นตน้ 

4.40 0.652 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.27 0.567 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การพฒันาบุคลากร (Developing People) อยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.567 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมี
ส่วนช่วยในการพฒันาทกัษะส าคญัท่ีใชใ้นการท างาน เช่น ทกัษะดา้นการส่ือสารและมนุษยสัมพนัธ์ 
(Communication & Relation skills) ทักษะในการแก้ไขปัญหา (Problem solving skills) เป็นต้น มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.652 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองจากองคก์รอย่างต่อเน่ือง และ
องค์กรของท่านยงัคงจดัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ  แมจ้ะอยู่ในช่วงเวลาท่ี
ประสบกบัปัญหางบประมาณ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 และ 4.09 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.713 และ 0.664 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุดและ
เห็นดว้ยมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor 
Relations) 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ท่านสะดวกใจท่ีจะท างานกบัหัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

4.30 0.631 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงเคารพและให้เกียรติ
ท่าน 

4.31 0.594 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องคก์รของท่านส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
การท างานระหว่างพนักงานกบัหัวหน้างานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

4.34 0.571 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.32 0.538 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relations) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.32 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.538 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของ
ท่านส่งเสริมให้เกิดความสัมพนัธ์เชิงบวกในการท างานระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.571 ซ่ึงสามารถแปล
ความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงเคารพและให้เกียรติ
ท่าน และท่านสะดวกใจท่ีจะท างานกบัหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 
และ 4.30 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.594 และ 0.631 ตามล าดับ ซ่ึงทั้งคู่
สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 

ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องคก์รของท่านมีความสามารถในการรักษาพนกังาน 4.20 0.728 เห็นดว้ยมาก 

2. องคก์รของท่านให้ค่าตอบแทนหรือโบนสัท่ีสามารถจูง
ใจท่านใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

4.12 0.684 เห็นดว้ยมาก 

3. องคก์รของท่านใหเ้ง่ือนไขในการท างานท่ีสามารถจูงใจ
ท่านใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป เช่น เวลาท างานมีความยดืหยุน่ 
(Flexible working conditions) 

4.67 0.540 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

4. องค์กรของท่านมักไม่ท าการปลดพนักงาน  แม้จะมี
ความจ าเป็นในการรักษาสถานะทางการเงินขององคก์ร 

3.79 0.754 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.20 0.539 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.539 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รของท่านให้เง่ือนไขใน
การท างานท่ีสามารถจูงใจท่านให้อยู่กับองค์กรต่อไป  เช่น เวลาท างานมีความยืดหยุ่น (Flexible 
working conditions) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.67 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.540 ซ่ึงสามารถ
แปลความหมายว่าเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรของท่านมีความสามารถในการรักษา
พนกังาน, องคก์รของท่านให้ค่าตอบแทนหรือโบนสัท่ีสามารถจูงใจท่านให้อยู่กบัองคก์รต่อไปและ
องคก์รของท่านมกัไม่ท าการปลดพนกังาน แมจ้ะมีความจ าเป็นในการรักษาสถานะทางการเงินของ
องค์กร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20, 4.12 และ 3.79 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.728, 0.684 และ 0.754 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งหมดสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านการวางแผนการสืบทอดภายใน
องคก์ร (Succession Planning) 

ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร 
(Succession Planning) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับการ
สืบทอดภายในองคก์ร 

4.33 0.671 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. องค์กรของท่านมักสรรหาบุคคลภายในองค์กรเพื่อ
ขึ้ น ม า รับต า แห น่ ง ผู ้บ ริห า รม ากกว่ า ส รรห า จ าก
บุคคลภายนอก 

3.54 0.868 เห็นดว้ยมาก 

3. องค์กรของท่านให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 

4.33 0.665 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.07 0.612 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น
การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร  (Succession Planning) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.612 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
องคก์รของท่านมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์เก่ียวกบัการสืบทอดภายในองคก์รและองคก์รของท่านให้
โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงานทุกคน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 เท่ากนั และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.671 และ 0.665 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ย
มากท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรของท่านมักสรรหาบุคคลภายในองค์กรเพื่อขึ้ นมารับต าแหน่ง
ผูบ้ริหารมากกว่าสรรหาจากบุคคลภายนอก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.868 ซ่ึงทั้งหมดสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนกังาน (Valuing 
Staff) 

ปัจจยัดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. หัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รปฏิบติัต่อ
ท่านดว้ยความเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม 

4.51 0.576 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับสูงใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องท่าน 

4.42 0.610 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ท่านมักได้รับค าชมจากหัวหน้างานหรือผู ้บริหาร
ระดบัสูง 

4.27 0.674 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.40 0.573 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.573 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.51 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.576 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องท่านและท่านมกัไดรั้บ
ค าชมจากหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 และ 4.27 ตามล าดบั และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.610 และ 0.674 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายว่าเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ 
CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

ปัจจยัดา้นการการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดับสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงผูเ้ดียว 

4.40 0.678 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. เม่ือเกิดสถานการณ์ยุ่งยากกบัองคก์รของท่าน ผูบ้ริหาร
สูงสุดและคณะบริหารจะร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา 

4.39 0.684 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.39 0.660 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) อยู่ในระดบัเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.660 โดยขอ้ค าถามท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การตดัสินใจเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหารระดบัสูง 
มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุดเพียงผูเ้ดียว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.678 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมา คือ เม่ือเกิดสถานการณ์
ยุ่งยากกับองค์กรของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดและคณะบริหารจะร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา  ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.684 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมอย่าง
สม ่าเสมอ 

4.69 0.491 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics 
Behavior) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. องค์กรของท่านระบุแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรมไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.66 0.510 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องค์กรของท่านมีระบบท่ีใช้ตรวจสอบให้แน่ใจว่า
พนกังานปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณ 

4.54 0.552 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.63 0.479 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

พฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.63 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.479 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมี
การด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.69 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.491 ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ องคก์รของท่านระบุแนว
ทางการด าเนินงานตามหลกัจริยธรรมไวอ้ย่างชดัเจนและองคก์รของท่านมีระบบท่ีใชต้รวจสอบให้
แน่ใจว่าพนกังานปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 และ 4.54 ตามล าดบั และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.510 และ 0.552 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายว่าเห็น
ดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long 
term Perspective) 

ปั จจัย ด้ านผลประโยชน์ ในระยะย าว  ( Long term 
Perspective) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมักค านึงถึงผลลัพธ์ในระยะยาวเป็น
หลกั 

4.66 0.530 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long 
term Perspective) (ต่อ) 

ปั จจัย ด้ านผลประโยชน์ ในระยะย าว  ( Long term 
Perspective) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่าน มกัมุ่งเน้นการ
วางแผนกลยทุธ์ระยะยาว 

4.61 0.557 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านคิดและวางแผนการ
ท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 

4.54 0.566 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.60 0.512 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.60 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.512 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์ร
ของท่านมักค านึงถึงผลลัพธ์ในระยะยาวเป็นหลัก  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.66 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.530 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่าน มกัมุ่งเนน้การวางแผนกลยทุธ์ระยะยาวและองคก์รของท่านส่งเสริมให้
ท่านคิดและวางแผนการท างานเพื่อผลส าเร็จในระยะยาว  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.61 และ 4.54 
ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.557 และ 0.566 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปล
ความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change) 

ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องคก์รของท่านมกัมีวิธีจดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั และท าใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4.54 0.566 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. เ ม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองค์กร  ท่าน
สามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น 

3.84 0.911 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านมกัเห็นดว้ยกบัการเปลี่ยนแปลงท่ีองคก์รน าเสนอ 4.18 0.742 เห็นดว้ยมาก 

4. ท่านเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงองค์กรในแต่ละคร้ัง ลว้น
ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของท่าน 

4.16 0.769 เห็นดว้ยมาก 

รวม 4.18 0.604 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รของท่านมกั
มีวิธีจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ยความระมดัระวงั และท าใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.54 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.566 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านมักเห็นด้วยกับการเปล่ียนแปลงท่ีองค์กรน าเสนอ , ท่านเช่ือว่าการ
เปล่ียนแปลงองค์กรในแต่ละคร้ัง  ล้วนส่งผลดีต่อการด าเนินงานของท่านและเม่ือเกิดการ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ในองคก์ร ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18, 4.16 และ 3.84 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.742, 0.769 
และ 0.911 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งหมดสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน  
(Financial market independence) 

ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market 
independence) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่านสามารถตดัสินใจ
ก าหนดทิศทางการลงทุนไดด้ว้ยตนเอง (มีความเป็นอิสระ
ในการตดัสินใจจากตลาดทุน) 

4.54 0.533 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. องค์กรของท่ านมีฐานะทางการเ งินมั่นคงและมี
เสถียรภาพสูง (มีอิสรภาพทางการเงิน) 

4.57 0.530 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.56 0.515 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.515 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
องค์กรของท่านมีฐานะทางการเงินมัน่คงและมีเสถียรภาพสูง (มีอิสรภาพทางการเงิน) มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.57 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.530 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่านสามารถตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน
ไดด้ว้ยตนเอง (มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.533 ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment) 

ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 4.80 0.426 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. องคก์รของท่านส่งเสริมการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มให้เป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 

4.79 0.435 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องค์กรของท่านมักมีการพิจารณาถึงผลกระทบต่อ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจเกิดขึ้นจากการด าเนินงานขององคก์ร 

4.69 0.495 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

4. องค์กรของท่านมีการวางกลยุทธ์ด้านส่ิงแวดลอ้มท่ีมี
ประสิทธิภาพ เช่น  การควบคุมมลพิษและลดการใช้
พลงังาน 

4.67 0.503 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.74 0.411 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.74 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.411 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ องค์กรของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.80 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.426 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรของ
ท่านส่งเสริมการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มให้เป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร, องคก์รของท่าน
มกัมีการพิจารณาถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจเกิดขึ้นจากการด าเนินงานขององคก์รและองคก์ร
ของท่านมีการวางกลยุทธ์ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การควบคุมมลพิษและลดการใช้
พลงังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.79, 4.69 และ 4.67 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.435, 0.495 และ 0.503 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งหมดสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility) 

ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ สั ง ค ม  ( Social 
Responsibility) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านมีมาตรการป้องกันความเส่ียงด้าน
สุขภาพและความปลอดภยัของพนกังานท่ีเหมาะสม 

4.72 0.466 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. องค์กรของท่านพยายามจัดหาสภาพการท างานและ
ชีวิตท่ีดีขึ้นใหก้บัพนกังาน 

4.51 0.619 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมเพื่อสังคม 

4.47 0.597 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.56 0.478 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.56 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.478 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของ
ท่านมีมาตรการป้องกนัความเส่ียงดา้นสุขภาพและความปลอดภยัของพนกังานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.72 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.466 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรของท่านพยายามจดัหาสภาพการท างานและชีวิตท่ีดีขึ้นให้กบัพนักงาน
และองคก์รของท่านส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมเพื่อสังคม  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 
และ 4.47 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.619 และ 0.597 ตามล าดับ ซ่ึงทั้งคู่
สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 

ปัจจยัด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วน
เสีย (Stakeholder consideration) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกับพนักงาน (Staff) 
ลูกค้า (Customer) และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholders) 

4.68 0.498 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. องค์กรของท่านพยายามสร้างความอยู่รอดและ
ความส าเร็จในระยะยาวเพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย] 

4.64 0.516 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องคก์รของท่านปฏิบติัตามขอ้ผกูพนั (Obligation) กบั
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งเขม้งวด 

4.59 0.542 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.64 0.475 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.64 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.475 โดยข้อค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Customer) และผูมี้ส่วน
ได้ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholders) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.68 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.498 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ องคก์รของท่านพยายามสร้าง
ความอยู่รอดและความส าเร็จในระยะยาวเพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและองคก์ร
ของท่านปฏิบติัตามขอ้ผูกพนั (Obligation) กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอย่างเขม้งวด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.64 และ 4.59 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.516 และ 0.542 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่
สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share 
Vision) 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและเหมาะสม 4.70 0.479 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. ท่านเข้าใจและน าวิสัยทัศน์ขององค์กรมาใช้เป็น
แนวทางในการท างาน 

4.51 0.615 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ี
แน่วแน่และกวา้งไกล 

4.66 0.484 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.61 0.470 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.470 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมี
วิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนและเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.70 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.479 
ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่าน
มีวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และกวา้งไกลและท่านเขา้ใจและน าวิสัยทศัน์ขององคก์รมาใช้เป็นแนวทางใน
การท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.66 และ 4.51 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.484 
และ 0.615 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการด าเนินงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.46 0.713 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
(ต่อ) 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและโต้แย ้งการ
ตดัสินใจของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

4.06 0.787 เห็นดว้ยมาก 

3 องคก์รของท่านมกัตดัสินใจจากวิธีการลงมติของเสียง
ส่วนใหญ่ 

4.44 0.595 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

4. องค์กรของท่านมักมีการตัดสินใจท่ีละเอียดถ่ีถ้วน 
ผา่นการตรวจสอบขอ้มูลท่ีมีอยู่ 

4.45 0.569 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.35 0.562 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การตดัสินใจ (Decision Making) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.562 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านไดรั้บอ านาจในการ
ตดัสินใจต่อการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.713 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ องค์กรของ
ท่านมกัมีการตดัสินใจท่ีละเอียดถ่ีถว้น ผ่านการตรวจสอบขอ้มูลท่ีมีอยู่, องคก์รของท่านมกัตดัสินใจ
จากวิธีการลงมติของเสียงส่วนใหญ่และท่านสามารถแสดงความคิดเห็นและโตแ้ยง้การตดัสินใจของ
หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงได ้ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45, 4.44 และ 4.06 ตามล าดบั และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.569, 0.595 และ 0.787 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ย
มากท่ีสุด, เห็นดว้ยมากท่ีสุดและเห็นดว้ยมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง  (Self-
Management) 

ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
เป็นอย่างดี ตรงตามวตัถุประสงค์และวิธีการด าเนินงาน
ท่ีองคก์รก าหนด 

4.52 0.580 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของ
ท่านสามารถบริหารจัดการหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้การ
ดูแลของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.53 0.576 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.53 0.545 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.545 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ หัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรของท่านสามารถบริหารจัดการหน่วยงานท่ีอยู่ภายใตก้ารดูแลของ
ตนเองไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.576 ซ่ึงสามารถ
แปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดเ้ป็นอย่างดี ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละวิธีการด าเนินงานท่ีองคก์รก าหนด  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.580 ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 



98 

 

ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team 
Orientation) 

ปั จจัยด้านการส ร้ า ง เค รือข่ า ย ในองค์ก ร  ( Team 
Orientation) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องคก์รของท่านมีวฒันธรรมในการท างานร่วมกนัเป็น
ทีม  และส่งเสริมให้ เ กิดเป้าหมายร่วมกันระหว่าง
พนกังาน 

4.52 0.631 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. พนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน  สามารถท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี 

4.47 0.627 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. องค์กรของท่านส่งเสริมให้แนวทางการท างาน
ร่วมกนัเป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ขององคก์ร 

4.47 0.623 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.49 0.586 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.49 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.586 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของ
ท่านมีวฒันธรรมในการท างานร่วมกนัเป็นทีม และส่งเสริมใหเ้กิดเป้าหมายร่วมกนัระหวา่งพนกังาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.52 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.631 ซ่ึงสามารถแปลความหมายวา่เห็น
ดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ พนักงานทุกคนในองค์กรของท่าน สามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดีและองคก์รของท่านส่งเสริมให้แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นค่านิยมหลกั (Core Value) ของ
องค์กร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 และ 4.47 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.627 
และ 0.623 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. วฒันธรรมองค์กรของท่านช่วยสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 

4.53 0.580 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วยให้พนกังานท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

4.50 0.572 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วยให้พนกังานไดรั้บการ
ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.47 0.584 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.50 0.535 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

วฒันธรรมองค์กร (Culture) อยู่ในระดบัเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.535 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วย
สร้างแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.580 ซ่ึง
สามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมา คือ วฒันธรรมองค์กรของท่านช่วยให้
พนกังานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและวฒันธรรมองคก์รของท่านช่วยให้พนกังานไดรั้บ
การปฏิบติัอย่างเท่าเทียมกัน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.50 และ 4.47 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.572 และ 0.584 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  
(Knowledge Sharing Retention) 

ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge 
Sharing Retention) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานพบปะ  เพื่อ
แลกเปล่ียนความรู้และขอ้มูลท่ีใชใ้นการท างาน 

4.11 0.795 เห็นดว้ยมาก 

2. สภาพแวดล้อมขององค์กรของท่านเอ้ือให้เกิดการ
เรียนรู้ 

3.90 0.799 เห็นดว้ยมาก 

3. ท่านมักมีโอกาสทั้งได้รับและได้แบ่งปันความรู้กับ
เพื่อนร่วมงาน 

3.84 0.776 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.95 0.720 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.28 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing Retention) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.720 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานพบปะ เพื่อแลกเปล่ียนความรู้และขอ้มูลท่ีใชใ้นการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.795 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็น
ดว้ยมาก รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้มขององคก์รของท่านเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้และท่านมกัมีโอกาส
ทั้งไดรั้บและไดแ้บ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 และ 3.84 ตามล าดบั และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.799 และ 0.766 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายว่า
เห็นดว้ยมาก 
 
ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ท่านสามารถไวว้างใจ เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่าน 

4.46 0.601 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่านมกัปฏิบติัตามขอ้ตกลง (Agreements) 

4.47 0.584 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดับสูง
ขององคก์รของท่าน มกัเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั 

4.39 0.626 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.44 0.565 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ความไวว้างใจ (Trust) อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.565 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องค์กรของท่านมกัปฏิบติัตามขอ้ตกลง (Agreements) มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.47 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.584 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ไวว้างใจ เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่านและพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรของท่าน มกัเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 
และ 4.39 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.601 และ 0.626 ตามล าดับ ซ่ึงทั้งคู่
สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) 

ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. พนักงานทุกคนภายในองค์กรของท่านสามารถ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่จะไม่ไดอ้ยูใ่นฝ่าย
วิจยัและพฒันา 

3.18 0.770 เห็นดว้ย
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. องค์กรของท่ านมีระบบท่ีคอยส่ง เสริมให้ เ กิด
นวตักรรมใหม่ๆภายในองคก์ร 

3.53 0.782 เห็นดว้ยมาก 

3. องค์กรของท่านมีการประเมิน  ติดตามผลและให้
รางวลักบัพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์

3.62 0.774 เห็นดว้ยมาก 

4. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่าน ยอมรับความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้ นจากความล้มเหลวของนวัตกรรม
ใหม่ๆ 

3.64 0.764 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.49 0.696 เห็นดว้ยมาก 
 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น
นวตักรรม (Innovation) อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.696โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรของท่าน 
ยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นจากความลม้เหลวของนวตักรรมใหม่ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.764 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมาก รองลงมา คือ 
องคก์รของท่านมีการประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักบัพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์, องคก์ร
ของท่านมีระบบท่ีคอยส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆภายในองค์กรและพนักงานทุกคนภายใน
องคก์รของท่านสามารถสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆได้ แมว้า่จะไม่ไดอ้ยูใ่นฝ่ายวิจยัและพฒันา ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62, 3.53 และ 3.18 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.774, 0.782 
และ 0.770 ตามล าดับ ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมาก, เห็นด้วยมากและเห็นด้วยปาน
กลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความผูกพนัของพนักงาน (Staff 
Engagement) 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืนๆ  ว่าท่านก าลัง
ท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 

4.71 0.517 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

2. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการขับเคล่ือน
องคก์รแห่งน้ี 

4.60 0.611 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ท่านมีความไวว้างใจและซ่ือสัตยต์่อองคก์ร 4.42 0.681 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.58 0.525 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.31 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.58 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.525 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านภาคภูมิใจ
ท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆ ว่าท่านก าลงัท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71 และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.517 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นด้วยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ท่านรู้สึกมี
คุณค่าและมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์รแห่งน้ีและท่านมีความไวว้างใจและซ่ือสัตยต์่อองคก์ร 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.60 และ 4.42 ตามล าดบั และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.611 และ 0.681 
ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.32 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีองคก์รของท่าน
ส่งมอบมีคุณภาพ 

4.81 0.415 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.32 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) (ต่อ) 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. องค์กรของท่านมีการพฒันาคุณภาพของผลิตภณัฑ์
และบริการอยา่งต่อเน่ือง 

4.82 0.409 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ลูกคา้มกัพึงพอใจกับคุณภาพของผลิตและบริการท่ี
องคก์รของท่านส่งมอบ 

4.76 0.457 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.80 0.396 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของปัจจยัดา้น

คุณภาพของงาน (Quality) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.80 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.396 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์กรของท่านมีการพฒันา
คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.82 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.409 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑ์
และบริการท่ีองคก์รของท่านส่งมอบมีคุณภาพและลูกคา้มกัพึงพอใจกบัคุณภาพของผลิตและบริการ
ท่ีองค์กรของท่านส่งมอบ  ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.81 และ 4.76 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.415 และ 0.457 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งคู่สามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.33 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรตาม: การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) 

ตวัแปรตาม: การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร (Employee Awareness) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

1. ภาพลักษณ์และช่ือเสียงขององค์กรของท่านท าให้
เ กิดความได้เป รียบทางการแข่งขัน  (Competitive 
Advantage) 

4.88 0.336 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.33 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรตาม : การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) (ต่อ) 

ตวัแปรตาม: การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร (Employee Awareness) 

Mean Std. 
Deviation 

การแปล
ความหมาย 

2. ความสามารถในการท าก าไรขององคก์รของท่านท า
ให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน  (Competitive 
Advantage) 

4.78 0.468 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

3. ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์รของท่านท าให้เกิด
ค ว า ม ไ ด้ เ ป รี ย บ ท า ง ก า ร แ ข่ ง ขั น  (Competitive 
Advantage) 

4.59 0.574 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

4. ความพึงพอใจของผูล้งทุนต่อองค์กรของท่านท าให้
เ กิดความได้เป รียบทางการแข่งขัน  (Competitive 
Advantage) 

4.49 0.615 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

5. ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่อองคก์รของ
ท่ าน  ท าให้ เ กิดความได้ เป รียบทางการแข่ งขัน 
(Competitive Advantage) 

4.41 0.649 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.63 0.448 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของตวัแปรตาม 

(Employee Awareness) อยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.63 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.448 โดยขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของ
องคก์รของท่านท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.88 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.336 ซ่ึงสามารถแปลความหมายว่าเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ความสามารถในการท าก าไรขององค์กรของท่านท าให้เกิดความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน (Competitive Advantage), ความพึงพอใจของลูกค้าต่อองค์กรของท่านท าให้เกิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage), ความพึงพอใจของผูล้งทุนต่อองค์กรของท่าน
ท าให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) และความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
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ไดส่้วนเสียต่อองค์กรของท่าน ท าให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.78, 4.59, 4.49 และ 4.41 ตามล าดับ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.468, 0.574, 0.615 และ 0.649 ตามล าดบั ซ่ึงทั้งหมดสามารถแปลความหมายวา่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการศึกษาวิจัยภายใต้กรอบการศึกษาวิจัย 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

เป็นการพิจารณาตวัแปรตน้ โดยศึกษาว่าตวัแปรตน้ใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปรตาม โดยจาก
การศึกษา ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ ง (Honeybee Leadership) ท่ีคิดค้นโดย Avery and Bergsteiner 
(2010) ซ่ึงอธิบายว่าหลกัการในการบริหารจดัการองคก์รโดยค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร แบ่งออกเป็น 23 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร (Developing 
People) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations) ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff 
Retention) ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ปัจจยัดา้นการ
ให้คุณค่ากับพนักงาน (Valuing Staff) ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) ปัจจัยด้าน
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization 
Change) ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence) ปัจจยัดา้นความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social Responsibility) ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
consideration) ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision-Making) ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเอง (Self-Management) ปัจจัยด้านการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปัจจยัดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) ปัจจัยด้าน
นวตักรรม (Innovation) ปัจจัยด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และปัจจัยด้าน
คุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ ง (Honeybee Leadership) นั้น มักถูกน ามา
ดัดแปลงเป็นแบบทดสอบเพื่อใช้ศึกษาท านายถึงความส าเร็จในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ี
พนักงานรับรู้ได้ (Sustainability Performance Outcome) ในรูปแบบของแบบสอบถามท่ีถูกใช้ใน
งานวิจยัต่างๆ เช่น งานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564) ท่ีศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน
ตามแนวคิดของ Honeybee Leadership ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กรผ่านการรับรู้ได้ของกลุ่ม
พนักงานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านักงานใหญ่) จ านวนประมาณ 342 คน พบว่ามี 3 ปัจจยัท่ี
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ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีสามารถรับรู้ไดผ้่านพนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์
ในระยะยาว (Long-term Perspective) ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล (Organization 
Change) และปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) เป็นตน้ 
 

4.3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) อา้งอิงจากการทบทวนวรรณกรรมภาวะ

ผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) (Avery and Bergsteiner, 2010) เป็นการจบักลุ่มหรือรวมกลุ่ม
ตัวแปรเข้าด้วยกัน โดยตัวแปรท่ีอยู่ใน Factor เดียวกันจะมีความสัมพนัธ์กันมาก อาจไปในทิศ
ทางบวก (ไปในทิศทางเดียวกัน) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกันข้ามกัน) โดยเร่ิมจากการ
ตรวจสอบข้อมูลเบ้ืองต้นก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบว่าข้อมูลท่ีได้มามีความสัมพนัธ์อย่าง
เพียงพอหรือไม่ โดยพิจารณาค่าความเหมาะสมของขอ้มูล คือ ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน 
(Kaiser-Meyer-Olkin: KMO)  และค่ าส ถิ ติของบาทร์ เลท  (Bartlett’s Test of Sphericity)  ตาม
รายละเอียดตาราง 4.34 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.34 ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin: KMO) และค่าสถิติของ
บาทร์เลท (Bartlett’s Test of Sphericity) ของภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.952 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 29605.83 

df 2850 

Sig. 0.000 

 
จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน มีค่าเท่ากบั 0.952 ซ่ึงควร

มีค่ามากกว่า 0.8 แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลทั้งหมดและตัวแปรต่างๆนั้น มีความสัมพนัธ์กันดีมาก 
สามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัได้ และจากค่าสถิติของบาทร์เลท 
(Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ (Approx. Chi-Square) ท่ีใชใ้นการทดสอบมี
ค่าเท่ากบั 29605.83 ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 แสดงใหเ้ห็นวา่เมตริกสหสัมพนัธ์ของตวัแปร
ต่างๆ มีความสัมพนัธ์กนั ดงันั้น เมตริกสหสัมพนัธ์จึงเหมาะสมท่ีจะใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
(Factor Analysis) ได ้
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การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ตามแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เป็นการวิเคราะห์เชิงส ารวจและระบุองค์ประกอบ 
(Common Factor) ท่ีสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสังเกตได้ ผลท่ีได้จากการ
วิเคราะห์เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) สามารถลดจ านวนตวัแปรท่ีสังเกตได้ โดย
การสร้างตวัแปรใหม่ในรูปขององค์ประกอบร่วม มกัใช้กรณีท่ีนักวิจยัยงัไม่มีทฤษฎีสนับสนุนท่ี
ชดัเจนเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดั โดยเม่ือผูว้ิจยัใส่ขอ้มูลตวัแปรเขา้ไป 
ใชวิ้ธีการวิเคราะห์และแปรผลดว้ยวิธีการหมุนแกนปัจจยัตั้งฉากแบบ Varimax พบว่าตวัแปรแต่ละ
ตวัมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นอิสระต่อกนั จึงไม่สามารถใชว้ิธีการวิเคราะห์และแปลผลดว้ยวิธีการหมุน
แกนปัจจยัตั้งฉากแบบ Varimax ได ้ผูว้ิจยัจึงเลือกใชว้ิธีการหมุนแกนท่ีเม่ือมีการหมุนแกนแลว้ ปัจจยั
อาจจะไม่ตั้ งฉากกัน เ รียกว่า วิ ธีแบบ Direct Oblimin โดยจะใช้ในกรณีท่ีตัวแปรแต่ละตัวมี
ความสัมพนัธ์ไม่เป็นอิสระต่อกนั โดยก าหนดจ านวนค่าปัจจยัจ านวน 24 ปัจจยัดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.35 ค่า Total Variance Explained ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Component Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

1 31.21 41.066 41.066 31.21 41.066 41.066 9.399 

2 5.004 6.585 47.65 5.004 6.585 47.65 9.963 

3 3.499 4.603 52.254 3.499 4.603 52.254 3.623 

4 2.861 3.765 56.018 2.861 3.765 56.018 6.902 

5 2.735 3.599 59.617 2.735 3.599 59.617 5.253 

6 1.868 2.458 62.075 1.868 2.458 62.075 12.208 

7 1.693 2.227 64.302 1.693 2.227 64.302 7.763 

8 1.487 1.956 66.259 1.487 1.956 66.259 9.891 

9 1.441 1.896 68.155 1.441 1.896 68.155 10.195 
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ตาราง 4.35 ค่า Total Variance Explained ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (ต่อ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Component Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

10 1.286 1.692 69.847 1.286 1.692 69.847 9.816 

11 1.165 1.533 71.38 1.165 1.533 71.38 12.795 

12 1.084 1.427 72.806 1.084 1.427 72.806 9.934 

13 1.072 1.41 74.217 1.072 1.41 74.217 7.552 

14 0.952 1.253 75.469 0.952 1.253 75.469 13.236 

15 0.93 1.223 76.692 0.93 1.223 76.692 11.738 

16 0.87 1.144 77.836 0.87 1.144 77.836 8.298 

17 0.806 1.061 78.897 0.806 1.061 78.897 6.47 

18 0.742 0.976 79.873 0.742 0.976 79.873 2.913 

19 0.714 0.94 80.813 0.714 0.94 80.813 13.14 

20 0.658 0.865 81.679 0.658 0.865 81.679 10.76 

21 0.649 0.854 82.533 0.649 0.854 82.533 13.768 

22 0.591 0.777 83.31 0.591 0.777 83.31 2.89 

23 0.59 0.776 84.086 0.59 0.776 84.086 1.768 

24 0.579 0.761 84.847 0.579 0.761 84.847 2.241 

25 0.528 0.695 85.542 
    

26 0.515 0.678 86.22 
    

27 0.476 0.626 86.845 
    

28 0.453 0.596 87.441 
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ตาราง 4.35 ค่า Total Variance Explained ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (ต่อ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Component Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

29 0.442 0.582 88.023     

30 0.431 0.568 88.591     

31 0.411 0.541 89.131     

32 0.392 0.515 89.647     

33 0.379 0.498 90.145     

34 0.352 0.463 90.608     

35 0.336 0.442 91.05     

36 0.322 0.423 91.473 
    

37 0.313 0.412 91.886 
    

38 0.305 0.402 92.288 
    

39 0.296 0.389 92.677 
    

40 0.278 0.366 93.043 
    

41 0.265 0.348 93.391 
    

42 0.262 0.345 93.736 
    

43 0.253 0.332 94.069 
    

44 0.239 0.314 94.383 
    

45 0.238 0.313 94.696 
    

46 0.222 0.292 94.987 
    

47 0.22 0.29 95.278 
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ตาราง 4.35 ค่า Total Variance Explained ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (ต่อ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Component Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

48 0.21 0.276 95.554     

49 0.208 0.274 95.828     

50 0.199 0.261 96.089     

51 0.182 0.24 96.329     

52 0.180 0.237 96.566     

53 0.176 0.232 96.798     

54 0.171 0.224 97.023 
    

55 0.165 0.217 97.24 
    

56 0.155 0.204 97.443 
    

57 0.148 0.194 97.638 
    

58 0.144 0.189 97.827 
    

59 0.133 0.176 98.003 
    

60 0.126 0.166 98.169 
    

61 0.123 0.162 98.33 
    

62 0.119 0.157 98.487 
    

63 0.113 0.149 98.636 
    

64 0.106 0.14 98.776 
    

65 0.103 0.136 98.912 
    

66 0.095 0.125 99.036 
    



112 

 

ตาราง 4.35 ค่า Total Variance Explained ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (ต่อ) 
Total Variance Explained 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 

Rotation 
Sums of 
Squared 
Loadings 

Component Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % Of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total 

67 0.091 0.119 99.156     

68 0.088 0.116 99.272     

69 0.088 0.115 99.387     

70 0.081 0.106 99.493     

71 0.08 0.105 99.598     

72 0.072 0.094 99.692     

73 0.064 0.084 99.776 
    

74 0.06 0.079 99.854 
    

75 0.059 0.078 99.932 
    

76 0.052 0.068 100 
    

 
เน่ืองจากในงานวิจยัมีจ านวน Components มากถึง 24 Components ทางผูว้ิจยัจึงขอแบ่ง

ตารางแสดงผลค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามเป็นจ านวน 4 ตาราง ตาม
จ านวนของ Components ดงัน้ี  

1. ตารางท่ี  4.36 แสดงค่า  Pattern Matrix (a) ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
(Component 1-6) 

2. ตารางท่ี  4.37 แสดงค่า  Pattern Matrix (a) ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
(Component 7-12) 

3. ตารางท่ี  4.38 แสดงค่า  Pattern Matrix (a) ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
(Component 13-18) 
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4. ตารางท่ี  4.39 แสดงค่า  Pattern Matrix (a) ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
(Component 19-24) 
 
ตารางท่ี 4.36 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (Component 1-6) 

Pattern Matrix 
 

Component 

1 2 3 4 5 6 

Responsibility for Environment 2 -0.052 -0.468 -0.001 0.037 0.083 -0.068 

Responsibility for Environment 3 0.019 -0.725 0.007 -0.021 -0.013 -0.02 

Responsibility for Environment 4 0.071 -0.798 -0.037 -0.044 -0.052 -0.077 

Social Responsibility 1 0.036 -0.391 0.015 0.069 0.141 -0.068 

Trust 1 0.524 0.009 0.068 -0.094 0.048 -0.084 

Trust 2 0.576 -0.044 0.023 -0.066 0.039 -0.062 

Trust 3 0.598 -0.145 -0.033 -0.084 -0.012 -0.013 

Innovation 1 0.036 -0.011 0.795 -0.043 -0.083 0.005 

Innovation 2 -0.036 -0.025 0.919 0.021 -0.002 -0.011 

Innovation 3 -0.058 0.033 0.943 0.011 0.046 0.021 

Innovation 4 0.065 0.018 0.913 0.039 0.035 -0.012 

Quality 1 -0.011 0.03 -0.031 0.068 0.111 -0.853 

Quality 2 -0.046 0.003 0.013 0.033 0.026 -0.914 

Quality 3 0.05 -0.071 0.01 -0.077 -0.055 -0.888 

Employee Awareness 1 -0.049 -0.071 0.034 -0.204 0.767 -0.103 

Employee Awareness 2 0.092 0.091 -0.004 -0.232 0.709 -0.089 

Employee Awareness 3 0.042 -0.001 -0.005 -0.739 0.218 -0.005 

Employee Awareness 4 0.012 -0.021 -0.011 -0.876 0.085 -0.007 

Employee Awareness 5 0.004 0.001 -0.043 -0.795 0.037 0.004 
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ตารางท่ี 4.37 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (Component 7-12) 
Pattern Matrix 

 
Component 

7 8 9 10 11 12 

Developing People 1 -0.02 0.042 0.003 0.03 -0.058 -0.851 

Developing People 2 -0.004 -0.007 0.141 -0.027 0.018 -0.642 

Developing People 3 0.089 0.051 -0.1 0.007 -0.037 -0.781 

Succession Planning 1 -0.065 -0.032 0.09 -0.07 -0.174 -0.334 

Valuing Staff 2 0.023 -0.003 0.026 -0.076 -0.303 -0.034 

Valuing Staff 3 0.149 -0.01 0.094 -0.093 -0.302 -0.063 

CEO and Top team 1 -0.019 0.055 -0.072 0.014 -0.835 -0.025 

CEO and Top team 2 0.012 0.039 -0.002 -0.087 -0.885 -0.041 

Organization Change 2 0.549 0.146 -0.107 -0.044 -0.034 -0.111 

Social Responsibility 2 0.034 0.018 0.13 -0.739 0.002 -0.006 

Social Responsibility 3 0.007 0.016 -0.069 -0.837 -0.088 0.044 

Decision Making 1 0.529 0.071 0.142 0.017 0.003 -0.06 

Decision Making 2 0.833 -0.008 0.004 -0.044 -0.017 -0.009 

Decision Making 3 0.403 -0.001 0.097 -0.052 -0.06 -0.027 

Self-Management 1 0.24 0.037 0.328 0.133 -0.172 0.07 

Self-Management 2 0.097 0.065 0.382 0.114 -0.173 0.029 

Team Orientation 1 -0.012 0.093 0.694 -0.095 -0.024 0.023 

Team Orientation 2 0.023 0.053 0.718 -0.046 0.063 -0.05 

Team Orientation 3 0.029 0.092 0.642 -0.031 0.021 -0.03 

Knowledge Sharing Retention 1 -0.037 0.83 0.081 -0.062 -0.055 -0.01 

Knowledge Sharing Retention 2 0.008 0.92 -0.03 0.032 -0.024 -0.051 

Knowledge Sharing Retention 3 0.007 0.88 0.002 0.019 0.023 0.033 
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ตารางท่ี 4.38 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (Component 13-18)  
Pattern Matrix 

 
Component 

13 14 15 16 17 18 

Succession Planning 2 0.07 -0.078 0.009 -0.012 -0.008 0.781 

Organization Change 3 0.04 0.834 0.013 0.016 0.029 -0.055 

Organization Change 4 0.098 0.867 0.005 -0.053 0.000 -0.036 

Financial market independence 1 0.711 0.109 -0.045 -0.047 0.024 0.036 

Financial market independence 2 0.743 0.11 0.033 -0.091 0.078 0.063 

Stakeholder consideration 1 -0.023 -0.058 -0.647 -0.118 0.029 -0.094 

Stakeholder consideration 2 0.037 -0.025 -0.814 -0.044 0.044 -0.007 

Stakeholder consideration 3 0.026 0.106 -0.707 0.047 0.105 0.071 

Strong, Share Vision 1 0.094 -0.09 -0.069 -0.104 0.475 -0.015 

Strong, Share Vision 2 -0.043 0.062 -0.102 -0.159 0.431 0.013 

Strong, Share Vision 3 0.104 0.062 -0.103 0.035 0.778 0.002 

Staff Engagement 1 -0.01 0.074 -0.019 -0.63 0.012 -0.037 

Staff Engagement 2 0.13 0.047 -0.041 -0.771 0.030 0.026 

Staff Engagement 3 0.088 0.03 -0.183 -0.332 -0.066 0.063 

 
ตารางท่ี 4.39 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (Component 19-24)  

Pattern Matrix 
 

Component 

19 20 21 22 23 24 

Labor Relations 1 0.038 -0.014 0.768 -0.006 0.074 0.022 

Labor Relations 2 0.019 -0.061 0.842 -0.01 0.039 -0.003 

Labor Relations 3 -0.041 -0.039 0.739 0.026 -0.10 -0.01 
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ตารางท่ี 4.39 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม (Component 19-24) (ต่อ) 
Pattern Matrix 

 Component 

 19 20 21 22 23 24 

Staff Retention 2 0.096 0.052 0.430 -0.216 -0.069 -0.025 

Staff Retention 4 0.094 -0.08 0.024 -0.678 -0.003 0.01 

Succession Planning 3 0.054 0.049 0.172 0.044 -0.304 -0.006 

Ethics Behavior 1 0.585 -0.059 0.048 0.031 0.012 0.335 

Ethics Behavior 2 0.626 -0.074 0.091 0.042 -0.015 0.217 

Ethics Behavior 3 0.555 -0.095 0.161 0.113 -0.017 -0.097 

Long term Perspective 1 0.655 -0.033 -0.075 -0.075 0.021 0.128 

Long term Perspective 2 0.752 0.009 0.051 -0.091 0.013 -0.044 

Long term Perspective 3 0.691 -0.013 -0.033 -0.053 -0.08 -0.259 

Organization Change 1 0.41 -0.075 0.07 -0.077 0.105 -0.014 

Responsibility for Environment 1 0.078 -0.074 0.01 -0.076 -0.068 0.427 

Culture 1 0.043 -0.574 0.031 -0.006 0.113 0.001 

Culture 2 0.036 -0.641 -0.019 -0.019 0.054 -0.06 

Culture 3 -0.024 -0.737 0.091 -0.032 -0.09 0.044 

Extraction Method: Principal Component Analysis.      
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.     
a. Rotation converged in 32 iterations. 
Developing People = การพฒันาบุคลากร เป็นตัวแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง

ล าดบัท่ีของค าถาม 
Labor Relations = ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง

ล าดบัท่ีของค าถาม 
Staff Retention = การรักษาพนกังาน เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดับท่ี

ของค าถาม 
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Succession Planning = การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร เป็นตวัแปรอิสระและ
หมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Valuing Staff = การให้คุณค่ากับพนักงาน เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง
ล าดบัท่ีของค าถาม 

CEO and Top team = การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร เป็นตวั
แปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Ethics Behavior = พฤติกรรมทางจริยธรรม เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง
ล าดบัท่ีของค าถาม 

Long term Perspective = ผลประโยชน์ในระยะยาว เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลข
แสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Organization Change = การเปล่ียนแปลงองคก์ร เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดง
ถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Financial market independence = การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน เป็นตวัแปรอิสระและ
หมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Responsibility for Environment = ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม เป็นตวัแปรอิสระ
และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Social Responsibility = ความรับผิดชอบต่อสังคม  เป็นตัวแปรอิสระและหมายเลข
แสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Stakeholder consideration = การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  เป็นตัว
แปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Strong, Share Vision = การส่ือสารวิสัยทศัน์ เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง
ล าดบัท่ีของค าถาม 

Decision Making = การตดัสินใจ เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของ
ค าถาม 

Self-Management = การจดัการด้วยตนเอง เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึง
ล าดบัท่ีของค าถาม 

Team Orientation = การสร้างเครือข่ายในองคก์ร เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดง
ถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Culture = วฒันธรรมองค์กร เป็นตัวแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดับท่ีของ
ค าถาม 
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Knowledge Sharing Retention = การแบ่งปันและรักษาความรู้ เป็นตวัแปรอิสระและ
หมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

Trust = ความไวว้างใจ เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 
Innovation = นวตักรรม เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 
Staff Engagement = ความผูกพนัของพนักงาน เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดง

ถึงล าดบัท่ีของค าถาม 
Quality = คุณภาพของงาน เป็นตวัแปรอิสระและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 
Employee Awareness = การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร  เป็นตวั

แปรตามและหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 
จากตารางท่ี 4.36 – 4.39 พบว่าตวัแปรอิสระและตวัแปรตามได้วิเคราะห์ออกมา 24 

ปัจจยั ตามท่ีระบุการวิเคราะห์โดยใชว้ิธี Direct Oblimin เน่ืองจากการวิเคราะห์ผลตวัแปรตามตาราง 
4.12 – 4.15 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม สามารถจดักลุ่มตวัแปรท่ีมีค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ซ่ึงเป็นค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกบัองคป์ระกอบ ซ่ึง
ควรมีค่ามากกว่า 0.3 (วิยะดา ตันวัฒนากูล อ้างใน ยุทธ ไกรวรรณ์ , 2551)  แล้วจึงพิจารณา
องค์ประกอบคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  สูงสุดบน
องคป์ระกอบนั้นสามารถอธิบายได ้24 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

องค์ประกอบท่ี 1 มีจ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ Trust 1-3 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.524 – 0.598 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยูใ่น
องคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 1 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ ความไว้วางใจ (Trust) 

องค์ประกอบท่ี 2 มีจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ Responsibility for Environment 2-4 และ 
Social Responsibility 1 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง (-0.798) – (-0.391) เม่ือ
พิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัคือองค์ประกอบท่ี 2 
เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) 

องคป์ระกอบท่ี 3 มีจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ Innovation 1-4 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.795 – 0.943 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยูใ่น
องคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 3 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ นวัตกรรม (Innovation) 

องคป์ระกอบท่ี 4 มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ Employee Awareness 3 – 5 และมีพิสัยของ
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง (-0.876) – (-0.739) เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบ
ทุกตวัแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 4 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า การรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จขององค์กร (Employee Awareness)  



119 

 

องคป์ระกอบท่ี 5 มีจ านวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ Employee Awareness 1 – 2 และมีพิสัยของ
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.709 – 0.767 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวั
แปรอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 5 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage)  

องค์ประกอบท่ี 6 มีจ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ Quality 1 - 3 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง (-0.853) – (-0.914) เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปร
อยู่ในองค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 6 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า คุณภาพของงาน 
(Quality) 

องค์ประกอบท่ี 7 มีจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ Organization Change 2 และ Decision 
Making 1-3 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.403 – 0.833 เม่ือพิจารณาขอ้ความ
โดยรวมแล้วประกอบทุกตัวแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 7 เรียกช่ือ
องคป์ระกอบน้ีวา่ การตัดสินใจ (Decision Making) 

องค์ประกอบท่ี 8 มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ Knowledge Sharing Retention 1-3 และมี
พิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.830 - 0.920 เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแล้ว
ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัคือองค์ประกอบท่ี 8 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การ
แบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 

องค์ประกอบท่ี  9 มีจ านวน 5 ตัวแปร ได้แ ก่  Self-Management 1 -2 และ  Team 
Orientation 1-3 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.328 – 0.718 เม่ือพิจารณา
ขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัคือองค์ประกอบท่ี 9 เรียกช่ือ
องค์ประกอบน้ีว่า การจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-Management 
and Team Orientation) 

องคป์ระกอบท่ี 10 มีจ านวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ Social Responsibility 2-3 และมีพิสัยของ
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง (-0.837) – (-0.739) เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบ
ทุกตัวแปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 10 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า ความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 

องค์ประกอบท่ี 11 มีจ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่  Valuing Staff 2-3 และ CEO and Top 
team 1-2 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง (-0.885) – (-0.302) เม่ือพิจารณา
ขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 11 เรียกช่ือ
องคป์ระกอบน้ีวา่ การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผู้บริหาร (CEO and Top team) 
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องค์ประกอบท่ี 12 มีจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ Developing People 1-3 และ Succession 
Planning 1 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง (-0.851) – (-0.334) เม่ือพิจารณา
ขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 12 เรียกช่ือ
องคป์ระกอบน้ีวา่ การพฒันาบุคลากร (Developing People) 

องคป์ระกอบท่ี 13 มีจ านวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ Financial market independence 1-2 และ
มีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.711 – 0.743 เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแลว้
ประกอบทุกตวัแปรอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 13 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การ
มีอสิรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) 

องคป์ระกอบท่ี 14 มีจ านวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ Organization Change 3-4 และมีพิสัยของ
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.834 – 0.867 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวั
แปรอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนัคือองค์ประกอบท่ี 14 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า การเปลี่ยนแปลง
องค์กร (Organization Change) 

องคป์ระกอบท่ี 15 มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ Stakeholder consideration 1-3 และมีพิสัย
ของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง (-0.814) – (-0.647) เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแล้ว
ประกอบทุกตวัแปรอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 15 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า การ
รักษาผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder consideration) 

องคป์ระกอบท่ี 16 มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ Staff Engagement 1-3 และมีพิสัยของค่า
น ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง (-0.771) – (-0.332) เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุก
ตวัแปรอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 16 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ ความผูกพันของ
พนักงาน (Staff Engagement) 

องคป์ระกอบท่ี 17 มีจ านวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ Strong, Share Vision 1-3 และมีพิสัยของ
ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.431 – 0.778 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวั
แปรอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 17 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ การส่ือสารวิสัยทัศน์ 
(Strong, Share Vision) 

องคป์ระกอบท่ี 18 มีจ านวน 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ Succession Planning 2 และมีพิสัยของค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ท่ี 0.781 เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วประกอบทุกตัวแปรอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 18 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า การวางแผนการสืบทอด
ภายในองค์กร (Succession Planning) 
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องค์ประกอบท่ี  19 มีจ านวน 7 ตัวแปร ได้แ ก่  Ethics Behavior 1 -3, Long term 
Perspective 1-3 และ  Organization Change 1 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.410 – 0.752 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกันคือ
องคป์ระกอบท่ี 19 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Ethics Behavior and Long term Perspective) 

องค์ประกอบท่ี 20 มีจ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ Culture 1-3 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยู่ระหว่าง (-0.737) – (-0.574) เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปร
อยู่ในองค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 20 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture) 

องคป์ระกอบท่ี 21 มีจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ Labor Relations 1 -3 และ Staff Retention 
2 และมีพิสัยของค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.430 – 0.842 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวม
แลว้ประกอบทุกตวัแปรอยู่ในองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 21 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ 
ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations) 

องค์ประกอบท่ี 22 มีจ านวน 1 ตัวแปร ได้แก่ Staff Retention 4 และมีพิสัยของค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ท่ี -0.678 เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วประกอบทุกตัวแปรอยู่ใน
องค์ประกอบเดียวกันคือองค์ประกอบท่ี 22 เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า การรักษาพนักงาน (Staff 
Retention) 

องคป์ระกอบท่ี 23 มีจ านวน 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ Succession Planning 3 และมีพิสัยของค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ท่ี -0.304 เม่ือพิจารณาข้อความโดยรวมแล้วประกอบทุกตัวแปรอยู่ใน
องคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 23 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ การให้โอกาสความก้าวหน้าใน
สายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development) 

องคป์ระกอบท่ี 24 มีจ านวน 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ Responsibility for Environment 1 และมี
พิสัยของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยู่ท่ี 0.427 เม่ือพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ประกอบทุกตวัแปร
อยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัคือองคป์ระกอบท่ี 24 เรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ การปฏบิัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) พบว่า
ปัจจยัในขอ้ค าถามในกรอบแนวคิดการศึกษาวิจยัมีการจดัเรียงใหม่ และเน่ืองจากผูว้ิจยัได้ท าการ
แปลผลโดยอา้งอิงจากค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ซ่ึงเป็นค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรกบัองคป์ระกอบ ซ่ึงควรมีค่ามากกวา่ 0.3 (วิยะดา ตนัวฒันากูล อา้งใน ยทุธ ไกรวรรณ์, 2551) ท า
ให้ผูว้ิจยัตอ้งตดัขอ้ค าถามบางขอ้ท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกบัองคป์ระกอบไม่ถึง 0.3 ทิ้ง
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ไป ซ่ึงได้แก่ Staff Retention 1, Staff Retention 3, Valuing Staff 1 และ Decision Making 4 แล้วจึง
พิจารณาองค์ประกอบคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) สูงสุดบน
องค์ประกอบ โดยอ้างอิงจากกรอบแนวคิดเดิมในการศึกษาวิจัยดังรูปภาพท่ี 14 ซ่ึงจากผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผูว้ิจยัไดท้ าการแปลผลโดย
อา้งอิงจากค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) เน่ืองจากขอ้ค าถามในแต่ละปัจจยัมีการจดัเรียง
ใหม่โดยอ้างอิงจากค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ในตาราง 4.36 – 4.39 ค่า Pattern 
Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกว่า 0.3 น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด
ปรับปรุงใหม่ภายใตก้ารศึกษาวิจยั (Modified conceptual framework) ดงัรูปภาพท่ี 15 
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กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Conceptual Framework) 
 
           ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)     

- Developing people 
- Labor relations 
- Retaining staff 
- Succession planning 
- Valuing staff 
- CEO and Top team 
- Ethics behavior 
- Long-term perspective 
- Organizational change 
- Financial markets orientation 
- Responsibility for environment 
- Social responsibility (CSR) 
- Stakeholders 
- Vision’s role in the business 
- Decision making 
- Self-management 
- Team orientation 
- Culture 
- Knowledge sharing and retention 
- Trust 
- Innovation 
- Staff engagement 
- Quality 

 
รูปภาพท่ี 4.8: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Conceptual Framework) 
ท่ีมา: ปรับปรุงจาก Sustainable leadership research framework  (Avery and Bergsteiner, 2010) 
 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้
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กรอบแนวคิดการวิจัยปรับปรุงใหม่ภายใต้การศึกษาวิจัย  (Modified conceptual framework) 
 
           ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)     

- Developing people 
- Labor relations 
- Retaining staff 
- Succession planning 
- CEO and Top team 
- Ethics behavior and Long-term perspective 
- Organizational change 
- Financial markets orientation 
- Responsibility for environment 
- Social responsibility (CSR) 
- Stakeholders 
- Vision’s role in the business 
- Decision making 
- Self-management and Team orientation 
- Culture 
- Knowledge sharing and retention 
- Trust 
- Innovation 
- Staff engagement 
- Quality 
- Competitive advantage 
- Career path development 
- Environmental law 

 
รูปภาพท่ี 4.9: กรอบแนวคิดการวิจัยปรับปรุงใหม่ภายใต้การศึกษาวิจัย  (Modified conceptual 
framework) 
ท่ีมา: ปรับปรุงจาก Sustainable leadership research framework  (Avery and Bergsteiner, 2010) 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

ความส าเร็จขององคก์รท่ีพนกังานรับรู้
ได ้
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จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานงานวิจยัใหม่ตามกรอบแนวคิดท่ีไดมี้การปรับปรุงมาจาก 
Avery and Bergsteiner, (2010)  และผู ้วิ จัยได้ท าการจัด เ รียงใหม่โดยอ้าง อิงจากค่ าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบ (Factor Loading) ในตาราง 4.12 – 4.15 ค่า Pattern Matrix (a) ของตวัแปรอิสระและตวั
แปรตาม ซ่ึงต้องมีค่ามากกว่า 0.3 และน ามาสู่การวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจัย โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ในล าดบัถดัไป ดงัน้ี 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าปัจจยัท่ีเป็นรากฐานส าคัญ
ของการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ปัจจยัท่ีเนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีม และปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ของการขบัเคล่ือนองค์กรส่งผลต่อความส าเร็จในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Sustainability Performance Outcome) จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานดงัน้ี 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 



126 

 

 
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 

ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H0: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ไม่ส่งผล

ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H1: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ส่งผลต่อ

การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจัยด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Ethics Behavior and Long term Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long-term Perspective) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long-term Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H1: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐาน ท่ี  8 ปั จจัยด้านการ มี อิสรภาพจากตลาด เ งิน  ( Financial Markets 
Independence) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for 
Environment) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0:  ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 
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H1:  ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 
Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share, Vision) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 13 ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร 
(Self-Management and Team Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 15 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H0: ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 16 ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing 
Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 17 ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 18 ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1:  ปัจจัยด้านนวัตกรรม ( Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 19 ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H1: ปัจจยัด้านความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 20 ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ี
มีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 21 ปัจจัยด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive 
Advantage) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 22 ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน 
(Career Path Development) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path 
Development) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path 
Development) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 23 ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H1: ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

4.3.2 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมุติฐานการวิจยัโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิง

พหุคูณ (Multiple Regression) ภายหลังจากผู ้วิจัยได้ท าการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมาท าการแปลผลตาม
สมมติฐานการวิจยัโดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MFA) 
ผ่านระบบโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยผูว้ิจยัเลือกใช้วิธี Enter ในการแปลผลการวิจยั
คร้ังน้ี ซ่ึงการเลือกใช้วิธี Enter หมายถึง การใส่ตัวแปรอิสระทุกตัวเข้าในสมการ (Select all 
independence variables) สมการถดถอยท่ีไดเ้ป็นสมการท่ีมีตวัแปรตน้อยู่ในสมการทุกตวัแปร ถือ
เป็นสมการถดถอยทัว่ไป การตรวจสอบนยัส าคญัเป็นการตรวจสอบขนาดอิทธิพลของตวัแปรตน้แต่
ละตัว เม่ือมีการควบคุมอิทธิพลจากตัวแปรอิสระอ่ืนๆ การวิเคราะห์ข้อมูลวิธีน้ีด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ใช้ค  าสั่ง “Enter” โดยใส่ตวัแปรตน้ทุกตวั (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2553) เพื่อท าการแปร
ผลการวิจยัโดยน าเสนอผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยั โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression)  ได้แก่  ค่า  F-Test และค่า P-Value หรือ Sig. เพื่อน าไปทดสอบ
สมมติฐาน, ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test), 
ทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี (Homoscedastic), ค่าความคลาดเคล่ือน 
(Residual Errors) เพื่อทดสอบความเป็นอิสระต่อกนัและการทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance 
Inflation Factor (VIF) 
 
ตารางท่ี 4.40 ตารางแสดงตวัแบบท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Model Summary) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .731a 0.535 0.506 0.40249 

 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณจากตาราง 4.40 พบว่า ตวัแปรอิสระหรือตวัแปร

ตน้ทั้ง 23 ปัจจยัสามารถร่วมกนัอธิบายการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 50.6 (ค่า Adjusted R Square = 0.506) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 หมายความว่าตัวแปรต้นทั้ง 23 ปัจจัย สามารถร่วมกันอธิบายการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ได ้50.6% 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
โดยภาพรวมของสมการระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ในกรณีท่ีใชก้ารวิจยัโดยการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) โดยเป็นการแปลผลจากโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
(SPSS) โดยเป็นการตั้งสมมติฐานภาพรวมของสมการถดถอยระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
ดงัน้ี 

H0 = ตวัแปรอิสระทั้ง 24 ตวั ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1 = ตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.41 ค่าสถิติทดสอบ F เพื่อทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee 
Leadership) 

ANOVA(b) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1  Regression 68.692 23 2.987 18.436 .000a 

Residual 59.777 369 0.162 
  

Total 128.469 392 
   

 
จาตาราง 4.41 พบว่าค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายถึง ตวัแปรอิสระอย่าง
น้อย 1 ตวั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) 
เพราะฉะนั้นสรุปไดว้่าทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีไดมี้การปรับปรุงแลว้ตาม
ภาพท่ี 4.9: กรอบแนวคิดงานวิจยั (ใหม่) อย่างน้อย 1 ปัจจยั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) จึงท าการตรวจสอบต่อไป โดยใช้การวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุคูณแบบน าตวัแปรอิสระเขา้สมการทั้งหมดดว้ยวิธี Enter โดยมีปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยั
ด้านพฒันาบุคลากร (Developing People), ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relation), 
ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention), ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร 
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(Succession Planning), ปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and Top Team), ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long term Perspective), ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), ปัจจยัดา้น
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment), ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social 
Responsibility), ปัจจัยด้านการ รักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่ วนได้ส่ วน เ สีย  ( Stakeholder 
Consideration), ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share, Vision), ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
(Decision-Making), ปัจจยัด้านการจดัการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation), ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), ปัจจยัดา้นการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust), ปัจจัยด้าน
นวตักรรม (Innovation), ปัจจยัดา้นความผกูผนัของพนกังาน (Staff Engagement), ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ของงาน (Quality), ปัจจยัด้านความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage), 
ปัจจยัดา้นการให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development) และ
ปัจจัยด้านการปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) เพราะฉะนั้นจึงต้องมีการ
ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามคร้ังละ 1 ตวัแปรดงัตาราง 4.42 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.42 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีได้มีการปรับปรุงแลว้ตามภาพท่ี 
15: กรอบแนวคิดงานวิจยั (ใหม่) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี (Constant) 0.235 0.356 
 

0.660 0.510 

Trust 0.220 0.066 0.217 3.319 0.001 

Responsibility for 
Environment 

-0.032 0.104 -0.023 -0.307 0.759 

Innovation -0.053 0.032 -0.064 -1.665 0.097 

Competitive Advantage 0.716 0.066 0.465 10.83 0.000 

Quality -0.094 0.074 -0.065 -1.267 0.206 
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ตาราง 4.42 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีไดมี้การปรับปรุงแลว้ตามภาพท่ี 15: 
กรอบแนวคิดงานวิจยั (ใหม่) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) (ต่อ) 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

Decision Making -0.027 0.053 -0.028 -0.500 0.618 

Knowledge Sharing Retention -0.006 0.038 -0.008 -0.168 0.867 

Self-Management and Team 
Orientation 

0.027 0.072 0.024 0.372 0.710 

Social Responsibility 0.034 0.052 0.034 0.663 0.508 

CEO and Top team 0.148 0.061 0.151 2.447 0.015 

Developing People -0.025 0.059 -0.025 -0.425 0.671 

Financial market 
independence 

0.072 0.060 0.064 1.185 0.237 

Organization Change 0.053 0.042 0.067 1.249 0.212 

Stakeholder consideration -0.011 0.071 -0.009 -0.157 0.876 

Staff Engagement 0.133 0.065 0.122 2.043 0.042 

Ethics Behavior and Long-
term Perspective 

-0.082 0.079 -0.068 -1.043 0.298 

Succession Planning -0.056 0.03 -0.085 -1.839 0.067 

Strong, Share Vision 0.056 0.078 0.044 0.710 0.478 

Culture -0.052 0.069 -0.048 -0.752 0.452 

Labor Relations 0.097 0.070 0.091 1.386 0.167 

Staff Retention 0.006 0.035 0.008 0.181 0.856 

Career Path Development 0.056 0.054 0.065 1.049 0.295 

Environmental Law -0.268 0.083 -0.20 -3.217 0.001 
ตวัแปรตาม = การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  



135 

 

สมมติฐานภาวะผู้น าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีได้มีการปรับปรุงแล้วตาม
ภาพท่ี 15: กรอบแนวคิดงานวิจัย (ใหม่) ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีปัจจัยด้านการพัฒนาองค์กร
อย่างยั่งยืนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.671 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นพฒันาบุคลากร (Developing People) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับพนักงาน (Labor Relation) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.167 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H0: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.856 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.067 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 5 ปัจจัยด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
Team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.015 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
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ด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว 
(Ethics Behavior and Long term Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long-term Perspective) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long-term Perspective) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.298 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long-term 
Perspective) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.212 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐาน ท่ี  8 ปั จจัยด้านการ มี อิสรภาพจากตลาด เ งิน  ( Financial Markets 
Independence) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H0: ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.237 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 9 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for 
Environment) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.759 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.508 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 

Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
H0:  ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ( Stakeholder 

Consideration) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

H1:  ปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ ของผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  (Stakeholder 
Consideration) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.876 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) ไม่ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 12 ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share, Vision) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.478 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์  (Strong, Share, Vision) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 13 ปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.618 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 14 ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร 
(Self-Management and Team Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.710 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-Management and Team 
Orientation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 15 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.452 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านวฒันธรรมองค์กร (Culture) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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สมมติฐานท่ี 16 ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้  (Knowledge Sharing 
Retention) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.867 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 17 ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านความไว้วางใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 18 ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1:  ปัจจัยด้านนวัตกรรม ( Innovation) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.097 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
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ดา้นนวตักรรม (Innovation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 19 ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัด้านความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.042 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นความผกูผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 20 ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ี
มีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.206 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 21 ปัจจัยด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive 
Advantage) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 



143 

 

H1: ปัจจัยด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 22 ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน 
(Career Path Development) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path 
Development) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

H1: ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path 
Development) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.295 ซ่ึงมากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นการให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development) ไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 23 ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์พบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญั
ระดบั 0.05 แสดงปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ ยอมรับวา่ปัจจยั
ดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Unstandardized Coefficients Beta) จาก
ตาราง 4.42 ขา้งตน้ จึงสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงเส้น ไดด้งัน้ี 

Y = 0.220 (Trust) + - 0.032 (Responsibility for Environment) + - 0.053 (Innovation) + 
0.716 (Competitive Advantage) + - 0.094 (Quality) + - 0.027 (Decision Making) + - 0.006 
(Knowledge Sharing Retention) + 0.027 (Self-Management and Team Orientation) + 0.034 (Social 
Responsibility) + 0.148 (CEO and Top team) + - 0.025 (Developing People) + 0.072 (Financial 
market independence) + 0.053 (Organization Change) + - 0.011 (Stakeholder consideration) + 0.133 
(Staff Engagement) +  - 0.082 (Ethics Behavior and Long-term Perspective) + - 0.056 (Succession 
Planning) + 0.056 (Strong, Share Vision) + - 0.052 (Culture) + 0.097 (Labor Relations) + 0.006 
(Staff Retention) + 0.056 (Career Path Development) + - 0.268 (Environmental Law)  

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients Beta) 
จึงสามารถกล่าวไดว้่า ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  มากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ความไวว้างใจ (Trust), การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental law), การร่วมมือกนั
บริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), ความผูกผนัของพนักงาน (Staff 
Engagement), ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร 
(Succession Planning), พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and 
Long term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), 
การให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development), นวตักรรม 
(Innovation), การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), การ ส่ือสารวิสั ยทัศน์  (Strong, Share Vision), ความ รับผิดชอบต่อสั งคม  (Social 
Responsibility), การตัดสินใจ (Decision-Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การ
จดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation), 
ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน
เท่ากับ 0.465 , 0.217, -0.200, 0.151, 0.122, 0.091,    -0.085 , -0.068, 0.067, -0.065, 0.065, -0.064, 
0.064, -0.048, 0.044, 0.034, -0.028, -0.025, 0.024, -0.023, -0.009, 0.008 และ -0.008 ตามล าดบั 

แต่เม่ือพิจารณาจากค่า Sig หรือ P-Value พบวา่มีทั้งหมด 18 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
กับพนักงาน (Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), 
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พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective), 
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), การให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development), นวตักรรม (Innovation), การมี
อิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การตดัสินใจ 
(Decision-Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การจดัการดว้ยตนเองและการสร้าง
เครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention)  ท่ีมีค่า Sig หรือ P-Value เท่ากบั 0.167, 0.067, 0.298, 0.212, 0.206, 0.295, 0.097, 
0.237, 0.452, 0.478, 0.508, 0.618, 0.671, 0.710, 0.759, 0.876, 0.856 และ 0.867 ตามล าดบั ซ่ึงทุกตวั
มีค่ามากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 
(สมมติฐานรอง) คือยอมรับว่าปัจจัยทั้ ง 18 ด้านน้ี ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) เพราะฉะนั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 18 ดา้น 
ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) จึงตอ้งน า
ออกจากสมการและแปลผลอีกคร้ังดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) เพื่อน าไปสู่ โมเดลใน
ล าดับที่ 2 (Second Model) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.43 ตารางแสดงตวัแบบท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (คร้ังท่ี 2) 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 .712a 0.507 0.500 0.40471 

 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณคร้ังท่ี 2 จาตารางท่ี 4.43 พบว่า เม่ือน าปัจจยัทั้ง 

18 ดา้นขา้งตน้ท่ีพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กนัออกจากสมการและแปลผลอีกคร้ัง พบว่าตวัแปรอิสระ
หรือตวัแปรตน้ทั้ง 5 ปัจจยัท่ีเหลือ สามารถอธิบายการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 50.0 (Adjusted R Square = 0.500) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
หมายความวา่ตวัแปรตน้คือทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีไดมี้การปรับปรุงแลว้
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ตามภาพท่ี 4.9: กรอบแนวคิดการวิจยั (ใหม่) สามารถอธิบายตวัแปรตามคือการรับรู้ของพนักงานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ได ้50.0% 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ในคร้ังท่ี 2 เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์โดยรวมของสามารระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ในกรณีท่ีใชก้ารวิจยัโดยการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) โดยเป็นการแปรผลจากโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ (SPSS) โดยเป็นการตั้งสมมติฐานภาพรวมของสสมการถดถอยระหว่างตวัแปรอิสระและ
ตวัแปรตามดงัน้ี 

H0 = ตวัแปรอิสระทั้ง 5 ตวั ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1 = ตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.44 ค่าสถิติทดสอบ F เพื่อทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) (คร้ังท่ี 2) 

ANOVA(b) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 65.083 5 13.017 79.473 .000a 
 

Residual 63.386 387 0.164 
  

 
Total 128.469 392 

   

 
จากตารางท่ี 4.44 พบว่าค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายถึง ตวัแปรอิสระอย่าง
น้อย 1 ตวั ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) 
เพราะฉะนั้นสามารถสรุปไดว้า่ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีไดมี้การปรับปรุง
แลว้ตามภาพท่ี 4.9: กรอบแนวคิดการวิจยั (ใหม่) มีอยา่งนอ้ย 1 ดา้นท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) จึงท าการตรวจสอบต่อไป โดยใช้การ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าตวัแปรอิสระเข้าสมการทั้งหมดโดยกด Enter โดยมีปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ (Trust), การ
ปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental law), การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และ
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ทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) และความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) เพราะฉะนั้น
จึงตอ้งมีการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามคร้ังละ 1 ตวัแปรดงัตารางท่ี 
4.45 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.45 ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีได้มีการปรับปรุงแลว้ตามภาพท่ี 
15: กรอบแนวคิดการวิจยั (ใหม่) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) (คร้ังท่ี 2) 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี 
(Constant) 

0.012 0.306 
 

0.039 0.969 

Trust 0.237 0.053 0.234 4.486 0.000 

Competitive 
Advantage 

0.688 0.063 0.447 10.941 0.000 

CEO and Top 
team 

0.200 0.045 0.203 4.397 0.000 

Staff 
Engagement 

0.131 0.055 0.120 2.379 0.018 

Environmental 
law 

-0.284 0.056 -0.211 -5.065 0.000 

ตวัแปรตาม = การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานด้านทฤษฎีภาวะผู้น าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) ท่ีได้มีการปรับปรุง
แล้วตามภาพท่ี 15: กรอบแนวคิดการวิจัย (ใหม่) ของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีปัจจัยด้านการพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืน (Sustainable Organization) ท่ีแตกต่างส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) (คร้ังท่ี 2) 
 

สมมติฐานท่ี 1 ความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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H0: ความไวว้างใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ี
ค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ
ยอมรับว่าความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 2 ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) ไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ี
ค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ
ยอมรับว่าความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 3 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: การร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ี
ค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ
ยอมรับว่าการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
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สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ี
มีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.018 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ี
ค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ
ยอมรับว่าความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานท่ี 5 การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H0: การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

H1: การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากการวิเคราะห์ในภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. (P-Value) อยู่ท่ี 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ท่ี
ค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) คือ
ยอมรับว่าการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (Unstandardized Coefficients Beta) จาก

ตาราง 4.45 ขา้งตน้ จึงสามารถเขียนสมการถดถอยเชิงเส้นได ้ดงัน้ี 
Y = 0.237 (Trust) + 0.688 (Competitive Advantage) + 0.200 (CEO and Top team) + 

0.131 (Staff Engagement) + - 0.284 (Environmental Law) 
และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (Standardized Coefficients 

Beta) จึงสามารถกล่าวไดว้า่ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage) ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ความไวว้างใจ (Trust), การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือ
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กนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) และความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.447, 0.234, -0.211, 0.203 
และ  0.120 ตามล าดับ  และเ ม่ือพิจารณาค่า  Sig หรือ P-Value นั้ นพบว่าทั้ ง  5 ปัจจัย  ได้แก่  
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ (Trust), การ
ปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) และความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig หรือ 
P-Value น้อยกว่า 0.05 ท่ีค่านัยส าคญัระดับ 0.05 เพราะฉะนั้นสามารถสรุปได้ว่าปัจจยัทั้ง 5 ด้าน 
ปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) ซ่ึงหมายถึงปัจจยัทั้ง 5 ดา้นส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน)  ซ่ึงถือว่าเป็นโมเดล
สุดท้าย (Final Model) เพื่อน าไปสรุปผลการวิจยัอีกคร้ัง 
 

ส่วนท่ี 5 การตรวจสอบเง่ือนไขการวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple 
Regression) โดยตรวจสอบทั้งหมด 4 เง่ือนไข ดงัน้ี 

1. การทดสอบตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตัวแปรท่ีมีการแจกแจงแบบ
ปกติ (Normality)  

เน่ืองจากมีจ านวนตวัแปรในงานวิจยัมีจ านวนมากถึง 24 ตวัแปร แบ่งออกเป็นตวัแปร
อิสระ 23 ตวั และตวัแปรตาม 1 ตวั จึงขอแสดงผลตารางค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ 
(One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) โดยแบ่งออกเป็น 4 ตาราง ตั้งแต่ตารางท่ี 4.46 – 4.49 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.46 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 
ของตวัแปรตามและตวัแปรอิสระในส่วนของความไวว้างใจ (Trust), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment), นวตักรรม (Innovation), ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
(Competitive Advantage) และคุณภาพของงาน (Quality) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
ตวัแปร
ตาม 

Trust Respon- 
sibility for 

Environment 

Inno- 
vation 

Compe- 
titive 

Advantage 

Quality 

N 393 393 393 393 393 393 
Normal 

Parameter 
Mean 4.497 4.438 4.7156 3.4905 4.8282 4.7981 
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ตารางท่ี 4.46 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 
ของตวัแปรตามและตวัแปรอิสระในส่วนของความไวว้างใจ (Trust), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment), นวตักรรม (Innovation), ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
(Competitive Advantage) และคุณภาพของงาน (Quality) (ต่อ) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 ตวัแปร

ตาม 
Trust Respon- 

sibility for 
Environment 

Inno- 
vation 

Compe- 
titive 

Advantage 

Quality 

Normal 
Parameter 

Std. 
Deviation 

0.5724 0.565 0.4146 0.6955 0.3716 0.3962 

Most 
Extreme 
Diffe- 
rences 

Absolute 0.291 0.27 0.339 0.18 0.477 0.435 
Positive 0.19 0.234 0.246 0.153 0.322 0.305 
Negative -0.291 -0.27 -0.339 -0.18 -0.477 -0.435 

Kolmogorov-Smirnov 
Z 

5.771 5.348 6.716 3.565 9.456 8.628 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
ตัวแปรตาม = การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 

(มหาชน) 
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ตารางท่ี 4.47 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 
ของตัวแปรอิสระในส่วนของการตัดสินใจ (Decision Making), การแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention), การจดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation),  การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top team) และการพฒันาบุคลากร (Developing People) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
Deci- 
sion 

Making 

Know- 
ledge 

Sharing 
Retention 

Self-
Manage- 
ment and 

Team 
Orientation 

Social  
Respon- 
sibility 

CEO 
and Top 

team 

Deve- 
loping 
People  

N 393 393 393 393 393 393 
Normal 
Para- 

meters 

Mean 4.196 3.950 4.502 4.486 4.370 4.283 
Std.  

Deviation 
0.607 0.720 0.526 0.561 0.581 0.567 

Most 
Extreme 
Diffe- 
rences 

Absolute 0.116 0.179 0.242 0.288 0.184 0.143 
Positive 0.093 0.127 0.173 0.198 0.181 0.104 
Negative -0.116 -0.179 -0.242 -0.288 -0.184 -0.143 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.306 3.541 4.801 5.712 3.641 2.838 
Asymp. Sig.  

(2-tailed) 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
ตัวแปรตาม = การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 

(มหาชน) 
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ตารางท่ี 4.48 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 
ของตวัแปรอิสระในส่วนของการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence), การ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration), ความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement), พฤติกรรมทาง
จริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective) และการวาง
แผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
Finan- 

cial 
market 
inde- 
pen- 

dence 

Orga- 
Niza- 
tion 

Change 

Stake- 
holder 

conside- 
ration 

Staff 
Engage- 

ment 

Ethics 
Behavior 

and 
Long-
term 

Perspec- 
tive 

Succes- 
sion 

Planning 

N 393 393 393 393 393 393 
Normal 
Para- 

meters 

Mean 4.557 4.170 4.63 4.577 4.606 3.539 
Std. 

Devia- 
Tion 

0.514 0.732 0.474 0.525 0.469 0.868 

Most 
Extreme 
Diffe- 
rences 

Abso- 
Lute 

0.352 0.232 0.35 0.288 0.224 0.226 

Posi- 
Tive 

0.260 0.22 0.222 0.211 0.201 0.209 

Nega- 
tive 

-0.352 -0.232 -0.35 -0.288 -0.224 -0.226 

Kolmogorov- 
Smirnov Z 

6.980 4.608 6.942 5.712 4.438 4.485 

Asymp. Sig.  
(2-tailed) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

a. Test distribution is Normal. 
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b. Calculated from data. 
ตัวแปรตาม = การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 

(มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.49 ค่าการทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 
ของตัวแปรอิสระในส่วนของการส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision), วัฒนธรรมองค์กร 
(Culture), ความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations), การรักษาพนักงาน (Staff Retention), การ
ให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development) และการปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
Strong, 
Share 
Vision 

Cul-
ture 

Labor 
Rela- 
tions 

Staff 
Reten-

tion 

Career Path 
Develop-

ment 

Environ-
mental 
Law 

N 393 393 393 393 393 393 
Normal 

Parameter 
Mean 4.624 4.498 4.267 3.791 4.333 4.799 
Std. 

Devia-
tion 

0.449 0.535 0.538 0.754 0.664 0.425 

Most Extreme 
Differences 

Absolute 0.300 0.271 0.204 0.339 0.277 0.491 
Positive 0.202 0.211 0.204 0.261 0.277 0.318 
Negative -0.300 -0.271 -0.17 -0.339 -0.257 -0.491 

Kolmogorov-Smirnov Z 5.938 5.369 4.048 6.726 5.494 9.727 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
ตัวแปรตาม = การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 

(มหาชน) 
จากตารางท่ี 4.46 – 4.49 พบวา่เง่ือนไขท่ีส าคญัขอ้หน่ึงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) คือก าหนดว่าตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนตอ้งเป็น
ตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ โดยผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบโดยใช้วิธี  Kolmogorov-Smirnov Test 
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โดยมีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig เท่ากบั 0.000 น้อยกว่า 0.05 
แสดงวา่ตวัแปรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ 

แต่เน่ืองจากทฤษฎีแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง (Central Limit Theorem) ระบุว่า ส าหรับ
ประชากรใดๆ ถา้เก็บตวัอย่างในจ านวนท่ีมากพอ การกระจายของค่าตวัอย่างดงักล่าวจะมีแนวโน้ม
ใกลเ้คียงกับการกระจายแบบธรรมชาติ (Normal Distribution) ซ่ึงทฤษฎีแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง
ระบุวา่จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าใหก้ารแจกแจงเป็นแบบปกติ ควรมีมากกวา่ 30 ตวัอยา่ง (Bland, 
1996) ซ่ึงในงานวิจยัมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาทั้งหมด 393 ตวัอย่าง ถือว่าตวัแปรตาม
และค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ 
 

2. การทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี (Homoscedastic)  

 
 
รูปภาพท่ี 4.10: การทดสอบค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ีโดยใช ้Scatterplot 
 

จากรูปภาพท่ี 16 พบวา่การทดสอบค่าแปรแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี 
โดยพิจารณาแผนภาพการกระจาย Scatter Plot จากภาพมีความสัมพนัธ์ทางบวกและลกัษณะของ
ความสัมพนัธ์ของจุดขอ้มูลความสัมพนัธ์มีลกัษณะคงท่ีลากเส้นเป็นแนวขนานทางบวก หมายถึงค่า



156 

 

ของตวัแปร x และ y มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั โดยเม่ือตวัแปร x มีค่าเพิ่มขึ้น มีผลท า
ให้ค่าของตวัแปร y มีค่าเพิ่มขึ้น และเม่ือตวัแปร x มีค่าลดลงมีผลท าให้ตวัแปร y มีค่าลดลงด้วย 
เพราะฉะนั้นสรุปไดว้า่จุดของความสัมพนัธ์มีลกัษณะแบบ Homoscedastic 
 

3. การทดสอบความเป็นอสิระจากกนัของค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Errors)  
การตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Errors) เพื่อตรวจสอบความเป็นอิสระ

ต่อกนัโดยการตรวจสอบโดยการใชค้่าสถิติ Durbin Watson ในการทดสอบ โดยค่า Durbin Watson 
ต้องอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 นั้นหมายถึงค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกันหรือไม่เกิดปัญหา 
Autocorrelation (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ดงัตารางท่ี 4.50 
 
ตารางท่ี 4.50 ค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Errors) เพื่อทดสอบความเป็นอิสระต่อกนั 

Model Summary (b) 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-

Watson 
1 0.731a 0.535 0.506 0.40249 1.905 

 
จากตารางท่ี 4.50 พบว่าค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากบั 1.905 ซ่ึงมีค่าอยู่ในเกณฑป์กติ

ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสามารถสรุปได้ว่าค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกันหรือไม่เกิดปัญหา 
Autocorrelation 
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4. การทดสอบตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและ
กนั (Multicollinearity) 
 
ตารางท่ี 4.51 ตารางผลการทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

Coefficients(a) 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tole-
rance 

VIF 

(Constant) 0.235 0.356 
 

0.660 0.510 
  

Trust 0.220 0.066 0.217 3.319 0.001 0.295 3.394 

Responsibility for 
Environment 

-0.032 0.104 -0.023 -0.307 0.759 0.222 4.509 

Innovation -0.053 0.032 -0.064 -1.665 0.097 0.851 1.176 

Competitive 
Advantage 

0.716 0.066 0.465 10.83 0.000 0.685 1.460 

Quality -0.094 0.074 -0.065 -1.267 0.206 0.475 2.104 

Decision Making -0.027 0.053 -0.028 -0.500 0.618 0.397 2.517 

Knowledge Sharing 
Retention 

-0.006 0.038 -0.008 -0.168 0.867 0.562 1.780 

Self-Management and 
Team Orientation 

0.027 0.072 0.024 0.372 0.710 0.291 3.434 

Social Responsibility 0.034 0.052 0.034 0.663 0.508 0.485 2.064 

CEO and Top team 0.148 0.061 0.151 2.447 0.015 0.333 3.003 
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ตารางท่ี 4.51 ตารางผลการทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) (ต่อ) 

Coefficients(a) 

Model Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tole-
rance 

VIF 

Developing People -0.025 0.059 -0.025 -0.425 0.671 0.364 2.745 

Financial market 
independence 

0.072 0.060 0.064 1.185 0.237 0.428 2.336 

Organization Change 0.053 0.042 0.067 1.249 0.212 0.435 2.300 

Stakeholder consideration -0.011 0.071 -0.009 -0.157 0.876 0.359 2.783 

Staff Engagement 0.133 0.065 0.122 2.043 0.042 0.356 2.809 

Ethics Behavior and 
Long-term Perspective 

-0.082 0.079 -0.068 -1.043 0.298 0.300 3.330 

Succession Planning -0.056 0.030 -0.085 -1.839 0.067 0.596 1.677 

Strong, Share Vision 0.056 0.078 0.044 0.710 0.478 0.333 3.001 

Culture -0.052 0.069 -0.048 -0.752 0.452 0.305 3.282 

Labor Relations 0.097 0.070 0.091 1.386 0.167 0.293 3.416 

Staff Retention 0.006 0.035 0.008 0.181 0.856 0.606 1.650 

Career Path Development 0.056 0.054 0.065 1.049 0.295 0.324 3.082 

Environmental Law -0.268 0.083 -0.200 -3.217 0.001 0.327 3.055 
 

จากตาราง 4.51 พบว่าเง่ือนไขข้อหน่ึงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ
ก าหนดใหต้วัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั โดยการตรวจสอบเง่ือนไจน้ีจะตรวจสอบโดย
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ใช้ค่าสถิติ คือ ค่า Tolerance และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้หากค่า Tolerance ของตวั
แปร เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระจากกัน แต่ถ้าค่าเข้าใกล้ศูนย์แสดงว่าเกิดปัญหา 
Multicollinearity โดยผลจากการวิจยัจากตารางท่ี 2.37 ขา้งตน้ พบว่า ค่า Tolerance ของตวัแปรตน้
เท่ากบั 0.295, 0.222, 0.851, 0.685, 0.475, 0.397, 0.562, 0.291, 0.485, 0.333, 0.364, 0.428, 0.435, 
0.359, 0.356, 0.300, 0.596, 0.333, 0.305, 0.293, 0.606, 0.324 และ 0.327 ซ่ึงค่าของ Tolerance ของ
ตวัแปรแต่ละตวัมีค่าไม่เขา้ใกลศู้นยห์รือนอ้ยกว่าเท่ากบั 0.1 เพราะฉะนั้นสามารถสรุปไดว้่าตวัแปร
ต้นแต่ละตัวไม่เกิดปัญหา Multicollinearity และในส่วนของการทดสอบค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) หากมีค่าเข้าใกล้ 10 แสดงว่าระดับความสัมพนัธ์ของตัวแปรอิสระในสมการการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณเชิงเส้นมีมาก ซ่ึงหมายความวา่เกิดปัญหา Multicollinearity แต่จากการ
ทดสอบพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระมีค่า Variance Inflation Factor เท่ากับ 3.394, 
4.509, 1.176, 1.460, 2.104, 2.517, 1.780, 3.434, 2.064, 3.003, 2.745, 2.336, 2.300, 2.783, 2.809, 
3.330, 1.677, 3.001, 3.282, 3.416, 1.650, 3.082 และ 3.055 ซ่ึงทุกตวัมีค่านอ้ยกว่า 10 ดงันั้นจึงสรุป
ไดว้า่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัและไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
 
 

4.4 บทสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการวิ เคราะห์ข้อมูลในด้านประชากรศาสตร์สามารถสรุปได้ว่ า  ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 21 – 30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาสูงสุด
อยู่ในระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานในบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) เป็นเจา้หน้าท่ีระดบัทัว่ไป 
(Officer) มีระยะเวลาในการท างานอยู่ระหว่าง 1 – 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 20,001 – 
40,000 บาท โดยผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) พบวา่
ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน มีค่าเท่ากบั 0.952 และมีค่ามากกว่า 0.800 ซ่ึงสามารถบ่งบอก
ได้ว่าข้อมูลทั้ งหมดและตัวแปรต่างๆนั้ นมีความสัมพันธ์กันดีมาก สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบตามวตัถุประสงค์งานวิจัยได้ หลังจากนั้นได้มีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ตามแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ซ่ึง
สามารถลดจ านวนตวัแปรท่ีสังเกตุได ้โดยการสร้างตวัแปรใหม่ในรูปขององคป์ระกอบร่วม มกัใช้
ในกรณีท่ีนักวิจัยยงัไม่มีทฤษฎีสนับสนุนชัดเจนเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบท่ี
ตอ้งการวดั โดยเม่ือเราใส่ขอ้มูลเขา้ไป ผูวิ้จยัใชวิ้ธีการวิเคราะห์และแปลผลดว้ยวิธีการหมุนปัจจยัตั้ง
ฉากแบบ Varimax พบว่าตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นอิสระต่อกนั จึงเลือกใชว้ิธีการหมุน
ท่ีเม่ือมีการหมุนแลว้ปัจจยัอาจจะไม่ตั้งฉากกนัแทน ซ่ึงเรียกว่าวิธี Direct Oblimin โดยจะใชใ้นกรณี
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ท่ีตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นอิสระต่อกนั โดยก าหนดจ านวนค่าปัจจยัทั้งหมด 24 ปัจจยั 
จึงน ามาสู่การตั้งสมมติฐานใหม่และกรอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ ภายหลงัการแปลผลการวิเคราะห์
โดยใชว้ิธีแบบ Direct Oblimin สามารถจดักลุ่มตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
ซ่ึงเป็นค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรกบัองค์ประกอบ ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.3 แลว้จึงพิจารณา
องค์ประกอบคัดเลือกเฉพาะตัวแปรท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  สูงสุดบน
องคป์ระกอบนั้น สามารถอธิบายได ้24 องคป์ระกอบใหม่ ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม
ใหม่มาท าการแปลผลตามสมมติฐานการวิจยั โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis: MFA) ผ่านระบบโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยผูว้ิจยัเลือกใช้วิธี 
Enter ซ่ึงผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.506 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรอิสระ
หรือตวัแปรตน้ทั้ง 23 ปัจจยัสามารถร่วมกันอธิบายการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ได้ร้อยละ 50.6 เม่ือผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MFA) ในคร้ังท่ี 1 พบวา่มีทั้งหมด 18 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั
พนักงาน (Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), 
พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective), 
การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), การให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development), นวตักรรม (Innovation), การมี
อิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การตดัสินใจ 
(Decision-Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การจดัการดว้ยตนเองและการสร้าง
เครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention)  ท่ีมีค่า Sig หรือ P-Value เท่ากบั 0.167, 0.067, 0.298, 0.212, 0.206, 0.295, 0.097, 
0.237, 0.452, 0.478, 0.508, 0.618, 0.671, 0.710, 0.759, 0.876, 0.856 และ 0.867 ตามล าดบั ซ่ึงทุกตวั
มีค่ามากกว่า 0.05 ท่ีค่านยัส าคญัระดบั 0.05 แสดงการยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 
(สมมติฐานรอง) คือยอมรับว่าปัจจัยทั้ ง 18 ด้านน้ี ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) จึงตอ้งน าออกจากสมการแลว้ท าการวิเคราะห์ผล
ใหม่ในคร้ังท่ี 2 ซ่ึงพบว่าปัจจัยทั้ง 5 ด้านท่ีเหลือได้แก่ ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร 
(Competitive Advantage) , ความไว้ว า งใจ  (Trust) , ก ารป ฏิบั ติต ามกฎหมาย ส่ิ งแวดล้อม 
(Environmental Law), การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
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team) และความผูกพันของพนักงาน (Staff Engagement) มีค่า Sig หรือ P-Value เท่ากับ  0.000, 
0.000, 0.000, 0.000 และ 0.0018 ซ่ึงทุกตัวมีค่าน้อยกว่า 0.05 ท่ีค่านัยส าคัญระดับ 0.05 แสดงการ
ปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าปัจจยัทั้ง 5 ดา้น
น้ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) นอกจากนั้น
แลว้ผูว้ิจยัไดมี้การตรวจสอบเง่ือนไขการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) ซ่ึง
พบว่าไม่เกิดปัญหา Autocorrelation และไม่เกิดปัญหา Multicollinearity และผลการทดสอบค่า
แปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี โดยพิจารณาจากแผนภาพการกระจาย (Scatter Plot) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกและลกัษณะของความสัมพนัธ์ของจุดขอ้มูลความสัมพนัธ์มีลกัษณะคงท่ีลาก
เป็นเส้นแนวขนานทางบวก เพราะฉะนั้ นสรุปได้ว่า จุดของความสัมพันธ์ มีลักษณะแบบ 
Homoscedastic 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาขอ้มูลปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ปัจจยัท่ี
เนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีม และปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนองคก์รท่ีส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนกังานท่ีมีต่ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยมีการพฒันากรอบแนวคิด
มาจากทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) (Avery & Bergsteiner, 2011) ท าให้มีปัจจยั
ทั้งหมด 24 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยท่ีเป็นตัวแปรอิสระ 23 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร 
(Developing People), ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relations), ปัจจยัดา้นการรักษา
พนกังาน (Staff Retention), ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning), 
ปัจจยัดา้นการให้คุณค่ากบัพนักงาน (Valuing Staff), ปัจจยัดา้นการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ 
CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team), ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior), 
ปัจจยัด้านผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective), ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change), ปัจจยัด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial markets independence), 
ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment), ปัจจัยด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), ปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholder consideration), ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision), ปัจจยัดา้น
การตดัสินใจ (Decision Making), ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management), ปัจจยัดา้น
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation), ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture), ปัจจยัดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ปัจจัยด้านความไวว้างใจ (Trust), 
ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation), ปัจจยัด้านความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) และ
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตาม 1 ปัจจยั คือ การรับรู้ของพนักงานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ภายหลงัการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) ตามแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เป็น
การวิเคราะห์เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบ (Common Factor) ท่ีสามารถอธิบายความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรท่ีสังเกตได้ ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) สามารถลดจ านวนตัวแปรท่ีสังเกตได้ โดยการสร้างตัวแปรใหม่ในรูปของ
องค์ประกอบร่วม มักใช้กรณีท่ีนักวิจัยยงัไม่มีทฤษฎีสนับสนุนท่ีชัดเจนเก่ียวกับความสัมพันธ์
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ระหวา่งองคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดั โดยเม่ือใส่ขอ้มูลตวัแปรเขา้ไป ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิเคราะห์และแปล
ผลดว้ยวิธีการหมุนแกนปัจจยัตั้งฉากแบบ Varimax พบว่าตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์ไม่เป็น
อิสระต่อกนั จึงไม่สามารถใชวิ้ธีการหมุนแกนปัจจยัตั้งฉากแบบ Varimax ได ้ผูว้ิจยัจึงเลือกใชว้ิธีการ
หมุนแกนท่ีเม่ือมีการหมุนแกนแลว้ปัจจยัอาจจะไม่ตั้งฉากกนั เรียกวา่วิธีแบบ Direct Oblimin โดยจะ
ใชใ้นกรณีท่ีตวัแปรแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นอิสระต่อกนั โดยก าหนดจ านวนค่าปัจจยัจ านวน 
24 ปัจจยั แลว้จึงพิจารณาองคป์ระกอบ โดยคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
Loading) สูงสุดบนองค์ประกอบนั้นสามารถอธิบายได ้24 องค์ประกอบจึงสรุป 23 องค์ประกอบ
เป็นตวัแปรตน้ใหม่ ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ (Trust), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility 
for Environment), นวตักรรม (Innovation), ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive 
Advantage), คุณภาพของงาน (Quality), การตดัสินใจ (Decision Making), การแบ่งปันและรักษา
ความรู้ (Knowledge Sharing Retention), การจดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองคก์ร 
(Self-Management and Team Orientation), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การ
ร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team), การพฒันาบุคลากร 
(Developing People), การ มี อิสรภาพจากตลาด เ งิ น  ( Financial market independence), การ
เปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การรักษาผลประโยชน์ของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder consideration), ความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement), การส่ือสารวิสัยทศัน์ 
(Strong, Share Vision), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), พฤติกรรม
ทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective), 
วฒันธรรมองคก์ร (Culture), ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relations), การรักษาพนกังาน (Staff 
Retention), การให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development) และ
การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) และอีก 1 องค์ประกอบเป็นตวัแปรตาม 
ได้แก่ การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) (Employee 
Awareness) โดยงานวิจยัน้ีมีการเก็บแบบสอบถามทั้งส้ิน 393 ชุด เม่ือเก็บขอ้มูลครบตามจ านวนแลว้ 
จึงน าเสนอข้อมูลด้านประชากรศาสตร์มาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและท าการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยใช้
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Enter โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เพื่อตอบวตัถุประสงคใ์นงานวิจยั ทดสอบการแจกแจงปกติ รวมถึง
ทดสอบปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
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5.1 การสรุปผลการศึกษาวิจัย 
 

5.1.1 สรุปผลข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากถึง  245 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 62.3 

รองลงมาคือเพศชายจ านวน 138 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 35.1 ในส่วนท่ีเหลือเพศทางเลือกจ านวน 10 
คนหรือคิดเป็นร้อยละ 2.5 .ในดา้นอายุนั้นส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 204 คนหรือคิด
เป็นร้อยละ 51.9 รองลงมาคืออยูใ่นช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 153 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 38.9 จากผล
การวิเคราะห์ดา้นอายุจะเห็นไดว้่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มากกว่าร้อยละ 90 อยู่ในช่วงอายุ
ระหว่าง 21-40 ปี และจ านวนผูต้อบแบบสอบถามนอ้ยท่ีสุดอยู่ในช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 7 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.8 ในส่วนของสถานภาพส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 356 คน คิดเป็นร้อยละ 
90.6 และส่วนท่ีเหลือคือสมรสจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 ในส่วนของระดบัการศึกษาสูงสุด 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 80.7 รองลงมา
คือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และส่วนท่ีเหลือคือต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ในส่วนของต าแหน่งงานในบริษทัแสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป จ านวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 72.5 รองลงมาคือ
ผูบ้ริหารระดบัล่างมีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13.2 และผูจ้ดัการส่วนหรือผูจ้ดัการฝ่ายมีจ านวน 
38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 และส่วนท่ีเหลือคือผูบ้ริหารระดบักลางซ่ึงมีน้อยท่ีสุด จ านวน 18 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.6 ในส่วนของระยะเวลาในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลา
ท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปีจ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 รองลงมาคือ 5-10 ปี จ านวน 76 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.3 และ 6 เดือนถึง 1 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และส่วนท่ีเหลือคือเพิ่งไดรั้บ
การบรรจุเขา้ท างานและ 10 ปีขึ้นไป ซ่ึงนอ้ยท่ีสุดเท่ากนั จ านวนอย่างละ 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
เท่ากนั ในส่วนสุดทา้ยคือรายได ้(ต่อเดือน) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้(ต่อเดือน) อยู่
ในช่วง 20,001 - 40000 บาท จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมาอยูใ่นช่วง 40,001 - 60000 
บาท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 และนอ้ยท่ีสุดอยู่ในช่วง 80,001 – 100,000 บาท จ านวน 10 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.5  
 
 
 



165 

 

5.1.2 สรุปผลวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการศึกษา ข้อมูลด้านปัจจัยการพัฒนา
องค์กรอย่างย่ังยืน ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

ปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีได้รับการปรับปรุงจากการแปลผลวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) มี
ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน เท่ากับ 0.952 และค่าสถิติของบาทร์เลท (Bartlett’s Test of 
Sphericity) มีค่าเท่ากบั 29605.83 ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นเมตริกซ์สหสัมพนัธ์จึง
เหมาะสมท่ีจะใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ี สามารถอธิบายองค์ประกอบของปัจจยัดา้นการ
พฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงพฒันามาจากกรอบแนวคิดภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) 
ดว้ยวิธีแบบ Direct Oblimin ได ้24 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากร (Developing People), 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relation), การรักษาพนกังาน (Staff Retention), การวางแผนการ
สืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top Team), พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics 
Behavior and Long term Perspective), การเป ล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), การมี
อิสรภาพจากตลาดเ งิน (Financial Markets Independence), ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม 
(Responsibility for Environment), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การรักษา
ผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration), การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, 
Share, Vision), การตัดสินใจ (Decision-Making), การจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่าย
ภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation), วฒันธรรมองคก์ร (Culture), การแบ่งปัน
และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention), ความไวว้างใจ (Trust), นวตักรรม (Innovation), 
ความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement), คุณภาพของงาน (Quality), ความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage), การใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน 
(Career Path Development), การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) และการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) 
 
 

5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยจากการตั้งสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ตามสมมติฐานจากการวิจยั โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression) ในคร้ังท่ี 1 พบว่ามีตัวแปรอิสระ 18 ตัว ได้แก่ ความสัมพนัธ์กับพนักงาน 
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(Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning), พฤติกรรมทาง
จริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective), การ
เปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), การใหโ้อกาสความกา้วหนา้
ในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development), นวตักรรม (Innovation), การมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การส่ือสารวิสัยทัศน์ 
(Strong, Share Vision), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การตดัสินใจ (Decision-
Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การจดัการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่าย
ภายในองค์กร  (Self-Management and Team Orientation), ความ รับผิดชอบต่อ ส่ิ งแวดล้อม 
(Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge 
Sharing Retention) ท่ีมีค่า Sig หรือ P-Value เท่ากบั 0.167, 0.067, 0.298, 0.212, 0.206, 0.295, 0.097, 
0.237, 0.452, 0.478, 0.508, 0.618, 0.671, 0.710, 0.759, 0.876, 0.856 และ 0.867 ตามล าดบั ซ่ึงทุกตวั
มีค่ามากกว่า 0.05 ท่ีค่านัยส าคญัระดบั 0.05 จึงสรุปไดว้่าตวัแปรอิสระทั้ง 18 ตวัน้ี ไม่ส่งผลต่อการ
รับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) จึงตอ้งน าออกจากการ
วิเคราะห์ แลว้จึงวิเคราะห์และแปลผลใหม่ในคร้ังท่ี 2 พบว่าตวัแปรทั้ง 5 ตวัไดแ้ก่ ความสามารถใน
การแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ (Trust), การปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and Top team) และความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับในสมมติฐานท้ัง 5 ตัวแปร 
จึงได้สมการถดถอยเชิงพหุคูณคือ Y = 0.237 (Trust) + 0.688 (Competitive Advantage) + 0.200 
(CEO and Top team) + 0.131 (Staff Engagement) + (- 0.284) (Environmental Law) ซ่ึงอธิบายไดว้า่
ตวัแปร y หรือตวัแปรตาม คือ การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน), Trust คือ ความไวว้างใจ, Competitive Advantage คือ ความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร, CEO and Top team คือ การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร, Staff 
Engagement คือ ความผูกพนัของพนักงาน และ Environmental Law คือ การปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม โดยทั้ง 5 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ไดร้้อยละ 50.0 (Adjusted R Square = 0.500) 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

สมมติฐาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของ 
บริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 การพฒันาบุคลากร  
(Developing People) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน  
(Labor Relation) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 3 การรักษาพนกังาน  
(Staff Retention) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 4 การวางแผนการสืบทอดภายใน
องคก์ร (Succession Planning) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 5 การร่วมมือกนับริหารองคก์ร 
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร  
(CEO and Top Team) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 6 พฤติกรรมทางจริยธรรมและ
ผลประโยชน์ในระยะยาว  
(Ethics Behavior and  

Long term Perspective) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 7 การเปล่ียนแปลงองคก์ร  
(Organization Change) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 8 การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน 
(Financial Markets Independence) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 9 ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility for Environment) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 10 ความรับผิดชอบต่อสังคม  
(Social Responsibility) 

ปฏิเสธ 
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ตาราง 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) (ต่อ) 

สมมติฐาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนักงานที่มีต่อความส าเร็จของ 
บริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 11 การรักษาผลประโยชน์ของ 
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

(Stakeholder Consideration) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 12 การส่ือสารวิสัยทศัน์  
(Strong, Share, Vision) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 13 การตดัสินใจ (Decision-Making) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 14 การจดัการดว้ยตนเองและการสร้าง

เครือข่ายภายในองคก์ร  
(Self-Management and  

Team Orientation) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 15 วฒันธรรมองคก์ร (Culture) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 16 การแบ่งปันและรักษาความรู้ 

(Knowledge Sharing Retention) 
ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 17 ความไวว้างใจ (Trust) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 18 นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 19 ความผกูผนัของพนกังาน  

(Staff Engagement) 
ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 20 คุณภาพของงาน (Quality) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 21 ความสามารถในการแข่งขนัของ

องคก์ร (Competitive Advantage) 
ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 22 การใหโ้อกาสความกา้วหนา้ 
ในสายอาชีพแก่พนกังาน  
(Career Path Development) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 23 การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 
(Environmental Law) 

ยอมรับ 



169 

 

จากการวิเคราะห์การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) มีทั้งหมด 5 ปัจจยัท่ีสามารถใช้อธิบายความสัมพนัธ์เรียงตาม
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) จาก
มากไปนอ้ยไดแ้ก่ ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ 
(Trust), การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกันบริหารองค์กร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) และความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานเท่ากบั 0.447, 0.234, -0.211, 0.203 และ 0.120 ตามล าดบั 
โดยทั้ง 5 ปัจจัยสามารถร่วมกันอธิบายการศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ได้ร้อย 50.0 ส่วนปัจจยัท่ีเหลือทั้ง 18 ด้านได้แก่ 
ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession 
Planning), พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term 
Perspective), การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), การให้
โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development), นวตักรรม (Innovation), 
การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองค์กร (Culture), การ
ส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision), ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility), การ
ตดัสินใจ (Decision-Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การจดัการดว้ยตนเองและ
การสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-Management and Team Orientation), ความรับผิดชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปันและรักษาความรู้ 
(Knowledge Sharing Retention) พบว่าไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

จากข้อสรุปข้างต้นสามารถล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ไดด้งัตารางท่ี 5.2 
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ตารางท่ี 5.2 ล าดับความส าคญัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)  

ล าดับ ปัจจัย ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย
มาตรฐาน (Standardized 

Coefficients Beta) 
1 ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 

(Competitive Advantage) 
0.447 

2 ความไวว้างใจ (Trust) 0.234 
3 การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 

(Environmental Law) 
-0.211 

4 การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และ
ทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 

0.203 

5 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff 
Engagement) 

0.120 

 
ดังนั้ นจากตาราง 5.2 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ

ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ประกอบไปดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
แข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage), ความไว้วางใจ (Trust), การปฏิบัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO 
and Top team) และความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ซ่ึงน าไปสู่การอภิปรายผลการ
ศึกษาวิจยั โดยการเปรียบเทียบผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษาหาความสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งในอดีต ผา่นการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดงัตารางท่ี 5.3 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 1 
การพฒันา
บุคลากร 
(Developing 
People) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), วชั
ราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), 
นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สม
สงวน ปัสสาโก (2553) 

นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019) 

สมมติฐานท่ี 2 
ความสัมพนัธ์กบั
พนกังาน (Labor 
Relation) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561),นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 3 
การรักษา
พนกังาน (Staff 
Retention) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
Linda Goulet Crosby (2559), 
วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
นนัทพร ด ารงพงศ ์ (2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), 
ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์
สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan 
(2019) 

สมมติฐานท่ี 4 
การวางแผนการ
สืบทอดภายใน
องคก์ร 
(Succession 
Planning) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet Crosby 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน 
ปัสสาโก (2553) 

Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 5 
การร่วมมือกนั
บริหารองคก์รของ 
CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO 
and Top Team) 

ส่งผลบวก
อยา่งมี
นยัส าคญั 

Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019), ธรา
รินทร์ ใจเอ้ือพลสุข 
(2561) 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet Crosby 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), นนัทพร ด ารง
พงศ ์(2561), ศศิธร พงษ์
คะนึง (2562), กญญาณฐั 
แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ 
ใจกลา้ (2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ จง
วุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

สมมติฐานท่ี 6 
พฤติกรรมทาง
จริยธรรมและ
ผลประโยชน์ใน
ระยะยาว (Ethics 
Behavior and 
Long term 
Perspective) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

Linda Goulet Crosby 
(2559), นนัทพร ด ารง
พงศ ์(2561), กญญาณฐั 
แสนทวีสุข (2561), นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์
สิงหเลิศ & สมสงวน ปัส
สาโก (2553) 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), อภิญญา จุย้ดว้ง 
(2562), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), ธรา
รินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 7 
การเปล่ียนแปลง
องคก์ร 
(Organization 
Change)  

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019), 
ปณิธาน ลีนะกิตติ (2564) 

สมมติฐานท่ี 8 
การมีอิสรภาพจาก
ตลาดเงิน 
(Financial 
Markets 
Independence) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
Linda Goulet Crosby 
(2559), วชัราพร ภทัรสัต
ยากร (2562), นนัทพร 
ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 9 
ความรับผิดชอบ
ต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Responsibility 
for Environment) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), อภิญญา จุย้ดว้ง 
(2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) 

สมมติฐานท่ี 10 
ความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (Social 
Responsibility) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), กญญาณฐั แสนทวี
สุข (2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ 
จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงห
เลิศ & สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), 
อภิญญา จุย้ดว้ง (2562), 
Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 11 
การรักษา
ผลประโยชน์ของ
ผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย (Stakeholder 
Consideration) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), วชัรา
พร ภทัรสัตยากร (2562), 
นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

Linda Goulet Crosby 
(2559), อภิญญา จุย้ดว้ง 
(2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), 
ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข 
(2561) 

สมมติฐานท่ี 12 
การส่ือสาร
วิสัยทศัน์ (Strong, 
Share, Vision) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), Linda Goulet 
Crosby (2559), นนัทพร 
ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561) 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019), 
นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สม
สงวน ปัสสาโก (2553) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 13 
การตดัสินใจ 
(Decision-
Making) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ ์(2561), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019) 

สมมติฐานท่ี 14 
การจดัการดว้ย
ตนเองและการ
สร้างเครือข่าย
ภายในองคก์ร 
(Self-
Management and 
Team 
Orientation)  

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), นนัทพร 
ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon 
& Asmara Irfan (2019), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), 
นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สม
สงวน ปัสสาโก (2553) 

 
  



178 

 

ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 15 
วฒันธรรมองคก์ร 
(Culture) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), กญญาณฐั แสนทวี
สุข (2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ 
จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงห
เลิศ & สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจ
กลา้ (2561) 

สมมติฐานท่ี 16 
การแบ่งปันและ
รักษาความรู้ 
(Knowledge 
Sharing 
Retention) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
Linda Goulet Crosby 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), นนัทพร ด ารง
พงศ ์(2561), กญญาณฐั 
แสนทวีสุข (2561), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์
สิงหเลิศ & สมสงวน ปัส
สาโก (2553) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), Sana 
Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 17 
ความไวว้างใจ 
(Trust) 

ส่งผลบวก
อยา่งมี
นยัส าคญั 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana 
Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019) 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
Linda Goulet Crosby 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยา
กร (2562), นนัทพร ด ารง
พงศ ์(2561), ศศิธร พงษ์
คะนึง (2562), กญญาณฐั 
แสนทวีสุข (2561), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์
สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) 

สมมติฐานท่ี 18 
นวตักรรม 
(Innovation) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
Linda Goulet Crosby 
(2559), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), กญญาณฐั แสนทวี
สุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจ
กลา้ (2561) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana 
Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019), นิภาภรณ์ จง
วุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ 
& สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 19 
ความผกูผนัของ
พนกังาน (Staff 
Engagement) 

ส่งผลบวก
อยา่งมี
นยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan 
(2019) 

วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

สมมติฐานท่ี 20 
คุณภาพของงาน 
(Quality) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
Linda Goulet Crosby 
(2559), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), กญญาณฐั แสนทวี
สุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจ
กลา้ (2561) 

ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ ์(2561), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana 
Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019), นิภาภรณ์ จง
วุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ 
& สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 21 
ความสามารถใน
การแข่งขนัของ
องคก์ร 
(Competitive 
Advantage) 

ส่งผลบวก
อยา่งมี
นยัส าคญั 

นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), 
Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019) 

รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), 
วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), กญญาณฐั แสน
ทวีสุข (2561), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภา
ภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สม
สงวน ปัสสาโก (2553) 

สมมติฐานท่ี 22 
การใหโ้อกาส
ความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพแก่
พนกังาน (Career 
Path 
Development) 

ไม่ส่งผลอยา่ง
มีนยัส าคญั 

รัญชิดา จุลรักษา (2564),     
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ
แกว้ (2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร  
ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร 
ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร   
พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั 
แสนทวีสุข (2561), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ 
ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์     
จงวุฒิเวศย ์(2553) 

Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019) 
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ตารางท่ี 5.3 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั (ต่อ) 

สมมติฐาน
งานวิจัย 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในอดีต 

งานวิจัยท่ีสอดคล้อง งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

สมมติฐานท่ี 23 
การปฏิบติัตาม
กฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม 
(Environmental 
Law) 

ส่งผลลบอยา่ง
มีนยัส าคญั 

- รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), Linda 
Goulet Crosby (2559), วชั
ราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข 
(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์
(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

 
จากตาราง ท่ี  5.3 การพัฒนาบุคลากร (Developing People) จากผลการทดสอบ

สมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร (Developing People) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัญชิ
ดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ี
พบว่าปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของ นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), กญญาณัฐ 
แสนทวีสุข (2561), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจยั
ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 
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ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relation) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยั
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labor Relation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ 
จิระถาวรฤกษ์ (2560), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารง
พงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561),นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ี
พบว่าปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของ สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), 
Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์
กบัพนกังาน (Labor Relation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การรักษาพนักงาน (Staff Retention) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้าน
การรักษาพนกังาน (Staff Retention) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท 
แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวร
ฤกษ์ (2560), Linda Goulet Crosby (2559), วัชราพร ภัทรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์   
(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ 
ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยั
ดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององค์กร แต่ในบางงานวิจัยของสุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (2559), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจัยด้านการรักษาพนักงาน (Staff 
Retention) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดขอ้
คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภัทรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการ
วางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
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พนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร แต่ในบางงานวิจยัของ Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession 
Planning) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดขอ้
คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) จากผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านการร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร 
(CEO and Top Team) ส่งผลบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
บริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ  Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019), ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านการร่วมมือกัน
บริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้
ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร ทั้งน้ีคาดว่าสาเหตุท่ีท าให้ปัจจยัดา้นดงักล่าวส่งผลเชิง
บวก เน่ืองมาจากผูน้ าของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) หรือคุณเศรษฐา ทวีสิน ซ่ึงเป็นผูน้ าของ
องคก์รท่ีมีภาวะความเป็นผูน้ าสูง เนน้การร่วมมือกนับริหารองคก์รกบัทีมผูบ้ริหาร ไม่ยึดเอาตวัเอง
เป็นท่ีตั้ง และมีการกระจายอ านาจ (Decentralized) ในการบริหารงาน เช่น การตดัสินใจเก่ียวกบักล
ยุทธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจร่วมกบัคณะผูบ้ริหารระดบัสูง และเม่ือเกิดสถานการณ์ยุ่งยากกบัองค์กร
ของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดและคณะบริหารจะร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา โดยยึดเอาผลประโยชน์
ส่วนรวมขององคก์รเป็นหลกั นอกจากน้ียงัเป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญัและใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่
ของพนกังาน คอยสนบัสนุนและให้คุณค่ากบัพนกังานอยู่เสมอ ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้พนกังานรับรู้
ไดว้่าการร่วมมือกนับริหารองค์กรของคุณเศรษฐาและทีมผูบ้ริหารเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จในการพฒันาอย่างย ัง่ยืน แต่ในบางงานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัรา
พร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข 
(2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ 
& สมสงวน ปัสสาโก (2553) ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562) และ นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงห
เลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top Team) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ท า
ใหเ้กิดขอ้คน้พบใหม่ในการวิจยัคร้ังน้ี 

พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long 
term Perspective) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านพฤติกรรมทางจริยธรรมและ
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
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พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  Linda 
Goulet Crosby (2559), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและ
ผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and Long term Perspective)  หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564), 
ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
อภิญญา จุย้ดว้ง (2562), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศักด์ิ ใจกล้า (2561), ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข 
(2561) พบวา่ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and 
Long term Perspective) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ
แกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), 
ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย ,์ รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร 
(Organization Change) หรือท่ีเก่ียวข้องไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), ณชารี เอ่ียม
สวรรค์ (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ปณิธาน ลีนะ
กิตติ (2564) พบว่าปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) หรือท่ี
เก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร  แต่ในบางงานวิจยัของสุภ
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รักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว  (2559), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) 
พบว่าปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) หรือท่ีเก่ียวข้อง
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดล้อม (Responsibility for Environment) ไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับงานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (2559), Linda Goulet Crosby 
(2559), วัชราพร ภัทรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), 
กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for 
Environment) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ใน
บางงานวิจัยของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), อภิญญา จุ้ยด้วง (2562), Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศัก ด์ิ  ใจกล้า  (2561) พบว่า ปัจจัยด้านความ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่
ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัญชิดา จุลรักษา 
(2564), วัชราพร ภัทรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), 
กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หรือ
ท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุ ริย ันเกียรติแก้ว  (2559), Linda Goulet Crosby (2559), 
อภิญญา จุ้ยด้วง (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรง
ศักด์ิ ใจกล้า (2561) พบว่าปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หรือท่ี
เก่ียวข้องส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ใน
งานวิจยัน้ี 

การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Consideration) จากผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder 
Consideration) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
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(มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภ
รักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร พงษ์
คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, 
รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมี
ต่อความส าเร็จขององค์กร แต่ในบางงานวิจัยของ Linda Goulet Crosby (2559), อภิญญา จุ้ยด้วง 
(2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561),    
ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) พบว่าปัจจัยด้านการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 
(Stakeholder Consideration) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยั
ด้านการส่ือสารวิสัยทัศน์  (Strong, Share, Vision) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รัญชิดา จุลรักษา 
(2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), Linda Goulet Crosby (2559), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), 
ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ 
(2561) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share, Vision) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของสุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ 
(2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan 
(2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทัศน์ (Strong, Share Vision) หรือท่ีเก่ียวข้องส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การตดัสินใจ (Decision-Making) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านการ
ตดัสินใจ (Decision-Making) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์
(2560), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภัทรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), 
กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & 
สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) หรือท่ีเก่ียวข้องไม่
ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของ   สุภรักษ ์สุริยนั
เกียรติแกว้ (2559), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจัยด้านการตัดสินใจ (Decision-Making) หรือท่ี
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เก่ียวข้องส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ใน
งานวิจยัน้ี 

การจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-Management and 
Team Orientation) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านการจดัการด้วยตนเองและการ
สร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-Management and Team Orientation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา 
จุลรักษา (2564), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562) ท่ีพบว่า
ปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team 
Orientation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ใน
บางงานวิจัยของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), วชัราพร ภัทรสัตยากร (2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, 
รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นการจดัการดว้ยตนเองและการสร้าง
เครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

วฒันธรรมองคก์ร (Culture) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องค์กร (Culture) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัท
พร ด ารงพงศ์ (2561), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิ
เวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร  แต่ในบางงานวิจยั
ของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), 
ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรง
ศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) พบว่าปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กร (Culture) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ส่งผล
ต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), 
นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), ทรงศกัด์ิ ใจ
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กลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้น
การแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ในบางงานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
สุภรักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว  (2559), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่าปัจจยัดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing 
Retention) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดขอ้
คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

ความไวว้างใจ (Trust) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านความไวว้างใจ 
(Trust) ส่งผลบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติ
แกว้ (2559), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562) และ Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara 
Irfan (2019) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
ท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ทั้งน้ีคาดวา่สาเหตุท่ีท าใหปั้จจยัดา้นดงักล่าวส่งผลเชิงบวก เน่ืองมาจาก
ท่ีบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) มีผูน้ าท่ีคอยสร้างความไวว้างใจในองค์กรให้กับพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอ ผ่านวิธีการต่างๆ เช่น การส่ือสารกบัพนกังาน การแสดงถึงความซ่ือตรงและโปร่งใส การ
รับฟังและด าเนินการตามความคิดเห็นของพนกังาน รวมถึงแสดงความไวว้างใจในตวัพนกังาน ซ่ึง
ทั้งหมดท าให้เกิดเป็นความเช่ือมัน่ท่ีพนกังานมีต่อการด าเนินการขององคก์รและมีความมัน่ใจในตวั
ผูน้ า ผูจ้ดัการ หรือสมาชิกในทีมแต่ละคน และยงัรวมไปถึงความไวว้างใจต่อปัจจยัต่างๆในองค์กร 
เช่น พนัธกิจขององค์กร วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารหรือวฒันธรรมและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงความ
ไวว้างใจในองค์กรจะเป็นพื้นฐานส าคญัของความสัมพนัธ์ท่ีดีและความสามคัคีของพนักงานและ
เป็นส่วนส าคญัของความส าเร็จของธุรกิจ เพราะความไวว้างใจในองคก์รส่งผลให้พนกังานมีความ
ร่วมมือในการท างานมากขึ้น ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงขึ้น ในทางกลับกันหาก
พนกังานไม่มีความไวว้างใจในองคก์ร ส่ิงน้ีอาจน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง และอตัรา
การลาออกของพนกังานท่ีเพิ่มมากขึ้น และไม่สามารถท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการพฒันา
อย่างย ัง่ยืนได ้แต่ในบางงานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), วชัรา
พร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข 
(2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) พบว่าปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ท าใหเ้กิดขอ้คน้พบใหม่ในการวิจยัคร้ังน้ี 
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นวตักรรม (Innovation) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านนวตักรรม 
(Innovation) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), นนัทพร ด ารง
พงศ์ (2561), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านนวตักรรม 
(Innovation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ใน
บางงานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัต
ยากร (2562), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ี
มีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

ความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนกังาน (Staff Engagement) ส่งผลบวกอย่างมีนยัส าคญัต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา 
จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet 
Crosby (2559), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) ท่ีพบว่ า ปัจจัยด้านความผูกผันของพนักงาน (Staff 
Engagement) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ทั้งน้ีคาด
ว่าสาเหตุท่ีท าให้ปัจจยัด้านดังกล่าวส่งผลเชิงบวก เน่ืองมาจากบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) มี
นโยบายในการสร้างความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยการตอบสนองใน
ส่ิงต่างๆท่ีพนักงานตอ้งการได้อย่างถูกตอ้งเหมาะสม และตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั เช่น โครงการติดตามชีวิตความเป็นอยู่และความปลอดภยัของพนกังาน ท าให้
พนกังานส่วนใหญ่ของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) มีความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 
รู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือนองค์กร ส่งผลให้พนักงานมีความไวว้างใจ มีความ
ซ่ือสัตย์ต่อองค์กร และท าให้พนักงานมีความตั้ งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กรได ้ ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีให้องค์กรประสบความส าเร็จในการพฒันาอย่าง
ย ัง่ยืน แต่ในบางงานวิจยัของ วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นความผูกผนัของพนักงาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ท าใหเ้กิดขอ้คน้พบใหม่ในการวิจยัคร้ังน้ี 
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คุณภาพของงาน (Quality) จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นคุณภาพของ
งาน (Quality) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ของงาน (Quality) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร 
แต่ในบางงานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร 
ภทัรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน 
ปัสสาโก (2553) พบว่าปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ส่ง
ผลบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของนันทพร ด ารงพงศ์ (2561), Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
(Competitive Advantage) ท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
ทั้งน้ีคาดว่าสาเหตุท่ีท าให้ปัจจยัดา้นดงักล่าวส่งผลเชิงบวก เน่ืองมาจากการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั
ให้ความส าคญักบัการท่ีองคก์รมีภาพลกัษณ์และช่ือเสียงท่ีดี เพราะส่งผลต่อความภกัดีของลูกคา้ท่ีมี
ต่อองค์กรธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นการกลบัมาซ้ือซ ้ าของลูกคา้เดิมหรือการดึงดูดลูกคา้ใหม่ๆเขา้มา ซ่ึง
บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) เนน้ท าการตลาดเพื่อพฒันาภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์รอยา่ง
สม ่าเสมอ และปัจจุบนัมูลค่าของโครงการพฒันาอสังหาริมทรัพย์เป็นอนัดบัท่ี 2 ขององค์กรธุรกิจ
ด้านอสังหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย (ขอ้มูล ณ ปี 2565) ท าให้มีความสามารถในการท าก าไรใน
ระดับท่ีสูงจนท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในการพฒันาอย่างย ัง่ยืน แต่ในบางงานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัต
ยากร (2562), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) พบวา่
ปัจจยัดา้นความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage) ไม่ส่งผลต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร ท าใหเ้กิดขอ้คน้พบใหม่ในการวิจยัคร้ังน้ี 
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การใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development) จาก
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน 
(Career Path Development)ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ 
(2560), สุภรักษ์ สุริย ันเกียรติแก้ว  (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วัชราพร ภัทรสัตยากร 
(2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี 
เอ่ียมสวรรค์ (2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน 
ปัสสาโก (2553) ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นการให้โอกาสความกา้วหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career 
Path Development) หรือท่ีเก่ียวขอ้งไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
แต่ในบางงานวิจัยของ  Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) พบว่า
ปัจจยัดา้นการให้โอกาสความก้าวหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน (Career Path Development) หรือท่ี
เก่ียวข้องส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร จึงเกิดข้อค้นพบใหม่ใน
งานวิจยัน้ี 

การปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) จากผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลเชิงลบ
อย่างมีนยัส าคญัต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึง
ไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ 
สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารง
พงศ์ (2561), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ท่ีบาง
งานวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) หรือท่ีเก่ียวขอ้ง
ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร และบางงานวิจยัพบวา่ปัจจยัดา้นการ
ปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) หรือท่ีเก่ียวขอ้งส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของ
พนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร ทั้งน้ีคาดว่าสาเหตุท่ีท าให้ปัจจยัด้านดังกล่าวส่งผลเชิงลบ 
เน่ืองมาจากข้อจ ากัดของงานวิจัย จากการประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู ้น าแบบผึ้ ง (Honeybee 
Leadership)  ผ่ านกรอบแนวคิดป รับปรุงใหม่ภ ายใต้การ ศึกษาวิ จัย  (Modified Conceptual 
Framework) ท าให้มีจ านวนตวัแปรอิสระมากถึง 23 ปัจจยั ส่งผลให้มีขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
จ านวนมากและเน้ือหาในบางขอ้ค าถามมีความใกลเ้คียงกนั อาจท าให้ค  าตอบเกิดความคลาดเคล่ือน 
นอกจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพียงพนักงานระดับทั่วไป อาจขาดความเข้าใจใน
ทฤษฎีภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื (Sustainable Leadership) จนเกิดความสับสนในการตอบค าถามได ้แต่ยงั
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ไม่พบงานวิจัยใดท่ี มีผลสอดคล้องกันหรือบอกว่าการปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม 
(Environmental Law) ส่งผลเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์ร จึงเกิดขอ้คน้พบใหม่ในงานวิจยัน้ี 

สรุปไดว้่าจากปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนทั้ง 23 ดา้น มีปัจจยัการพฒันาองค์กร
อย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) คือ ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ 
(Trust), การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) และความ
ผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่วนปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลเชิงลบต่อ
การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) คือ การปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) และปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีเหลือทั้ง 18 
ดา้นไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ดงันั้น
จึงสามารถสนบัสนุนให้ผูบ้ริหารองคก์รธุรกิจ สามารถน าปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนไปปรับ
ใช้ในภาคปฏิบติัส าหรับองค์กรธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งได้โดยสามารถน าขอ้มูลจากงานวิจยั ไปใช้เป็น
แนวทางในการสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ พฒันา ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ และพฒันา
ธุรกิจให้สามารถแข่งขนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและ
ให้บริการด้านอสังหาริมทรัพย์ โดยจากการศึกษางานวิจัยค้นพบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคญักบัความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร (Competitive Advantage) เป็นอนัดบัแรก วา่
องคก์รตอ้งมีภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง และความสามารถในการแข่งขนัอยูใ่นระดบัท่ีสร้างความไดเ้ปรียบ
เชิงการแข่งขนัได ้และความไวว้างใจ (Trust) พนกังานภายในองคก์รตอ้งมีความเช่ือใจในกนัและกนั
และตอ้งไวว้างใจเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้หรือทีมผูบ้ริหารระดบัสูง และการร่วมมือกนับริหารองค์กร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ผูบ้ริหารขององคก์รตอ้งมีภาวะผูน้ า มีการร่วมมือ
กนัในการบริหารงาน ไม่ใช่ CEO เป็นผูต้ดัสินใจดา้นกลยุทธ์เพียงผูเ้ดียว ควรมีการปรึกษากบัทีม
ผูบ้ริหารในการตดัสินใจท่ีส าคญั รวมถึงความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) พนักงาน
ตอ้งรู้สึกมีพลงัและแรงจูงใจท่ีจะมุ่งมัน่ทุ่มเทท างานดว้ยความกระตือรือร้นและพนกังานตอ้งรู้สึกรัก
ในองค์กรและงานท่ีท าจนอยากทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร  นอกจากน้ีการปฏิบัติตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) องค์กรตอ้งมีการด าเนินงานด้านส่ิงแวดล้อมอยู่ในกรอบของ
กฎหมายอย่างเคร่งครัดและตอ้งค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นกบัส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงมีการวางกล
ยุทธ์ในการรับมือหากมีปัญหาเกิดขึ้น แต่จากงานวิจยัพบว่าการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม 
(Environmental Law) ส่งผลเชิงลบต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) คาดว่าอาจเกิดจากขอ้จ ากดัของงานวิจยั ซ่ึงจะอธิบายในขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการ
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ในส่วนต่อไปน้ี ทั้ งน้ีผูท่ี้ต้องการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมเก่ียวกับหัวข้อการพัฒนาองค์กรให้ย ัง่ยืน 
(Sustainable Organization) สามารถน าขอ้มูลและผลการศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ี ไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อความยัง่ยืนของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยไ์ด ้เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อภาคสังคม ภาคธุรกิจ หรือภาครัฐบาลต่อไป 
 
 

5.3 ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 
จากการวิจยัในคร้ังน้ีพบวา่มีปัจจยัการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยืนทั้งหมด 18 จาก 23 ดา้น

ท่ีผลการศึกษาบอกว่าไม่ส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผา่นการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ดงัน้ี  

- ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร (Developing People) ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของนันทพร ด ารงพงศ์ (2561), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019)  

- ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัพนักงาน (Labor Relation) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (2559), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan 
(2019) 

- ปัจจยัดา้นการรักษาพนักงาน (Staff Retention) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภ
รักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) 

- ปัจจัยด้านการวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร (Succession Planning) ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) 

- ปัจจยัดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior 
and Long term Perspective) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), อภิญญา จุย้ดว้ง 
(2562), ศศิธร พงษ์คะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) 

- ปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organization Change) ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), 
Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ปณิธาน ลีนะกิตติ (2564) 
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- ปัจจัยด้านการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence) ซ่ึงไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว  (2559), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa 
Haroon & Asmara Irfan (2019) 

- ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ (2560), อภิญญา จุย้ดว้ง (2562), Sana Rehman, 
Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) 

- ปัจจัยด้านความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby 
(2559), อภิญญา จุย้ดว้ง (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), 
ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) 

- ปั จจัยด้านการ รักษาผลประโยชน์ของผู ้ มี ส่ วนได้ ส่ วน เ สี ย  ( Stakeholder 
Consideration) ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Linda Goulet Crosby (2559), อภิญญา จุ้ยด้วง 
(2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), 
ธรารินทร์ ใจเอ้ือพลสุข (2561) 

- ปัจจยัดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของสุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, 
Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) 

- ปัจจยัดา้นการตดัสินใจ (Decision-Making) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภรักษ ์
สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana Rehman, Abdul 
Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) 

- ปัจจัยด้านการจัดการด้วยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองค์กร (Self-
Management and Team Orientation) ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ์ 
(2560), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan 
(2019), ทรงศักด์ิ ใจกล้า (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก 
(2553) 

- ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561) 
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- ปัจจัยด้านการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), ศศิธร 
พงษค์ะนึง (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan (2019) 

- ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัของภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), ศศิธร พงษค์ะนึง 
(2562), ณชารี  เ อ่ียมสวรรค์  (2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan 
(2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

- ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของภรพรรณ จิระ
ถาวรฤกษ์ (2560), สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารง
พงศ ์(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & Asmara Irfan 
(2019), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) 

- ปัจจัยด้านการให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path 
Development) ซ่ึ งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sana Rehman, Abdul Sami, Aniqa Haroon & 
Asmara Irfan (2019) 

อย่างไรก็ดีงานวิจยัทั้งหมดท่ีกล่าวมา มีกลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างกับงานวิจยัเล่มน้ี ซ่ึง
กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัท่ีน ามาทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 และกลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัเล่มน้ี
ท างานอยู่ในคนละอุตสาหกรรม และช่วงเวลาในการศึกษางานวิจยัท่ีแตกต่างกัน ยกตวัอย่างเช่น 
งานวิจยัของศศิธร พงษ์คะนึง (2562) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนขององค์กรท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานและความส าเร็จขององค์กรท่ีพนักงานรับรู้ได้ในองค์กรสุขภาพตาม
แนวคิด Sustainable Leadership” ซ่ึงศึกษาในบริบทขององค์กรสุขภาพ (7 ส.) ยกตัวอย่างเช่น 
กระทรวงสาธารณสุข (สธ.) คณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (สช.) ส านักงานหลกัประกนัสุขภาพ
แห่งชาติ (สปสช.) และกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพแห่งชาติ (สสส.) เป็นต้น และ
งานวิจยัของกญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานและผลส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได ้ตามแนวคิด Honeybee Leadership 
กรณีศึกษา ประเภทธุรกิจท่ีปรึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร” ซ่ึงศึกษาในบริบทของพนักงานใน
องคก์รธุรกิจท่ีปรึกษาทางดา้นการตรวจสอบบญัชีและท่ีปรึกษาทางธุรกิจกฎหมายและภาษีการเงิน
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัเล่มน้ี ซ่ึงศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ใน
แวดวงของอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยเ์ท่านั้น คือ พนกังานตั้งแต่เจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer) 
จนถึงผูบ้ริหารระดับกลาง (Middle Management) ของบริษทัแสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ท าให้ผล
การศึกษาท่ีไดแ้ตกต่างกนั แต่เน่ืองจากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Conceptual Framework) 
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ท่ีใช้ในการศึกษา มีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกัน ซ่ึงปรับใช้มาจากทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee 
Leadership) จึงท าให้คน้พบองคค์วามรู้ใหม่ว่าปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนทั้ง 18 ดา้นท่ีกล่าว
มา ได้แก่ ความสัมพนัธ์กับพนักงาน (Labor Relation), การวางแผนการสืบทอดภายในองค์กร 
(Succession Planning), พฤติกรรมทางจริยธรรมและผลประโยชน์ในระยะยาว (Ethics Behavior and 
Long term Perspective), การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organization Change), คุณภาพของงาน (Quality), 
การให้โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงาน (Career Path Development), นวตักรรม 
(Innovation), การมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial Markets Independence), วฒันธรรมองค์กร 
(Culture), การ ส่ือสารวิสั ยทัศน์  (Strong, Share Vision), ความ รับผิดชอบต่อสั งคม  (Social 
Responsibility), การตัดสินใจ (Decision-Making), การพฒันาบุคลากร (Developing People), การ
จดัการดว้ยตนเองและการสร้างเครือข่ายภายในองคก์ร (Self-Management and Team Orientation), 
ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment), การรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Consideration), การรักษาพนกังาน (Staff Retention) และการแบ่งปัน
และรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) ไม่ ส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ี มีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

ในส่วนของความสามารถในการแข่งขันขององค์กร (Competitive Advantage) ผล
การศึกษาบอกวา่ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั 
(มหาชน) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ รัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), 
สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), ศศิธร 
พงษ์คะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562), ทรงศักด์ิ ใจกล้า 
(2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ซ่ึงโดยทัว่ไปงานวิจยั
ท่ีศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) มกัน าความสามารถในการแข่งขนั
ขององคก์ร (Competitive Advantage) เป็นตวัแปรตาม แต่จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) ในงานวิจัย พบว่าปัจจัยในข้อค าถามในกรอบแนวคิดการ
ศึกษาวิจยัมีการจดัเรียงใหม่ ผูว้ิจยัจึงพิจารณาโดยการน าขอ้ค าถาม 2 จาก 5 ขอ้ ในปัจจยัดา้นการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) ซ่ึงเดิมทีเป็นตวัแปรตาม ไดท้ า
การแยกตวัออกมาเป็นตวัแปรอิสระตวัใหม่ ซ่ึงใชช่ื้อว่าปัจจยัดา้นความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์ร (Competitive Advantage) เน่ืองจากรายละเอียดในขอ้ค าถามเก่ียวขอ้งกบัภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง 
และความสามารถในการท าก าไรขององคก์ร แต่ในงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผา่นการทบทวนวรรณกรรม
ในบทท่ี 2 ท่ีกล่าวมาข้างต้น  ศึกษาในกรอบงานวิจัยเดิมซ่ึงปรับใช้จาก Sustainable leadership 
research framework (Avery and Bergsteiner, 2010) และไม่ไดมี้การปรับปรุงกรอบแนวคิดงานวิจยั
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ใหม่เหมือนงานวิจยัน้ี จึงท าให้คน้พบองค์ความรู้ใหม่ว่าปัจจยัความสามารถในการแข่งขันของ
องค์กร (Competitive Advantage) ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์ร 

ในส่วนของความไวว้างใจ (Trust) ผลการศึกษาบอกว่าส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของ
พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิ
ดา จุลรักษา (2564), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์
(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณัฐ แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ 
จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสาโก (2553) ยกตวัอย่างเช่น งานวิจยัของรัญชิดา จุล
รักษา (2564) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนตามแนวคิดของ Honeybee Leadership 
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและความส าเร็จขององค์กรผ่านการรับรู้ได้ของพนักงานภายในบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (ส านักงานใหญ่) ตามแนวคิดภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืน (Sustainable Leadership)” 
พบว่าปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (Trust) ไม่สนับสนุนต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีพนักงานภายรับรู้
ได้ เน่ืองจากทั้งสองงานวิจยัได้ท าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างและช่วงระยะเวลาท่ีแตกต่าง แต่จาก
กรอบงานวิจยัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงถา้เจาะลึกลงไปในงานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564) 
พบว่าภาพรวมของค่าเฉล่ียรวมของผูต้อบแบบสอบถามดา้นความไวว้างใจ (Trust) ค่อนขา้งต ่า มีค่า
อยู่ท่ี 3.4770 ต่างจากงานวิจยัน้ีซ่ึงค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 4.4385 ท่ีค่อนขา้งสูง แสดงให้เห็นว่าพนักงาน
ของบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) ไม่ได้ให้ความส าคญักบัความไวว้างใจ (Trust) 
เท่ากับพนักงานกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์จึงท าให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ว่าความไวว้างใจ (Trust) 
ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร 

ในส่วนของการร่วมมือกนับริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ผลการศึกษาบอกว่าส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสน
สิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภรพรรณ จิระถาวร
ฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัราพร ภทัรสัตยากร 
(2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข (2561), ทรงศกัด์ิ 
ใจกลา้ (2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัส
สาโก (2553) ณชารี เอ่ียมสวรรค์ (2562) และ นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย์, รังสรรค์ สิงหเลิศ & สมสงวน 
ปัสสาโก (2553) ยกตวัอย่างเช่นงานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีท า
ให้ธุรกิจอยู่อย่างย ัง่ยืนในธุรกิจให้บริการขยายตลาด โดยใช้กรอบแนวคิด Honeybee Leadership 
ทั้งหมด 23 ปัจจยัในการวดัผล ผา่นความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานภาพทางการเงินขององคก์รและความ
พึงพอใจของพนกังาน และน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ทางธุรกิจ” พบว่าปัจจยัดา้นการร่วมมือกนั
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บริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ไม่มีผลต่อการด าเนินธุรกิจและไม่มี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานภายในองค์กร เน่ืองจากทั้งสองงานวิจยัไดท้ าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่าง
และช่วงระยะเวลาท่ีแตกต่าง แต่จากกรอบงานวิจยัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงถา้เจาะลึกลงไปใน
งานวิจยัของภรพรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560) พบวา่ขอ้ค าถามของเคร่ืองมือวิจยัในส่วนของปัจจยัดา้น
การร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) มีค่าสัมประสิทธ์ิของ
ความเช่ือมัน่ไม่ถึง 0.7 ซ่ึงหมายความวา่ตวัแปรนั้นไม่สามารถใชป้ระโยชน์ ไดเ้น่ืองจากค าถามแต่ละ
ขอ้ไม่ไดว้ดัในส่ิงเดียวกนั (ปิยะ พิมลสิทธ์ิ, 2544) จึงไม่สามารถน าไปทดสอบสมมติฐานต่อได ้จึง
ท าให้เกิดองคค์วามรู้ใหม่ว่าการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top 
team) ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร 

ในส่วนของความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ผลการศึกษาบอกว่าส่งผล
เชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากัด (มหาชน) ซ่ึ งไม่
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของวชัราพร ภทัรสัตยากร (2562), นันทพร ด ารงพงศ์ (2561), ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย ,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ & สมสงวน ปัสสา
โก (2553) ยกตัวอย่างเช่นงานวิจัยของวชัราพร ภัทรสัตยากร (2562) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีท าให้
องค์กรเติบโตอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรและความพึงพอใจของพนักงานตาม
แนวคิด Sustainability Leadership กรณีศึกษา: กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย” พบวา่ปัจจยัดา้น
ความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) ไม่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร เน่ืองจากทั้งสอง
งานวิจัยได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างและช่วงระยะเวลาท่ีแตกต่าง แต่จากกรอบงานวิจัยท่ีมี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน ซ่ึงถ้าเจาะลึกลงไปในงานวิจัยของวชัราพร ภัทรสัตยากร (2562) พบว่า
ภาพรวมของค่าเฉล่ียรวมของผูต้อบแบบสอบถามด้านความไวว้างใจ ความผูกพนัของพนักงาน 
(Staff Engagement) ค่อนข้างต ่า มีค่าอยู่ท่ี 3.68 ต่างจากงานวิจัยน้ีซ่ึงค่าเฉล่ียรวมอยู่ท่ี 4.5776 ท่ี
ค่อนขา้งสูง แสดงให้เห็นว่าพนกังานของกลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทยไม่ไดใ้ห้ความส าคญั
กบัความผูกพนัของพนกังาน (Staff Engagement) เท่ากบัพนกังานกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ จึงท า
ให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ว่าความผูกพนัของพนักงาน (Staff Engagement) ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร 

นอกจากน้ีพบว่าการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลเชิง
ลบต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไม่พบงานวิจยั
ท่ีมีผลการศึกษาสอดคลอ้งกนั และพบว่าไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัญชิดา จุลรักษา (2564), ภร
พรรณ จิระถาวรฤกษ ์(2560), สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ (2559), Linda Goulet Crosby (2559), วชัรา
พร ภทัรสัตยากร (2562), นนัทพร ด ารงพงศ ์(2561), ศศิธร พงษค์ะนึง (2562), กญญาณฐั แสนทวีสุข 
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(2561), ณชารี เอ่ียมสวรรค ์(2562), ทรงศกัด์ิ ใจกลา้ (2561), นิภาภรณ์ จงวุฒิเวศย,์ รังสรรค ์สิงหเลิศ 
& สมสงวน ปัสสาโก (2553) โดยงานวิจยัท่ีกล่าวมาทั้งหมด ผลการศึกษาบอกว่าการปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ของพนักงานท่ี มีต่อ
ความส าเร็จขององค์กร บ่งบอกว่าการท่ีพนักงานให้ความส าคญักับการปฏิบติัตามกฎหมายด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม จะท าให้องคก์รประสบความส าเร็จและเกิดการพฒันาอย่างย ัง่ยนืได ้แต่ผลการศึกษาใน
งานวิจยัน้ีบอกว่าการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลเชิงลบต่อการรับรู้
ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงในทางปฏิบติัการท่ีองคก์รให้
ความส าคญัและปฏิบติัตามกฎหมายดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไม่ไดส่้งผลเสียกบัองคก์รแต่อย่างใด แต่ท่ีผล
การศึกษาเป็นเช่นน้ีคาดว่าเกิดจากขอบเขตหรือข้อจ ากัดต่างๆของงานวิจัย เช่น ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง ช่วงระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาและบริบทของอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยท่ี์แตกต่างกนั 
จึงท าให้เกิดองคค์วามรู้ใหม่ว่าการปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law) ส่งผลเชิง
ลบต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะและประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาวิจัย 
1. ขอ้เสนอแนะและประโยชน์ต่อองคก์รธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การพฒันาและใหบ้ริการดา้นอสังหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย 
1.1 ส่ิงท่ีควรค านึงถึงเป็นอนัดบัแรกคือความสามารถในการแข่งขนัของ

องค์กร (Competitive Advantage) องค์กรธุรกิจ ท่ี เ ก่ียวข้องกับการพัฒนาและให้บริการด้าน
อสังหาริมทรัพยใ์นประเทศไทย ควรให้ความส าคญักบัการพฒันาดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของ
องคก์ร เพื่อน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน การท่ีองคก์รมีภาพลกัษณ์และช่ือเสียงท่ีดีจะท า
ให้องค์กรเป็นท่ียอมรับ มีความน่าเช่ือถือ และง่ายต่อการท าการตลาดเพื่อดึงดูดลูกคา้ รวมถึงช่วย
สนับสนุนให้ความสามารถในการท าก าไรขององค์กรเพิ่มสูงและเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัของ
องคก์รในแง่มุมอ่ืนๆได ้

1.2 ความไวว้างใจ (Trust) ส่งผลอยา่งมากต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร เพราะความไวว้างใจเป็นส่วนส าคญัของความส าเร็จของธุรกิจทั้งขนาดเล็ก
และขนาดใหญ่ เพราะความไวว้างใจในองค์กรส่งผลให้พนักงานมีความร่วมมือในการท างานมาก
ขึ้น ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงขึ้น องคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีความ
ไวว้างใจ มกัจะมีแนวโน้มท่ีจะผลิตสินคา้และมีการให้บริการท่ีมีคุณภาพมากกว่า เน่ืองจากองค์กร
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เหล่าน้ีสามารถคดัเลือกและรักษาพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงและมกัจะแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

1.3 การร่วมมือกันบริหารองค์กรของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and 
Top team) ส่งผลรองลงมาต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร ซ่ึง CEO และทีม
ผูบ้ริหาร (CEO and Top team) ควรร่วมมือกนัท างานเพื่อสร้างคุณค่าขององคก์รให้เกิดขึ้น ผูบ้ริหาร
ควรมีภาวะผูน้ า ควรเป็นคนท่ีมีบุคลิกภาพและอุปนิสัยท่ีท าใหไ้ดรั้บความไวว้างใจจากพนกังาน เป็น
ผูท่ี้มองโลกในแง่ดี มีความมุ่งมัน่และเพียรพยายามในการด าเนินงานเพื่อองค์กร นอกจากน้ี CEO 
ควรร่วมมือกบัทีมผูบ้ริหารในการบริหารองคก์ร เช่น ร่วมมือกนัตดัสินใจในการวางกลยทุธ์ท่ีส าคญั
และเป็นแบบอยา่ง (Role Model) ท่ีดีใหก้บัพนกังาน 

1.4 การปฏิบัติตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) แม้ใน
งานวิจยับ่งบอกวา่ส่งผลเชิงลบกบัการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร แต่ผูว้ิจยัคิดว่า
การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดล้อม (Environmental Law) ยงัคงส าคญักับการด าเนินงานภายใน
องคก์ร หากองคก์รมีการควบคุมการด าเนินงาน และวางกลยุทธ์ท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบักฎหมาย
ด้านส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงมีการจดักิจกรรมเพื่อส่ิงแวดลอ้ม เช่น การปลูกป่า ส่ิงน้ีเป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ี
สามารถท่ีจะท าให้องค์กรได้รับการยอมรับและได้รับการสนับสนุนจากกลุ่มลูกคา้และผูบ้ริโภค
รวมทั้งสังคมโดยรวม 

1.5 ความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) เป็นส่ิงส าคญัท่ีองค์กร
ธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาและให้บริการด้านอสังหาริมทรัพย์ในประเทศไทย ควรให้
ความส าคัญเช่นเดียวกันเน่ืองจาก การสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพให้กับ
บุคลากรในองค์กร จะท าให้บุคคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร รู้สึกมีความสุขและมีความ
ภาคภูมิใจในการท างาน หากองคก์รใส่ใจดูแลพนกังานเป็นอย่างดี นัน่ท าให้บุคลากรอยากร่วมงาน
กับองค์กรในระยะยาว และเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กรได้ในท่ีสุด นอกจากน้ีความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพจะท าให้พนักงานคน้พบปัญหาและให้ขอ้เสนอแนะหรือความคิดเห็น 
(Feedback) กลบัสู่องคก์รไดอ้ย่างรวดเร็ว ทนัท่วงทีและชดัเจน ท าใหอ้งคก์รสามารถแกไ้ขปัญหาได้
ทนั ตรงจุด แกไ้ขอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ขอ้เสนอแนะหรือประโยชน์ต่อผูท่ี้ตอ้งการศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัหัวข้อการ
พฒันาองคก์รใหย้ ัง่ยนื (Sustainable Organization) ต่อในอนาคต 

2.1 ผูท่ี้ต้องการศึกษาต่อในหัวข้อท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาองค์กรให้
ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) สามารถน าขอ้มูลและผลการศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ี ไปใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อความยัง่ยืนของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยไ์ด้ 
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รวมถึงการน าองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีเกิดขึ้นในงานวิจัยน้ี ท่ีเก่ียวขอ้งกับปัจจยัการพัฒนา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ไปใชเ้ป็นแนวทางเพื่อต่อยอดในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป 

2.2 ส าหรับงานวิจยัในคร้ังต่อไป ผูวิ้จยัแนะน าให้เพิ่มเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บขอ้มูล เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความเฉพาะเจาะจง
มากขึ้น โดยเฉพาะในเร่ืองภาวะผูน้ าและการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืน และอาจศึกษาต่อในมุมมอง
ของผูบ้ริหารแทนท่ีการศึกษาในมุมมองของพนักงาน นอกจากน้ีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) จะท าให้ผูวิ้จยัได้รับขอ้มูลท่ีมีความหลากหลายมากขึ้นจากกลุ่มตวัอย่าง ส่งผลให้เกิด
ความเขา้ใจในความตอ้งการและปัญหาท่ีองคก์รธุรกิจพบเจอในขั้นตอนการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

2.3 การท า วิจัยในค ร้ัง ต่อไป เสนอให้มีการศึกษาในบริบทของ
อุตสาหกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากอุตสาหกรรมดา้นอสังหาริมทรัพย ์ยกตวัอย่างเช่น อุตสาหกรรม
ดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม อุตสาหกรรมสุขภาพ อุตสาหกรรมคา้ปลีกและคา้ส่ง อุตสาหกรรมส่ิงทอ้ 
และอุตสาหกรรมการศึกษา เป็นต้น หรืออาจศึกษาเพิ่มเติมในบริบทของอุตสาหกรรมด้าน
อสังหาริมทรัพยเ์ช่นเดิม แต่ศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในต่างประเทศ โดยอาจเร่ิมตน้จากประเทศท่ี
อยูใ่นประชาคมอาเซียน ซ่ึงเป็นประเทศท่ีอยูใ่กลเ้คียงก่อน 

2.4 การท าวิจยัในคร้ังต่อไป เสนอใหมี้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบกบัปัจจยั
ด้านอ่ืนๆเพิ่มเติม ทั้ งส่วนท่ีเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  เช่น การศึกษาตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) ตัวอ่ืนๆเพิ่มเติม นอกเหนือจากแนวคิดภาวะผู ้น าแบบผึ้ ง (Honeybee 
Leadership) เช่น กรอบแนวคิด Curtin Leadership (Lacy Gow, 2018) เป็นต้น หรืออาจเปล่ียนตัว
แปรตาม (Dependent Variable) จากความส าเร็จในการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีพนักงานรับรู้ได้ 
(Sustainability Performance Outcome) เป็นการวิเคราะห์ในมุมมองของความพึงพอใจของพนกังาน
หรือความส าเร็จขององค์กรท่ีวดัปัจจัยอ่ืนๆ เช่น สภาพคล่องทางการเงินขององค์กร (Financial 
Performance) เป็นตน้ 

2.5 ภายหลงัโรคระบาดโควิด-19 ส้ินสุดลง อยากใหมี้การท าวิจยัในหวัขอ้
เก่ียวกบัปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์รอีกคร้ัง เน่ืองจากในการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ท าใหก้ารเก็บขอ้มูลของงานวิจยัโดยใช้
แบบสอบถามผา่นช่องทางออนไลน์เท่านั้น อาจท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนของขอ้มูลเล็กนอ้ย บวก
กบัการท่ีบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) มีนโยบายใหพ้นกังานท างานท่ีบา้น (Work from home) ซ่ึง
อาจท าใหไ้ม่สามารถเก็บขอ้มูลไดจ้ านวนท่ีเหมาะสมตามท่ีผูว้ิจยัตอ้งการ 
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5.5 บทสรุป 
ภายหลงัจากการวิเคราะห์ผลการวิจยัผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) พบว่ามี

จ านวน 5 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) ไดแ้ก่ ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร (Competitive Advantage), ความไวว้างใจ 
(Trust), การปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Law), การร่วมมือกันบริหารองค์กร
ของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) และความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
แสดงให้เห็นว่าในการพัฒนาองค์กรอย่างย ัง่ยืน องค์กรธุรกิจท่ีประกอบธุรกิจเพื่อพัฒนาและ
ใหบ้ริการดา้นอสังหาริมทรัพยค์วรให้ความส าคญักบัปัจจยัทั้ง 5 ดา้นท่ีกล่าวมา หากผูบ้ริหารมีภาวะ
ความเป็นผูน้ าอย่างย ัง่ยืน ตามแนวคิดภาวะผูน้ าแบบผึ้ง (Honeybee Leadership) และการด าเนินงาน
ขององค์กรค านึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอกองคก์ร จะท าให้สามารถสร้างความ
ยัง่ยืนขององค์กรท่ีมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development 
Goals –SDGs) ขององค์กรสหประชาชาติ (United Nations: UN) มากยิ่งขึ้น เป็นการวางรากฐาน
เพื่อใหอ้งคก์รเติบโตไดใ้นระยะยาว และคนในองคก์รใหค้วามร่วมมือในการขบัเคล่ือนองคก์รไปใน
ทิศทางท่ีวางไว ้รวมไปถึงสังคมยงัส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์กรนั้นเจริญเติบโตและก้าวไป
ขา้งหนา้อีกดว้ย นอกจากน้ีทางภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพย ์
เช่น ส านกังานพฒันาท่ีดิน กองทุนรวมอสังหาริมทรัพย ์รวมถึงภาคเอกชน องคก์รต่างๆ ไม่วา่จะเป็น
องค์กรอ่ืนๆท่ีพฒันาและให้บริการด้านอสังหาริมทรัพย ์นายหน้าท่ีดิน ธุรกิจพฒันาท่ีดิน ธุรกิจ
พฒันาท่ีอยูอ่าศยั หรือธุรกิจอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด สามารถน าผลการวิจยัในคร้ังน้ีไปต่อยอดในการ
พฒันาองคก์รใหเ้กิดความยัง่ยนื สร้างภาพลกัษณ์และช่ือเส่ียงท่ีดี สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
ให้กบัองค์กร และท าให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน ลูกคา้ 
หรือผูล้งทุน อีกทั้งผลการวิจยัในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการสร้างองคค์วามรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัการ
พฒันาองค์กรอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร ท าให้ผูท่ี้
สนใจท่ีจะศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคต สามารถอ่านงานวิจยั รวมทั้งน าผลการการวิจยัไปต่อ
ยอดพฒันาองค์ความรู้ใหม่ๆท่ีจะเกิดขึ้น รวมถึงใช้ประโยชน์ในการศึกษา การท างาน หรือการ
น าเสนอขอ้มูลต่างๆไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นรูปธรรมมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามงานวิจัย  
 

แบบสอบถามงานวิจัย 
หัวข้องานวิจัย: ปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ

ความส าเร็จของบริษัท แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
 

ค าชี้แจง : แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจยัเร่ือง “การศึกษาปัจจยัการพฒันาองค์กรอย่าง
ย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน)” ซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของการศึกษารายวิชาสารนิพนธ์ (Thematic Paper) ของหลกัสูตรปริญญาโท สาขาการ
จดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงอย่างมากท่ีสุด เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ทางการศึกษา ทั้งน้ี
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการท าแบบสอบถามจะน าไปใชเ้พื่อการศึกษาและการวิจยัเท่านั้น ทางผูวิ้จยัจะเก็บ
เป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด ขอขอบคุณมา ณ ท่ีน้ี 

โดยแบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ (Demographic)  
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการบริหารงานขององคก์ร 
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลด้านการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร (Employee 
Awareness) 

 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (Demographic)  

ค าชี้แจง : ผูต้อบแบบสอบถามโปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน         ตามความจริง 
1.เพศ 

   ชาย                   หญิง                 เพศทางเลือก 
2.อายุ  

   นอ้ยกวา่หรือเทียบเท่า 20 ปี        21-30 ปี        31-40 ปี 
   41-50 ปี                   50 ปีขึ้นไป 

3.สถานภาพ 
   โสด                      สมรส         หยา่ร้าง           
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4.วุฒิการศึกษาหรือระดับการศึกษาสูงสุด 
   ต ่ากวา่ปริญญาตรี                       ระดบัปริญญาตรี 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.ต าแหน่งงาน 
   เจา้หนา้ท่ีระดบัทัว่ไป (Officer)     ผูบ้ริหารระดบัล่าง (Supervisor Level) 
   ผูจ้ดัการส่วน/ฝ่าย (Manager)         ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management)       

6.ระยะเวลาในการท างาน 
   เพิ่งไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน        6 เดือน – 1 ปี          1 – 5 ปี 
   5 – 10 ปี                   10 ปีขึ้นไป 

7.รายได้ (ต่อเดือน) 
   ต ่ากวา่ 20,000 บาท                          20,001 - 40000 บาท      
   40,001 - 60000 บาท                         60,001 - 80000 บาท      
   80,001 – 100,000 บาท                100,000 บาทขึ้นไป 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อการบริหารงานของ
องค์กร 

ค าชี้แจง : ผูต้อบแบบสอบถามโปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือกดงัน้ี 
5 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ความคิดเห็นของพนกังาน 
เก่ียวกบัการบริหารองคก์ร 

ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
1.1 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองจากองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
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1.2 องคก์รของท่านยงัคงจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ แมจ้ะอยูใ่นช่วงเวลาท่ี
ประสบกบัปัญหางบประมาณ 

     

1.3 องคก์รของท่านมีส่วนช่วยในการ
พฒันาทกัษะส าคญัท่ีใชใ้นการท างาน 
เช่น ทกัษะดา้นการส่ือสารและมนุษย
สัมพนัธ์ (Communication & Relation 
skills) ทกัษะในการแกไ้ขปัญหา 
(Problem solving skills) เป็นตน้ 

     

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labour Relations) 
2.1 ท่านสะดวกใจท่ีจะท างานกบั
หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

2.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
เคารพและใหเ้กียรติท่าน 

     

2.3 องค์กรของท่านส่งเสริมให้เกิด
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในการท างาน
ระหว่างพนักงานกบัหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

3. ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
3.1 องคก์รของท่านมีความสามารถใน
การรักษา พนกังาน 

     

3.2 องคก์รของท่านใหค้่าตอบแทน
หรือโบนสัท่ีสามารถจูงใจท่านใหอ้ยู่
กบัองคก์รต่อไป 

     

3.3 องคก์รของท่านใหเ้ง่ือนไขในการ
ท างานท่ีสามารถจูงใจท่านใหอ้ยูก่บั
องคก์รต่อไป เช่น เวลาท างานมีความ
ยดืหยุน่ (Flexible working 
conditions) 
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3.4 องค์กรของท่านมกัไม่ท าการปลด
พนักงาน แมจ้ะมีความจ าเป็นในการ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์ร 

     

4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
4.1 องคก์รของท่านมีการวางแผน
เชิงกลยทุธ์เก่ียวกบัการสืบทอดภายใน
องคก์ร 

     

4.2 องคก์รของท่านมกัสรรหาบุคคล
ภายในองคก์รเพื่อขึ้นมารับต าแหน่ง
ผูบ้ริหารมากกวา่สรรหาจาก
บุคคลภายนอก  

     

4.3 องคก์รของท่านให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

     

5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
5.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รปฏิบติัต่อท่านดว้ย
ความเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม 

     

5.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องท่าน 

     

5.3 ท่านมักได้รับค าชมจากหัวหน้า
งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง 

     

6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
6.1 การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ี
ส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่ง
สูงสุดเพียงผูเ้ดียว 

     

6.2 เ ม่ือเ กิดสถานการณ์ยุ่งย ากกับ
องค์กรของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดและ
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คณะบริหารจะร่วมมือกนัในการแกไ้ข
ปัญหา 
7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
7.1 องคก์รของท่านมีการด าเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ 

     

7.2 องคก์รของท่านระบุแนวทางการ
ด าเนินงานตามหลกัจริยธรรมไวอ้ยา่ง
ชดัเจน  

     

7.3 องคก์รของท่านมีระบบท่ีใช้
ตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่พนกังานปฏิบติั
ตามหลกัจรรยาบรรณ 

     

8. ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
8.1 องคก์รของท่านมกัค านึงถึง
ผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

     

8.2 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน มกัมุ่งเนน้การวางแผนกลยทุธ์
ระยะยาว 

     

8.3 องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่าน
คิดและวางแผนการท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

     

9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
9.1 องคก์รของท่านมกัมีวิธีจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
และท าใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

     

9.2 เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่
ในองคก์ร ท่านสามารถมีส่วนร่วมใน
การพูดคุยและแสดงความคิดเห็น 

     

9.3 ท่านมกัเห็นดว้ยกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีองคก์รน าเสนอ 
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9.4 ท่านเช่ือวา่การเปลี่ยนแปลงองคก์ร
ในแต่ละคร้ัง ลว้นส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของท่าน 

     

10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) 
10.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน  
สามารถตดัสินใจก าหนดทิศทางการ
ลงทุนไดด้ว้ยตนเอง (มีความเป็น
อิสระในการตดัสินใจจาก 
ตลาดทุน) 

     

10.2 องคก์รของท่านมีฐานะทาง
การเงินมัน่คงและมีเสถียรภาพสูง (มี
อิสรภาพทางการเงิน) 

     

11. ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
11.1 องคก์รของท่านปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 

     

11.2 องคก์รของท่านส่งเสริมการ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มใหเ้ป็นค่านิยม
หลกั (Core Value)  
ขององคก์ร 

     

11.3 องคก์รของท่านมกัมีการพิจารณา
ถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจ
เกิดขึ้นจากการด าเนินงานขององคก์ร 

     

11.4 องคก์รของท่านมีการวางกลยทุธ์
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น 
การควบคุม 
มลพิษและลดการใชพ้ลงังาน 

     

12. ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
12.1 องคก์รของท่านมีมาตรการ
ป้องกนัความเส่ียงดา้นสุขภาพและ
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ความปลอดภยัของพนกังานท่ี
เหมาะสม 
12.2 องคก์รของท่านพยายามจดัหา
สภาพการท างานและชีวิตท่ีดีขึ้น
ใหก้บัพนกังาน 

     

12.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมเพื่อ
สังคม 

     

13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
13.1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั
กบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Customer) 
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholders) 

     

13.2 องคก์รของท่านพยายามสร้าง
ความอยูร่อดและความส าเร็จในระยะ
ยาวเพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย 

     

13.3 องคก์รของท่านปฏิบติัตามขอ้
ผกูพนั (Obligation) กบัผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียอยา่งเขม้งวด 

     

14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
14.1 องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนและเหมาะสม 

     

14.2 ท่านเขา้ใจและน าวิสัยทศัน์ของ
องคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางในการ
ท างาน 

     

14.3 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และ
กวา้งไกล  

     

15. ดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
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15.1 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจ
ต่อการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 

     

15.2 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น
และโตแ้ยง้การตดัสินใจของหวัหนา้
งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

     

15.3 องคก์รของท่านมกัตดัสินใจจาก
วิธีการลงมติของเสียงส่วนใหญ่ 

     

15.4 องคก์รของท่านมกัมีการ
ตดัสินใจท่ีละเอียด 
ถ่ีถว้น ผา่นการตรวจสอบขอ้มูลท่ีมีอยู่ 

     

16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
16.1 ท่านสามารถบริหารจดัการงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นอยา่งดี ตรง
ตามวตัถุประสงคแ์ละวิธีการ
ด าเนินงานท่ีองคก์รก าหนด 

     

16.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่านสามารถ
บริหารจดัการหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้
การดูแลของตนเองไดเ้ป็นอย่างดี 

     

17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
17.1 องคก์รของท่านมีวฒันธรรมใน
การท างานร่วมกนัเป็นทีม และ
ส่งเสริมใหเ้กิดเป้าหมายร่วมกนั
ระหวา่งพนกังาน 

     

17.2 พนกังานทุกคนในองคก์รของ
ท่าน สามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมได้
อยา่งดี 
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17.3 องคก์รของท่านส่งเสริมใหแ้นว
ทางการท างานร่วมกนัเป็นค่านิยม
หลกั (Core Value) ขององคก์ร 

     

18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
18.1 วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วย
สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

     

18.2 วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วย
ใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

     

18.3 วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วย
ใหพ้นกังานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่า
เทียมกนั 

     

19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
19.1 องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้
พนกังานพบปะ เพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้และขอ้มูลท่ีใชใ้นการท างาน 

     

19.2 สภาพแวดลอ้มขององคก์รของ
ท่านเอ้ือใหเ้กิดการเรียนรู้ 

     

19.3 ท่านมกัมีโอกาสทั้งไดรั้บและได้
แบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน 

     

20. ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
20.1 ท่านสามารถไวว้างใจ เพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์รของท่าน 

     

20.2 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่านมกั
ปฏิบติัตามขอ้ตกลง (Agreements) 

     

20.3 พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่าน 
มกัเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั 
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21. ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
21.1 พนกังานทุกคนภายในองคก์ร
ของท่านสามารถสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆได ้แมว้า่จะไม่ไดอ้ยู่
ในฝ่ายวิจยัและพฒันา 

     

21.2 องคก์รของท่านมีระบบท่ีคอย
ส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆภายใน
องคก์ร 

     

21.3 องคก์รของท่านมีการประเมิน 
ติดตามผลและใหร้างวลักบัพนกังานท่ี
มีความคิดสร้างสรรค ์

     

21.4 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน ยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น
จากความลม้เหลวของนวตักรรม
ใหม่ๆ 

     

22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
22.1 ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคน
อ่ืนๆ วา่ท่านก าลงัท างานท่ีองคก์รแห่ง
น้ี 

     

22.2 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วม
ในการขบัเคล่ือนองคก์รแห่งน้ี 

     

22.3 ท่านมีความไวว้างใจและซ่ือสัตย์
ต่อองคก์ร 

     

23. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
23.1 โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑแ์ละ
บริการท่ีองคก์รของท่านส่งมอบมี
คุณภาพ 

     

23.2 องคก์รของท่านมีการพฒันา
คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการ
อยา่งต่อเน่ือง 
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23.3 ลูกคา้มกัพึงพอใจกบัคุณภาพของ
ผลิตและบริการท่ีองคก์รของท่านส่ง
มอบ 

     

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลด้านการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 

ค าชี้แจง : ผูต้อบแบบสอบถามโปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือการ
รับรู้ของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียวเท่านั้น โดยมีความหมายหรือขอ้บ่งช้ีในการเลือกดงัน้ี 
5 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร  
(Employee Awareness) 

ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของ
องคก์รของท่าน 
ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั (Competitive Advantage) 

     

2. ความสามารถในการท าก าไร
ขององคก์รของท่านท าใหเ้กิด
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

     

3. ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อ
องคก์รของท่าน 
ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั (Competitive Advantage) 

     

4. ความพึงพอใจของผูล้งทุนต่อ
องคก์รของท่าน 
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ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั (Competitive Advantage) 
5. ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียต่อองคก์รของท่าน ท าให้
เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

     

 
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 

จบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์และสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ภาคผนวก ข เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัย (COA) 
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ภาคผนวก ค การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย 
(IOC) 
 
หัวข้องานวิจัย: การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของ บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ (Content Validity) ทั้งขอ้ความ ภาษาท่ีใช ้และความเหมาะสม
ของขอ้ค าถาม เพื่อน าไปปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ความเท่ียงตรงมากยิง่ขึ้น และน าไปสร้าง
เคร่ืองมือวิจยัในล าดบัถดัไป โดยพิจารณาตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างเน้ือหากบัขอ้ความท่ี
ต้องการใช้จากดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามในแต่ละข้อกับวตัถุประสงค์ ( Index of Item 
Objective Congruence: IOC) และน าค าเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อน าไปปรับปรุงแบบสอบถาม
ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยการประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษางานวิจัย 
(IOC) เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการจดัการมหาบัณฑิตของ นายธราธร            
เพ็ชรประพันธ์กุล รหัส 6350294 รายวิชาสารนิพนธ์ กจกจ697 (Thematic Paper MGMG697) 
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

เกณฑก์ารให้คะแนนการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษา
งานวิจยั (IOC) โดยก าหนดตวัเลือกเป็นมาตรวดั 3 ระดบั ดงัน้ี 

- 1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ 
     0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่ 
  1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ 

โดยวตัถุประสงคส์ าหรับงานวิจยัมีดงัน้ี 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ

ความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเนน้การร่วมมือกนัท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังาน

ท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการขบัเคล่ือนองค์กรท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของ

พนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 
โดยการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั (IOC) ไดรั้บ

ความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ดงัน้ี 
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1. รศ.ดร.พลิศา รุ่งเ รือง รองคณบดีงานบริการวิชาการ วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

2. ผศ.ดร.พลัลภา ปีติสันต์ อาจารยห์ลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการตลาด 
(Marketing) วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

3. คุณ ป่ินฉัตร กล่อมกล่ิน เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษยอ์าวุโส บริษทั แสนสิริ จ ากัด 
(มหาชน) 

ผูว้ิจยัจึงขอความอนุเคราะห์ และขอขอบคุณล่วงหนา้จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 จ านวน ใน
การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยั (IOC) เพื่อน าไปปรับปรุง
แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงเรียบร้อย ไปเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีทางผูว้ิจยัไดก้ าหนด เพื่อไดรั้บองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
การพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นองคก์รชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย ท าให้สามารถ
น าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ เพื่อต่อยอดในเชิงการบริหารจดัการ
องคก์รให้เกิดการพฒันาไดอ้ย่างย ัง่ยนืต่อไป นอกจากน้ีผลการศึกษาวิจยัน้ี ยงัเป็นประโยชน์ส าหรับ
องคก์รธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือสังคม โดยเฉพาะผูบ้ริหารองคก์รธุรกิจ ท่ีสามารถน าไปปรับใชใ้น
ภาคปฏิบติัส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยสามารถน าขอ้มูลจากงานวิจยั ไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ พฒันา ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ และพฒันาธุรกิจให้
สามารถแข่งขนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและให้บริการ
ดา้นอสังหาริมทรัพย ์และช่วยใหผู้ท่ี้ตอ้งการศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัหัวขอ้การพฒันาองคก์รให้
ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) สามารถน าขอ้มูลและผลการศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ี ไปใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อความยัง่ยนืของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยไ์ด ้
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ส่วนท่ี 1: ข้อค าถามเกีย่วกบัความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบริหารงานขององค์กร 
 

ขอ้ค าถาม ผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

คะแนน IOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
1. ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
1.1 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาตนเองจากองคก์รอยา่ง
ต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 

1.2 องคก์รของท่านยงัคงจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ แมจ้ะอยูใ่น
ช่วงเวลาท่ีประสบกบัปัญหา
งบประมาณ 

+1 +1 +1 1 

1.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจาก
องค์กรเป็นอย่างดีในระหว่าง
ท างาน 

-1 +1 +1 0.33 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labour Relations) 
2.1 ท่านสะดวกใจท่ีจะท างานกบั
หั ว ห น้ า ง า นห รื อ ผู ้ บ ริ ห า ร
ระดบัสูง 

+1 +1 +1 1 

2.2 หัวหน้างานหรือผู ้บ ริหาร
ระดับสูงเคารพและให้เกียรติ
ท่าน 

+1 +1 +1 1 

2.3 องค์กรของท่านส่งเสริมให้
เกิดความ สัมพนัธ์เชิงบวกในการ
ท างานระหว่ างพนักงานกับ
หั ว ห น้ า ง า นห รื อ ผู ้ บ ริ ห า ร
ระดบัสูง 

+1 +1 +1 1 

3. ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
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3.1 องคก์รของท่านมี
ความสามารถในการรักษา
พนกังาน 

+1 +1 0 0.67 

3.2 องคก์รของท่านให้
ค่าตอบแทนหรือโบนสัท่ี
สามารถจูงใจท่านใหอ้ยูก่บั
องคก์รต่อไป 

+1 +1 +1 1 

3.3 องคก์รของท่านใหเ้ง่ือนไข
ในการท างานท่ีมีความยดืหยุ่น 
(Flexible working conditions) 

0 +1 +1 0.67 

3.4 องคก์รของท่านมกัไม่ท าการ
ปลดพนักงาน แม้จะมีความจ า
เป็นในการรักษาสถานะทางการ
เงินขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
4.1 องคก์รของท่านให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่
พนกังานทุกคน 

0 +1 +1 0.67 

4.2 องคก์รของท่านให้
ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะ
การส่ือสารระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal Skills) ของ
พนกังาน 

-1 1 0 0 

4.3 องคก์รของท่านมกัสรรหา
บุคคลภายในองคก์รเพื่อขึ้นมา
รับต าแหน่งผูบ้ริหารมากกวา่
สรรหาจากบุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 1 

5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
5.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รปฏิบติัต่อ

+1 +1 +1 1 
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ท่านดว้ยความเห็นอกเห็นใจและ
มีศีลธรรม 
5.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงใส่ใจในชีวิตความ
เป็นอยูข่องท่าน 

+1 +1 +1 1 

5.3 ท่ านมัก ได้ รับค า ชมจาก
หั ว ห น้ า ง า นห รื อ ผู ้ บ ริ ห า ร
ระดบัสูง 

+1 +1 +1 1 

6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
6.1 การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์
ท่ีส าคญั  
จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  
มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงผูเ้ดียว 

+1 +1 +1 1 

6.2 เม่ือเกิดสถานการณ์ยุง่ยากกบั
องค์กรของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุด
และคณะบริหารจะร่วมมือกนัใน
การแกไ้ขปัญหา 

+1 +1 +1 1 

7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
7.1 องคก์รของท่านมีการ
ด าเนินงานอยา่งมีจริยธรรมอยา่ง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 

7.2 องคก์รของท่านระบุแนว
ทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรมไวอ้ยา่งชดัเจน  

+1 +1 +1 1 

7.3 องคก์รของท่านมีระบบท่ีใช้
ตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่พนกังาน
ปฏิบติัตามหลกัจรรยาบรรณ 

+1 +1 +1 1 

8. ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
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8.1 องคก์รของท่านมกัค านึงถึง
ผลลพัธ์ในระยะยาวเป็นหลกั 

+1 +1 +1 1 

8.2 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร
ของท่าน มกัมุ่งเนน้การวางแผน
กลยทุธ์ระยะยาว 

+1 +1 +1 1 

8.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้
ท่านคิดและวางแผนการท างาน
เพื่อผลส าเร็จในระยะยาว 

+1 +1 +1 1 

9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
9.1 เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ในองคก์ร ท่านสามารถมี
ส่วนร่วมในการพูดคุยและแสดง
ความคิดเห็น 

+1 +1 +1 1 

9.2 องคก์รของท่านมกัมีวิธี
จดัการกบัการเปล่ียนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั และท าใหเ้กิด
ความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

+1 +1 +1 1 

9.3 ท่านเช่ือวา่การเปลี่ยนแปลง
องคก์รในแต่ละคร้ัง ลว้นส่งผลดี
ต่อการด าเนินงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 

9.4 ท่านมกัเห็นดว้ยกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีองคก์รน าเสนอ 

+1 +1 0 0.67 

10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) 
10.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์รของท่าน  
สามารถตดัสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนไดด้ว้ยตนเอง (มี
ความเป็นอิสระในการตดัสินใจ
จากตลาดทุน) 

+1 +1 +1 1 
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10.2 องคก์รของท่านมีฐานะทาง
การเงินมัน่คงและมีเสถียรภาพ
สูง (มีอิสรภาพทางการเงิน) 

+1 +1 +1 1 

11. ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
11.1 องคก์รของท่านปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 

+1 +1 +1 1 

11.2 องคก์รของท่านส่งเสริม
การอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มให้เป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value)  
ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

11.3 องคก์รของท่านมกัมีการ
พิจารณาถึงผลกระทบต่อ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจเกิดขึ้นจากการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

11.4 องคก์รของท่านมีการวาง
กลยทุธ์ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมี
ประสิทธิภาพ เช่น การควบคุม 
มลพิษและลดการใชพ้ลงังาน 

+1 +1 +1 1 

12. ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
12.1 องคก์รของท่านมีมาตรการ
ป้องกนัความเส่ียงดา้นสุขภาพ
และความปลอดภยัของพนกังาน
ท่ีเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

12.2 องคก์รของท่านพยายาม
จดัหาสภาพการท างานและชีวิต
ท่ีดีขึ้นใหก้บัพนกังาน 

+1 +1 +1 1 

12.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรม
เพื่อสังคม 

+1 +1 +1 1 

13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
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13.1 องคก์รของท่านให้
ความส าคญักบัพนกังาน (Staff) 
ลูกคา้ (Customer) และผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholders) 

+1 +1 +1 1 

13.2 องคก์รของท่านพยายาม
สร้างความอยูร่อดและ
ความส าเร็จในระยะยาวเพื่อ
รักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย 

+1 +1 +1 1 

13.3 องคก์รของท่านปฏิบติัตาม
ขอ้ผกูพนั (Obligation) กบัผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งเขม้งวด 

+1 +1 +1 1 

14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
14.1 องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์
ท่ีชดัเจนและเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

14.2 ท่านเขา้ใจและน าวิสัยทศัน์
ขององคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางใน
การท างาน 

+1 +1 +1 1 

14.3 ผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ี
แน่วแน่และกวา้งไกล  

+1 +1 +1 1 

15. ดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
15.1 ท่านไดรั้บอ านาจในการ
ตดัสินใจต่อการด าเนินงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 

15.2 ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นและโตแ้ยง้การตดัสินใจ
ของหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงได ้

+1 +1 +1 1 



232 

 

15.3 องคก์รของท่านมกั
ตดัสินใจจากวิธีการลงมติของ
เสียงส่วนใหญ่ 

+1 +1 +1 1 

15.4 องคก์รของท่านมกัมีการ
ตดัสินใจท่ีละเอียดถี่ถว้น ผา่น
การตรวจสอบขอ้มูลท่ีมีอยู่ 

+1 +1 +1 1 

16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
16.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่าน
สามารถบริหารจดัการหน่วยงาน
ของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

0 +1 +1 0.67 

16.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่านมี
การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละวิธี
ในการท างานอยา่งละเอียดและ
คอยตรวจสอบความคืบหนา้ใน
การท างานอยา่งใกลชิ้ด 

0 +1 +1 0.67 

17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
17.1 องคก์รของท่านมี
วฒันธรรมในการท างานร่วมกนั
เป็นทีม และส่งเสริมใหเ้กิด
เป้าหมายร่วมกนัระหวา่ง
พนกังาน 

+1 +1 +1 1 

17.2 พนกังานทุกคนในองคก์ร
ของท่าน สามารถท างานร่วมกนั
เป็นทีมไดอ้ยา่งดี 

+1 +1 +1 1 

17.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้
แนวทางการท างานร่วมกนัเป็น
ค่านิยมหลกั (Core Value) ของ
องคก์ร 

+1 +1 +1 1 
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18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
18.1 องคก์รของท่านมี
สภาพแวดลอ้มท่ีช่วยสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
พนกังาน 

0 +1 +1 0.67 

18.2 วฒันธรรมองคก์รของท่าน
ช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

+1 +1 +1 1 

18.3 วฒันธรรมองคก์รของท่าน
ช่วยใหพ้นกังานไดรั้บการปฏิบติั
อยา่งเท่าเทียมกนั 

+1 +1 +1 1 

19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
19.1 องคก์รของท่านเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานพบปะ เพื่อ
แลกเปล่ียนความรู้และขอ้มูลท่ี
ใชใ้นการท างาน 

+1 +1 +1 1 

19.2 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร
ของท่านเอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 1 

19.3 ท่านมกัมีโอกาสทั้งไดรั้บ
และไดแ้บ่งปันความรู้กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 

20. ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
20.1 ท่านสามารถไวว้างใจ 
เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่าน 

+1 +1 +1 1 

20.2 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่านมกั
ปฏิบติัตามขอ้ตกลง 
(Agreements) 

+1 +1 0 0.67 
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20.3 พฤติกรรมของเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รของท่าน มกัเป็นไป
ตามท่ีท่านคาดหวงั 

+1 +1 0 0.67 

21. ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
21.1 พนกังานทุกคนภายใน
องคก์รของท่านสามารถ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆได ้
แมว้า่จะไม่ไดอ้ยูใ่นฝ่ายวิจยัและ
พฒันา 

+1 +1 +1 1 

21.2 องคก์รของท่านมีระบบท่ี
คอยส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรม
ใหม่ๆภายในองคก์ร 

+1 +1 +1 1 

21.3 องคก์รของท่านมีการ
ประเมิน ติดตามผลและให้
รางวลักบัพนกังานท่ีมีความคิด
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 1 

21.4 ผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์รของท่าน ยอมรับความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นจากความ
ลม้เหลวของนวตักรรมใหม่ๆ 

+1 +1 +1 1 

22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
22.1 ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบั
คนอ่ืนๆ วา่ท่านก าลงัท างานท่ี
องคก์รแห่งน้ี 

+1 +1 +1 1 

22.2 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วน
ร่วมในการขบัเคล่ือนองคก์รแห่ง
น้ี 

+1 +1 +1 1 

22.3 ท่านมีความไวว้างใจและ
ซ่ือสัตยต์่อองคก์ร 

+1 +1 0 0.67 
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23. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
23.1 โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑแ์ละ
บริการท่ีองคก์รของท่านส่งมอบ
มีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1 

23.2 องคก์รของท่านมกัพฒันา
คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละ
บริการเพื่อเพิ่มความสามารถใน
การท าก าไรใหสู้งขึ้น 

+1 +1 +1 1 

23.3 ลูกคา้มกัพึงพอใจกบั
คุณภาพของผลิตและบริการท่ี
องคก์รของท่านส่งมอบ 

+1 +1 +1 1 

 
ส่วนท่ี 2: ข้อค าถามเกีย่วกบัการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
 

ขอ้ค าถาม ผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ 
แต่ละท่าน 

คะแนน IOC 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) 
1. ภาพลกัษณ์และช่ือเสียง
ขององคก์รของท่านท าให้
เกิดความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนั (Competitive 
Advantage) 

+1 +1 +1 1 

2. ความสามารถในการท า
ก าไรขององคก์รของท่าน
ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

+1 +1 +1 1 
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3. ความพึงพอใจของลูกคา้
ต่อองคก์รของท่าน 
ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

+1 +1 +1 1 

4. ความพึงพอใจของผู ้
ลงทุนต่อองคก์รของท่าน
ท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

+1 +1 +1 1 

5. ความพึงพอใจของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียต่อองคก์ร
ของท่าน ท าใหเ้กิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) 

+1 +1 +1 1 

 
ทางผูว้ิจัยขอขอบคุณผูเ้ช่ียวชาญ ท่ีสละเวลามาช่วยประเมินความสอดคล้องของ

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยั (IOC) ในคร้ังน้ี 
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ภาคผนวก ง การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย 
(CVI) 
 
หัวข้องานวิจัย: การศึกษาปัจจยัการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
ความส าเร็จของ บริษทั แสนสิริ จ ากดั (มหาชน) 

การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้ (Content Validity) ทั้งขอ้ความ ภาษาท่ีใช ้และความเหมาะสม
ของขอ้ค าถาม เพื่อน าไปปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ความเท่ียงตรงมากยิง่ขึ้น และน าไปสร้าง
เคร่ืองมือวิจยัในล าดบัถดัไป โดยพิจารณาตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างเน้ือหากบัขอ้ความท่ี
ตอ้งการใช้จากดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) และน าค าเสนอแนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อน าไปปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยการประเมินความสอดคลอ้งของ
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยั (CVI) เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการ
จดัการมหาบณัฑิตของ นายธราธร เพ็ชรประพนัธ์กุล รหัส 6350294 รายวิชาสารนิพนธ์ กจกจ697 
(Thematic Paper MGMG697) วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

เกณฑก์ารให้คะแนนการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษา
งานวิจยั (CVI) โดยก าหนดตวัเลือกเป็นมาตรวดั 4 ระดบั ดงัน้ี 

1 หมายถึง ไม่เก่ียวขอ้ง 
2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เก่ียวขอ้ง 
3 หมายถึง ค่อนขา้งเก่ียวขอ้ง 
4 หมายถึง เก่ียวขอ้ง 
โดยการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั (CVI) ไดรั้บ

ความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ดงัน้ี 
1. รศ.ดร.พลิศา  รุ่งเ รือง รองคณบดีงานบริการวิชาการ วิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 
2. ผศ.ดร.พลัลภา ปีติสันต์ อาจารยห์ลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาการตลาด  

(Marketing) วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
3. คุณ ป่ินฉัตร กล่อมกล่ิน เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษยอ์าวุโส บริษทั แสนสิริ จ ากัด 

(มหาชน) 
ผูวิ้จยัจึงขอความอนุเคราะห์ และขอขอบคุณล่วงหนา้จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 จ านวน ใน

การประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษางานวิจยั (CVI) เพื่อน าไปปรับปรุง
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แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงเรียบร้อย ไปเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีทางผูว้ิจยัไดก้ าหนด เพื่อไดรั้บองค์ความรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
การพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จของบริษทั แสนสิริ 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นองคก์รชั้นน าของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยข์องไทย ท าให้สามารถ
น าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ เพื่อต่อยอดในเชิงการบริหารจดัการ
องคก์รให้เกิดการพฒันาไดอ้ย่างย ัง่ยนืต่อไป นอกจากน้ีผลการศึกษาวิจยัน้ี ยงัเป็นประโยชน์ส าหรับ
องคก์รธุรกิจ ภาครัฐ ชุมชน หรือสังคม โดยเฉพาะผูบ้ริหารองคก์รธุรกิจ ท่ีสามารถน าไปปรับใชใ้น
ภาคปฏิบติัส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยสามารถน าขอ้มูลจากงานวิจยั ไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการสร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ พฒันา ปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ และพฒันาธุรกิจให้
สามารถแข่งขนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและให้บริการ
ดา้นอสังหาริมทรัพย ์และช่วยใหผู้ท่ี้ตอ้งการศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัหัวขอ้การพฒันาองคก์รให้
ย ัง่ยืน (Sustainable Organization) สามารถน าขอ้มูลและผลการศึกษาจากงานวิจยัช้ินน้ี ไปใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อความยัง่ยนืของภาคอุตสาหกรรมอสังหาริมทรัพยไ์ด ้
 
ส่วนท่ี 1: ข้อค าถามเกีย่วกบัความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบริหารงานขององค์กร 
 

ขอ้ค าถาม ผลการพิจารณาจาก 
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่าน 

คะแนน 
CVI 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
1. ดา้นการพฒันาบุคลากร (Developing People) 
1.1 ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา
ตนเองจากองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

4 4 4 1 

1.2 องคก์รของท่านยงัคงจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ แมจ้ะอยูใ่นช่วงเวลาท่ี
ประสบกบัปัญหางบประมาณ 

4 4 4 1 

1.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
เป็นอยา่งดีในระหวา่งท างาน 

1 4 2 0.33 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน (Labour Relations) 
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2.1 ท่ านสะดวกใจ ท่ี จะท า ง านกับ
หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง 

4 4 4 1 

2.2 หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดับสูง
เคารพและใหเ้กียรติท่าน 

4 4 4 1 

2.3 องค์กรของท่านส่งเสริมให้ เกิด
ความสัมพันธ์เชิงบวกในการท างาน
ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างานหรือ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

4 4 4 1 

3. ดา้นการรักษาพนกังาน (Staff Retention) 
3.1 องคก์รของท่านมีความสามารถใน
การรักษาพนกังาน 

4 4 4 1 

3.2 องคก์รของท่านใหค้่าตอบแทนหรือ
โบนสัท่ีสามารถจูงใจท่านให้อยูก่บั
องคก์รต่อไป 

4 4 4 1 

3.3 องคก์รของท่านใหเ้ง่ือนไขในการ
ท างานท่ีมีความยดืหยุน่ (Flexible 
working conditions) 

3 4 4 1 

3.4 องค์กรของท่านมักไม่ท าการปลด
พนักงาน แม้จะมีความจ าเป็นในการ
รักษาสถานะทางการเงินขององคก์ร 

4 4 4 1 

4. ดา้นการวางแผนการสืบทอดภายในองคก์ร (Succession Planning) 
4.1 องคก์รของท่านให้โอกาส
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังาน
ทุกคน 

3 4 3 1 

4.2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบั
การพฒันาทกัษะการส่ือสารระหวา่ง
บุคคล (Interpersonal Skills) ของ
พนกังาน 

1 4 1 0.33 

4.3 องคก์รของท่านมกัสรรหาบุคคล
ภายในองคก์รเพื่อขึ้นมารับต าแหน่ง

4 4 3 1 
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ผูบ้ริหารมากกวา่สรรหาจาก
บุคคลภายนอก 
5. ดา้นการใหคุ้ณค่ากบัพนกังาน (Valuing Staff) 
5.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รปฏิบติัต่อท่านดว้ยความเห็น
อกเห็นใจและมีศีลธรรม 

4 4 4 1 

5.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องท่าน 

4 4 3 1 

5.3 ท่านมกัไดรั้บค าชมจากหัวหน้างาน
หรือผูบ้ริหารระดบัสูง 

4 4 3 1 

6. ดา้นการร่วมมือกนับริหารองคก์รของ CEO และทีมผูบ้ริหาร (CEO and Top team) 
6.1 การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ี
ส าคญั จะตดัสินใจโดยคณะผูบ้ริหาร
ระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่ง
สูงสุดเพียงผูเ้ดียว 

4 4 4 1 

6.2 เม่ือเกิดสถานการณ์ยุง่ยากกบัองคก์ร
ของท่ าน ผู ้บ ริหารสูงสุดและคณะ
บริหารจะร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา 

4 4 4 1 

7. ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม (Ethics Behavior) 
7.1 องคก์รของท่านมีการด าเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรมอยา่งสม ่าเสมอ 

4 4 4 1 

7.2 องคก์รของท่านระบุแนวทางการ
ด าเนินงานตามหลกัจริยธรรมไวอ้ยา่ง
ชดัเจน  

4 4 4 1 

7.3 องคก์รของท่านมีระบบท่ีใช้
ตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่พนกังานปฏิบติั
ตามหลกัจรรยาบรรณ 

4 4 4 1 

8. ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว (Long term Perspective) 
8.1 องคก์รของท่านมกัค านึงถึงผลลพัธ์
ในระยะยาวเป็นหลกั 

4 4 3 1 
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8.2 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน มกัมุ่งเนน้การวางแผนกลยทุธ์
ระยะยาว 

4 4 3 1 

8.3 องคก์รของท่านส่งเสริมใหท้่านคิด
และวางแผนการท างานเพื่อผลส าเร็จใน
ระยะยาว 

4 4 3 1 

9. ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ร (Organization Change) 
9.1 เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์ร ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการ
พูดคุยและแสดงความคิดเห็น 

4 4 4 1 

9.2 องคก์รของท่านมกัมีวิธีจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงดว้ยความระมดัระวงั 
และท าใหเ้กิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4 4 4 1 

9.3 ท่านเช่ือวา่การเปลี่ยนแปลงองคก์ร
ในแต่ละคร้ัง ลว้นส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของท่าน 

4 4 3 1 

9.4 ท่านมกัเห็นดว้ยกบัการเปล่ียนแปลง
ท่ีองคก์รน าเสนอ 

4 4 2 0.67 

10. ดา้นการมีอิสรภาพจากตลาดเงิน (Financial market independence) 
10.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน สามารถตดัสินใจก าหนดทิศ
ทางการลงทุนไดด้ว้ยตนเอง (มีความ
เป็นอิสระในการตดัสินใจจากตลาดทุน) 4 4 3 1 
10.2 องคก์รของท่านมีฐานะทางการเงิน
มัน่คงและมีเสถียรภาพสูง (มีอิสรภาพ
ทางการเงิน) 4 4 4 1 
11. ดา้นความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Responsibility for Environment) 
11.1 องคก์รของท่านปฏิบติัตาม
กฎหมายส่ิงแวดลอ้ม 4 4 4 1 
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11.2 องคก์รของท่านส่งเสริมการ
อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มใหเ้ป็นค่านิยมหลกั 
(Core Value)  
ขององคก์ร 4 4 4 1 
11.3 องคก์รของท่านมกัมีการพิจารณา
ถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจ
เกิดขึ้นจากการด าเนินงานขององคก์ร 4 4 4 1 
11.4 องคก์รของท่านมีการวางกลยทุธ์
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น 
การควบคุม 
มลพิษและลดการใชพ้ลงังาน 4 4 4 1 
12. ดา้นความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) 
12.1 องคก์รของท่านมีมาตรการป้องกนั
ความเส่ียงดา้นสุขภาพและความ
ปลอดภยัของพนกังานท่ีเหมาะสม 4 4 4 1 
12.2 องคก์รของท่านพยายามจดัหา
สภาพการท างานและชีวิตท่ีดีขึ้นใหก้บั
พนกังาน 4 4 4 1 
12.3 องคก์รของท่านส่งเสริมให้
พนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมเพื่อ
สังคม 4 4 4 1 
13. ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder consideration) 
13.1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Customer) และ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholders) 4 4 4 1 
13.2 องคก์รของท่านพยายามสร้าง
ความอยูร่อดและความส าเร็จในระยะ
ยาวเพื่อรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย 4 4 4 1 
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13.3 องคก์รของท่านปฏิบติัตามขอ้
ผกูพนั (Obligation) กบัผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียอยา่งเขม้งวด 4 4 3 1 
14. ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ (Strong, Share Vision) 
14.1 องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนและเหมาะสม 4 4 4 1 
14.2 ท่านเขา้ใจและน าวิสัยทศัน์ของ
องคก์รมาใชเ้ป็นแนวทางในการท างาน 4 4 4 1 
14.3 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีแน่วแน่และกวา้งไกล  4 4 4 1 
15. ดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) 
15.1 ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจ
ต่อการด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ท่ี 4 4 4 1 
15.2 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็น
และโตแ้ยง้การตดัสินใจของหวัหนา้
งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูงได ้ 4 4 4 1 
15.3 องคก์รของท่านมกัตดัสินใจจาก
วิธีการลงมติของเสียงส่วนใหญ่ 4 4 4 1 
15.4 องคก์รของท่านมกัมีการตดัสินใจ
ท่ีละเอียดถี่ถว้น ผา่นการตรวจสอบ
ขอ้มูลท่ีมีอยู่ 4 4 3 1 
16. ดา้นการจดัการดว้ยตนเอง (Self-Management) 
16.1 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รของท่านสามารถบริหาร
จดัการหน่วยงานของตนเองไดเ้ป็น
อยา่งดี 2 4 4 0.67 
16.2 หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์รของท่านมีการก าหนด
วตัถุประสงคแ์ละวิธีในการท างานอยา่ง 2 4 4 0.67 
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ละเอียดและคอยตรวจสอบความ
คืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ด 
17. ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร (Team Orientation) 
17.1 องคก์รของท่านมีวฒันธรรมใน
การท างานร่วมกนัเป็นทีม และส่งเสริม
ใหเ้กิดเป้าหมายร่วมกนัระหว่าง
พนกังาน 4 4 4 1 
17.2 พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน 
สามารถท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดี 4 4 4 1 
17.3 องคก์รของท่านส่งเสริมใหแ้นว
ทางการท างานร่วมกนัเป็นค่านิยมหลกั 
(Core Value) ขององคก์ร 4 4 4 1 
18. ดา้นวฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
18.1 องคก์รของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ี
ช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
พนกังาน 3 4 4 1 
18.2 วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วยให้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น 4 4 4 1 
18.3 วฒันธรรมองคก์รของท่านช่วยให้
พนกังานไดรั้บการปฏิบติัอย่างเท่าเทียม
กนั 4 4 4 1 
19. ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ (Knowledge Sharing Retention) 
19.1 องคก์รของท่านเปิดโอกาสให้
พนกังานพบปะ เพื่อแลกเปล่ียนความรู้
และขอ้มูลท่ีใชใ้นการท างาน 4 4 4 1 
19.2 สภาพแวดลอ้มขององคก์รของ
ท่านเอ้ือใหเ้กิดการเรียนรู้ 4 4 4 1 
19.3 ท่านมกัมีโอกาสทั้งไดรั้บและได้
แบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน 4 4 4 1 
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20. ดา้นความไวว้างใจ (Trust) 
20.1 ท่านสามารถไวว้างใจ เพื่อน
ร่วมงานและผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์รของท่าน 4 4 4 1 
20.2 เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รของท่านมกัปฏิบติั
ตามขอ้ตกลง (Agreements) 4 4 3 1 
20.3 พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของท่าน 
มกัเป็นไปตามท่ีท่านคาดหวงั 4 4 2 0.67 
21. ดา้นนวตักรรม (Innovation) 
21.1 พนกังานทุกคนภายในองคก์รของ
ท่านสามารถสร้างสรรคน์วตักรรม
ใหม่ๆได ้แมว้า่จะไม่ไดอ้ยูใ่นฝ่ายวิจยั
และพฒันา 4 4 4 1 
21.2 องคก์รของท่านมีระบบท่ีคอย
ส่งเสริมใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ๆภายใน
องคก์ร 4 4 4 1 
21.3 องคก์รของท่านมีการประเมิน 
ติดตามผลและใหร้างวลักบัพนกังานท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค ์ 4 4 4 1 
21.4 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รของ
ท่าน ยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นจาก
ความลม้เหลวของนวตักรรมใหม่ๆ 4 4 4 1 
22. ดา้นความผกูพนัของพนกังาน (Staff Engagement) 
22.1 ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคน
อ่ืนๆ วา่ท่านก าลงัท างานท่ีองคก์รแห่งน้ี 4 4 4 1 
22.2 ท่านรู้สึกมีคุณค่าและมีส่วนร่วมใน
การขบัเคล่ือนองคก์รแห่งน้ี 4 4 4 1 
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22.3 ท่านมีความไวว้างใจและซ่ือสัตย์
ต่อองคก์ร 4 4 3 1 
23. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 
23.1 โดยรวมแลว้ผลิตภณัฑแ์ละบริการ
ท่ีองคก์รของท่านส่งมอบมีคุณภาพ 4 4 3 1 
23.2 องคก์รของท่านมกัพฒันาคุณภาพ
ของผลิตภณัฑแ์ละบริการเพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการท าก าไรใหสู้งขึ้น 4 4 2 0.67 
23.3 ลูกคา้มกัพึงพอใจกบัคุณภาพของ
ผลิตและบริการท่ีองคก์รของท่านส่ง
มอบ 4 4 4 1 

 
ส่วนท่ี 2: ข้อค าถามเกีย่วกบัการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององค์กร 
 

ขอ้ค าถาม ผลการพิจารณาจาก 
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่าน 

คะแนน 
CVI 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
การรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ร (Employee Awareness) 
1. ภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร
ของท่านท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) 4 4 4 1 
2. ความสามารถในการท าก าไรของ
องคก์รของท่านท าใหเ้กิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) 4 4 4 1 
3. ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อองคก์ร
ของท่านท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) 4 4 4 1 
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4. ความพึงพอใจของผูล้งทุนต่อองคก์ร
ของท่านท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) 4 4 3 1 
5. ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสียต่อองคก์รของท่าน ท าให้เกิดความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive 
Advantage) 4 4 3 1 

 
ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ทางผูว้ิจยัขอขอบคุณ ท่ีสละเวลามาช่วยประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ี
ใชใ้นการศึกษางานวิจยั (CVI) ในคร้ังน้ี 

  


