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บทคัดยอ

 การวิจยัในครัง้น้ี มวีตัถปุระสงค เพ่ือศกึษาปจจยัเชงิสาเหตุเชิงสาเหตุและเพือ่พฒันาโมเดลสมการ
โครงสรางปจจัยเชงิสาเหตทุีส่งผลสาํเรจ็การจดัอนัดบัในฟอรจนูรอย ศกึษากรณบีรษิทัในประเทศไทยกลุม
ตัวอยางไดแก พนักงานบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) จํานวน 389 คน โดยใชวิธีสุมอยางงาย เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามสถิติที่ใชในการศึกษาไดแก สถิติพรรณนา และการวิเคราะหโมเดล
สมการโครงสราง (structure equation modeling) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confi rmatory 
factor Analysis) วิธีการวิเคราะหอิทธิพลเสนทาง (path analysis) ผลการวิจัย พบวา โมเดลมีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เมื่อพิจารณาเสนทางอิทธิพลสําคัญที่สงผลสําเร็จ พบวาไดรับ
อิทธิพลจากปจจัยความย่ังยืนองคกร ปจจัยความผูกพันตอองคกร ปจจัยการบริหารองคกร ทั้งนี้ขนาด
อิทธิพลขางตน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผล
สาํเร็จองคกรได .84 หรอืรอยละ 84 ผูวจิยัไดมกีารปรบัใหเปนโมเดลประหยดัแลวมคีวามกลมกลนืกบัขอมูล
เชิงประจักษและสามารถนําไปใชสําหรับเปนโมเดลสมการโครงสรางในการพัฒนาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผล
สําเร็จในการจัดอันดับของฟอรจูนรอยไดตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย

คําสําคัญ: ผลสําเร็จองคกร, การบริหารองคกร, ความยั่งยืนองคกร,ความผูกพันตอองคกร

Abstract

 The objective of this study is to reveal a causal factor affecting the rank in Fortune 100 of 
a company in Thailand, and to develop a structure equation model accordingly. The questionnaire 
was launched using 389 samples in PTT Public Company which were selected randomly. The 
collected data were analyzed through descriptive statistics, confi rmatory factor analysis, path analysis, 

and structure equation modeling. The results showed that the model was well-harmonized with 
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empirical data by considering a successful path. The important infl uencing factor was affected from 
corporate sustainability, organizational commitment, and organizational management. All of these 
factors were statistically signifi cant at 0.05. The model could describe a variance of the corporate 
success by 0.84 or 84 percent. The author had adjusted the model to fi t the parsimony parameter 
with the empirical data. Hence, this model can be applied to develop corporate causal factor to 
successfully achieve the rank in Fortune 100.

Keywords: corporate to success, organizational management, corporate sustainability, 
  organization commitment.

บทนํา

 ในชวงทศวรรษท่ีผานมา โลกของเราได
พบวิกฤตการณตางๆ  หลากหลายรูปแบบ ทัง้ดาน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม เทคโนโลยี 
ภยัพบิตัทิางธรรมชาตติางๆ และความเปลีย่นแปลง
ของพฤตกิรรมมนษุยทีเ่กดิขึน้ทัว่ทกุมมุโลก ทกุสิง่
ทุกอยางมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและตอ
เนื่อง เพื่อใหสามารถมีชีวิตอยูรอดและดํารงตนอยู
ในสังคมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลานี้ไดอยางปกติ
สุข มนุษยจึงตองปรับตัว เพ่ือตอบสนองตอการ
เปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วและตอเนือ่ง จาํเนยีร จวง
ตระกูล (2555) เชนเดียวกันกบัองคกร ความสําเร็จ
ในการบรรลุเปาหมายขององคกรยอมไดรับผล

กระทบจากแนวโนมของการคาเสรทีีข่ยายตวัอยาง
ตอเน่ือง สงผลใหองคกรตองมีการปรับเปลี่ยน

กลยุทธทั้งในระดับประเทศและระดับโลก ทั้งนี้เพ่ือ
ใหสอดคลองกบัภาวะการณการแขงขนัทีร่นุแรงและ
รวดเร็ว  ซึง่มอีตัราเรงตลอดเวลา จตุพร  สงัขวรรณ 
(2557) ทําใหสงผลกระทบตออัตราความเจริญและ
การเติบโตทางเศรษฐกิจ ในแงของความรุนแรง
และรวดเร็ว ประเวศน  มหารัตนสกุล (2551) การ
บริหารองคกรปจจุบัน ผูประกอบการตางตระหนัก

ถึงความรุนแรงของการแขงขันในธุรกิจ ทั้งการ
แขงขันจากภายในประเทศและภายนอกประเทศ 
การดําเนินธุรกิจที่อยูทามกลางกระแสโลกาภิวัฒน 

(Globalization) ในโลกไรพรมแดนความสามารถ

รับรูขอมูลและขาวสารจากประเทศตาง ๆ ในเวลา
เดยีวกนั  ทัง้นี ้เนือ่งจากระบบเทคโนโลยกีารสือ่สาร
ที่ทันสมัยในปจจุบันดังนั้น ผูประกอบการในยุค
โลกาภิวัฒนที่อยูทามกลางสภาวะการณแขงขันที่
รุนแรง ตองมีการปรับตัวอยางรวดเร็ว ทั้งในดาน
เศรษฐกิจดานสังคมนโยบายภาครัฐสงผลกระทบ
ตอทุกภาคสวนท้ังที่เปนประโยชนตอธุรกิจหรือ
เปนอุปสรรคตอธุรกิจขององคกรสภาวะการณ
การเมืองท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและการ
แทรกแซงในทุกวงการสงผลใหผูนําองคกรหรือผู
บริหารองคการตองมีสมรรถนะในการจัดการภาวะ
การเปล่ียนแปลงทางการเมืองไดเปนอยางด ีจตุพร  
สังขวรรณ (2557) วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมยอมสงผลตอวิถีการดําเนินชีวิตพฤติกรรม
ของคนในสังคมนั้น ดานเทคโนโลยีสิ่งประดิษฐ

ที่มนุษยสรางขึ้นมาเพื่อชวยในการทํางานหรือ
แกไขปญหาตาง ๆ ทําใหมนุษยสามารถทํางานได
อยางสะดวก รวดเร็วการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
ภายใตกระแสโลกาภิวัฒน ไมวาจะเปนดานการ

สื่อสารขอมูลสามารถติดตอกันไดตลอดเวลา โดย
โลกเสมือนแคบลงท่ีสามารถส่ือสารถึงกันไดทุก
มุมโลกเพียงเส้ียววินาที ประเวศน มหารัตนสกุล 
(2551) โดยเฉพาะความกาวหนาของคอมพิวเตอร
และเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถที่จะควบคุม

กระบวนการดําเนินงานขององคกรธุรกิจไดอยาง
แมนยํา และประมวลผลการประกอบการไดใน
เวลาอนัรวดเรว็ จงึเปนเครือ่งมอืทีจ่ะชวยองคกรใน
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การตัดสินใจในกลยุทธทางธุรกิจไดเปนอยางดี ภัย
พบิตั ิ(Nature Disaster) ภยัทางธรรมชาตทิีเ่กดิขึน้ 
โดยที่มนุษยไมสามารถที่จะพยากรณและควบคุม
ไดองคกรในปจจุบันจําเปนตองดําเนินการจัดแผน
กลยุทธดานภัยพิบัติ การบริหารความเสี่ยง เพื่อ
เตรยีมความพรอมรบักบัเหตุการณทีอ่าจจะเกดิขึน้
เม่ือใดก็ได แตเมื่อเกิดจะสามารถลดความเสียหาย
ใหนอยลงและทําใหเหตกุารณกลบัสูสภาวะปกตเิรว็
ขึ้น ไพโรจน บาลัน ผูแปล (2554) 
 ทรัพยากรบุคคล ในปจจุบันเกือบทุก
องคกร ใหความสําคัญกับพนักงานและถือวา
พนักงานเปนทรัพยากรอันมีคาที่จะนําไปสูการ
พัฒนาทุกดานขององคกร โดยเฉพาะการพัฒนา
ดานนวัตกรรม จะเกิดขึ้นจากการคิดคนพัฒนา
ระบบการทํางานขององคกรใหดียิ่งขึ้นเพ่ือให
องคกรมีความเข็มแข็ง สามารถแขงขันกับคูแขง
ไดจาํเปนตองจัดการอยางเปนระบบมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอการบรรลุเปาหมายขององคกร 
ริม และคณะ Lim and et. al (2010) สิ่งที่จะทําให
องคกรที่ดีกลายเปนองคกรชั้นยอดไดก็คือ ความ
สามารถในการดงึดดูและธํารงรกัษาคนทีเ่หมาะสม
เอาไวณัฐยา สินตระการผล (2554) ดังนั้น องคกร
ที่ประสบผลสําเร็จ ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานในองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะ
ทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย

และเปนองคกรทีม่คีวามยัง่ยืนอยูรวมกับสงัคมและ
ชุมชนอยางยาวนาน การบริหารทรัพยากรบุคคล
เปนเรื่องสําคัญ และเปนหนึ่งของกระบวนการ
บริหารของผูบริหารท่ีจะนําองคกรสูความสําเร็จ

ธร สุนทรายุทธ (2553) องคกรท่ีดี องคกรท่ีมี
ความเปนเลิศนั้น ควรมีลักษณะอยางไรและทําไม
บางบริษัท จึงอยูยั่งยืนยาวนานกวาบางบริษัท ทั้ง 
ๆ ที่ทุนในการดําเนินการ ความสามารถบุคลากร
และเครือ่งมอืในการจดัการกไ็มไดแตกตางกนัอยาง

มากมาย  ในขณะทีบ่รษิทับางบรษิทั  ประสบความ
สาํเรจ็มาเกนิครึง่ศตวรรษ  แตบรษิทับางแหงท่ีแรก
เร่ิมเดมิทกีอ็ยูในลูวิง่เดยีวกนัถึงตองปดตวัเองลงไป 

สมพงษ สุวรรณจิตกุล (2545) องคกรที่มีชื่อเสียง
ประสบความสําเรจ็ในการดําเนนิงานทางธรุกิจหรอื
การประกอบการ สามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได 
ผูบริหารระดับสูงจะใหความสําคัญ และเห็นคณุคา
ของพนักงานในองคกร ซึ่งมีความสําคัญมากตอ
ความสามารถและความสําเร็จขององคกรในยุคการ
เปล่ียนแปลงและการแขงขนัท่ีรนุแรงมากยิง่ขึน้ รตั
ติกรณ จงวิศาล (2554)
 ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง อ ง ค ก ร
(Organizational Performance) องคกรที่มีผลการ
ดําเนินการที่ดีหรือประสบผลสําเร็จนั้น จะเปนการ
นําเขาทรัพยากรท่ีใชในการสนับสนุนกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคกรใส เขาไปในกระบวนการ
การดําเนินการที่ดีหรือไม จะพิจารณาจาก ผลผลิต 
(Product ivi ty) โดยวัดจากผลงานที่ออกมา
(Outcome) ที่มีทั้งคุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) ที่สัมพันธกันกับการใชทรัพยากร
การวัดผลการดําเนินงานโดยทั่วไปจะพิจารณา
จากประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล
(effectiveness) เซเมลอน Schermerhorn (2008)
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล (Performance
effectiveness) เปนการวัดผลงานท่ีบรรลุเปาหมาย 
เชน การกําหนดเปาหมายการผลิตที่ประกอบดวย
ปรมิาณและคณุภาพทีเ่ปนทีพ่งึพอใจของลกูคา สวน
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Performance
effi ciency) เปนการวัดการใชทรพัยากรท่ีทาํใหบรรลุ

เปาหมาย โดยการใชวัตถุดิบ กําลังคนผลิต ที่มีตน
ทุนตํ่าสุด ของเสียนอยสุด เปนตน บริษัทที่มีความ
เปนเลิศในดําเนินธุรกิจจากการศึกษาวิจัยของ

ปเตอรและวอเตอรแมน Peters Thomas J. and 
Waterman Robert H. Jr. (2006) พบวา บริษัทใน
อเมริการที่มีความเปนเลิศในการดําเนินการธุรกิจ

จะมแีนวคดิคลายคลึงกนั 8 ประการ คอื (1) มุงเนน
การกระทาํ (A bias for action) โดยชอบท่ีวเิคราะห
และจะกระทําซํ้าแลวซํ้าอีกการรายงานขอมูลตอ
คณะกรรมการจนแลวเสร็จ (2) ยืนหยัดใกลชิดตอ
ลูกคา (Stayingclose to the customer) เรียนรูที่
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จะสรางความพึงพอใจของลูกคา (3) มีความคิด
อิสระและการเปนผูประกอบการ (Autonomy and 
Entrepreneurship) ที่คิดถึงเรื่องการแขงขันอยาง
มีอิสระเหมือนเปนผูประกอบการบริษัทเล็กบริษัท
หน่ึง (4) เพิ่มผลผลิตดวยพนักงาน (Productivity 
through people) ตระหนักใหพนักงานทุกคนเกิด
ความคิดสรางสรรคและแบงปนในความพยายาม
อยางยิ่งท่ีจะทําใหบรษิัทประสบความสําเร็จ (5) มี
ความใกลชิดงานและผลักดันใหเกิดคุณคา (Hand 
on,value driven) ผูบริหารจะมาใกลชิดพนักงาน 
ณ จุดปฏิบัติงานและผลักดันใหเกิดคุณคา ดวย
การใหความสําคัญตอธุรกิจของบริษัท (6) ยึดมั่น
ในการประสานทุกสวน (Stickto the knitting) การ
ทาํใหบริษทัมีความสอดคลองตอส่ิงดีและเช่ียวชาญ
ในธุรกิจของบริษัท (7) วิธีการทํางานอยางงาย ๆ 
จากพนักงาน (Simple form,learn staff) ระดับการ
บริหารจัดการท่ีสั้น ๆ สักสองสามระดับ สามารถ
ที่จะรายงานถึงระดับสูงบนได (Upper level)
(8) เขมงวดและยืดหยุนผอนปรนในการทํางาน
(Simultaneous loose-tight properties) การสราง
บรรยากาศการทํางานดวยการมอบอํานาจหนาที่
จากสวนกลาง ใหพนักงานยอมรับและปฏิบัติอยาง
มคีณุคาจากหลกัการ 8 ประการของบรษิทัทีป่ระสบ
ผลสําเร็จหรือเปนองคกรท่ีมีความเปนเลิศ สวน
ใหญใชแนวกลยุทธในการดําเนินการดวยกรอบ
ของ 7-S Framework Mckinsey มาจัดการบริหาร

งานท่ีสัมฤทธิ์ผลนั้น จะข้ึนอยูกับตัวแปรซึ่งมีความ
สัมพันธเกี่ยวเนื่องกันทั้งหมด 7 ตัว โครงสราง 
(Structure) กลยุทธ (Strategy) บุคลากร (Staff) 

รปูแบบการบริหาร (Style) ระบบ  (System) ทกัษะ 
(Skills) คานิยมรวม (Share value) บริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) เปนองคกรหนึ่งที่ไดรับผลกระทบ 

จากความเปลีย่นแปลงทางดานเศรษฐกจิ การเมอืง 
สงัคม เทคโนโลยี  และภยัพบิตัทิางธรรมชาติ หลาย
องคการใชหลักการและเทคนิคการบริหารเปน
เครื่องมือ ในการจัดการเปล่ียนแปลงองคกร แต
มีอีกหลายองคกร เกิดการเปลี่ยนแปลงเนื่องจาก

ถูกสภาพแวดลอมบังคับใหเปลี่ยนแปลง ประเวศน  
มหารัตนสกุล (2551) ดวยศักยภาพในการบริหาร
จดัการองคอยางมีประสิทธิภาพ การดําเนินงานของ 
ปตท. จงึไดประสบผลสําเร็จเปนทีย่อมรับและไดรบั
รางวัลทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติใน
ดานตาง ๆ  มากมาย บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
(2556) ในป 2547 กลุม ปตท. ไดกําหนดวิสัยทัศน
(Vision) ที่จะเปน “บริษัทพลังงานไทยขามชาติ
ชั้นนํา (The Premier Multinational Energy 
Company)” นําพาองคกรของคนไทยไปทําธุรกิจ
ตางแดน ดวยหัวใจความเปนคนไทย นําความ
มัน่คง มัง่คัง่กลับสูประเทศไทย มกีารปรบัโครงสราง
ของการดาํเนนิการทางธรุกิจใหเชือ่มโยงตลอดสาย
โซอุปทาน (Supply Chain) และการขยายธุรกิจ
ไปตางประเทศดวยเปาหมาย และสูทําเนียบการ
จัดอันดับ Top 100 ใน 500 บริษัทที่มีความมั่งคั่ง
ทั่วโลกของนิตยาสารฟอรจูนหารอยบริษัท ปตท. 
จาํกดั (มหาชน) (2551)โดยกําหนดเปาหมายความ
สาํเรจ็ในป 2563 ผลของความสําเรจ็ของการดําเนนิ
ธุรกิจสําเร็จในเปาหมายเกินคาด บริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) ไดรับการจัดอันดับเปนบริษัทที่
ใหญที่สุดในโลกอันดับที่ 81 ในป 2556 เร็วกวาเปา
หมาย 7 ป และเปนบริษัทเดียวของประเทศไทย
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (2556) นั้นหมายถึง 
บุคลกรขององคกรตองมีสวนรวมในการผลักดันให

บรรลุผลสําเร็จ ในวิถีการขับเคลื่อนองคกรสูความ
สําเร็จตองมีทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ เปนคน
เกง   คนด ี มวีฒันธรรมองคกรทีด่ ีซึง่บรษิทัมรีะบบ
การจัดการบริหารอยางมีประสทิธิภาพประสิทธิผล

ทีเ่ปนเลศิบรษิทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) ยงัไดรบัการ
คัดเลือกเปนสมาชิกดัชนีวัดความย่ังยืนดาวโจนส 
2012/2013 (Down Jones Sustainability Indexes 
: DJSI) ซึ่งมีการพิจารณาความยั่งยืนของบริษัท
ครอบคลุมทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจ และสิ่ง

แวดลอม โดยเปนบรษิทัไทยเพยีงรายเดยีวท่ีมรีาย
ชื่ออยูใน 15 บริษัทชั้นนําทั่วโลกในกลุม Oil & Gas 
Producers บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (2555)
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 ความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) ที่นําเสนอมาขางตนเปนท่ีสิ่งที่ดี แต
สิ่งที่สําคัญกวานั้นคือ ทําอยางไรจึงรักษาไวได
และพัฒนาการใหเกิดเปาหมายที่ทาทายย่ิงข้ึน 
บทความเร่ืองจาก CEO “การไดขึน้มาเปน Forture 
100 นับวาเปนเรื่องที่ยาก แตการรักษาอันดับไว
เปนเรื่องที่ยากยิ่งกวา และหากเรามีเปาหมาย
ทาทายท่ี Forture 50 จึงจําเปนอยางยิ่งที่พวกเรา
ทกุคนตองมุงม่ันทุมเทและรวมพลงักันใหแขง็แกรง
ยิ่งขึ้น เพื่อกาวสูจุดหมายการเปนองคกร 100 ป 
ทีส่รางความย่ังยนืใหแกประเทศชาติและคนไทยทุก
คน  เพื่อให ปตท. เปนพลังที่ยั่งยืน เพ่ือไทย ตลอด
ไป ผมจึงขอฝากความหวังน้ีไวกับพวกเรา ชาว 
ปตท. ทุกคน ครับ” ฝายสื่อสารองคกรฝายสื่อสาร
องคกร บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (2012)
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษา
ดานพฤติกรรมองคกร (Organizational Behavior:
OB) ดานการพัฒนาองคกร (Organization
Development : OD) และการบริหารงานเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management) ที่ประกอบดวยทฤษฎี 
แนวคิด และงานวิจัยทั้งในและตางประเทศมาส
นับสนุน เพื่อศึกษาความสัมพันธวิเคราะหเสน
ทางอิทธิพลตัวแปรที่เก่ียวของจาก ปจจัยการ
บริหารองคกร  ปจจยัความผูกพนัตอองคกร ปจจยั

ความย่ังยืนองคกร และปจจัยผลสําเร็จของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาสามารถ

นําไปปรับปรุงกระบวนการบริหารองคกรใหเกิด
ประสทิธภิาพภายในองคกร ดานนโยบาย  ดานการ
ปฏิบตั ิและเปนแนวทางใหกบัองคกรอืน่ ๆ  สามารถ
นําไปประยุกตใชใหสอดคลองกับสิ่งที่คนพบ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผล และบรรลุเปาหมาย

เพื่อใหเกิดความยั่งยืนตอองคกรตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพ่ือศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผล
สาํเรจ็ของบริษทัท่ีไดรบัการจัดอนัดบัในฟอรจนูรอย

ศึกษากรณีบริษัทในประเทศไทย
 2. เพื่ อพัฒนาแบบโม เดลสมการ
โครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลสําเร็จการ
จัดอันดับในฟอรจูนรอย ศึกษากรณีบริษัทใน
ประเทศไทย

กรอบแนวคิดการวิจัย

 การวิจยัคร้ังนี ้นาํเสนอทฤษฎี แนวความคิด 
และงานวิจัยดานพฤติกรรมองคกร (Organization 
Behavior) ดานการพัฒนาองคกร (Organization 
Development) และการบริหารการจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ที่มีการศึกษาทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ  กําหนดเปนกรอบ
เชื่อมโยงการศึกษาวิจัย เรื่องปจจัยเชิงสาเหตุที่
สงผลสําเร็จของบริษัทที่ไดรับการจัดอันดับใน
ฟอรจนู  ในผลความสําเร็จขององคกรท่ีเปนเลิศนัน้ 
เกิดจากปจจัยการบริหารองคกร (Organizational 
Management) ของปเตอรและวอเตอรแมน 
Peters Thomas J. and  Waterman Robert H. 
Jr. (2006) รวมกับปจจัยความผูกพันตอองคกร 
(Organizational Commitment) ของ เมาเดย และ
คณะ Mowday R. T. and et al. (1979) มีอิทธิพล
ตอผลความสําเร็จขององคกร (Organizational 
Success) ของ ฮอกกิสัน Hoskisson (2009), ฮิต 

และคณะ Hitt  and et al. (2007), อนุวัฒน ทรัพย
พืชผล (2538) ผลที่ไดประสบความสําเร็จตาม
กําหนดเปาหมายน้ัน จะเกิดการเติบโตอยางตอ
เนื่องหรือไม จําเปนตองไดรับอิทธิพลจากปจจัย
การจัดการความยั่งยืนองคกร (Organizational 

Sustainability) ของ เอฟสติน Epstein (2008) 
โดยสามารถนํามากําหนดความสัมพันธปจจัยเชิง
สาเหตุสมการโครงสรางท่ีสงผลสําเร็จของบริษัทที่
ไดรับการจัดอันดับในฟอรจูนรอย
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วิธีการศึกษา

 การวจิยัในครัง้นี ้เปนการวจิยัเชงิปรมิาณ  
(quantitative research) เพือ่ใหการดาํเนนิการ เปน
ไปตามวตัถปุระสงคของการวิจยั ผูวจิยัไดวางกรอบ
รายละเอียดเกี่ยวกับดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนและ
รายละเอียดดังนี้
 ประชากรและกลุมตวัอยางทีใ่ชในการ
วิจัย
 ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานที่
ปฏิบัติงานใน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เปนก
รอบของการศึกษาเนื่องจาก บริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) เปนองคกรธุรกิจเดียวของประเทศไทย
ที่ไดรับการจัดอันดับที่ 81ของนิตยาสารฟอรจูน 
100 เพียงบริษัทเดียว ผูวิจัยจึงเลือกท่ีจะศึกษา
เฉพาะบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) โดยมีจํานวน
ประชากร 4,394 คน (ขอมูล ณ 31 ธันวาคม 2556) 
ที่ปฏิบัติงานในชวงป พ.ศ.2557จากนั้นทําคํานวณ
หาขนาดของกลุมตัวอยางตามวิธีการของ ยามาเน 
Yamane (1967) และทําการเลือกตัวอยางวิธีแบบ
งาย (Random Sampling) มีจํานวนตัวอยาง 367 
ตวัอยาง สาํหรับหลักการการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชิงเสน จําเปนตองมีจํานวนตัวอยาง
ที่เหมาะสมในทดสอบการวิเคราะหขอมูลโมเดล
สมการโครงสราง (Structure Equation Modeling 

: SEM) ควรมขีนาดตวัอยาง 10-20 เทาของตวัแปร
เปนอยางนอยกัลยา วานิชยบัญชา (2556) ซึ่งใน
การวิจัยมีจํานวนตัวแปร 20 ตัวแปร ฉะน้ันขนาด

ตัวอยางท่ีเหมาะสมเทากับ 200 - 400 ตัวอยาง
แตใหเพื่อครอบคลุมความเปนตัวแทนที่ดีของ
ประชากร ผูวิจัยจึงกําหนดตัวอยางเปนจํานวน 
400 คนและทําการสงแบบสอบถามไปท้ังสิ้น 400 
ชุด โดยทาง e-mail และกลุมตัวอยางสามารถ

ตอบแบบสอบถามไดทาง Web googledocหรือ 
โปรแกรม Excel  แลวสงกลับคืนผูวิจัย

 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา
 1. ตัวแปรพื้นฐานคุณลักษณะสวน
บุคคลของผูใหขอมูล ไดแก เพศ อายุ ระดับการ
ศกึษา ระดบังาน สงักดักลุมธุรกจิ อายงุานในบริษทั 
เงินเดือนที่ไดรับ การถือหุนบริษัท
 2. ตัวแปรที่ศึกษาไดแก (1) ดานปจจัย
การบรหิารองคกรตามองคประกอบ 7-S Framework
Mckinsey มอีงคประกอบ7 ตวัแปรไดแกโครงสราง 
(Structure) กลยุทธ (Strategy) ระบบ (System)
บุคลากร (Staff) รูปแบบการบริหาร (Style) ทักษะ 
(Skill) คานิยมรวม (Share Value) (2) ดาน
ปจจัยความผูกพันตอองคกร (Organizational 
Commitment) มีองคประกอบ 3ตัวแปร ไดแก
ความเชื่อมั่นในนโยบายและเปาหมายขององคกร
ความพยายามและทุมเทในการทํางานการดํารง
ไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร (3) ดานปจจัย
ความย่ังยืนขององคกร (Corporate Sustainability) 
มีองคประกอบ 4 ตัวแปรไดแกกฎระเบียบของ
อุตสาหกรรม (Corporate Regulation) ผล
ประโยชนองคกร (Corporate Profi tability) ความ
รบัผดิชอบตอสังคมขององคกร (Corporate Social 
Responsibility) การจัดการส่ิงแวดลอมขององคกร 
(Corporate Environmental Management) (4) ผล
ความสําเร็จขององคกร (Corporate to Success) 
มีองคประกอบ 2 ตัวแปร ไดแกวิสัยทัศนองคกร 

(Corporate Vision)พันธกิจกิจองคกร (Corporate 
Mission) สรุป ตัวแปรสังเกตุได มีจํานวน 16 
ตัวแปร และตัวแปรแฝง จํานวน 4  ตวัแปร รวมทั้ง
สิ้น จํานวน 20 ตัวแปร

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
 1. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมลู ผูวจิยัดาํเนินการจัดทาํแบบสอบถาม

สําหรับเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง โดยการกําหนด
โครงสรางขอคําถามจากตัวแปรที่ไดจากการสรุป
ผลการวิเคราะหทางทฤษฎี แนวความคิด และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยกําหนดเปน 3 ตอน ตอน
ที่ 1 ขอมูลพื้นฐานคุณลักษณะสวนบุคคลของผู
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ตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) จํานวน 8 ขอตอนที่ 2 ความคิดเห็น
เกีย่วกับการบริหารองคกร  ความผูกพนัตอองคกร 
ความยั่งยืนองคกร และ ผลสําเร็จองคกร เปนแบบ
วัดประเมินคา (Likert scale) 5 ระดับจํานวน 131 
ขอ และตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะและคาํถามปลายเปด
เพื่อใหกลุมตัวอยางไดแสดงทัศนะเพิ่มเติมจากขอ
คําถามปลายปด
 2. นําขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหผู
เชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยและการพัฒนา
องคกรของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พิจารณา
ความเหมาะสมของเครื่องมือและปรับปรุงตามขอ
แนะนํา จํานวน 3 ทาน
 3. นําขอคําถามใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 
6 ทานพิจารณาความสอดคลองและความตรงเชิง
เนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) ไดคาคะแนนระหวาง .65 ถงึ 1.00 ซึง่คาดัชนี
ความสอดคลองสูงกวา 0.5 ถือวาอยูในเกณฑที่ใช
ไดพิสณุ ฟองศรี (2554) และพรอมปรับปรุงตาม
ขอแนะนํา
 4. นําแบบสอบถามไปทดลองใชงาน 
(try out) กับกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงานบริษัท  
ปตท. จํากัด (มหาชน) จํานวน 30 คน เพื่อหา
คาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coeffi cient) 

ของ Cronbach’s รายขอมีคาคะแนนระหวาง 
0.72-0.94 และทั้งฉบับ เทากับ .978 ซึ่งคาความ
เชื่อมั่นควรไมนอยกวา 0.70 ถือวาอยูในเกณฑที่
ใชได ยุทธ ไกยวรรณ (2555)

 5. สงแบบสอบถามไปใหกับตัวอยางท่ี
เลือกไวและไดรับมาทาง e-mail แลพ ทาง Web 
จํานวน 400 ฉบับ คิดเปน 100 เปอรเซ็นต โดย
มีแบบสอบถามที่สามารถใชในการวิเคราะหไดทั้ง
สิ้น 389 ชุดคิดเปน 97.25 เปอรเซ็นตซึ่งอัตราการ

ตอบกลับคืนเกินรอยละ 70 ถือวาดีมากไชยวัฒน 
รุงเรืองศรี (2550) โดยเปนขนาดตัวอยางท่ีอยูใน
ขอบเขตที่เปนตัวแทนที่ดีของประชากรและตาม
ขอตกลงท่ีเหมาะสมในการวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางเชิงเสนกัลยา วานิชยบัญชา (2556)
 6. การวิเคราะหขอมูล ดวยสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) โดยใชสถิติ ไดแก 
คาเฉลีย่ (X ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) ความ
เบ (Skewness : SK) ความโดง (Kurtosis : KU) 
การวเิคราะหองคประกอบเชงิยืนยนั (Confi rmatory 
Factor Analysis :CFA) การวิเคราะหเสนอิทธิพล 
(Path Analysis) และโมเดลสมการโครงสราง 
(Structure Equation Modeling : SEM) มีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05

ผลการศึกษา

 จากการวิเคราะหขอมลูสามารถสรุปผลได
ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไป พบวา กลุมตัวอยาง
เปนเพศชาย รอยละ 69.7 อายุสวนใหญอยูระหวาง 
25-30 ป รอยละ 28.8 มีระดับการศึกษาสวนใหญ
ปริญญาโท รอยละ 53.0 มีระดับงาน 3-7 รอยละ 
50.9 สังกัดกลุมธุรกิจนํ้ามัน รอยละ 48.3 อายุ
งานนอยกวา 5 ป รอยละ 35.5 รายไดอยูระหวาง 
60,000 ถึง 150,000 บาท รอยละ 40.9 และมีหุน

ของบริษัท รอยละ 61.2
 2. พนักงานมีความคิดเห็นรับรูตอการ
บริหารองคกร ความผูกพันตอองคกร ความยั่งยืน

องคกร และผลสําเร็จขององคกรในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายปจจัย พบวา มีคาเฉลี่ยเรียงจาก
มากไปนอย ไดแก ปจจัยความยั่งยนืองคกร ปจจัย
ความผกูพนัตอองคกร ปจจยัผลความสาํเรจ็องคกร 
และปจจัยการบริหารองคกร โดยแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย (X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ความเบ (SK) ความโดง (KU) 
ระดับความคิดเห็นการรับรูในดานความยั่งยืนองคกร ดานปจจัยดานความผูกตอองคกร ดาน
ผลความสําเร็จองคกรและดานการบริหารองคกร

คะแนนปจจัยรายดาน (X S.D SK KU ระดับ

ดานความย่ังยืนองคกร 4.14 .474 -.570 1.894 มาก

ดานความผูกพันตอองคกร 4.11 .556 -.866 1.994 มาก

ดานผลสําเร็จองคกร 3.96 .647 -.347 .165 มาก

ดานการบริหารองคกร 3.87 .495 -.223 .431 มาก

 3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
อันดับท่ี 1 (First Order Confi rmatory Factor 
Analysis) ใชในการตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตุได
สามารถวัดตัวแปรแฝงหรือปจจัยไดหรือไม กัลยา 
วานิชยบัญชา (2556) โดยพบวา ผลการวิเคราะห
โมเดลท่ีไดปรับแกแลวมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ ไดแก คาไค-สแควร (Chi-square) 
หรือ (x2) มีคา เทากับ 89.418 คาความนาจะเปน 
(p) มีคาเทากับ .093 คาดัชนีวัดความกลมกลืน 
(GFI) มีคาเทากับ .972 คาดัชนีวัดความกลมกลืน
ปรบัแกแลว (AGFI) มคีาเทากบั .948 ดชันวีดัความ
สอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มีคาเทากับ .997 
ดัชนีรากกําลังสองของเศษ (RMR) มีคาเทากับ 
.007 ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคาพารามิเตอรทีเ่หมาะสม (RMSEA) มคีา
เทากับ .024 ที่องศาอิสระเทากับ 73 ซึ่งเปนโมเดล
ทีก่ลมกลืนกบัขอมลูเชงิประจักษ มคีวามสอดคลอง
กับทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยและมีความเท่ียงตรง
อยางเหมาะสมในการนําไปทดสอบโมเดลสมการ

โครงสรางประกอบดวย โมเดลในการวดัทัง้ 4 โมเดล  
(1) โมเดลการวัดปจจยัการบริหารองคกร เรยีงตาม
นํ้าหนักองคประกอบมากสุดไปนอยสุด คือ ทักษะ 

กลยุทธ ระบบ โครงสราง บุคลากร รูปแบบบริหาร 
คานิยมรวม โดยมีคานํ้าหนักในคะแนนมาตรฐาน
เปน 0.91, 0.87, 0.84, 0.73, 0.72, 0.72, 0.70 
ตามลําดับ จํานวน 7 ตัวแปรสังเกตุได (2) โมเดล
การวัดปจจัยความผูกพันตอองคกร เรียงตามนํ้า
หนักองคประกอบมากสุดไปนอยสุด คือ ความเชื่อ
มัน่ในนโยบายและเปาหมาย การดาํรงไวซึง่สมาชกิ
ภาพ  ความพยายามและทุมเทในงาน โดยมีคานํ้า
หนักในคะแนนมาตรฐานเปน 0.79, 0.75, 0.66 
ตามลําดับ จํานวน 3 ตัวแปรสังเกตุได (3) โมเดล
การวัดปจจัยความยั่งยืนองคกร เรียงตามนํ้าหนัก
องคประกอบมากสุดไปนอยสุด คือ ความรับผิด
ชอบตอสังคมขององคกร  การจัดการส่ิงแวดลอม

ขององคกร ผลประกอบการองคกร กฎระเบียบ
อุตสาหกรรม โดยมีคานํ้าหนักในคะแนนมาตรฐาน
เปน 0.88, 0.88, 0.87, 0.66 ตามลําดับ จํานวน 4 

ตัวแปรสังเกตุได (4) โมเดลการวัดปจจัยผลสําเร็จ
องคกร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบมากสุดไป
นอยสุด คือ วิสัยทัศนองคกร พันธกิจองคกร โดยมี
คานํา้หนกัในคะแนนมาตรฐานเปน 0.95, 0.75 ตาม
ลําดับ จํานวน 2 ตัวแปรสังเกตุได
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แผนภูมิที่ 1 ผลการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางปจจัยเชงิสาเหตุทีส่งผลความสาํเร็จการจดัอนัดับใน
ฟอรจูนรอย กรณีศึกษาบริษัทในประเทศไทย

 4. การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลสําเร็จในการจัดอันดับใน
ฟอรจูนรอย กรณีศึกษาบริษัทในประเทศไทย หลัง
ปรับแก พบวา โมเดลมีความกลมกลืนกับขอมลูเชิง

ประจักษ ไดแก คาไค-สแควร (Chi-square) หรือ 
(x2) มีคา เทากับ 93.548 คาความนาจะเปน (p) 
มีคาเทากับ .161 คาดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
มีคาเทากับ .969 คาดัชนีวัดความกลมกลืนปรับ
แกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .949 ดัชนีวัดความ

สอดคลองเปรียบเทียบ (CFI) มีคาเทากับ .998 
ดัชนีรากกําลังสองของเศษ (RMR) มีคาเทากับ 

.008 ดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณคาพารามิเตอรทีเ่หมาะสม (RMSEA) มคีา
เทากับ .020 ที่องศาอิสระเทากับ 93ซึ่งเปนโมเดล
ทีก่ลมกลืนกบัขอมูลเชงิประจักษ มคีวามสอดคลอง

กับทฤษฎี แนวคิด งานวิจัยและมีความเที่ยงตรง
อยางเหมาะสมในการนําไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง

อื่นได
 จากแผนภูมิที่ 1 จะพบวา ปจจัยทั้ง 3 
ปจจัย ไดแก ปจจัยความยั่งยืนองคกร ปจจัยความ
ผูหพันตอองคกร และปจจัยการบริหารองคกร มี
อทิธิพลในทศิทางบวกตอผลสําเรจ็ในการจดัอนัดบั
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ในฟอรจนูรอยอยางมีนยัสาํคญัทีร่ะดับ 0.001, 0.01 
และ 0.05 ตามลําดับสําหรับเสนทางอิทธิพลจาก
ปจจัยสาเหตุที่สงผลความสําเร็จในการจัดอันดับ
ในฟอรจนูรอย กรณศีกึษาบรษิทัในประเทศไทย ได
รับอิทธิพลทางตรงมากท่ีสุด พบวา มาจากตัวแปร
ปจจยัความย่ังยนืองคกร ตวัแปรปจจยัความผูกพนั
ตอองคกรและตัวแปรปจจยัการบรหิารองคกร มคีา
นํ้าหนัก 0.52, 0.24, 0.21 ตามลําดับ อยางมีนัย
สาํคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สามารถอธบิายโมเดล
ได .84 รอยละ 84 สําหรับเสนทางอิทธิพลทางออม 
พบวา ตัวแปรปจจัยการบริหารองคกรมีอิทธิพล
ทางออมตอผลความสําเรจ็ขององคกร ผานตวัแปร
ปจจัยความผูกพันตอองคกร ตัวแปรปจจัยความ

ยั่งยืนองคกร และปจจัยความผูกพันตอองคกรมี
อทิธิพลทางออมตอผลความสําเร็จขององคกร ผาน
ตัวแปรปจจัยความยั่งยืนองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อความชัดเจนในการสุป
เสนทางอิทธิพลจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลสําเร็จ
การจัดอันดับฟอรจูนรอย และเสนอิทธิพลระหวาง
ปจจัยดวยกันเอง ผูวิจัยไดสรุปเสนทางอิทธิพล
ทางตรง (direct effect : DE) เสนทางอิทธิพลทาง
ออม (indirect effect : IE) เสนทางอิทธิพลรวม 
(total effect : TE) ระหวางแตละตัวแฝง ซึ่งตัวแปร
ตาง ๆ สามารถสงอิทธิพลตอกันทั้งทางตรงและ
ออมดังแสดงในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 คานํา้หนักเสนอทิธิพลทางตรง (DE) เสนอทิธิพทางออม (IE) และเสนอทิธิพลรวม (TE) ระหวาง
แตละตัวแปรแฝงปจัยเชิงสาเหตุที่สงผลความสําเร็จการจัดอันดับในฟอรจูนรอย กรณีศึกษา
บริษัทในประเทศไทย 

ปจจัยที่มีอิทธิพล

ตัวแปรแฝงภายใน 

ความผูกพันตอองคกร ความยั่งยืนองคกร ผลสําเร็จองคกร

DE IE TE DE IE TE DE IE TE

การบริหารองคกร

γ .774*** - .774*** .388*** .411*** .798*** .215*** .599*** .814***

S.E. .92 - - .85 - - .079 - -

t 12.123 - - 5.792 - - 3.674 - -

ความผูกพนัตอองคกร

β - - - .530*** .530*** .241*** .274*** .515***

S.E. - - - .064 - - - -

t - - - 7.370 - - - -

ความย่ังยืนองคกร

β - - - - - - .517*** - .517***

S.E. - - - - - - .076 - -

t - - - - - - 7.214 - -

R2 .60 .75 .84

หมายเหตุ  TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางออม DE = อิทธิพลทางตรง

 ผลการวิเคราะหเสนอิทธิพลประกอบ

ดวยดังน้ี (1) เสนอิทธิพลระหวางปจจัยการบริหาร
องคกรกับผลสําเร็จองคกร (1.1) เสนอิทธิพลทาง

ตรง (DE) เทากับ 0.21 (1.2) เสนอิทธิพลทางออม 
มี 3 เสนอิทธิพล (1.2.1) เสนอิทธิพลระหวางปจจัย

การบริหารองคกรกับผลสําเร็จองคกร ออมผาน
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ปจจัยความผูกพันตอองคกร เทากับ .18 (1.2.2)  
เสนอิทธิพลระหวางปจจัยการบริหารองคกรกับผล
สําเร็จองคกร ออมผานปจจัยความยั่งยืนองคกร 
เทากบั 0.20 (1.2.3) เสนอทิธพิลระหวางปจจัยการ
บริหารองคกรกับผลสําเร็จองคกร ออมผานปจจัย
ความผกูพันตอองคกรและปจจยัความยัง่ยืนองคกร 
เทากับ 0.21 (1.3) เสนอิทธิพลรวม (0.21 + 0.18 + 
0.20 + 0.21) เทากับ .80 (2)  เสนอิทธิพลระหวาง
ปจจัยความผูกพันตองคกรกับผลสําเร็จองคกร 
(2.1) เสนอิทธิพลทางตรง (DE) เทากับ 0.24 (2.2) 
เสนอทิธพิลทางออม ม ี1 เสนอทิธิพลระหวางปจจยั

ความผูกพันองคกรกับผลสําเร็จองคกร ออมผาน
ปจจัยความยั่งยืนองคกร เทากับ 0.28 (2.3) เสน
อิทธิพลรวม (0.24 + 0.28) เทากับ 0.52(3) เสน
อิทธิพลระหวางปจจัยความย่ังยืนองคกรกับผล
สําเร็จองคกร มีเพียงเสนอิทธิพลทางตรงเพียงเสน
เดียว เทากับ 0.52 ดังน้ัน เสนอิทธิพลรวมสูงสุด 
คอื เสนอทิธพิลรวมปจจยัการบริหารองคกร (0.80) 
เสนอทิธพิลรวมปจจยัความผูกพนัตอองคกร (0.52) 
และเสนอทิธิพลรวมปจจยัความย่ังยืนองคกร (0.52) 
ตามลําดับ

อภิปรายผล

 สําหรับผลการวิจัยโดยใชโมเดลสมการ
โครงสราง ผูวิจัยพิจารณาจากอิทธิพลรวมเพื่อ
อภิปรายผลดังนี้ 

 1. การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระหวาง
การบริหารองคกรกับผลสําเร็จองคกร มีความ
สัมพันธและสงผลตอผลสําเร็จทั้งทางตรงทางออม

และอิทธิพลรวมมากท่ีสุด ผานปจจัยความผูกพัน
ตอองคกรและปจจัยความยั่งยืนองคกร อยางมีนัย

สาํคญั จตพุร สงัขวรรณ (2557) จากการศกึษา พบ
วา องคกรที่ประสบผลสําเร็จนั้นจะมีลักษณะการ
จัดการบริหารดวยปจจัยทั้ง 7 ประการของกรอบ

แนวคิด 7S แมคคินซี่ย ที่ตองมีความสอดคลอง
กันทุกปจจัยทั้งองคกร โดยเฉพาะดานทักษะ

ควารูและทัศนคติ คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
บาเดดซ Bradach (1996) ผูนําองคกรชั้นนํามักจะ
ใชกรอบแนวคิด 7S มาชวยในการจัดการปญหา
ภายในองคกรที่ประกอบดวยความหลากหลาย
องคประกอบ เพื่อใหองคกรเกิดประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลจําเปนตองปรับแตงการใช S แตละตัว
ใหเหมาะสมแตกตางกันไปใหเกิดความพอดี
 2. การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระหวาง
ความผูกพันตอองคกรกับผลสําเร็จองคกร มีความ
สัมพันธและสงผลตอผลสําเร็จอยางมีนัยสําคัญ  
พิชิต พิทักษเทพสมบัติ และคณะ (2552) กลาววา 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร เปนสิ่งที่
ผูบริหารประสงคที่จะใหเกิดกับองคกรเพราะเปน
ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคกร สมยศ 
นาวีการ (2533) ผลการศึกษาวิจัยบริษัทญี่ปุน พบ
วา ความผูกพันของพนักงานเปนสวนสําคัญของ
ความสําเร็จบริษัทดีเดน ในการบริหารทรัพยากร
มนษุยดวยความไววางใจ เปดเผยและจรงิใจ ความ
รวมมือระหวางฝายบริหารและพนักงาน
 3. การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระหวาง
ความยั่งยืนองคกรกับผลสําเร็จองคกร มีความ
สัมพันธและสงผลตอผลสําเร็จอยางมีนัยสําคัญ  
Certo (2012) ผลการดําเนินงานขององคกร 
สามารถวัดความยั่ ง ยืนไดจากกิจกรรมดาน
เศรษฐกิจ ซึ่งเกี่ยวของกับผลกําไรหรือผลประกอบ

การ ดานสิ่งแวดลอม และดานสังคม ที่องคกรตอง
เนนความสําคัญเพ่ือใหเกิดความสําเร็จบรรลุผล
ขององคกร Jackson (2011) การท่ีองคกรจะประสบ
ผลสําเร็จไดตองดวยการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ของธุรกิจอยางเครงครัด ซึ่งอาจจะจะดูเหมือน
ทําใหตนทุนสูงขึ้น แตจะไดรับการชดเชยจากผล
ตอบแทนที่ผลผลิตเพิ่มสูงขึ้น

 4. การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระหวาง
ปจจัยการบริหารองคกร ปจจัยความผูกพันตอ

องคกร ปจจยัความยัง่ยืนองคกรกับผลสําเรจ็องคกร  
มีความสัมพันธและสงผลตอผลสําเร็จอยางมีนัย
สําคัญ กลาว คือ จตุพร  สังขวรรณ (2557) ความ
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สําเร็จขององคกร นอกจากจะมาจากความรวมมือ
รวมใจของคนในองคกรแลว ยังตองอาศัยผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถสงเสริมการดําเนินงานของ
สมาชิกในองคกรใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสบความสําเร็จภายใตสภาวะการณที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมแนนอนเชนใน
ปจจุบัน จตุพร สังขวรรณ (2557) สุธี ปงสุทธิวงศ 
(2556) และ Hitt  and et al. (2007) กลาวถึง 
วิสัยทัศน (vision) เปนความตองการขององคกร
ที่ตองการจะเปนในอนาคต ความตองการความ
สําเร็จขั้นสูงสุด เปนการสรางแรงบันดาลใจ ปลุก
เรา และคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียเปนสําคัญและ
ยังตองมีโอกาสที่เปนไปได มีความชัดเจน  สําหรับ 
พันธกิจองคกร สุธี ปงสุทธิวงศ (2556) คือ หนาที่
โดยตรงขององคกรท่ีจะตอบคําถามวาองคกร
ตองการพยายามทําอะไรใหบรรลุผล อาจตองระบุ
ลกูคา ตลาด นาวลนิ Nowlin (2009) ความสมบรูณ
แบบขององคกรที่จะสละเวลา ทรัพยากร ตอจุดมุง
หมายของพันธกิจ

สรุป

 องคการท่ีประสบผลสําเร็จในการไดรับ
การจัดอันดับในฟอรจูนรอย จะใชแนวทางในการ
บริหารจัดการองคกรตามกรอบแนวคิด 7S แมคคิน

ซี่น โดยตองมีการกําหนดผลของการที่จะบรรลุผล
สําเร็จในวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีมีทิศทาง มีความ
ชัดเจนในเปาหมาย และโอกาสที่องคกรสามารถ
ที่จะประสบผลสําเร็จ มีแนวทางกลยุทธที่จะตอง
ดําเนินการ มีการส่ือความตอผูมีสวนไดสวนเสีย
ทุกคนการจัดสรรทรัพยากร มีการประเมินผล
แผนกลยุทธและตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธตาม

สถานะการณสิ่งแวดลอมทางธุรกิจที่เปล่ียนแปลง
ไดอยางทันทวงที  ผูบรหิารตองมีภาวะผูนําท่ีด ีเปน
แบบอยางตอบุคลากรขององคกร ทุมเทเวลาและ
ความรูความสามารถตอหนาที่รับผิดชอบ เอาใจ
ใสตองานตอบุคลากรอยางใกลชิดเพ่ือเสริมสราง

สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบริหารและพนักงานเพื่อ
ใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางานขององคกร
ใหบรรลผุลสําเรจ็ คานยิมองคกรเปนสิง่สําคญัทีส่ดุ
ที่จะสรางความยึดเหน่ียวในองคประกอบตาง ๆ 
ตามกรอบ 7S และผลักดันในขับเคลื่อนการปฏิบัติ
งานขององคกรบรรลุผลสําเร็จ คานิยมเปนสิ่งท่ีไม
สามารถจับตองไดงาย องคกรที่ประสบผลสําเร็จ
จะพบวาบุคลากรจะมีคานิยมเดียวกัน ในการที่จะ
เดินไปสูเปาหมายผลสําเร็จรวมกันกับองคกร
 ความผูกพนัตอองคกร เปนผลทีไ่ดมาจาก
การบริหารองคกรทีด่มีปีระสิทธภิาพ พนกังานมคีา
นยิมรวมกนัทัง้องคกร สงผลใหพนกังานมคีวามเชือ่
มั่นตอเปาหมายที่จะบรรลุผลขององคกร และผล
ประโยชนที่จะไดรับที่สูงขึ้น เกิดความพยายามใน
การทํางานใหกับองคกร ทุมเทแรงกาย แรงใจ สละ
เวลา ทําใหอัตราการลาออกของพนักงานตํ่ามาก 
เปนการธํารงรักษาพนักงานที่มีคุณภาพเปนคนดี 
คนเกง ไวกับองคกรตลอดไป ซึ่งจะสงใหองคกร
ดําเนินธุรกิจไดอยางราบรื่น มุงสูเปาหมายอยาง
ทาทายจากความสามารถของบุคลากรในองคกร
นั้นเอง
 ความยัง่ยนืองคกร ผลจากการประสบผล
สาํเรจ็บรรลเุปาหมายขององคกรตามทีค่าดหวงัไวน
นั้น สิ่งสําคัญ คือ การรักษาผลสําเร็จใหคงอยูอยาง
ตอเนื่องและยาวนาน ในปจจุบันองคกรที่มีความ

เปนเลิศและไดรับการยอมในการจัดอันดับของ
นติยสารฟอรจนู จะดาํเนนิกิจกรรมในเรือ่งของการ
จดัการความยัง่ยนืขององคกรทีป่ระกอบดวย ความ
ยั่งยืนในดานเศรษฐกิจ  ดานสังคมและชุมชน และ

ดานสิ่งแวดลอม และการดําเนินธุรกิจที่สอดคลอง
กับกฎหมายและมาตรฐานอุตสาหกรรมในธุรกิจ
หลักตาง ๆ ขององคกร

ขอเสนอแนะ

 จากผลการวิจยั ผูวจิยัมขีอเสนอแนะ เพือ่
การพฒันาองคกรใหมคีวามสามารถในการมุงสูเปา
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หมายความสําเร็จขององคกร ดังตอไปนี้
 1. ระดบัดานนโยบาย องคกรตองมวีสิยั
ทัศน สรางพันธกิจที่จะตองเก่ียวของกับผูมีสวนได
สวนเสียอยางชัดเจน เพื่อจะทําใหสามารถบรรลุ
เปาหมาย มีการกําหนดโครงสรางแบบแบนราบ 
เนนการทํางานเปนทีม ลดขั้นการบังคับบัญชาให
สั้นลง เพื่อสามารถรายงานไดอยางรวดเร็ว มอบ
อํานาจในการทํางานและมีอิสระมีความไววางใจ
กับบุคลากรในการตัดสินใจการทํางานโดยกําหนด
ขอบเขตท่ีชัดเจน สงเสริมใหเกิดการโยกยาย
หมุนเวียนในการทํางาน จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริม
ใหเกิดความคิดสรางสรรคใหม ๆ ดานกลยุทธ
องคกรตองสนับสนุนในความตองการของลูกคา
และใหความสําคัญตอลูกคาเปนหลัก และมีแผน
งานกลยทุธชดัเจนคาํนงึถงึความอยูรอดขององคกร
ในอนาคต และมีการประเมินผลกลยุทธปรบัปรุงให
สอดคลองกบัสถานะการณทางธรุกจิ รวมถงึการจดั
ทําแผนการบริหารความเสี่ยง แผนความตอเนื่อง
ทางธุรกิจ และส่ิงสําคัญการขยายธุรกิจตองอยูใน
ธุรกิจหลักหรือเปนธุรกิจที่จะชวยเสิรมธุรกิจของ
องคกร ใหเกิดความหลากหลาย ตองมีการพัฒนา
ระบบที่สอดคลองกับกลยุทธทางธุรกิจและระบบ
การทํางานภายในองคกรท่ีจะชวยสนับสนุนใหเกิด
การทํางานท่ีสะดวก รวดเร็ว ถูกตองและแมนยํา
เชื่อถือได ในดานบุคลากรตองสรางคานิยมในการ

ทํางานของพนักงานน้ันใหสอดคลองกับคานิยม
เดยีวกนักบัองคกร สรางการมีสวนรวมในความเปน
เจาขององคกร โดยเฉพาะบุคลากรรุนใหมกลุมเจน-
วาย ทีม่คีณุลกัษณะทีเ่ปลีย่นไป จะไมคอยมผีกูพนั

ตอองคกร ไมชอบการรอคอย ชอบสิ่งที่ทาทาย ดัง
นั้น องคกรตอสงเสริมความกาวหนาในงาน มอบ
หมายงานทีท่าทาย มกีารพฒันาบุคลากรอยางเปน
ระบบ และวางแผนการธํารงรักษาคนเกง (talent) 
ไวกับองคกรอยางชัดเจน สงเสริมใหเกิดการแสดง

ผลงานทางความคิดสรางสรรคในการทํางานและ
การปรับปรุงงาน ก็จะทําใหพนักงานรุนใหม ๆเกิด
วามผูกพันตอองคกรขึ้นมาได   ในดานรูปแบบการ

บริหารของผูบริหารองคกรตองทุมเทความรูความ
สามารถ สละเวลาเพื่อองคกร  มั่นออกตรวจเย่ียม
พบปะพนักงาน ลกูคา หรอืผูสวนไดสวนเสยีตาง ๆ  
เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีที่จะชวยใหการทํางาน
เกิดความคลองตัว มีความไววางใจตอกัน โดยการ
เปดโอกาสใหมกีารแสดงความคดิเหน็อยางเปดเผย

 2. ระดับดานปฏิบัติการ องคกรตอง
จัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานตาง ๆ อยางเปน
มาตรฐานสากล มีการตรวจประเมินผลการดําเนิน
งานอยางเครงครัด จากบุคคลทีส่าม (third parties) 
เพื่อไมเกิดอคติในการประเมินผล เชน มาตรฐาน
ดานการจัดการส่ิงแวดลอม ดานกิจกรรมเพ่ือสังคม 

เพือ่องคกรสามารถอยูรวมกบัสังคมและชมุชน รวม
ถึงการไดรับใบอนุญาตในการดําเนินกิจการของ
องคกรตลอดไปจากชุมชน และส่ิงสําคญัองคกรตอง
เคารพกฎหมายและมาตรฐานอุตสาหกรรมในสินคา
ขององคกร ไมมีการหลบหรือหลีกเสี่ยง มีคูมือการ
กาํกับการปฏิบตังิานอยางชัดเจน เมือ่เกิดขอสงสัย
สามารถยึดเปนเงื่อนไขกติกาเพื่อการตัดสินใจได
อยางถกูตอง และรูสิง่ทีป่ฏบิตัไิปอาจกอผลเสยีหาย
ตอองคกรทัง้ในดานช่ือเสยีงและภาพลักษณองคกร
 3. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้ งตอไป 
ควรพิจารณาศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่ยังอาจสงผล
ใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายไดกอนกําหนด  
การศึกษาเปรียบเทียบกับลักษณะธุรกิจที่แตกตาง 

และประสบผลสาํเรจ็ลกัษณะเดยีวกนัเพือ่พจิารณา
วา ตัวแปรและปจจัยมีคุณลักษณะเหมือนกันหรือ
หรอืไม  เปนการยืนยนัความถูกตองของทฤษฎีนัน้
ศกึษาวจิยัในประเดน็เชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณใน

แตละองคประกอบลกัษณะเชิงลึก

กิตติกรรมประกาศ

 ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานบริษัท ปตท. 
จํากัด(มหาชน) ที่ใหความรวมมือในการใหขอมูล
เพื่อการวิจัยครั้งนี้เปนอยางดี
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