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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในชวงทศวรรษที่ผานมา โลกของเราไดพบวิกฤตการณตางๆ หลากหลายรูปแบบ ทั้งดาน
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม เทคโนโลยี ภัยพิบัติทางธรรมชาติตางๆ และความเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรมมนุษยที่เกิดข้ึนทั่วทุกมุมโลก ทุกส่ิงทุกอยางมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและตอเนื่อง 
เพื่อใหสามารถมีชีวิตอยูรอดและดํารงตนอยูในสังคมที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลานี้ไดอยางปกติสุข 
มนุษยจึงตองปรับตัว เพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่อง (จําเนียร  จวงตระกูล. 
2555: 7) องคกรธุรกิจจําเปนตองปรับกลยุทธตามแนวโนมของสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปล่ียนแปลง 
ทั้งในระดับองคกร ระดับธุรกิจ และระดับหนวยงาน ใหสอดคลองกับสภาพการแขงขันที่รุนแรงและ
รวดเร็วอยูตลอดเวลา ที่สงผลตอความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของทุกประเทศ องคกรธุรกิจตอง
เปล่ียนแปลงกระบวนการบริหารจัดการ โดยเนนการใชขอมูล ขาวสาร และเทคโนโลยสีารสนเทศ มาชวย
วิเคราะหและตัดสินใจทางธุรกิจใหเกิดความรวดเร็วและแมนยํามากยิ่งข้ึน เพื่อสรางความไดเปรียบ
จากการแขงขันของธุรกิจในยุคโลกาภิวัฒน (สุดใจ  วันอุดมเดชาชัย. 2556: 4) ดังนี้ 
 ดานเศรษฐกิจ (Economic) เร่ิมจากวิกฤตการณการเงินป 2540 เหตุการณทางเศรษฐกิจ
เกิดข้ึนที่สหรัฐอเมริกา ปญหาหนี้สาธารณะในยุโรป สามารถสงผลกระทบตอการสงออกและทําให
เศรษฐกิจไทยขยายตัวต่ํากวาที่ประมาณการ (เอกชัย  นิตยาเกษตรวัฒน; และคณะ. 2553: 90-93) 
ดานสังคม (Social) ประชาชนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารรับรูถึงสถานะการณตางๆ ของโลกไดอยาง
รวดเร็วจากประเทศหนึ่งไปสูอีกประเทศหนึ่ง เชน การตอตานผูนําประเทศ การชุมนุมประทวงของไทย
สงกระทบตอการทองเที่ยว ความเชื่อมั่นการบริโภค และนักลงทุน เกิดความเสียหายตอเศรษฐกิจใน
ภาพรวม 200,000 ลานบาท นโยบายภาครัฐ (Political) สงผลกระทบตอทุกภาคสวนทั้งที่เปนประโยชน
และผลเสียตอธุรกิจ องคกรจําเปนตองวางกลยุทธขององคกร รองรับกับการเมืองที่มีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา ผูบริหารตองมีสมรรถนะในการจัดการภาวะการณที่เปล่ียนแปลงทางการเมืองไดเปนอยางดี 
นอกจากนี้ วัฒนธรรม (Culture) ของคนในสังคม จากการเพิ่มข้ึนของประชากร การขยายตัวของเมือง 
การคมนาคมและการส่ือสารมีความสะดวกมากข้ึน สงผลใหคนในสังคมเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการดํารงชีวิตไปจากเดิม (จตุพร  สังขวรรณ. 2557: 10) องคกรจึงตองปรับตัวเพื่อสนอง
ความตองการใหกับผูบริโภคไดทันตอความตองการ มิฉะนั้นก็จะสูญเสียลูกคาสูญเสียรายไดที่จะเขา
มาสูองคกร และองคกรที่ไมกอใหเกิดผลกําไร ก็คงอาจจะไมสามารถคงอยูตอไปได เทคโนโลยี 
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(Technology) ชวยใหการทํางานหรือแกไขปญหาตางๆ ของมนุษยสามารถทําไดอยางสะดวก รวดเร็ว 
เทคโนโลยีจึงเปนเคร่ืองมือที่จะชวยใหองคกรตัดสินใจในเชิงกลยุทธทางธุรกิจไดเปนอยางดี (ประเวศน  
มหารัตนสกุล. 2551: 28) ภัยพิบัติธรรมชาติ (Nature Disaster) เกิดข้ึนโดยที่มนุษยไมสามารถที่จะ
พยากรณและควบคุมได เชน มหาอุทกภัยในประเทศไทยประเมินคาความเสียหายของนิคม
อุตสาหกรรมโดยรวม 4.8 แสนลานบาท (ธนาคารแหงประเทศไทย. 2554: 2-3) องคกรในปจจุบัน 
จําเปนตองดําเนินการจัดแผนกลยุทธดานภัยพิบัติ การบริหารความเส่ียง เพื่อเตรียมความพรอมรับมือ
กับภาวะวิกฤติเพื่อองคกรสามารถลดความเสียหายใหนอยลงและทําใหเหตุการณกลับสูสภาวะปกติ
เร็วข้ึน (ไพโรจน  บาลัน. 2554: 10) ทรัพยากรบุคคล (Human Resource) องคกรเกือบทุกองคกรจะให
ความสําคัญกับพนักงานและถือวาพนักงานเปนทรัพยากรอันมีคาที่จะนําไปสูการพัฒนางานในทุกดาน
ขององคกร โดยเฉพาะการคิดคนพัฒนาระบบการทํางานขององคกรใหดียิ่งข้ึน เพื่อใหองคกรมีความ
เขมแข็งสามารถแขงขันกับคูแขงไดจําเปนตองจัดการอยางเปนระบบมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตอการบรรลุเปาหมายขององคกร (Lim; Mathis; & Jackson. 2010: 4) องคกรธุรกิจตองมีการพัฒนา
พนักงานและปรับปรุงระบบการใหผลตอบแทนที่สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและความสามารถของ
การใหผลตอบแทนอยางเหมาะสมกับผลงานที่ทําใหกับองคกรบรรลุตามเปาหมายตามที่คาดหวังไว 
ส่ิงที่จะทําใหองคกรที่ดีกลายเปนองคกรชั้นยอดไดก็คือ ความสามารถในการดึงดูดและธํารงรักษาคนที่
เหมาะสมเอาไว (ณัฐยา  สินตระการผล. 2554: 11) 
 สรุป จากความเปล่ียนแปลงดานตางๆ ที่เกิดข้ึน พนักงานในองคกรมีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะ
ทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ เปนองคกรที่มีความยั่งยืนอยูรวมกับสังคมและชุมชน
อยางยาวนาน การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนเร่ืองสําคัญ และเปนหนึ่งของกระบวนการบริหารของ
ผูบริหารที่จะนําองคกรสูความสําเร็จเปนองคกรที่ดี องคกรที่มีความเปนเลิศนั้น ควรมีลักษณะอยางไร
และทําไมบางบริษัทจึงอยูยั่งยืนยาวนานกวาบางบริษัท ทั้งๆ ที่ทุนในการดําเนินการ ความสามารถ
บุคลากรและเคร่ืองมือในการจัดการก็ไมไดแตกตางกันอยางมากมาย ในขณะที่บริษัทบางบริษัทประสบ
ความสําเร็จมาเกินคร่ึงศตวรรษ แตบางบริษัทถึงตองปดตัวลงไป (สมพงษ  สุวรรณจิตกุล. 2545: 4) 
องคกรที่มีชื่อเสียงประสบความสําเร็จในการดําเนินงานทางธุรกิจหรือการประกอบการสามารถแขงขัน
กับองคกรอ่ืนไดผูบริหารระดับสูงจะใหความสําคัญและเห็นคุณคาของพนักงานในองคกรซึ่งมีความ 
สําคัญมากตอความสามารถและความสําเร็จขององคกรในยุคการเปล่ียนแปลงและการแขงขันที่รุนแรง
มากยิ่งข้ึน (รัตติกรณ  จงวิศาล. 2554: 16) 
 ผลการปฏิบัติงานขององคกร (Organizational Performance) องคกรที่มีผลการดําเนินการ 
ที่ดีหรือประสบผลสําเร็จนั้น จะเปนการนําเขาทรัพยากรที่ใชในการสนับสนุนกิจกรรมขององคกรและ 
มีการสรางมูลคาเพิ่มของทรัพยากรที่ใสเขาไปในกระบวนการ ทําใหธุรกิจเกิดผลกําไรมากกวาทรัพยากร
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ที่ใชไป ในการที่จะอธิบายวาองคกรมีการดําเนินการที่ดีหรือไม จะพิจารณาจากผลผลิต (Productivity) 
โดยวัดผลงานที่ออกมา (Outcome) ที่มีทั้งคุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) ที่สัมพันธกันกับ 
การใชทรัพยากร การวัดผลการดําเนินงานโดยทั่วไปจะพิจารณาจากประสิทธิภาพ (efficiency) และ
ประสิทธิผล (effectiveness) (Schermerhorn. 2008: 11) 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 มิติผลผลิตและผลการดําเนินงานขององคกร 
(Schermerhorn. 2008: 11) 

 
 ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล (Performance effectiveness) เปนการวัดผลงานที่บรรลุ
เปาหมาย เชน การกําหนดเปาหมายการผลิตที่ประกอบดวยปริมาณและคุณภาพที่เปนที่พึงพอใจของ
ลูกคา สวนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Performance efficiency) เปนการวัดการใชทรัพยากร
ที่ทําใหบรรลุเปาหมาย โดยการใชวัตถุดิบ กําลังคนผลิต ที่มีตนทุนต่ําสุด ของเสียนอยสุด เปนตน  
(Schermerhorn. 2008: 12) 
 จากผลความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้น จากงานวิจัยของสไตซ (Stice. 2011: 
131-132) ไดสรุปส่ิงที่พบวาในการเปล่ียนแปลงองคกรดวยความรวดเร็วนั้น ประกอบดวย หลักการ  
6 ข้ันตอน คือ องคกรตองมีเหตุผลที่ชัดเจนของการเปล่ียนแปลง “ทําไม” มากอน “อยางไร” ตองมีการ
กําหนดวิสัยทัศนแนวทางขององคกรในอนาคตที่จะเปล่ียนแปลงใหบรรลุผลที่ตองการนั้นคืออะไร  
ตองมีผูนําองคกรที่เขมแข็งที่จะสนับสนุนตอความสําเร็จที่จะเกิดข้ึน พนักงานตองมีความยึดมั่นตอ
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แผนงานขององคกร รวมถึงการพัฒนากระบวนการใหมๆ มีการวัดประเมินผลและวิเคราะหผลของ
ความสําเร็จที่ได พรอมกับบํารุงรักษาสภาพแวดลอมนั้นใหคงอยูตลอดไป 
 การที่องคกรประสบความสําเร็จไดอยางรวดเร็วนั้น เดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; 
Frechette; & Boswell. 2010: 9-16) กลาววา ในโลกปจจุบันของการแขงขันทางธุรกิจทุกธุรกิจ ความ
รวดเร็วตอการตอบสนองตอผูมารับบริการเปนสวนสําคัญมากที่สุด ผลลัพธความตองการของผูบริโภค 
ไดแก ความรวดเร็วในการบริการ ความถูกตองของสินคาและบริการ ราคาที่เปนธรรมอยางเหมาะสม 
และถูกสงมอบในสถานที่ที่ถูกตองตามขอตกลง หลายๆ ธุรกิจนําเอาผลลัพธของความตองการผูบริโภค
เหลานี้นําไปใชเปนเคร่ืองรับประกันในสินคาและบริการขององคกร ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ 
เบอรนาด (Bernard. 2012: 16) ที่วาพนักงานจะสามารถตอบสนองตอทุกส่ิงเกินความตองการของ
ลูกคาไดดวย ความรวดเร็ว (Quick) และเหมาะสม (Smart) สมยศ  นาวีการ (2551: 429) กลาวถึง 
ความรวดเร็วและความคลองตัว (Speed and Flexibility) วา กําลังกลายเปนสวนที่สําคัญของกลยุทธ
ของบริษัทหลายบริษัท พอรเตอร (Porter. 1996: 2) กลาววา ผูบริหารเรียนรูความจําเปนในการแขงขัน
ที่จะปรับปรุงเพื่อใหเกิดความยืดหยุนตอความรวดเร็วที่จะทําใหบริษัทตอบสนองความตองการของลูกคา
กอนที่คูแขงขันจะกระทําจะเปนวิถีทางอยางหนึ่งของการสรางความแตกตางได เรวัตร  ชาตรีวิศิษฎ; และ
คณะ (2554: 8) กลาววา การบริหารงานยุคใหมนี้ ตองกระทําดวย Fast-Focus-Flexible ใหทันเวลาที่
เหมาะสม ที่สําคัญ คือ ตองใหผูบริหารมีปฏิสัมพันธที่ดีในการบริหารทั้งคนและบริหารงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย มีการวางแผนที่ดี สามารถนํามาใชไดอยางมีประสิทธิผล บรรจง  อมรชีวิน (2556: 21) กลาวถึง
แกนสําคัญของการจัดการมุงผลสัมฤทธิ์อยูที่การกําหนดผลลัพธที่ตองการ ตองเปนเร่ืองที่ตั้งใจซึ่งเกิด
จากการทําผลผลิตไดสําเร็จตามลําดับ 
 สําหรับมูลเหตุจูงใจในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใหความสนใจองคกรภาคธุรกิจดาน
พลังงานของประเทศไทย ที่มีความสําคัญในแงเศรษฐกิจและมีความผันผวนตลอดเวลา ดังนั้น บทบาท 
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ในฐานะหนึ่งเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่อยูในการกํากับดูแลของกระทรวง
พลังงาน ซึ่งเปนผูรับกําหนดนโยบายมาจากรัฐบาล เพื่อใหบริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนหนวยงาน
ที่นํานโยบายมาปฏิบัต ิเพื่อสรางความมั่นคงดานพลังงานของประเทศ และในอีกฐานะหนึ่งของการเปน
บริษัทมหาชนของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ที่จะตองสรางความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจของประเทศ
และสรางผลตอบแทนตอผูถือหุนที่มีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนรายใหญ (ณัฐวิทย  ณ นคร. 2551: 
21) 
 บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เปนองคกรหนึ่งที่ไดรับผลกระทบตอความเปล่ียนแปลง หลาย
องคการใชหลักการและเทคนิคการบริหารเปนเคร่ืองมือในการจัดการเปล่ียนแปลงองคกร แตมอีีกหลาย
องคกร เปล่ียนแปลงเนื่องจากถูกสภาพแวดลอมบังคับใหเปล่ียนแปลง (ประเวศน  มหารัตนสกุล. 2551: 
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45) จากการเปล่ียนแปลงดังที่กลาวขางตน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สามารถฟนฝาปญหาอุปสรรค
มาได จนเปนผลสําเร็จมีความเติบโตเปนที่ยอมรับในระดับประเทศและระดับสากล และเปนองคกรเดียว
ของประเทศไทยที่ไดรับการจัดอันดับที่ 81 ใน 100 บริษัท (ขอมูลเมื่อ 22 พฤศจิกายน 2013) ที่มีขนาด
ความมั่งคั่งใหญที่สุดของโลก โดยพิจาณาจากรายไดและกําไร จากการจัดอันดับนิตยสาร Fortune 
Global 500 (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2555ข: 220) นอกจากนี้ ผลการดําเนินงานที่แข็งแกรงนี้  
ในป 2556 ปตท.สามารถนําเงินปนผลสงรัฐไดสูงถึง 59,331 บาท เพื่อใชในการพัฒนาประเทศและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดียิ่งข้ึน นอกเหนือจากการดําเนินตามภารกิจในฐานะบริษัทน้ํามัน
แหงชาติ (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2556: 16) 
 ดวยศักยภาพในการบริหารจัดการองคกรอยางมีประสิทธิภาพทําใหผลการดําเนินงานของ
บริษัท ปตท. จึงไดรับการยอมรับและรับรางวัลทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติในดานตางๆ 
มากมาย (บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2556: 18) เชน 
 รางวัลระดับประเทศในป 2556 ไดแก รางวัลการบริหารสูความเปนเลิศ (Thailand Quality 
Class: TQC) ประจําป 2555 รางวัลรัฐวิสาหกิจดีเดนประจําป 2556 (นวัตกรรมดีเดน) รางวัลรายงาน
ความยั่งยืนประจําป 2556 รางวัลดีเดน (Sustainability Report Award 2013) รางวัล “SET Awards 
2013” เปนตน 
 รางวัลระดับนานาชาติ ไดแก การไดรับการจัดอันดับที่ 81 ของนิตยสารฟอรจูน การไดรับ 
การรับรองเปนองคกรที่ยั่งยืนของโลกจาก DJSI (DowJones Sustainability Indexes) รางวัลผูบริหาร
ยอดเยี่ยมแหงเอเชีย เปนตน 
 ความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ที่นําเสนอมาขางตนเปนที่ส่ิงที่ดี แตส่ิงที่สําคัญ
กวานั้นคือ ทําอยางไรจึงรักษาไวไดและพัฒนาการใหเกิดเปาหมายที่ทาทายยิ่งข้ึน บทความเร่ืองเลาจาก 
CEO “การไดข้ึนมาเปน Fortune 100 นับวาเปนเร่ืองที่ยาก แตการรักษาอันดับไวเปนเร่ืองที่ยากยิ่งกวา 
และหากเรามีเปาหมายทาทายที่ Fortune 50 จึงจําเปนอยางยิ่งที่พวกเราทุกคนตองมุงมั่นทุมเท 
และรวมพลังกันใหแข็งแกรงยิ่งข้ึน เพื่อกาวสูจุดหมายการเปนองคกร 100 ป ที่สรางความยั่งยืนใหแก
ประเทศชาติและคนไทยทุกคน เพื่อให ปตท. เปนพลังที่ยั่งยืน เพื่อไทย ตลอดไป ผมจึงขอฝากความหวังนี้
ไวกับพวกเรา ชาว ปตท. ทุกคน ครับ” (ฝายส่ือสารองคกร บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน). 2012)  
เฮอรโบลด (Herbold. 2007: 15) กลาวถึงเร่ืองรักษาความสําเร็จใหคงไววา ผูนําองคกรธุรกิจที่ประสบ
ความสําเร็จในระดับสูงหรือองคกรที่มีความมั่นคงสูง มีแนวโนมเชื่อวาจะประสบความสําเร็จอยาง
ตอเนื่องในอนาคต ทําใหผูบริหารเร่ิมขาดการแสวงหาวิธีการใหมๆ ปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ
เพื่อการแขงขันอยางสม่ําเสมอและรักษาความวองไวและความคลองตัว ขาดความเรงรีบ และหลังจาก
กาวถึงจุดสูงสุดแลวจะสามารถรักษาความสําเร็จไวไดอยางไร 
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 ดังนั้น ความสําเร็จที่เกิดข้ึนของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) จึงเปนผลงานขององคกร 
(Organization Performance) ที่จะตองไดรับการสนับสนุนจากพนักงานขององคกรในการปฏิบัติงาน
ดวยความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอการที่จะบรรลุเปาหมายวิสัยทัศนขององคกร รวมถึงพันธกิจ
ที่เกี่ยวของกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาดานพฤติกรรมองคกร 
(Organizational Behavior: OB) ดานการพัฒนาองคกร (Organization Development: OD) และการ
บริหารงานเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ที่ประกอบดวยทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยทั้งใน
และตางประเทศมาสนับสนุน เพื่อศึกษาความสัมพันธและเสนทางอิทธิพลของตัวแปรที่เกี่ยวของมา 
ทําการพัฒนาเปนแบบจําลอง (Model) จากปจจัยดานการบริหารองคกร ปจจัยดานความผูกพันตอ
องคกร ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร และปจจัยดานความเร็วองคกรที่จะเปนตัวเรงใหเกิดผลความสําเร็จ
ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาสามารถนําไปปรับปรุงกระบวนการบริหารใหเกิด
ประสิทธิภาพภายในองคกร ในดานนโยบายและดานการปฏิบัติ เปนแนวทางใหกับองคกรอ่ืน  ๆสามารถ
นําไปประยุกตใชใหสอดคลองกับหนวยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดความยั่งยืน 
ตอองคกรตอไป 
 
คําถามในการวิจัย 
 1. อะไรคือปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลทําให บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ประสบผลความสําเร็จ
ในการดําเนินธุรกิจ 
 2. ปจจัยดานการบริหารองคกร ปจจัยความผูกพันตอองคกร ปจจัยความเร็วองคกร และ
ปจจัยความยั่งยืนองคกรมีความสัมพันธและอิทธิพลกับผลความสําเร็จขององคกรหรือไม 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันของปจจัยดานการบริหารองคกร ดานความผูกพันตอ
องคกร ดานความเร็วองคกร ดานความยั่งยืนองคกร และดานผลความสําเร็จองคกร 
 2. เพื่อพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จขององคกร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยกําหนดแนวทางวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) 
คือ การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method Research) เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามกับ
พนักงานในองคกรที่ศึกษา และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Method Research) เก็บขอมูล
ดวยการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงขององคกรที่ศึกษานํามาประมวลผลเพื่อรวมกันอธิบายปรากฏการณ
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ที่เกิดข้ึนโดยใชเทคนิคการวิจัยเชิงเดียว (Collins; Onwuegbuzie; & Jiao. 2007: 267) การรวบรวม
ขอมูลและวิเคราะหจะดําเนินการพรอมกันจะใหน้ําหนักขอมูลขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ 
มีความสําคัญใกลเคียงกัน ในการนํามาอธิบายผลลัพธหรือหาคําตอบในการศึกษาเร่ืองเดียวกันแบบ
เชิงบูรณาการที่ชวยใหเกิดการเติมเต็มสนับสนุนเหตุผลที่เกี่ยวของรวมกัน (Hanson; et al. 2005: 228-
229) มีขอบเขตดังนี้ 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เปน
กรอบของการศึกษาในเร่ืองของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของ บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
โดยมีประชากร จํานวน 4,394คน (ขอมูล ณ 31 ธันวาคม 2556) ที่ปฏิบัติงานในชวงป พ.ศ. 2557  
โดยแบงเปนหนวยธุรกิจ 5 กลุมธุรกิจ 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนพนักงาน บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) ซึ่งประกอบดวย
หนวยธุรกจิ 5 กลุม ไดแก กลุมธุรกิจสํานักงานใหญ (สนญ.) กลุมธุรกิจน้ํามัน (ธกน.) กลุมธุรกิจกาซ
ธรรมชาต ิ(ธกก.) กลุมธุรกิจปโตรเคม ี(ธกป.) และกลุมธุรกิจการคาตางประเทศ (ธกท.) 
 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 
   1.1 ปจจัยดานการบริหารองคกร เปนตัวแปรแฝงมีองคประกอบตัวแปรสังเกตได  
7 ตัวแปร ไดแก โครงสราง (Structure) กลยุทธ (Strategy) ระบบ (System) บุคลากร (Staff) รูปแบบ
การบริหาร (Style) ทักษะ (Skill) และคานิยมรวม (Share Value) 
   1.2 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร เปนตัวแปรแฝงมีองคประกอบตัวแปรสังเกตได 
3 ตัวแปร ไดแก ความเชื่อในนโยบายเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในงาน และความปรารถนาที่จะดํารงไวสมาชิกภาพองคกร 
   1.3 ปจจัยดานความเร็วองคกรเปนตัวแปรแฝง มีองคประกอบตัวแปรสังเกตได 3  
ตัวแปร ไดแก ความชัดเจน (Clarity) ความเปนเอกภาพ (Unity) และความรวดเร็ว (Agility) 
   1.4 ปจจัยความยั่งยืนขององคกร เปนตัวแปรแฝง มีองคประกอบตัวแปรสังเกตได 4 
ตัวแปร ไดแก ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability) ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร 
(Corporate Social Responsibility) การจัดการส่ิงแวดลอมขององคกร (Corporate Environmental 
Management) และกฎระเบียบของอุตสาหกรรม (Corporate Regulation) 
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  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
   ปจจัยดานผลความสําเร็จขององคกร เปนตัวแปรแฝง มีองคประกอบตัวแปรสังเกตได 
2 ตัวแปร ไดแก วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) และพันธกิจองคกร (Corporate Mission) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 การบริหารองคกร (Organizational Management) หมายถึง การจัดการบริหารองคกร
ตามกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการองคกร 7-S ของแมคคินซี่ (Mckinsey) ที่วัดจากองคประกอบทั้ง 
7 ดาน ไดแก โครงสราง กลยุทธ ระบบ รูปแบบการบริหาร บุคลากร ทักษะ และคานิยมรวม 
 โครงสราง (Structure) หมายถึง การกําหนดบทบาทหนาที่การทํางาน การมอบหมายอํานาจ
การตัดสินใจในงานที่ชัดเจน การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ การทํางานเปนทีมงาน การประสานงาน
ระหวางหนวยงาน การปรับโครงสรางองคกรตามสถานการณ ความรวดเร็วในการรายงานตอผูบริหาร 
ชวงระยะการส่ังการ การโยกยายหมุนเวียนงานของพนักงาน 
 กลยุทธ (Strategic) หมายถึง การดําเนินธุรกิจขององคการมีแผนงาน มีเปาหมายชัดเจนใน
การเติบโตขององคกรในอนาคต พนักงานมีความเขาใจในแผนงาน การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการ
ดําเนินการตามแผน การประเมินผลติดตามแผนงาน การปรับแผนงานเพื่อความตอเนื่อง แผนการพัฒนา
ผลิตภัณฑในความตองการของลูกคา ความเชี่ยวชาญในธุรกิจหลักขององคกร การใหความสําคัญตอ
ลูกคา การมีสวนรวมของพนกังานในการกําหนดแผนงาน 
 ระบบ (System) หมายถึง ระบบงานขององคกรที่เปนมาตรฐานสากลเปนการอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน ไดแก ระบบการบริหารบุคคล ระบบมาตรฐานการผลิตสินคา ระบบดานการจัดการ
ทางบัญชีและการเงิน ระบบการสืบคนขอมูลการรวบรวมและรายงาน ระบบระเบียบวิธีปฏิบัติงาน 
ระบบขอรองเรียนของลูกคา ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการทํางานและเขากันไดของระบบ
ที่เชื่อมโยงกัน ความสอดคลองของระบบกับแผนกลยุทธ 
 บุคลากร (Staff) หมายถึง การสรรหาคัดเลือกบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสม
กับงานและอยางเทาเทียมกัน การจัดฝกอบรมพัฒนาพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนธรรม 
ความกาวหนาในสายอาชีพงานและการจายคาจางอยางยุติธรรม กําหนดแนวทางการธํารงรักษาบุคลากร
ที่เกงไวกับองคกร การมีสวนรวมในการเปนเจาขององคกร การเปดโอกาสสนับสนุนใหพนักงานแสดง
ความคิดสรางสรรคนวัตกรรมส่ิงใหมๆ สงเสริมพนักงานเรียนรูประสบการณภายนอกองคกร การสงเสริม
การเรียนรูรวมกันของพนักงาน 
 รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง คุณลักษณะผูบริหารบริหารองคกร การเอาใจใสกับ
การทํางานและการทุมเทในการทํางาน มุงเนนการปรับปรุงพัฒนางาน การใชเวลาในการประชุมหารือ 
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การตรวจเยี่ยมพื้นที่หนวยงาน การรับฟงความคิดเห็นและการมีสวนรวมของพนักงาน การใชขอมูลใน
การวิเคราะหและวางแผนการตัดสินใจที่รวดเร็ว การไปเยี่ยมพบปะพูดคุยกับลูกคา การส่ือสารสราง
แรงจูงใจกับพนักงาน 
 ทักษะ (Skill) หมายถึง ความเชี่ยวชาญในธุรกิจขององคกร ความโดดเดนการบริการที่
เหนือกวาคูแขงขัน การบริหารงานตามระบบมาตรฐานสากล และการนําเทคโนโลยีมาใชในการ
บริหารงานองคกร ความยืดหยุนของกฎระเบียบตอลูกคา การตอบสนองตอการแกไขปญหาของพนักงาน 
การประเมินทักษะงานของบุคลากร ความเชี่ยวชาญของบุคลากรในธุรกิจหลักขององคกร 
 คานิยมรวม (Share value) หมายถึง องคกรมีการส่ือความคานิยมตอพนักงานอยางทั่วถึง
และเปนระบบ ปลูกฝงบุคลากรในองคกรใหยึดถือปฏิบัติรวมกัน จนเปนวัฒนธรรมองคกรของพนักงาน
อยางเปนเอกภาพรวมกันทุกคนไมเปล่ียนแปลง การมีสวนรวมของพนักงานในคานิยมองคกร เขาใจใน
ความหมายคานิยม SPIRIT ทุกตัวอักษร การยึดมั่นคานิยมองคกรของพนักงานไมเปล่ียนแปลง 
 ความเร็วองคกร (Organizational Speed) หมายถึง อัตรา (rate) ความเร็วในการดําเนินการ
ของพนักงานที่มุงสูเปาหมายขององคกร ดวยอัตราเร็วหรือชา โดยที่อัตราความเร็วนี้จะข้ึนอยูกับสาม
องคประกอบ ไดแก 
  1. ความชัดเจน (Clarity) หมายถึง พนักงานมีความเขาใจและส่ือสารเรียนรูในกลยุทธ
เปาหมายขององคกร เพื่อรวมกันดําเนินงานทั้งในเวลาปกติและในเวลาวิกฤติที่เกิดข้ึนกับองคกร เขาใจ
ในวัตถุประสงคของเคร่ืองมือกลยุทธที่องคกรนํามาใช 
  2. ความเปนเอกภาพ (Unity) หมายถึง พนักงานที่มีความยึดมั่นตอแผนงานกลยุทธและ
เปาหมายขององคกรรวมกัน ทุมเทความรูความสามารถรวมกันทํางานเปนทีม รวมมือกับหนวยงานอ่ืน
ในการแกไขปญหา 
  3. ความรวดเร็ว (Agility) หมายถึง พนักงานที่มีการปฏิบัติงานดวยความยืดหยุนเพื่อให
เปาหมายขององคกรไดบรรลุผลสําเร็จ การรักษามาตรฐานและแกไขปญหาที่เกิดใหถูกตอง และเรียนรู
ส่ิงใหมๆ ที่เปนนวัตกรรมอยูเสมอ 
 ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) หมายถึง พนักงานมีความรับรู
ตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งขององคกรที่มีคานิยมและเปาหมายที่สอดคลองกันกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ของ
องคกร เต็มใจที่จะใชความรูความสามารถทุมเทการทํางานเพื่อสรางผลประโยชนเพื่อองคกร โดยความ
ผูกพันตอองคกร โดยมีสามองคประกอบ ไดแก 
  1. ความเชื่อในนโยบายเปาหมายและคานิยม หมายถึง พนักงานที่แสดงออกตอการ
ยอมรับเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไวอยางชัดเจน และไมเกิดความทอแทในการทํางานและยอมรับ
คานิยมที่คนในองคกรทุกคนถือปฏิบัติรวมกัน เพื่อที่จะทํางานใหงานในเปาหมายขององคกรนั้นประสบ
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ผลสําเร็จ มีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในความสําเร็จขององคกร มีความหวงใยตอการอยูรอดของ
องคกรและถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุด 
  2. ความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในงาน หมายถึง พนักงานเต็มใจ
ในการทํางานและทุมเทความรูความสามารถการทํางานใหกับองคกรจนประสบผลสําเร็จ โดยผลงานมี
คุณภาพ และคาดหวังวาจะไดรับผลประโยชนที่เพิ่มมากข้ึนในอนาคต 
  3. ความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร หมายถึง พนักงานมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคกรตลอดไป โดยไมคิดลาจากองคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร การเลือกมา
ทํางานที่องคกรถือเปนการตัดสินใจที่ถูกตอง เปนองคกรที่นาทํางานและชักชวนบุคคลอ่ืนมารวมงานดวย 
 ผลสําเร็จองคกร (Corporate Successes) หมายถึง ผลการดําเนินงานขององคกรที่ได
บรรลุความสําเร็จในเปาหมาย วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกรอยางเปนเลิศ องคกรไดรับผลประโยชน
ตอบแทนในดานตางๆ ทั้งยอดขาย การเติบโตขององคกร ทั้งในระยะส้ันและระยะยาว โดยผานกระบวนการ
ของการบริหารจัดการนําองคกรมุงสูความยั่งยืนในอนาคต มีสององคประกอบ 
  1. วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) หมายถึง ส่ิงที่เปนจุดหมายขององคกรที่ตองการ
จะเปนในอนาคตเพื่อความมั่นคงและการเติบโตขององคกรและเปนส่ิงที่องคกรมีความสามารถ 
จะเปนไปไดในการบรรลุผลสําเร็จ โดยพนักงานมีสวนรวมในการสนับสนุนการทํางานดวยความรู
ความสามารถจนบรรลุวิสัยทัศนองคกร ผลลัพธที่ไดจะเปนผลประโยชนในอนาคตขององคกรและผูมี
สวนไดสวนเสียทุกคน ผูบริหารองคกรมุงมั่นผลักดันใหเกิดการขับเคล่ือนในวิสัยทัศน โดยการส่ือสาร
สรางแรงจูงใจพนักงานใหเห็นส่ิงที่ดีและประโยชนที่จะไดรับในอนาคตใหกับพนักงานทุกคนไดรับรู
รับทราบทั่วกันทั้งองคกร 
  2. พันธกิจองคกร (Corporate Mission) หมายถึง การที่องคกรไดกําหนดเปาหมาย
ความสําเร็จที่สามารถวัดผลการดําเนินงานไดอยางชัดเจน โดยมีความสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคกร เปนแผนเชิงกลยุทธที่จะนําการปฏิบัติ พนักงานทุกคนเขาใจในภารกิจหลักขององคกร คํานึงถึง
ผลรับที่ไดตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม ประเทศ ลูกคา ผูถือหุน สังคม ชุมชน ซัพพลายเออร และ
พนักงาน องคกรไดรับผลสําเร็จมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับจากหนวยงานภายนอก 
 ความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability) หมายถึง การดําเนินธุรกิจขององคกรที่จะ
สามารถอยูรอดตอไปไดในอนาคต ดวยการปกปองรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมที่ดีเพื่อ
อนาคตของคนรุนตอไป ประกอบดวย การดําเนินกิจกรรมดานเศรษฐกิจ กิจกรรมดานส่ิงแวดลอม 
กิจกรรมดานสังคมและชุมชน และการรักษากฎระเบียบอุตสาหกรรม มีส่ีองคประกอบ ไดแก 
  1. ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability) หมายถึง องคกรมุงมั่นในความสามารถ
เพิ่มรายไดผลกําไรเพิ่มสูงข้ึนและการใหความสําคัญตอการควบคุมตนทุน การบริหารจัดการความเส่ียง
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ทางการเงินการเพิ่มข้ึนของมูลคาหุนบริษัท ผลตอบแทนพนักงานองคกรที่เหมาะสมกับสภาพธุรกิจ 
การมุงเนนประสิทธิภาพของการบริหารการจัดการจนไดรับการยอมรับที่สงผลตอผลประกอบการที่
สูงข้ึน 
  2. ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร (Corporate Social Responsibility) หมายถึง องคกร
มีเปาหมายและแผนการดําเนินการในการดูแลสังคม ชุมชน อยางเปนระบบ มีการประเมินผลการ
ดําเนินการ และผูบริหารหนวยงานและพนักงานมีสวนรวมสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมเปนการสราง
ภาพพจนที่ดีตอองคกรและความเชื่อมั่นในตราสินคาขององคกร สรางผลประโยชนความอยูรอดและ
ความยั่งยืนองคกรในระยะยาว เมื่อเกิดภัยพิบัติองคกรสงเสริมสนับสนุนพนักงานใหเปนอาสาสมัคร
ชวยเหลือสังคม มีการติดตามแกไขปญหาเมื่อรับการรองเรียนจากชุมชนอยางทันที 
  3. การจัดการส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate Environmental Management) หมายถึง 
องคกรมีระบบการดําเนินการจัดการดานส่ิงแวดลอมที่เปนมาตรฐานสากล วางแผนการปฏิบัติการและ
มีการตรวจประเมินผลการดําเนินกิจกรรม โดยไดรับการสนับสนุนผลักดันจากผูบริหารระดับสูงและ
พนักงานอยางเชื่อมั่นในคุณคาของระบบ การคัดเลือกพนักงานที่มีทัศนคติใสใจดานส่ิงแวดลอม การ
อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ ดวยการนําทรัพยากรวัตถุดิบกลับมาใชใหม (recycle) ลดของเสียหรือกําจัด
ของเสียในกระบวนการ การประหยัดการใชพลังงานและน้ํา สรางคุณคาผลประโยชนตอองคกรอยาง
ยั่งยืน 
  4. กฎระเบียบอุตสาหกรรม (Corporate Regulation) หมายถึง องคกรใหความสําคัญ
ตอการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับของหนวยงานราชการหรือหลักเกณฑตามมาตรฐานการผลิต
สินคาและบริการในอุตสาหกรรมขององคกรอยางถูกตอง สม่ําเสมอ มีการรายงานและสามารถ
ตรวจสอบได การปฏิบัติตามหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดีของตลาดหลักทรัพย ผูบริหารไมสนับสนุน
ใหผูปฏิบัติงานเกิดการฝาฝนกฎหมาย หรือหลบเล่ียงตอการปฏิบัติตามกฎหมายหรือกฎเกณฑ
ขอกําหนดของอุตสาหกรรม การปฏิบัติตามขอกําหนดเปนผลดีตอการเพิ่มผลผลิตขององคกร ไมเกิดเปน
ภาระคาใชจายทางกฎหมาย การเสียคาปรับ การถูกลงโทษ การเพิกถอนใบอนุญาต ไมทําใหชื่อเสียง
ขององคกรเกิดความเสียหาย 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากงานวิจัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของ
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) มีดังนี้ 
  1. นําผลการศึกษาวิจัยไปประยุกตใชในการบริหารจัดการองคกร บริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) เพื่อสามารถดําเนินงานใหบรรลุผลความสําเร็จในเปาหมายที่ทาทายทางธุรกิจขององคกร
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ยิ่งข้ึนและพัฒนาความเร็วในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มสูงข้ึน สามารถแขงขันในธุรกิจไดเต็ม
สมรรถภาพขององคกรและสรางความยั่งยืนในธุรกิจขององคกรในอนาคต 
  2. นําผลการศึกษาวิจัยประยุกตใชองคกรภาคธุรกิจเอกชนอ่ืนๆ โดยเฉพาะธุรกิจที่อยูใน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เพื่อเพิ่มสมรรถนะขององคกรใหสูงข้ึนจนสามารถตอบสนองตอ
แขงขันในทางธุรกิจไดอยางรวดเร็ว มีความตอเนื่องและมีผลประกอบการเติบโต มีความยั่งยืนและ
สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 
  3. นําผลการศึกษาวิจัยประยุกตใชดานการศึกษา เพื่อเปนสงเสริมการศึกษาคนควา
แนวทางของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จขององคกร โดยนําโมเดลที่คนพบไปพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ นําเสนอทฤษฎีแนวความคิดและงานวิจัยดานพฤติกรรมองคกร (Organization 
Behavior) ดานการพัฒนาองคกร (Organization Development) และการบริหารการจัดการเชิง 
กลยุทธ (Strategic Management) ที่มีการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศ กําหนดเปนกรอบ
เชื่อมโยงการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
ในผลความสําเร็จขององคกรที่เปนเลิศนั้นที่เกิดจากปจจัยดานการบริหารองคกร (Organizational 
Management) ของ ปเตอรส; และวอเตอรแมน (Peter; & Waterman. 2006) รวมกับปจจัยดานความ
ผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) ของเมาเดย และคณะ (Mowday; et al. 1979) มีอิทธิพล
ตอปจจัยดานผลความสําเร็จขององคกร (Organizational Success) ของ (อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล. 
2538); ฮอสกิสสัน; ฮิตท; และไอรแลนด (Hoskisson; Hitt; & Ireland. 2009) ผลที่ไดประสบความสําเร็จ
ตามกําหนดเปาหมายหรือไมนั้นจะมีปจจัยดานความเร็วองคกร (Organizational Speed) ของ เดวิส; 
ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; & Boswell. 2010) จากการขับเคล่ือนของบุคลากรภายใน
องคกร เพื่อเขาสูเปาหมายอยางเร็วข้ึนในผลความสําเร็จองคกรจะเกิดการเติบโตอยางตอเนื่องหรือไม 
จําเปนตองไดรับอิทธิพลจากปจจัยการจัดการความยั่งยืนองคกร (Organizational Sustainability) ของ 
เอ็ปสติน (Epstein. 2008); แจคสัน; วันส; และดิลเซิรท (Jackson; Ones; & Dilchert. 2011) โดย
สามารถนํามากําหนดความสัมพันธปจจัยเชิงสาเหตุแบบจําลองสมการโครงสรางที่สงผลตอความสําเร็จ
ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) สรุปเปนกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย: ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จ  
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 จากการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของการศึกษาผูวิจัยจึง
ตั้งสมมติฐานของงานวิจัย ดังนี้ 
  1. ปจจัยดานการบริหารองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานความเร็วองคกร ปจจัย
ดานความผูกพันตอองคกร ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร และปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
  2. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานความเร็วองคกร 
ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร และปจจัยดานความยั่งยืนองคกร 
  3. ปจจัยดานความเร็วองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
  4. ปจจัยดานความยั่งยืนองคกรมีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
  5. ปจจัยดานการบริหารองคกรมีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกรออมผาน
ปจจัยดานความเร็วองคกร 
  6. ปจจัยดานการบริหารองคกรมีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกรออมผาน
ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร 
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  7. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกรออม
ผานปจจัยดานความเร็วองคกร 
  8. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกรออม
ผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร 


