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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนเพ่ือธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นหัวหน้างาน และพนักงานในระดับปฏิบัติการ จ านวน 450 คน โดยใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ในการการพยากรณ์อิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม และ
ยอมรับสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 ร่วมกับผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องในธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์  
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ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ปี มีสถานภาพโสด 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
7-9 ปี มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปีขึ้นไป เงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่อเดือน 15,000 - 
20,000 บาท ผลการวิจัยพบว่าการจัดการองค์กร ได้แก่ กลยุทธ์ /นโยบาย แนวความคิด วิสัยทัศน์ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และระบบ/มาตรการกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยภายใน ได้แก่ 
เป้าหมายในชีวิตของพนักงาน วัฒนธรรมองค์กร และสัญญาจ้าง (ลักษณะการจ้างงาน) กับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยภายนอก ได้แก่ การเติบโตด้านเศรษฐกิจ แนวโน้มทางการตลาด การ
แข่งขัน และจ านวนประชากร มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่
ยั่งยืนในตลาดหลักทรัพย์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 รวมทั้งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องในธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกับ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยฝ่ายบริหารได้รับทราบ และให้ความส าคัญในการวางนโยบายและกลยุทธ์
เพ่ือสนองตอบความคาดหวังของพนักงานในเรื่องหลักอยู่แล้ว เนื่องจากแนวโน้มและทิศทางการตลาด
ในอุตสาหกรรมนี้ รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลท าให้ฝ่ายบริหารต้องปรับนโยบายให้ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

ค าส าคัญ:  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความยั่งยืน ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย 

Abstract 
The purpose of this research was to study factors affecting to Human Resource 
Development for Real Estate Companies listed in The Stock Exchange of Thailand. 
The questionnaire was collected 450 employees from both supervisor and 
operational staff level.  The random sampling was purposive bases. Data analysis was 
based on descriptive statistics; One-way ANOVA and Multiple Regression Analysis.  
The hypothesis was statistically significant at .05 level with qualitative research.  As 
for in-depth interview, it found that most respondents were female, aged 31 - 35 
years old, single, hold bachelor's degree, operational staff positions who had 
experienced 7 - 9 years.  From the research result found that more than 9 years' 
experienced staff with income between 15,000 - 20,000 Bath were related to 
organizational management; strategy/policy, concept, vision, leader condition, and 
measure or system on the Human Resource Management. Additionally, the internal 
relationship contract characteristics to Human Resource Development.  It stated that 
the relationship between external factor and Human Resource Development was 
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statistically significant at .05. From interviewing to real estate development business 
expert, the administrative emphasized on policy and strategies to meet the 
expectations of employees.  The trend policy of the industrial market, governmental 
policy had to be adjusted all the times. 

Keywords:  Human resources management, sustainability, Real Estate, The Stock 
Exchange of Thailand 

บทน า 
 องค์กรในปัจจุบันต้องการให้ธุรกิจของตนเติบโตและได้เปรียบการแข่งขันอยู่ตลอดเวลา โดย
ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ บุคลากรที่มีคุณภาพถือเป็นทรัพยากร
ส าคัญ สามารถสร้างความได้เปรียบแก่องค์การ (สมจินตนา คุ้มภัย, 2553) นอกจากนี้มนุษย์ถือเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่ง การบรรลุความสัมฤทธิ์ผลในการบริหารองค์การ ภายใต้
ความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององค์การนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ 
บุคลากรในองค์การจึงเปรียบเสมือน “ต้นทุน” ที่มีค่ามหาศาล อีกทั้งยังเป็นต้นทุนที่องค์การต้องรักษา
และลงทุนเพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอ (ศิริพงศ์ อินทวดี, 2541 อ้างถึงใน จีรภัคร เอนกวิถี, 2559: 50) 
 จากข้อมูลงานวิจัยของธนาคารแห่งประเทศไทย เรื่อง ตลาดแรงงานไทยและบทบาทในการ
สร้างความแข็งแกร่งให้เศรษฐกิจไทย ในบทที่ 3 หัวข้อการขาดแคลนแรงงานไทย: สภาพปัญหา 
สาเหตุและแนวทางแก้ไข ผลการส ารวจพบว่า ความต้องการแรงงานของตลาดแรงงานไม่สอดคล้อง
กับจ านวนแรงงานที่สามารถผลิตออกมาในระบบที่มีทักษะและประสบการณ์ตรงตามความต้องการ
ของผู้ประกอบทางธุรกิจ โดยจากข้อมูลสัดส่วนจ านวนการขาดแคลนต่อจ านวนความต้องการที่ได้จาก
การส ารวจความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการธุรกิจปี 2551 โดยส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า
ประเทศไทยขาดแคลนแรงงานในทุกกลุ่มทั้งแรงงานไร้ฝีมือ กึ่งมีทักษะ และที่มีทักษะ ในสัดส่วนที่
ใกล้เคียงกันอยู่ที่ร้อยละ 60 ของความต้องการของผู้ประกอบการธุรกิจ และในส่วนของโครงสร้าง
ความต้องการแรงงาน พบว่า สาขาที่มีความต้องการจากตลาดแรงงานมากที่สุดคือ ภาคการผลิต 
(Manufacturing sector) (ร้อยละ 63.2) รองลงมา คือ ภาคบริการ (Service sector) (ร้อยละ 30.8) 
ได้แก่ สาขาอสังหาริมทรัพย์ สาขาโรงแรม สาขาการค้าปลีกค้าส่ง และสาขาก่อสร้าง ตามล าดับ  
(เสาวณี จันทะพงษ์ และ กรวิทย์ ตันศรี, 2556) โดยมีความเชื่อมโยงกับข้อมูลศูนย์วิจัยกสิกรไทย  
ปี พ.ศ. 2556 ในด้านการเจริญเติบโตของธุรกิจและประเทศ โดยได้กล่าวถึงธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ไว้
ว่าเป็นปีที่ผู้ประกอบการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์จากส่วนกลางได้ขยายการลงทุนไปยังจังหวัดภูมิภาค
มากเป็นพิเศษ โดยมีโครงการเปิดใหม่กว่า 85 โครงการ ส าหรับปัจจัยสนับสนุนที่มีผลท าให้ตลาด
อสังหาริมทรัพย์ในต่างจังหวัดมีการแข่งขันสูงทางธุรกิจ นอกจากจะมีสาเหตุมาจากการเติบโตของ
กิจกรรมเศรษฐกิจในภูมิภาค และการที่ประเทศไทยก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC 
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ที่มีส่วนช่วยกระตุ้นกิจกรรมการค้าและการลงทุนระหว่างประเทศเพ่ือนบ้าน สาเหตุอีกส่วนหนึ่งมา
จากแผนการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้านคมนาคมของภาครัฐ ซึ่งช่วยเปิดพ้ืนที่ศักยภาพของตลาด
อสังหาริมทรัพย์ในหลายจังหวัด ในจ านวนนั้นประมาณกว่า 50 โครงการ เป็นการพัฒนาโครงการ
คอนโดมิเนียม  ผู้ประกอบการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ได้ด าเนินธุรกิจคอนโดมิเนียมในจังหวัดเมือง
เศรษฐกิจของภูมิภาคและเมืองท่องเที่ยว ท าให้ในปี พ.ศ. 2556 จ านวนคอนโดมิเนียมสร้างเสร็จใน
ต่างจังหวัดมีจ านวนสูงสุดขึ้น และจ านวนที่อยู่อาศัยสร้างเสร็จที่ชะลอตัวสาเหตุส่วนหนึ่งมาจากภาค
การก่อสร้างในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เผชิญกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ซึ่งส่งผลต่อ
การก่อสร้างโครงการที่จะเสร็จล่าช้ากว่าที่ก าหนด (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557) 
 ปัจจุบันภาคอสังหาริมทรัพย์ ต้องประสบกับปัญหาแรงงานขาดแคลน ท าให้เกิดกรณีที่บาง
โครงการไม่สามารถด าเนินการก่อสร้างเสร็จได้ตามก าหนด รวมถึงบางกรณีที่ก่อสร้างไม่เสร็จหรือต้อง
หยุดการก่อสร้างลง ส่งผลท าให้ผู้ซื้อจ านวนมากเข้ามาร้องเรียนปัญหาผ่านส านักงานคณะกรรมการ
คุ้มครองผู้บริโภค (สคบ.) ท าให้ผู้ประกอบการได้รับผลกระทบจากการที่ผู้ซื้อที่ยกเลิกสัญญาขอคืนเงิน
จอง-เงินมัดจ า และยังมีต้นทุนค่าดอกเบี้ยเพ่ิมขึ้นเพ่ือชดเชยให้กับผู้ซื้อตามที่กฎหมายคุ้มครอง
ผู้บริโภคก าหนด ฉะนั้นปัญหาแรงงานขาดแคลนภาคอสังหาริมทรัพย์จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไข 
เพราะปัจจุบันได้สร้างความเสียหายให้กับผู้ซื้อ และเพ่ือเป็นการลดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ,์ 2556) 
 จะเห็นได้ว่าจากการข้อมูลข้างต้น ในอนาคตประเทศไทยจะประสบปัญหาการขาดแคลน
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่ยั่งยืนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่ยั่งยืนใน
ตลาดหลักทรัพย์ ได้แก่ การจัดการองค์กร ปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก ตามกรอบแนวคิดในการ
วิจัย 
 2.  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการศึกษานี้ ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิจัยเป็นแบบผสม (Mix Method) ประกอบด้วยการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นหัวหน้างาน และพนักงานในระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 450 คน และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) และการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปร ร่วมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องในธุรกิจพัฒนา

การจัดการองค์กร 
1. กลยุทธ์/นโยบาย 
2. แนวความคิด 
3. วิสัยทัศน์/พันธกิจ 
4. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
5. ระบบ/มาตรการ  

ปัจจัยภายใน 
1. เป้าหมายในชีวิตของพนักงาน 
2. วัฒนธรรมองค์กร 
3. สัญญาจา้ง (ลักษณะการจ้างงาน) 

ปัจจัยภายนอก 
1. การเติบโตด้านเศรษฐกิจ 
2. แนวโน้มทางการตลาด 
3. การแข่งขัน 
4. จ านวนประชากร 

 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ียั่งยืน  
1. อัตราการคงอยู ่
2. ขวัญและก าลังใจ 
3. การตอบสนองนโยบาย 
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อสังหาริมทรัพย์ เพ่ือต้องการทราบข้อมูลที่บริษัทต้องการท าเป็นนโยบาย ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ในบท
ที่ 1 ซึ่งจะแบ่งวิธีการศึกษาออกเป็น 2 วิธี ได้แก่ 
 1.  เชิงคุณภาพ จะท าการเก็บข้อมูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผู้บริหารในธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ จ านวน 5 คน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบแนวคิด และแบบสอบถาม 
 2.  เชิงปริมาณ จะท าโดยการออกแบบสอบถามเพ่ือน ามาเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มหัวหน้า
งานและพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 450 คน การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ใน
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จ านวน 45 บริษัท ซึ่งปรากฏตามรายชื่อบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ณ วันที่ 3 ตุลาคม 2559 และน ามาค านวณเพื่อหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
ใช้สูตรของ W.G. Cochran (1963) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 คน แต่เพ่ือป้องกันความคลาด
เคลื่อนที่อาจเกิดข้ึนได้ ผู้วิจัยจึงท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 450 คน 

สรุปผลการวิจัย  
ตารางท่ี 1 การทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย สามารถสรุปได้ดังนี้ 

สมมติฐาน ยอมรับ ปฏิเสธ 
1.  การจัดการองค์กร (กลยุทธ์/นโยบาย แนวความคิด วิสัยทัศน์/
พันธกิจ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ระบบและมาตรการ ) มีต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่ยั่งยืนในตลาด
หลักทรัพย ์

 

 

2.  ปัจจัยภายใน (เป้าหมายในชีวิตของพนักงาน, วัฒนธรรมองค์กร 
และสัญญาจ้ าง )  มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เ พ่ือธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ที่ยั่งยืนในตลาดหลักทรัพย์ 

 

 

3.  ปัจจัยภายนอก (การเติบโตด้านเศรษฐกิจ,แนวโน้มทางการตลาด, 
การแข่งขัน และจ านวนประชากร) มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่ยั่งยืนในตลาดหลักทรัพย์ 

 

 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับการท างาน อายุ
การท างาน ประสบการณ์ท างาน และเงินเดือนหรือค่าตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 35 ปี มีสถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแน่งหนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีอายุการท างาน 7 - 9 ปี มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปีขึ้นไป เงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนต่อเดือน 15,000 - 20,000 บาท 
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 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) และวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือหาผลอิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามตามสมมติฐานของ
งานวิจัย สรุปได้ว่า  

1.  การพยากรณ์อิทธิพลของตัวแปรด้านการจัดการองค์กร สามารถสรุปข้อมูลได้ดังต่อไปนี้ 
 1.1 กลยุทธ์/นโยบาย จากการวิเคราะห์อิทธิพล กับการตอบสนองนโยบาย พบว่า  
  1.1.1  พนักงานมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์และจัดท ามีอิทธิพลกับการตอบสนอง

นโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการที่องค์กรให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การวิเคราะห์และจัดท ากลยุทธ์/นโยบายขององค์กร  

  1.1.2  ประโยชน์และคุณค่า มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามเห็นถึงคุณค่าและประโยชน์ของกลยุทธ์/นโยบายขององค์กร  

 1.2  แนวความคิด จากการวิเคราะห์อิทธิพล กับการตอบสนองนโยบาย พบว่า ด้าน
ชื่อเสียงและการยอมรับ มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญกับด้านชื่อเสียงขององค์การและนโยบายขององค์กรเป็นที่ยอมรับ  

 1.3  วิสัยทัศน์/พันธกิจ จากการวิเคราะห์อิทธิพล กับขวัญและก าลังใจ และการตอบสนอง
นโยบาย พบว่า  

  1.3.1  วิสัยทัศน์/พันธกิจ มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับวิสัยทัศน์/พันธกิจขององค์กรในด้านขวัญและก าลังใจ  

  1.3.2  วิสัยทัศน์/พันธกิจ มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับการตอบสนองนโยบายขององค์การตามวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ได้
ก าหนดไว้  

 1.4  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร จากการวิเคราะห์อิทธิพล กับอัตราการคงอยู่ และการ
ตอบสนองนโยบาย พบว่า  

  1.4.1  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ พบว่า ทักษะของผู้บริหาร
ในการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ แสดงให้
เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน ให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อม  

  1.4.2  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลต่อการตอบสนองนโยบาย พบว่า อ านาจใน
การตัดสินใจอย่างเหมาะสมและคล่องตัว มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับการที่ผู้บริหารมอบอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานของแต่ละ
ส่วนงานอย่างเหมาะสมและคล่องตัวในการปฏิบัติงาน  
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 1.5  ระบบ/มาตรการ จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ ขวัญและก าลังใจ และ
การตอบสนองนโยบาย พบว่า  

  1.5.1  การสื่อสารและการแก้ไขปัญหาในการท างาน มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ 
แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับระบบการสื่อสารและมาตรการการแก้ไขปัญหา
ในการท างานของผู้บริหาร  

  1.5.2  การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจแสดงให้
เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลขององค์กร  

  1.5.3  การเข้าถึงผู้บังคับบัญชาเป็นไปได้ง่าย มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ แสดงให้
เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการเข้าถึงผู้บังคับบัญชาเป็นไปได้ง่ายของพนักงาน  

  1.5.4  การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบาย 
แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลของ
ผู้บริหาร  

  1.5.5  ระบบและขั้นตอนของกระบวนการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลกับการตอบสนอง
นโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับระบบและขั้นตอนของกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององค์กร 

2. การพยากรณ์อิทธิพลของตัวแปรด้านปัจจัยภายใน สามารถสรุปข้อมูล ได้ดังต่อไปนี้ 
 2.1  เป้าหมายในชีวิตของพนักงาน จากการวิเคราะห์อิทธิพล กับอัตราการคงอยู่ และการ

ตอบสนองนโยบาย พบว่า 
  2.1.1  องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนในด้านการศึกษา มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ 

แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการส่งเสริมและสนับสนุนในด้านการศึกษาของ
องค์กร  

  2.1.2  เงินเดือนและค่าตอบแทนในปัจจุบัน มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบาย 
แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับเงินเดือนและค่าตอบแทนในปัจจุบัน  

  2.1.3  ผลตอบแทนมีความเหมาะสมต่อความสามารถและผลงาน มีอิทธิพลกับการ
ตอบสนองนโยบาย แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับผลตอบแทนมีความ
เหมาะสมต่อความสามารถและผลงาน  

 2.2 วัฒนธรรมองค์กร จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ และการตอบสนอง
นโยบาย พบว่า  

  2.2.1  การร่วมมือในการท างานในองค์กร มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ แสดงให้เห็น
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการร่วมมือในการท างานในองค์กร  
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  2.2.2  ความสามารถในการท างานร่วมกับคนอ่ืนภายในองค์กร มีอิทธิพลกับการ
ตอบสนองนโยบาย แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความสามารถของพนักงาน
ในการท างานร่วมกับคนอ่ืนภายในองค์กร  

 2.3 สัญญาจ้าง จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ และการตอบสนองนโยบาย 
พบว่า  

  2.3.1  วิธีการสรรหาและคัดเลือกอย่างเป็นธรรม มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ แสดง
ให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความชัดเจนในการวิธีการสรรหาและคัดเลือกอย่าง
เป็นธรรม  

  2.3.2  ความชัดเจนในการก าหนดผู้รับผิดชอบและมอบหมายงาน มีอิทธิพลกับอัตรา
การคงอยู่ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความชัดเจนในการก าหนด
ผู้รับผิดชอบและมอบหมายงาน  

  2.3.3  การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ มี
อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงานด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

  2.3.4  การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งจากประสิทธิภาพการท างาน มีอิทธิพลกับการ
ตอบสนองนโยบาย แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง
จากประสิทธิภาพการท างาน  

  2.3.5  การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่  ๆ มี
อิทธิพลกับการตอบสนองนโยบาย แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับนโยบายที่มี
ความเกี่ยวข้องการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

3. การพยากรณ์อิทธิพลของตัวแปรด้านปัจจัยภายนอก สามารถสรุปข้อมูล ได้ดังต่อไปนี้ 
 3.1  การเติบโตด้านเศรษฐกิจ จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ และขวัญและ

ก าลังใจ พบว่า  
  3.1.1  ด้านการเติบโตของเศรษฐกิจกับอัตราการคงอยู่ มีอิทธิพลต่อกัน แสดงให้เห็น

ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการย้ายงานไปยังอุตสาหกรรมอ่ืนที่มีการเติบโตด้าน
เศรษฐกิจ  

  3.1.2  ด้านการเติบโตของเศรษฐกิจกับขวัญก าลังใจ มีอิทธิพลต่อกัน แสดงให้เห็นว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับขวัญและก าลังใจ ถ้ามีโอกาสได้ย้ายงานไปยังอุตสาหกรรมอ่ืนที่
มีการเติบโตที่ดีในด้านเศรษฐกิจ (ถ้าขวัญและก าลังใจดีจะไม่ย้ายงาน)  

 3.2  แนวโน้มทางการตลาด จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ และการ
ตอบสนองนโยบายพบว่า  



บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ์
ปีที่ 4 ฉบับท่ี 1 (กุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 2561) 

38 

  3.2.1  แนวโน้มทางการตลาด มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามมองว่าแนวโน้มทางการตลาดของอุตสาหกรรมนี้มีความเติบโตทางด้านเศรษฐกิจ  

  3.2.2  แนวโน้มทางการตลาด มีอิทธิพลกับการตอบสนองนโยบาย แสดงให้เห็นว่า
การแนวโน้มทางการตลาดของอุตสาหกรรมที่มีความเติบโตทางด้านเศรษฐกิจมีผลต่อการตอบสนอง
นโยบาย  

 3.3  การแข่งขัน จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ ขวัญและก าลังใจ และการ
ตอบสนองนโยบาย พบว่า  

  3.3.1  ความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่แสดงให้เห็นว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการแข่งขันความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี  

  3.3.2  เงินเดือนและค่าตอบแทนท าให้เลือกท างานกับองค์กรนี้ มีอิทธิพลกับอัตราการ
คงอยู่แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับเงินเดือนและค่าตอบแทนท าให้เลือก
ท างานกับองค์กรนี้  

  3.3.3  ความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ แสดงให้เห็น
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี  

  3.3.4  การเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนต่ ากว่าร้อยละ 30 มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ 
แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนต่ ากว่าร้อยละ 30  

  3.3.5  การเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนมากกว่าร้อยละ 30 มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ 
แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนมากกว่าร้อยละ 30  

  3.3.6 เงินเดือนและค่าตอบแทนท าให้เลือกท างานกับองค์กรนี้ มีอิทธิพลกับขวัญและ
ก าลังใจ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับเงินเดือนและค่าตอบแทนขององค์กร  

  3.3.7  การแข่งขัน ความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี มีอิทธิพลกับการตอบสนอง
นโยบายแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับความต้องการย้ายงานภายใน 1 ปี  

  3.3.8  การเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนมากกว่าร้อยละ 30 มีอิทธิพลกับการตอบสนอง
นโยบายแสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนมากกว่า 
ร้อยละ 30  

 3.4  จ านวนประชากร จากการวิเคราะห์อิทธิพลกับอัตราการคงอยู่ และขวัญและก าลังใจ 
พบว่า  

  3.4.1  บัณฑิตจบใหม่มีผลต่อการย้ายงาน มีอิทธิพลกับอัตราการคงอยู่แสดงให้เห็นว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการจ านวนประชากรในตลาดแรงงาน นั่นคือ บัณฑิตจบใหม่มี
ผลต่อการย้ายงาน  
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  3.4.2  บัณฑิตจบใหม่มีผลต่อการย้ายงาน มีอิทธิพลกับขวัญและก าลังใจ แสดงให้เห็น
ว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการที่บัณฑิตจบใหม่ มีผลต่อการขวัญและก าลังใจของผู้ตอบ
แบบสอบถาม  

  3.4.3  อิทธิพลกับเพ่ือนร่วมงานท าให้ยังท างานกับองค์กรนี้ มีอิทธิพลกับขวัญและ
ก าลังใจ แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับอิทธิพลกับเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร 
 ผลการศึกษาการสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือ
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 1. นโยบายของบริษัทในเรื่องของการธ ารงรักษาพนักงาน  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะเน้นไป
ในเรื่องของการรักษาทรัพยากรมนุษย์ และวิธีการท าให้พนักงานอยู่กับองค์กรได้นาน การรักษาคุณค่า
ทางจิตใจ การดูแลพนักงาน ถือว่าเรื่องที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก การท าให้พนักงานรู้สึกว่ามี
คุณค่าในการท างานกับองค์กรและพร้อมที่จะทุ่มเทในการท างาน โดยเน้นไปที่กิจกรรมเสริมสร้าง
อิทธิพล และกิจกรรมที่ส่งเสริมวัฒนธรรมในองค์กร ผ่านระบบและกระบวนการต่าง ๆ ที่องค์กรเป็น 
ผู้ก าหนดขึ้น ในส่วนของการพัฒนาพนักงานไม่ว่าจะเป็นเรื่องอบรมเชิงวิชาชีพในเชิงลึก การศึกษาต่อ 
หรือการอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการท างาน เป็นการวัดเรื่องของสมรรถนะในภาพรวม การสร้าง
แรงจูงใจและความผูกพันในองค์กร เฟ่ือให้รักษาคนเก่งขององค์กร เช่น การสื่อสารเรื่องผลตอบแทน 
ที่ชัดเจนขึ้น เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน มุ่งเน้นผลตอบแทนที่มากกว่าตัวเงินเช่น ความก้าวหน้า  
ของงาน การพัฒนาต่าง ๆ หรือแม้กระทั่งค าชมเชย สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณภา ลือกิตินันท์ 
(2558) เรื่อง การประยุกต์ใช้แนวคิดสมรรถนะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้กรณีศึกษา 
บริษัทผลิตยางรถยนต์ชั้นน าระดับโลกแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า การน าแนวคิดสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเริ่มจากการระบุสมรรถนะ และระดับ
สมรรถนะ (Competency Level) ของพนักงานแต่ละต าแหน่งงาน หากพบว่าพนักงานมีสมรรถนะ
ไม่ถึงเกณฑ์ตามท่ีก าหนด หรือเกิดช่องว่างของสมรรถนะ (Competency Gap) บริษัทจะวางแผนเพ่ือ
พัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคลอย่างเร่งด่วน นอกจากนี้ข้อมูลจะถูกน าไปใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
 2. กลยุทธ์ในการควบคุมและวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่
จะให้ความส าคัญในเรื่องของกลยุทธ์ในการควบคุมและการวางแผน การสรรหาคนเข้ามาท างาน การ
ท างานได้หลากหลายหน้าที่ รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่ยอมรับว่าในธุรกิจอสังหาริมทรัพย์มีธุรกิจเกิด
ใหม่อยู่เสมอ ดังนั้น อีกวิธีการหนึ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ ลดปริมาณการลาออกของ
พนักงาน และสร้างให้พนักงานมีความรักองค์กรเป็นอันหนึ่งเดียวกันกับองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ คติยา อายุยืน (2559) เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักพุทธธรรมเพ่ือการพัฒนา
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องค์การที่ยั่งยืน  ผลการศึกษาวิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น องค์การจะต้องปรับ
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เท่าทันและรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะด้วยวิธีการ
ฝึกอบรม หรือปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ  
 3. ลักษณะการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องของ
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร มีการประชุมและการพบปะกันระหว่างพนักงานและผู้บริหารระดับ
ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการติดต่อสื่อสารเรื่องท่ัวไป หรือเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
งาน จะท าการจัดประชุมกับผู้จัดการในแต่ละสัปดาห์ ในแต่ละเดือน และการส่งต่อข้อมูลอย่างเป็น
ประจ า รวมทั้งให้นโยบายให้ค าแนะน าค าติชมต่าง ๆ จะส่งเข้าไปแต่ละส่วนงานโดยตรงในลักษณะ
ของเรื่องราวที่ผู้บริหารอยากสื่อสารให้กับตัวของพนักงานขององค์กรให้ทราบ หรือสื่อสารผ่านทาง
ฝ่ายบุคลากรที่ดูแลการสื่อสารภายใน เช่น เรื่องแนวคิดต่าง ๆ ในการท างาน เรื่องส าคัญอ่ืน ๆ ของ
องค์กรโดยลดการก าหนดล าดับของการสื่อสารภายในองค์กรลงอย่างชัดเจน ท าให้พนักงานได้มีส่วน
ร่วมในการก าหนดกิจกรรม หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดวิธีการท างานมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สกลธ์  ขุนสนิท (2556) เรื่อง รูปแบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
เป็นนิติบุคคลตามนโยบายการกระจายอ านาจในจังหวัดชายแดนด้านตะวันออก ผลการวิจัยพบว่า
ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันพบว่า ในการบริหารจัดการแต่เดิม การตัดสินใจจะท าโดยผู้บริหาร
แต่เพียงล าพัง ในปัจจุบันเมื่อได้มีนโยบายการกระจายอ านาจบุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารและการตัดสินใจมาก พบว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากรยังอยู่ในระดับน้อย  
 4. ลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนและการท าสัญญาจ้างขององค์กรมีความโดดเด่นและได้
เทียบกว่าคู่แข่งขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน  ผู้ เชี่ยวชาญให้ความส าคัญในเรื่องของการจ่าย
ผลตอบแทน และการโบนัสประจ าปี เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญเข้าใจในเรื่องการด ารงชีวิตและค่าครองชีพ
ว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในสังคมปัจจุบันเป็นอย่างมาก ส่วนของการจ่ายผลตอบแทน คือให้พิจารณา
ตามความเหมาะสมในเกณฑ์มาตรฐานขององค์กร บางลักษณะงานมีแนวโน้มว่าจะจ่ายค่าตอบแทนสูง
กว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ ภายในองค์กร ส่วนผู้เชี่ยวชาญบางส่วนให้ความส าคัญกับผลงานขององค์กร  
จะเน้นเรื่องของประสิทธิภาพ คุณภาพและรายละเอียดของงาน เพราะมีมุมมองที่ว่าเมื่อผลงานดี งาน
ก็เข้ามามาก ผลตอบแทนการท างานก็จะดีขึ้นเรื่อยๆมีการปรับรายได้ของพนักงานมากขึ้น จากการ
ท างานที่สามารถตอบสนองตลาดและความต้องการของลูกค้าได้  
 5. แนวโน้มและทิศทางทางการตลาดของอุตสาหกรรม ผู้เชียวชาญส่วนใหญ่ยังเห็นว่า
นโยบายต่างๆของทางรัฐบาล มีแนวโน้มช่วยให้ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ยังสามารถเดินต่อไปได้ รวมทั้ง
สามารถซื้อขายกันไดอ้ย่างคล่องตัวอยู่ ยกเว้นในกรณีท่ีรัฐบาลจะออกนโยบายพิเศษที่จะออกมาปิดกั้น
ที่จะท าให้ไม่สามารถโอนอสังหาริมทรัพย์ให้กับลูกค้าได้แต่อย่างช่วงปี พ.ศ. 2560 ธนาคารมีกฎเกณฑ์
ที่เข้มงวดในส่วนของคุณสมบัติของผู้ซื้อ ท าให้ประสบปัญหานโยบายของรัฐบาลและธนาคารแห่ง
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ประเทศไทยและมุมมองในอนาคตในธุรกิจนี้ยังคงสามารถไปได้โดยต้องวิเคราะห์ตลาดให้ดี ซึ่งที่ผ่าน
มาก็ยังเป็นที่น่าสนใจอยู่ และมีพนักงานจ านวนมากที่เข้ามาเพราะผลตอบแทนดี ถือเป็นแรงจูงใจและ
ยังสามารถด าเนินต่อไปได้อย่างต่อเนื่องแบบค่อยเป็นค่อยไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ สกลธ์  
ขุนสนิท (2556) ตามท่ีได้กล่าวมาแล้วในหัวข้อลักษณะการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนใน
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ อันได้แก่ การจัดการองค์กร ปัจจัยภายในและ
ปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญในธุรกิจนี้ โดยฝ่าย
บริหารได้รับทราบ และให้ความส าคัญในการวางนโยบายและกลยุทธ์เพื่อสนองตอบความคาดหวังของ
พนักงานในเรื่องหลักอยู่แล้ว เนื่องจากแนวโน้มและทิศทางการตลาดอุตสาหกรรมนี้ รวมทั้งนโยบาย
ของรัฐบาลท าให้ฝ่ายบริหารต้องปรับนโยบายให้ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.  ด้านการจัดการองค์กร ภายในองค์กร การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path 
planning) ควรมีนโยบายทางด้านการจัดการองค์กรให้แก่พนักงานทุกระดับ โดยจัดการอบรมให้
ความรู้และแผนงานในการด าเนินงาน เพ่ือส่งเสริมโอกาสในการพัฒนาทั้งตัวบุคคลและองค์กร เพ่ือ
รองรับในการท างานที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งมาตรการในการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการความรู้ หรือ
การศึกษา เพ่ือประเมินศักยภาพของพนักงานเองและการเลื่อนต าแหน่ง  
  2.  หน่วยงานส่วนทั้งภาครัฐและเอกชน หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรสนับสนุนและส่งเสริม
ทางด้านการจัดการความรู้และข้อมูลข่าวสาร เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทางด้านเศรษฐกิจและยั่งยืนใน
กลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และธุรกิจอ่ืนที่มีความเก่ียวข้อง 
 3.  บริษัทและผู้มีอ านาจของบริษัทหรือหน่วยงานราชการต่าง ๆ ควรให้ความร่วมมือในให้
ข้อมูลเพ่ือสนับสนุนงานวิจัย เช่น การตอบแบบสอบถาม หรือการเข้าสัมภาษณ์ รวมทั้งการจัดสรร
งบประมาณในการสนับสนุนงานวิจัย 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องหรือต่อเนื่อง ดังนี้ 
 1.  ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ในตลาด
หลักทรัพย์และที่ไม่ได้อยู่ในตลาดหลักทรัพย์เพ่ือทราบถึงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ใน
การพัฒนากลยุทธ์ขององค์กรได้ครอบคลุมมากขึ้น  
 2.  ควรศึกษาความคาดหวังของพนักงานที่มีต่อองค์กรในด้านของผลตอบแทน เพ่ือประโยชน์
ในการวางนโยบายการบริหารได้ตรงต่อความคาดหวังของพนักงาน 
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