
บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 การวิจัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) โดยมี
ความมุงหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาองคประกอบเชิงยืนยันของปจจัยดานการบริหารองคกร 
ความผูกพันตอองคกร ดานความเร็วองคกร ดานความยั่งยืนองคกร และดานผลความสําเร็จองคกร 2) 
เพื่อพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จขององคกร โดยผูวิจัย
กําหนดการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณของตัวแปรสังเกตไดและตัวแปรแฝงรายขอ 
ไดแก คาเฉล่ีย ( Χ ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาความเบ (Skewness: SK) คาความโดง (Kurtosis: 
KU) และการสังเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน และการวิเคราะหสัมประสิทธิส์หสัมพันธ
ของปจจัยดานการบริหารองคกร ความผูกพันตอองคกร ดานความเร็วองคกร ดานความยั่งยืนองคกร 
และดานผลความสําเร็จองคกร 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหการพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุที่
สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
  ตอนที่ 5 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณกับขอมูลเชิงคุณภาพ 
ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณของตัวแปร สําหรับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
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ตาราง 12 การกําหนดสัญลักษณของตัวแปร 
 

ชนิดตัวแปร ตัวแปร สัญลักษณ 
ตัวแปร แฝง สังเกตได 

คุณลักษณะบุคคล    
เพศ (Gender) GEN  P 
อายุ (Age) AGE  P 
ระดับการศึกษา (Education) EDU  P 
ระดับงาน(Position Level) LEV  P 
สังกัดกลุมธุรกิจ (Business Group) GRO  P 
อายุงานในบริษัท (Experience) EXP  P 
เงินเดือนที่ไดรับ (Salary) SAL  P 
การถือหุนบริษัท (Stock) STO  P 
ดานการบริหารองคกร (Organization Management) OM P  
โครงสราง (Structure) S1  P 
กลยุทธ (Strategy) S2  P 
ระบบ (System) S3  P 
บุคลากร (Staff) S4  P 
รูปแบบการบริหาร (Style) S5  P 
ทักษะ (Skill) S6  P 
คานิยมรวม (Share Value) S7  P 
ความเร็วองคกร (Organizational Speed) OS P  
ความชัดเจน (Clarity) CLA  P 
ความเปนเอกภาพ (Unity) UNI  P 
ความรวดเร็ว (Agility) AGI  P 
ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) OC P  
ความเชื่อนโยบายฯ (Belief to goals and Value) OC1  P 
ความเต็มใจที่จะใชความรูฯ (Willingness effort to work) OC2  P 
ความปรารถนาที่จะดํารงไวฯ (Remain to membership) OC3  P 
ผลความสําเร็จองคกร (Corporate Successes) SUC P  
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

ชนิดตัวแปร ตัวแปร สัญลักษณ 
ตัวแปร แฝง สังเกตได 

วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision) VIS  P 
พันธกิจองคกร (Corporate Mission) MIS  P 
ความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability) SUS P  
ผลประโยชนองคกร(Corporate Profitability) PRO  P 
ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social 
Responsibility) 

CSR  P 

การจัดการส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate Environment 
Management) 

ENV  P 

กฎระเบียบของอุตสาหกรรม (Corporate Regulation) REG  P 
 
ตาราง 13 สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการแสดงคาสถิติ 
 

สัญลักษณ ความหมายสถิต ิ
Χ  คาเฉล่ีย (mean) 
S.D. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SK คาความเบ (skewness) 
KU คาความโดง (kurtosis) 
r คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
R2 คาสหสัมพันธพหุคูณยกกําลังสองหรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
χ2 หรือ CMIN คาสถิติ ไค-สแควร (Chi-Square) 
df องศาอิสระ (degree of freedom) 
P หรือ P-Value คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (significant) 
*** คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.001 (P < .001) 
** คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 (P < .01) 
* คานัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับนัยสําคัญ 0.05 (P < .05) 
Estimate คาน้ําหนักหรืออิทธิพลทางตรงระหวางคูตัวแปร 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

สัญลักษณ ความหมายสถิต ิ
C.R. คาทีหรือคา critical ratio (t-value) 
S.E. คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
χ2/df หรือ CMIN/df คาปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอยางในแบบจําลอง 
GFI คาดัชนีความสัมพันธระหวางคาความแปรปรวน-คาความแปรปรวนรวม

ในเมทริกซ 
RMSEA คาเฉล่ียของความแตกตาง (ความไมกลมกลืน) ตอองศาอิสระ 
CFI คาดัชนีเปรียบเทียบแบบจําลองที่คาดไวกับแบบจําลองอิสระ 
AGFI คาดัชนีสถิติที่ไดจากการปรับคา GFI 
PNFI คาดัชนีแสดงถึงแบบจําลองประหยัดที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ 
NFI คาดัชนีแสดงถึงสัดสวนที่แบบจําลองสามารถปรับปรุงใหดีข้ึนเมื่อเทียบ

กับแบบจําลองอิสระ 
RFI คาดัชนีแสดงแบบจําลองของผูวิจัยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

หลังปรับ NFI และ CFI 
TLI คาดัชนีแสดงวาแบบจําลองความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
CN ดัชนีที่แสดงขนาดกลุมตัวอยางที่จะยอมรับความกลมกลืนของ

แบบจําลอง 
λ น้ําหนักขององคประกอบ 
γ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

ในแบบจําลอง 
β คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตามในแบบจําลอง 
DE อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
IE อิทธิพลทางออม (indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (total effect) 
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ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ขอมูลคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 
ตาราง 14 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคุณลักษณะ 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n = 389) รอยละ 
1. เพศ   

1.1 ชาย 271 69.7 
1.2 หญิง 118 30.3 

รวม 389 100 
2. อายุ   

2.1 25-30 ป 112 28.8 
2.2 31-35 ป   74 19.0 
2.3 36-40 ป   30   7.7 
2.4 41-45 ป   58 14.9 
2.5 46-50 ป   36   9.3 
2.6 51-55 ป   49 12.6 
2.7 มากกวา 55 ป ข้ึนไป   30   7.7 

รวม 389 100 
3. การศึกษา   

3.1 อนุปริญญาหรืออ่ืนๆ   55 14.1 
3.2 ปริญญาตรี 114 29.3 
3.3 ปริญญาโท 206 53.0 
3.4 ปริญญาเอก   14   3.6 

รวม 389 100 
4. ระดับงาน   

4.1 3-7 198 50.9 
4.2 8-9 113 29.0 
4.3 10-12   64 16.5 
4.4 สูงกวา 12   14   3.6 

รวม 389 100 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n = 389) รอยละ 
5. สังกัดหนวยงาน   

5.1 สํานักงานใหญและอ่ืนๆ   85 21.9 
5.2 กลุมธุรกิจน้ํามัน 188 48.3 
5.3 กลุมธุรกิจกาซธรรมชาต ิ   90 23.1 
5.4 กลุมธุรกิจปโตรเคมีและการกล่ัน   16   4.1 
5.5 กลุมธุรกิจการคาระหวางประเทศ   10   2.6 

รวม 389 100 
6. อายุงาน   

6.1 นอยกวา 5 ป 138 35.5 
6.2 5-10 ป   61 15.7 
6.3 11-15 ป   26   6.7 
6.4 16-20 ป   33   8.5 
6.5 21-25 ป   51 13.1 
6.6 26-30 ป   40 10.3 
6.7 มากกวา 30 ป   40 10.3 

รวม 389 100 
7. รายได   

7.1 นอยกวา 30,000 บาท   87 22.4 
7.2 30,000-60,000 บาท 132 33.9 
7.3 60,001-150,000 บาท 159 40.9 
7.4 มากกวา 150,000 บาท   11   2.8 

รวม 389 100 
8. การถือหุนบริษัท   

8.1 มี 238 61.2 
8.2 ไมมี 151 38.8 

รวม 389 100 
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 ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง จํานวน 389 คน 
โดยจําแนกตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปน ชาย จํานวน 271 คน คิดเปนรอยละ 69.7 เปน
หญิง จํานวน 118 คน รอยละ 30.3 
 การจําแนกตามอายุของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญมีชวงอายุระหวาง 25-30 ป จํานวน 
112 คน คิดเปนรอยละ 28.8 รองลงมาเปนชวงอายุ 31-35 ป จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 19.0 และ
ชวงอายุ 36-40 ป และ มากกวา 55 ป ข้ึนไป จํานวนกลุมตัวอยางละ 30 คน เทากัน หรือคิดเปนรอยละ 
7.7 
 การจําแนกดานระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาโท 
จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 53.0 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 114 คน คิดเปน
รอยละ 29.3 และระดับอนุปริญญาหรืออ่ืนๆ จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 14.1 และระดับการศึกษา 
ที่นอยสุด คือ ระดับปริญญาเอก มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 3.6 
 การจําแนกดานระดับงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ มีระดับงาน 3-7 จํานวน 198 คน  
คิดเปนรอยละ 50.9 รองลงมาเปนระดับงาน 8-9 จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 29.0 ระดับงาน  
10-12 จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.5 และระดับงานสูงกวา 12 นอยสุด จํานวน 14 คน คิดเปน
รอยละ 3.6 
 การจําแนกดานกลุมธุรกิจที่สังกัด พบวา สวนใหญสังกัดกลุมธุรกิจน้ํามัน จํานวน 188 คน 
คิดเปนรอยละ 48.3 รองลงมาเปนกลุมธุรกิจกาซธรรมชาติ จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 23.1 สังกัด
กลุมธุรกิจสํานักงานใหญและอ่ืนๆ จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.9 สังกัดกลุมธุรกิจปโตรเคมีและ
การกล่ัน จํานวน 16 คน รอยละ 4.1 และนอยสุด สังกัดกลุมธุรกิจการคาระหวางประเทศ จํานวน  
10 คน คิดเปนรอยละ 2.6 
 การจําแนกดานอายุงาน พบวา สวนใหญมีอายุงานนอยกวา 5 ป จํานวน 138 คน คิดเปน
รอยละ 35.5 รองลงมาอายุงาน 5-10 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.7 อายุงาน 21-25 ป จํานวน 
51 คน คิดเปนรอยละ 13.1 และนอยสุด 26-30 ป และมากกวา 30 ป จํานวนอยางเทาละกัน คือ  
40 คน หรือคิดเปนรอยละ 10.3 
 การจําแนกดานรายได พบวา สวนใหญมีรายไดอยูในชวง 60,001-150,000 บาท จํานวน 
159 คน คิดเปนรอยละ 40.9 รองลงมาเปนชวง 30,000-60,000 บาท จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 
33.9 และนอยกวา 30,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 22.4 และนอยสุด คือ รายไดมากกวา 
150,000 บาท จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.8 
 การจําแนกการถือหุนบริษัท พบวา สวนใหญมีการถือหุนบริษัท จํานวน 238 คน คิดเปน 
รอยละ 61.2 และไมมีการถือหุนบริษัท จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 38.8 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณของตัวแปรสังเกตไดและตัวแปรแฝง
รายขอ ไดแก คาเฉล่ีย ( Χ ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาความเบ 
(Skewness: SK) คาความโดง (Kurtosis: KU) และการสังเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ 

 
ตาราง 15 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ

บริหารองคกรในองคประกอบโครงสราง 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1.   ความสามารถตัดสินใจในขอบเขตงานที่

ตนเองรับผิดชอบไดเต็มที ่ 3.76 .776 -.709 .861 มาก 
2.   ผูบริหารหนวยงานมีการกระจายอํานาจ

การตัดสินใจในงานใหกับพนักงาน 3.75 .827 -.876 .977 มาก 
3.   ปตท. กําหนดบทบาทหนาที่การทํางาน

ของพนักงาน ไดอยางชัดเจน 3.56 .873 -.745 .381 มาก 
4.   ภาพรวม ปตท. ใหความสําคัญกับการ

ทํางานเปนทีม 4.08 .840 -1.039 -1.540 มาก 
5.   ปตท. จัดโครงสรางสายงานแยกตามสาย

ธุรกิจผลิตภัณฑออกจากกันชัดเจน 3.95 .836 -.870 1.308 มาก 
6.   ปตท. สามารถปรับโครงสรางหนวยงาน 

ไดทันตอสถานการณที่เปล่ียนแปลง 3.58 .964 -.683 .263 มาก 
7.   การประสานงานระหวางหนวยงานภายใน

ปตท. มีความคลองตัวและยืดหยุน 3.41 .948 -.619 -.147 ปานกลาง 
8.   การรายงานปญหาการทํางานตอผูบริหาร

มีความรวดเร็วทันตอสถานการณ 3.68 .874 -.799 -.438 มาก 
9.   โครงสรางองคกรของ ปตท. มีชวงการ

ส่ังงานที่ส้ันเพียง 2 หรือ 3 ชั้น มาจาก
ผูบริหาร 3.28 .955 .835 -.315 ปานกลาง 

10. ปตท. สงเสริมใหพนักงานมีการโยกยาย
หมุนเวียนงานสม่ําเสมอ 3.54 1.075 -.680 .028 มาก 
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 จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบโครงสราง (Structure) ของปจจัย
ดานการบริหารองคกร พบวา โดยมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคา = 4.08 ไดแก ภาพรวมของ ปตท.  
ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมสูงสุด รองลงมาคือ การจัดโครงสรางสายงานตามสายผลิตภัณฑ
ที่แยกจากกันอยางชัดเจน การมอบหมายการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ การกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจในงานใหกับพนักงาน การรายงานปญหาการทํางานตอผูบริหารที่มีความรวดเร็วทันตอ
สถานการณ สามารถปรับโครงสรางองคกรไดทันตอสถานการณ การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมจาก
ภายนอก การกําหนดบทบาทหนาที่ของพนักงานที่ชัดเจน มีการสงเสริมใหพนักงานมีการโยกยาย
หมุนเวียนงานสม่ําเสมอ สวนโครงสรางองคกรที่เกี่ยวของกับการส่ังงานที่ส้ันเพียง 2 หรือ 3 ชั้น ที่มา
จากผูบริหาร และการประสานงานระหวางหนวยงานภายใน ปตท. ในความคลองตัวและยืดหยุน อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย = 3.41 และ 3.28 ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรโครงสรางของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “...โครงสรางองคกรของบริษัท ปตท. จะมีความ
ชัดเจนในการบริหารจัดการตามสายธุรกิจ โดยมีประธานเจาหนาที่บริหารของสายธุรกิจและมี CEO 
บริหารกระบวนการดูแลจัดการในธุรกิจตัวเอง บริษัทฯ มีการทบทวนกระบวนการอยางตอเนื่องมาตลอด 
เชน กระบวนการ Reengineering โดยมุงเนนการนําเทคโนโลยีเขาชวยในการบริหารจัดการ และกําหนด 
ใหมีบริษัทยอยเปนผูนําในการบุกเบิก (Flagship) ในการสรางธุรกิจใหมๆ เพื่อใหเกิด Empowerment 
กับพนักงานทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ มีการกระจายอํานาจและมีตารางมอบอํานาจ 
(Authority of Table) ใหเปนเคร่ืองมือในการตัดสินในการดําเนินธุรกิจ โดยยึดมั่นในเร่ืองความโปรงใส 
(Corporate Good Government) และวิถีทางของ ปตท. บริษัทมีการทํางานเปนทีม แบบไขวขามกัน 
(Cross Function) ในแตละเร่ืองแตละโครงการ รวมถึงการสงเสริมการทํางานเปนทีมโดยผานกิจกรรม
คุณภาพ กิจกรรมเพิ่มผลผลิต ไดแก QC, ODOP, CoP เปนตน เปนตัวชวยใหองคกรทํางานเปนทีม
มากข้ึน เปนการสงเสริมใหพนักงานไดปรับเปล่ียน การเปล่ียนแปลงองคกรจากการทํางานเปนทีม ในการ
รายงานเหตุการณตางๆ จะผานระบบสารสนเทศที่ใชกันอยูประจํา ทําใหมีความรวดเร็วในรับขอมูล
องคกรสามารถเขาถึงสถานการณไดทันทวงที ในการโยกยายหมุนเวียนงานทั้งระดับผูบริหารและ
พนักงานเพื่อเกิดการเรียนรูในสายงานมากยิ่งข้ึน ในเร่ืองของการหมุนเวียนการทํางานของบริษัท ปตท. 
จะมีการหมุนเวียนการทํางานอยูบอยๆ จนเกือบเปนเร่ืองปกติของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการเรียนรู
ของพนักงานในการที่จะเติบโตไปในสายอาชีพ และองคกรสามารถที่จะมีการทดแทนการทํางานกันได
ทันทีเมื่อพนักงานเดิมไดหมุนเวียนโยกยายงานไปในตําแหนงที่สูงข้ึน ทําใหงานขององคกรไมเกิดสะดุด 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องจากการเตรียมความพรอมของบุคลากรรอไวเรียบรอยแลว...” 
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 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “...โครงสรางองคกรของบริษัทโดยรวมไมมี
ปญหา ทั้งที่สภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป แตก็ยังไมดีเทาที่ควร ซึ่งควรจะปรับไดเร็วกวานี้ รวมถึง
การโยกยายพนักงาน เพราะเนื่องจากเราเปนรัฐวิสาหกิจ การจะทําใหใหเกิดผลทันททีันใดคอนขางยาก
และคนไทยเปนคนติดอยูกับที่ ไมคอยอยากยายไหนกัน และจะทําใหเกิดความสมดุลระหวางงาน 
กับคนดวย ถาสามารถโยกยาย 100% ได บริษัทจะไดแนวคิดในการปรับปรุงพัฒนาเพิ่มข้ึนอยูเร่ือย  
จะสงผลดีตอธุรกิจของบริษัท ในการทํางานเปนทีมของพนักงานมีความเปนทีมที่ดีคอนขางมากม ี
Conflict อยูบางแตนอย…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ในมุมมองการทํางานเปนทีม เห็นวาพนักงาน
จะมีการทํางานเปนทีมที่ดีระดับหนึ่ง…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…การกําหนดโครงสรางของบริษัท ปตท. เวลา
ในการดําเนินการจะคํานึงถึงเปาหมายความสําเร็จที่ตองการของบริษัทมากอน แลวมาจัดโครงสราง
หนวยงานใหมุงเปาหมายเขาสูความสําเร็จ จากนั้นมีการวางกรอบในการทํางานและจัดกําลังคนลงใน
หนวยงานเพื่อดําเนินงาน พนักงานที่มาอยูในโครงสรางตองเขาใจเปาหมายเดียวกันกับที่บริษัทตองการ
ประสบความสําเร็จดวย โครงสรางบริษัทถือวามีความสําคัญตอบริษัทมาก ดังนั้น โครงสรางจะตอง 
ไมเปนอุปสรรคขัดขวางในการดําเนินงานของบริษัท ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของบริษัท ในการ
ทํางานเปนทีม พนักงานบริษัท ปตท. ถือวาทํางานเปนทีมในระดับที่ดี โดยเฉพาะพนักงานที่เปน Key 
man ที่มีผลตอการดําเนินงานที่สําคัญ จะตองเปนคนที่มีแรงบันดาลใจ (inspiration) และมีจิตใจตอ
เปาหมายของบริษัท ซึ่งการทํางานเปนทีมหรือไมก็ไม 100% แตสวนใหญ อยางที่ในหลวงทรงตรัสวา
จะปกครองไมใชทําใหทุกคนเปนคนดีทั้งหมด แตทําใหคนดีไดมาทํางานสําคัญๆ ของบานเมือง ดังนั้น 
บริษัท ปตท. จึงมีคนดีเปนสวนใหญเขาใจในเปาหมายขององคกรอยางชัดเจน ความยืดหยุนตอการ
ปรับตัวโครงสรางของบริษัทใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง ถือวายังจุดดอยอยูบางในเร่ืองของ
การ Move คน เมื่อภารกิจงานสําเร็จแลวและภารกิจงานนั้นลดความสําคัญลงคนก็ยังคงอยูในโครงสราง 
หมายความวา เมื่อเร่ิมตนภารกิจงานอาจจะเยอะ จําเปนตองใชคนมากดวย แตเมื่อภารกิจงานหรือธุรกิจ
อยูในชวงขาลง บริษัทยังไมสามารถปรับคนออกจากกรอบโครงสราง เพื่อใหหมุนไปทํางานที่อ่ืนๆ ที่ยังมี
ความจําเปนตองใชคนเพิ่ม บริษัท จําเปนตองปรับกระบวนทัศนใหมในการที่จะปรับโครงสรางหนวยงาน
กับพนักงานในโครงสรางใหมีความยืดหยุนในการปรับตัวใหเหมาะสมเขากับสถานการณปจจุบันกวานี้ 
โครงสรางบริษัทควรจะเรียว (pure) กวานี้ คนๆ หนึ่งควรจะทํางานไดหลายๆ อยาง เนนไปในเร่ืองของ
ลูกคาสัมพันธ (Customer relationship) สวนงานดาน operation ใหเปน Automation มากข้ึน โครงสราง
มีความสําคัญ แตคนในโครงสรางสําคัญกวา การปรับตัวของบริษัทใหเขากับสภาพแวดลอมเพื่อการ
แขงขันและเพื่อความอยูรอดรักษาตัวเอง จะไมคอยมีแรงตาน (resistance) จากพนักงาน ซึ่งเปนจุดที่ดี



 151 

ของบริษัท มีการหารือกันกอนระหวางผูบริหารและพนักงาน คือ ตัวแทนพนักงาน ปญหาสวนหนึ่งของ
บริษัท เกิดจากการที่เราเปนรัฐวิสาหกิจ ความกระฉับกระเฉงบริษัทคงสูกับบริษัทเอกชนไมไดเต็มที่ 
เชน เมื่อสรางมาแลวใหญแลวจะลดลงไมคอยได ปญหาเยอะมาก เพราะความเปนรัฐ ซึ่งเปนจุดที่จะ
ทําใหประสบผลสําเร็จหรือไมประสบผลสําเร็จไดในอนาคต....” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…โครงสราง ปตท. หลังจากที่ประสบผลสําเร็จ
มาแลว จากวิสัยทัศนการเปน ”บริษัทพลังงานไทยขามชาติชั้นนํา” จนเปนที่ยอมรับกันทั่วโลก ชวงหลังๆ 
นี้โครงสรางองคกรกลับเร่ิมมีความใหญโต เร่ิมเปนระบบราชการมากข้ึน มีความเปนพิธีการ (protocol) 
มากข้ึน ทําใหงานเร่ิมอืดอาดข้ึน ขณะที่สภาพแวดลอมทางธุรกิจเปล่ียนเปนยุค Digitize กระบวนการ
ตัดสินใจจะเปนรูปแบบมากข้ึน ผานคณะกรรมการหลายชุด การที่จะทําใหบริษัท ปตท. จะประสบ
ความสําเร็จไปขางหนาตองมีการจัดทํา Operating System ของการบริหารบริษัทใหเกิดการผลักดัน
นโยบาย Policy และการควบคุมตางๆ ตองเร็วมากข้ึน ตองทํา Structure เปนแบบเฉพาะกิจ (ad hoc) 
แลวผสมผสานกับโครงสรางหลักของบริษัททําใหไมตองไปลดขนาดบริษัท ปตท. เลย แนวทางในการ
แกไขจากการที่โครงสรางบริษัทเร่ิมใหญโต การดําเนินการควรจะเปนแบบหนวยเฉพาะกิจ (ad hoc) หรือ
โครงงานเฉพาะกิจข้ึน เพื่อหลบความเทอะทะของตัวโครงสรางหลักที่ใหญโต ซึ่งจําเปนตองมอบหมาย
อํานาจหนาที่ (authority) มีความเปนอิสระ (autonomy) เพื่อความคลองตัวในการบริหารโดยมีธงของ
ความสําเร็จในเร่ืองของระยะเวลาเปนเปาหมายของความสําเร็จ ซึ่งหลายองคกรในโลกเร่ิมใชโครงสราง
แบบนี้ จนแทบจะเปนองคกรเสมือนจริง (Virtual) เพราะแทบมองไมเห็นตัวองคกรที่แทจริงเลยในอดีต 
ที่เคยเร่ิมทําโครงการกาซธรรมชาติ ผูวาตอนนั้นใหแนวคิดในการทํางานวา “รวดเร็ว รอบคอบ ชอบธรรม” 
ซึ่งถือวายังสามารถนํามาประยุกตใชไดอยูตลอดเวลา เพราะฉะนั้นการตัดสินใจตางๆ ตองรวดเร็ว  
มีความรอบคอบ และถูกตองโปรงใสตรวจสอบได สําหรับพนักงานบริษัท ปตท. จะเนนการทํางานเปนทีม 
ไมคอยมีปญหา พนักงานคอนขางเปดกวางและเชื่อใจ (trust) กันมากข้ึนซึ่งเสริมใหการทํางานระหวาง
หนวยงานมีการประสานงานกันไดรวดเร็วข้ึนไมมีเขตกัน (barrier) ถือเปนปจจัยบวกตอบริษัท ปตท. 
พนักงานมีการแบงปนขอมูล ขอปุบไดปบและสงผานทาง e-mail ทําใหการทํางานรวดเร็ว เชื่อวาทุกคน
มองถึงการแบงปนผลสําเร็จขององคกรรวมกัน (wining to share) และเวลาในการจัดทีมฟอรมงานก็งาย
ไมคอยมีพธิีรีตองอะไรมาก...” 
 ทรรศนะจากพนักงาน “…โครงสรางบริษัทมีการปรับบอย แตลาชากับการปรับเพื่อให
สอดคลองกับสถานการณทางธุรกิจ เปนการปรับเพื่อรองรับการเติบโตของบุคคล ทําใหขาดความ
ชัดเจนในเปาหมายและผลสําเร็จของงาน (Peformance) ในบริษัท เกิดหนวยงานใหมมาโดยไมจําเปน 
จํานวนตําแหนงงานเพิ่มข้ึนที่ไมเกิดผลผลิต (Productivity) ไมควรแยกระหวางหนวยปฏิบัติการ 
(Operation) กับตัวทรัพยสิน (Asset) จะทําใหคุณคาของงานไมเกิดความทาทายในการทํางาน…” 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบกลยุทธ 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ปตท. มีการวางแผนงานอยางมีเปาหมาย
ที่ชัดเจน 3.90 .812 -.651 -.770 มาก 

2.   พนักงานทราบถึงเปาหมายและ
วัตถุประสงคของ TQA ที่ ปตท. 
มอบหมายใหดําเนินการปฏิบัต ิ 3.71 .805 .493 .542 มาก 

3.   ปตท. จัดหาทรัพยากรใหหนวยงานอยาง
เพียงพอตอการดําเนินงานตามแผนงาน 3.65 .912 -.688 .595 มาก 

4.   โดยภาพรวม ปตท. กําหนดใหพนักงาน 
มีสวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธ 3.48 .857 -.596 .519 ปานกลาง 

5.   กลยุทธ ปตท. มุงเนนความสําคัญของ
ลูกคาเปนอันดับแรก 3.91 .791 -.667 .902 มาก 

6.   กลยุทธของ ปตท. สามารถปรับตัวตาม
สถานการณ ไดอยางตอเนื่อง 3.84 .778 -.766 1.472 มาก 

7.   ปตท. มีการพัฒนาผลิตภัณฑคุณภาพ
สินคาตรงตอความตองการของลูกคา 3.97 .747 -.918 1.719 มาก 

8.   แผนกลยุทธของ ปตท. มุงเปาหมาย
ผลลัพธของความอยูรอดของบริษัท 
ในอนาคต 3.93 .773 -.766 1.086 มาก 

9.   แผนกลยุทธตางๆ ของ ปตท. มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติตามแผนงาน 
อยูเสมอ 3.82 .811 -.605 .812 มาก 

10. โดยภาพรวม ปตท. ขยายธุรกิจที่เกี่ยวของ
ดานพลังงานสวนใหญ 3.89 .755 -.979 1.894 มาก 
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 จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบกลยุทธ (Strategy) ของปจจัยดาน
การบริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 3.97 ไดแก การพัฒนา
ผลิตภัณฑคุณภาพสินคาที่ตรงตอความตองการของลูกคา รองลงมาคือ แผนกลยุทธของ ปตท. มุงเปาหมาย
ที่ผลลัพธของความอยูรอดในอนาคต กลยุทธของ ปตท. มุงเนนใหความสําคัญตอลูกคาเปนอันดับแรก 
ปตท. มีการวางแผนงานอยางมีเปาหมายที่ชัดเจน การขยายธุรกิจของ ปตท. ยังเกี่ยวของดานพลังงาน
เปนหลัก กลยุทธของ ปตท. สามารถปรับตัวตามสถานการณไดอยางตอเนื่อง แผนกลยุทธตาง  ๆของ ปตท. 
มีการประเมินผลการปฏิบัติตามแผนงานอยางสม่ําเสมอ พนักงานเขาใจถึงเปาหมายและวัตถุประสงคของ 
TQA ที่ไดรับมอบหมายใหมาดําเนินการปฏิบัติตามกลยุทธ และสุดทาย ปตท. มีการจัดสรรทรัพยากร
เพื่อการดําเนินการตามแผนงานกลยุทธไดอยางเพียงพอ สวนโดยภาพรวม ปตท. กําหนดใหพนักงาน 
มีสวนรวมในการกําหนดจัดแผนกลยุทธ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 3.48 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรกลยุทธของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…บริษัทมีกลยุทธในการเปนผูนําดานผลิตภัณฑ 
มีการคนควาวิจัยในการพัฒนาผลิตภัณฑใหเกิดความแตกตางจากคูแขงขันในตลาด กลยุทธในการ
เติบโตของบริษัท เพื่อความอยูรอดขององคกรจะใชแนวทางในการควบรวมกิจการ (Merge) หรือการ
เขาซื้อกิจการ (Acquisition) ที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑหลักเขาเสริมในธุรกิจ ทําใหบริษัท ปตท. มีการ
เจริญเติบโตที่รวดเร็ว เพราะไมตองเสียเวลาในเร่ืองของ Operation Model สําหรับในเร่ืองของแผน 
กลยุทธ ผูบริหารจะมีเปาหมายที่ชัดเจนและมีทิศทาง ทาทายความรูความสามารถของพนักงาน การ
กําหนดทิศทางที่ชัดเจนเปนสวนสําคัญที่ทําใหพนักงานรับรูในส่ิงที่จะตองทําตามที่องคกรตองการจะ
ไปเปน ทุกคนจึงทุมความรูความสามารถ มุงหาวิธีการกระบวนการ เทคโนโลยีเขามาชวยในการทํางาน
ที่จะทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ ความสําเร็จจําเปนตองใชทรัพยากร บริษัทไมมีประเด็นดานปญหาเงิน
ในการลงทุนตัดสินใจขยายธุรกิจที่จะทําใหแผนกลยุทธบรรลุผลสําเร็จ จะมีการวิเคราะหหลายๆ ดาน 
กอนที่จะตัดสินใจในการลงทุน ทั้งดานเศรษฐกิจ การเงิน บุคลากร โดยเฉพาะดานบุคลากร บริษัทจะ
ติดอันดับตนๆ ในการที่บุคคลอยากเขามาทํางานดวย หรือดานเทคโนโลยีนําเขามาจัดการใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร นอกจากนี้ บริษัทจะมีการวัดผลการดําเนินงานขององคกร มีการกําหนดเปาหมาย
ผานเคร่ืองมือที่เรียกวา KPI โดยวิธีการกําหนดเปาหมายจะใชวิธีการ Benchmarking กับปที่ผานมา 
หรือเทียบเคียงกับกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือเทียบเคียงกัน Market Share ทั้งนี้จะมีตัวชี้วัดที่เปน
ตัวเงินมาเกี่ยวของคือการใชเทคนิค EVA ซึ่งจะทําใหบริษัทไดเปาหมายทั้งในขนาดและกําไร...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…กลยุทธ ปตท. จะยึดการเปนองคกรแหง
ความยั่งยืน โดยใช Big Long Strong สองตัวแรกบริษัทไมคอยมีปญหา แมวาจะประสบผลสําเร็จ



 154 

มาแลว ยังมีปญหาตัวหลัง คือ Strong ความแข็งแกรงที่ยังไมดีพอ ตองสรางใหเปน Top Quartile  
ในความแข็งแกรงก็คือ ในเร่ืองของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผลการดําเนินงานในทุกๆ เร่ือง 
ผลตอบแทนจากการลงทุน efficiencies ของการใชทรัพยากร บริษัทยังไมบรรลุเปาหมายที่ดีพอ  
การประเมินผลการดําเนินการจะใชการ Benchmarking กับธุรกิจที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกันโดยเฉพาะ
ธุรกิจตางประเทศ เพราะบริษัทอยูในอันดับที ่84 ของ Fortune ตองเทียบเคียงกับบริษัทที่เกงๆ ในโลก 
แผนกลยุทธของบริษัท จะมีความชัดเจนมากและเปดโอกาสใหพนักงานไดมามีสวนรวมในแผนกลยุทธ
ผานทางสายงานธุรกิจที่เกี่ยวของมารวมงาน การขยายธุรกิจจะไมออกไปนอกธุรกิจดานพลังงาน น้ํามัน 
กาซธรรมชาติ ปโตรเคมี แนวโนมที่ไปนอกธุรกิจจะเปนไปในลักษณะชวยเสริมใหธุรกิจหลักมีความ
แข็งแกรง มีสินคาและบริการที่หลากหลายมากข้ึนกวาเดิม เปนการสงเสริมซึ่งกันและกัน…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “...กลยุทธขององคกร จะมีกลยุทธหลัก คือ 
Strategic Thinking Session: STS) ที่เปนกลยุทธจะทําใหบริษัท ปตท. ประสบความสําเร็จ มีการพัฒนา
มากวา 10-20 ป นั้นคือ แผนวิสาหกิจของ ปตท. มีการพัฒนาและทบทวนปรับปรุงกันมาอยูเร่ือยๆ 
เพื่อใหสอดคลองของสถานการณในแตละชวงเวลา โดยมีทิศทางและเปาหมายในอนาคตในระยะ  
10-20 ป ขางหนาเปนสําคัญ ผลของแผนที่ได คือ แผนงาน แผนเงิน แผนคน แผนงานสนับสนุนอ่ืนๆ  
ที่เกี่ยวของกับธุรกิจ ใหมีความชัดเจนในการดําเนินงานในภาพรวม คือ การบริหารจัดการทรัพยากร 
(Resource) ที่มีอยูทั้งหมดใหเขาสูเปาหมายของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีการวัดผลการ
ดําเนินงานทั้งหมด ทําให บริษัท ปตท. ขยับกาวไปขางหนาไดตามแผนมาโดยตลอด การกระตุนพนักงาน
ใหดําเนินงานตามแผนกลยุทธ จะเปนสวนหนึ่งที่อยูในแผนงานทรัพยากรบุคคล ซึ่งแตละปก็จะมวิีธีการ
ที่จะผลักดันในเร่ืองตางๆ เกี่ยวทรัพยากรบุคคล เชน Performance Base Management เพื่อที่จะผลักดัน
ใหพนักงานทุกคนพยายามพุงเปาเขาสูเปาหมายใหไดผลเลิศหรือที่ดีที่สุด…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…กลยุทธเปนเร่ืองสําคัญของบริษัท เปนตัว 
บงบอกถึงความเปนตัวตนของพนักงานบริษัท กลยุทธของบริษัทมีความชัดเจน วางเปาหมายชัดเจน
และมีทิศทางที่จะเดินไปใหถึงจุดนั้น จะตองทําอะไรบาง แลวดําเนินการรวมกัน โดยมีกระบวนการ 
(process) ที่สําคัญที่จะตอบสนองเปาหมายของธุรกิจหลักของบริษัท (core business) หากกลยุทธ 
มีความผิดพลาดจะมีความเสียหายตอบริษัท การตั้งเปาหมายของบริษัทจะคอนขางทาทาย ซึ่งทําให
บริษัทสามารถดําเนินงานไดเร็วหรือชากวาที่กําหนดได ข้ึนอยูกับปจจัยในระหวางการดําเนินการที่จะ
มาชวยเสริมหรือเปนอุปสรรคตอการไปถึงเปาหมาย ซึ่งบริษัทจําเปนตองปรับตัวใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมโดยยังมีเปาหมายคงเดิมไว ในการดําเนินธุรกิจของ บริษัท ปตท. สวนใหญยังอยูใน
ธุรกิจหลัก (core business) คือ ดานพลังงาน การไปทําธุรกิจที่ออกไปนอกพลังงานจะเปนความเส่ียงของ
บริษัท ในเร่ืองของสายโซอุปทาน (supply chain) ดานพลังงานจะคอนขางยาวตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา 
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และปลายน้ํา การไปทําธุรกิจที่ออกนอกธุรกิจหลักจะตองเกี่ยวของกับพลังงาน หรือชวยเสริมใหธุรกิจ
หลัก (core business) ดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง แมวาบริษัทจะไดรับกระทบจากวิกฤติใดก็ตาม
ในชวง ณ เวลานั้น ซึ่งตลอดของสายโซอุปทาน (supply chain) คงไมเกิดวิกฤติทั้งหมด ยังคงมีธุรกิจอ่ืน
ที่ไมไดรับผลกระทบ นี้เปนหนึ่งในกลยุทธที่สําคัญที่จะทําใหบริษัทรักษาความสามารถในการแขงขันได
อยางตอเนื่อง การไปทําธุรกิจนอกธุรกิจหลัก (core business) จึงเปนองคประกอบเสริมธุรกิจหลักของ
บริษัท…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…สําหรับธุรกิจหลักของบริษัท ปตท. ยังคงอยูใน
ดานพลังงานเปนธุรกิจหัวใจสําคัญ เพราะถือวามีความเชี่ยวชาญสูงอยูแลว สวนในกรณีที่ไปทําธุรกิจอ่ืน
จะเปนธุรกิจในการมาชวยเสริมใหธุรกิจหลักมีความหลากหลายมากข้ึน ทํารายไดมากข้ึน โดยเฉพาะ
ธุรกิจน้ํามันมีการปรับตัว (transformation) จากการขาย (sale) น้ํามันอยางเดียวก็มีการเสริมในเร่ือง
ของธุรกิจการบริการ (service) มากข้ึน จะเห็นวามีการพัฒนาธุรกิจมากมายที่จะตอบโจทยลูกคาที่เปน 
life style ที่ตองการ Fast Move ในจุดๆ เดียวแบบเบ็ดเสร็จ ทําใหคูแขงไมสามารถตามไดทัน ซึ่งขอ
ไดเปรียบของบริษัท ปตท. กับคูแขงที่เปนบริษัทขามชาติคือการบริหาร asset โดยเฉพาะการพัฒนา
ที่ดินใหเกิดประโยชนสูงสุดตอธุรกิจ ซึ่งคูแขงจากตางชาติไมสามารถกอปปไดดวยติดขอจํากัดมากมาย 
การวางแผนกลยุทธของบริษัทจะมีความชัดเจนมาก มีการวางแผนกลยุทธหลัก คือ STS (Strategic 
Thinking Session) ซึ่งจะทําเปนรอบป ควรมีการทบทวนปรับปรุงแผนกลยุทธใหมีความถี่มากข้ึน 
เพราะสภาพแวดลอมของธุรกิจเปล่ียนแปลงเร็วมาก การคาดการณหรือการพยากรณไมไดแมนยําหาก
ทําคร้ังเดียว และจะไมสามารถ update ไดทันตอสถานการณที่เปล่ียนเร็วมาก สําหรับกลยุทธในการนํา 
TQA มาเปนเคร่ืองมือจะเปนการชวยใหบริษัททํางานไดมีความรอบคอบมากข้ึน มีความเปนมาตรฐาน 
(Standard) ในผลิตภัณฑที่ลูกคาตองการ มีการวิเคราะหการลงทุน เพื่อควบคุมปจจัยเส่ียงเพื่อลด
จํานวนของเสีย (defect) สามารถทํางานซ้ําๆ โดยไมเปล่ียนแปลงอยูบอยๆ  ทําใหบริษัททํางานได
รอบคอบมากข้ึนในการดําเนินธุรกิจ...” 
 ทรรศนะจากพนักงาน “…บริษัทควรมุงเนนการทําธุรกิจในดานอ่ืนดวย เพื่อความอยูรอดของ
บริษัทในอนาคต…” 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบระบบ 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ปตท. มีการพัฒนาระบบการทํางานได
ตามมาตรฐานสากล 4.02 .806 -.979 1.894 มาก 

2.   โดยภาพรวมระบบงานตางๆ ของ ปตท. 
สามารถอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานใหกับพนักงาน 3.81 .861 -.897 1.341 มาก 

3.   ปตท. มีการพัฒนาระบบงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยมีการบูรณาการ 
ครบวงจร 3.43 .943 -.693 .385 ปานกลาง 

4.   ปตท. มีการพัฒนาระบบการปฏิบัติการ
ตางๆ ที่สามารถผลิตสินคาไดคุณภาพ
มาตรฐาน 4.01 .648 -.578 1.558 มาก 

5.   ปตท. มีการพัฒนาระบบงานดานบัญชี
และการเงิน สามารถดําเนินงานไดรวดเร็ว 
แมนยํา 3.86 .773 -.871 1.704 มาก 

6.   ปตท. มีการพัฒนาระบบขอมูลที่สามารถ
รายงานผลการทํางานไดทันทีที่ตองการ 3.78 .742 -.834 1.560 มาก 

7.   ปตท. มีการพัฒนาระบบการคนหาขอมูล
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานไดอยางงาย  ๆ 3.69 .805 -.659 .783 มาก 

8.   ปตท. มีชองทางสําหรับใหลูกคารองเรียน
อยางเปนระบบและสะดวกในการเขาถึง 4.02 .796 -.777 1.161 มาก 

9.   โดยภาพรวมระบบงานของ ปตท. มีความ
สอดคลองกับแผนการดําเนินงาน 3.84 .671 -.877 2.327 มาก 

10. โดยภาพรวม ปตท. นําเทคโนโลยีมา
สนับสนุนใหพนักงานปฏิบัติงานเขาถึง
ขอมูลไดตลอดเวลา 4.04 .724 -.800 1.601 มาก 
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 จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบระบบ (System) ของปจจัยดานการ
บริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.04 ไดแก โดยภาพรวม ปตท. 
นําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการทํางานใหกับพนักงานปฏิบัติงานเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลา รองลงมาคือ ปตท. 
จัดทําชองทางสําหรับใหลูกคารองเรียนอยางเปนระบบและสะดวกในการเขาถึง ปตท. มีการพัฒนาระบบ
การทํางานตามมาตรฐานสากล การพัฒนาระบบปฏิบัติการตางๆ ที่สามารถผลิตสินคาไดคุณภาพอยางมี
มาตรฐาน มีการพัฒนาระบบงานดานบัญชีและการเงินที่สามารถดําเนินการไดอยางรวดเร็วและแมนยํา 
โดยภาพรวมระบบงานของ ปตท. มีความสอดคลองกับแผนการดําเนินงาน อํานวยความสะดวกในการ
ทํางานใหกับพนักงาน สามารถที่จะรายงานผลขอมูลการทํางานไดทันทีที่ตองการและสามารถคนหา
ขอมูลระเบียบวิธีการปฏิบัติงานไดอยางงายๆ และรวดเร็ว สําหรับการพัฒนาระบบงานบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยบูรณาการอยางครบวงจร ความเห็นพนักงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 3.43 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรระบบของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…บริษัทฯเนนการนําเทคโนโลยีเขามาชวยใน
การทํางานใหเปนแบบ Automate อัตโนมัติมากข้ึนในงานประจําวัน เชน นําระบบ SAP เขามาใชใน
การบริหารจัดการขอมูลขององคกร ดานการเงิน การบัญชี ดานทรัพยากรบุคคล ดานการปฏิบัติการ 
การรับคําส่ังซื้อคําส่ังขาย เปนระบบหลักของบริษัทที่จะเชื่อมโยงเปนเครือขายขอมูลทั้งหมด มีการนํา
ระบบการบริหารจัดการความเส่ียง ระบบการรายงานความปลอดภัยอาชีวอนามัยและส่ิงแวดลอม 
(SSHE) ระบบการจัดการการแกปญหาในยามวิกฤติ (Crisis Management) ซึ่งระบบขอมูลเหลานี้จะ
เขาสูระบบการบริหารของผูบริหารระดับสูงไดอยางรวดเร็วข้ึน ชวยทําใหเกิดการตัดสินใจตอเหตุการณ
ในขณะนั้นไดอยางมั่นใจยิ่งข้ึน สําหรับการนําระบบตางๆ เขามาใชจะเนนการเปนมาตรฐานสากลที่ 
ทั่วโลกใชกันทั่วไป โดยเฉพาะอยางยิ่งในมาตรฐานที่เกี่ยวของกับ Oil and Gas มีระบบมาตรฐาน ISO 
ตางๆ จะมีบุคคลที่สาม (Third Party) มาเปนผูตรวจประเมินผลการดําเนินการของระบบ ซึ่งเปนบุคคล
ที่ไดรับการยอมรับความเชื่อถืออางอิงกับองคกรอ่ืนได และออกใบรับรองมาตรฐาน (Certificate) ของ
ระบบใหกับบริษัทฯ เพื่อเปนส่ิงยืนยันวา บริษัทมีระบบการจัดการที่เปนมาตรฐานยอมรับได การที่นํา
ระบบมาใชนี้มีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหการตัดสินใจ (Make Decision) ไดอยางรวดเร็ว ระบบทําให
เรามีขอบเขตการยืดหยุนของอํานาจการตัดสินใจตางๆ ของพนักงานถูกสงผานมาทางระบบของบริษัท 
ซึ่งจะเนนการนําเอา IT (Information Technology) เขามาชวยในการตัดสินใจที่สอดคลองกับแผน 
กลยุทธตางๆ ขององคกร…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมต)ิ “…บริษัท ปตท. ตองพัฒนาระบบ IT เพื่อใหมี
ระบบขอมูลเพื่อการบริการและการตัดสินใจ ควรเปนระบบที่เปนมาตรฐานที่ยอมรับในการใชงานกันใน
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ธุรกิจพลังงาน การพัฒนาเทคโนโลยีและเคร่ืองมือตางๆ ตองสามารถเขาถึงไดสะดวกมากยิ่งข้ึน ปจจุบัน
ถือวาอยูในระดับที่ดีเทานั้น ตองมีความรวดเร็วในดานของขอมูลจากระดับปฏิบัติการจนมาถึงระดับ
บริหารที่จะใชขอมูลเพื่อเห็นส่ิงผิดปกติจะไดหาแนวทางในการแกไขไดอยางทันทวงที โดยอยูบน
ฐานขอมูลและวิเคราะหเพื่อการตัดสินใจที่ถูกตอง หากเปนไปไดส่ิงที่ผิดปกติของขอมูลที่ระดับหนางาน
สามารถตัดสินใจไดเลยยิ่งเปนส่ิงที่ดีมากยิ่งข้ึน ไมจําเปนที่จะตองข้ึนมาตัดสินใจในระดับบนสุดแลว 
ตองพัฒนาระบบใหสามารถแสดงส่ิงปกติกับส่ิงผิดปกติใหงายตอการปฏิบัติงานมากข้ึน…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ระบบงานตางๆ ของบริษัท ปตท. จะเปนเร่ือง
การใชทรัพยากรที่มีอยูในแผน STS (Strategic Thinking Session) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ก็จัด
อยูในแผนงานของ ICT เปนแผนที่จะสะทอนวาจะตอบสนองความตองการตอการดําเนินธุรกิจของ
บริษัท ปตท. เชน บริษัทมีแผนขยายธุรกิจไปในตางประเทศ ICT จะตองพัฒนาระบบงานรวมถึง
เทคโนโลยีเครือขายรองรับใหสามารถพรอมใชงานไปสูพื้นที่นอกประเทศใหได ระบบงานของบริษัท
โดยรวมถือวามีความพรอมดีพอสมควร แตส่ิงที่ตองปรับ คือ พนักงาน เนื่องจากบริษัทเติบโตมาจาก
รัฐวิสาหกิจมา 30-40 ป มีการทํางานเปนรูปแบบรัฐมาตลอด ในการที่จะกาวไปขางหนาจะใชรูปแบบเดิม
ไมได ผูบริหารระดับสูงไดใหแนวทางในเร่ืองของการพัฒนาเทคโนโลยี พัฒนาองคความรู บริษัทตอง 
ซื้อหาเทคโนโลยีและองคความรูจากที่อ่ืนมาใชประโยชนกับบริษัท...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…ระบบตางๆ ที่ใชในการดําเนินธุรกิจของบริษัท 
ปตท. จะเปนระบบที่เปนมาตรฐานสากลที่ทั่วโลกยอมรับและกันใชอยางทั่วไป มาตรฐานของบริษัทมีทั้ง
มาตรฐานอเมริกา ยุโรป และญี่ปุน บริษัทไมสนใจวามาตรฐานนั้นจะมาจากแหลงใด ขอใหเปนมาตรฐาน
ที่ใชกันทั่วโลก ก็สามารถยอมรับและนํามาปรับใชกับบริษัทได ดังนั้น มาตรฐานของบริษัทจึงเนน
มาตรฐานที่อิงกลุมในการยอมรับนํามาใชงานมากกวามาตรฐานที่อิงเกณฑแตคนยอมรับกันนอย 
สําหรับมาตรฐาน ปตท. (PTT Standard) บริษัทยังไมสามารถกําหนดเปนมาตรฐานของบริษัทได 
เพียงแตเปนการรวบรวมมาตรฐานสากลหลักๆ ที่ทั่วโลกใชกัน แลวนํามาอางอิงกําหนดเปนมาตรฐานที่
จะใชกันในกลุมของบริษัท ปตท. ประเด็นหลักที่บริษัทไมสามารถกําหนดเปนมาตรฐานของบริษัทได
เพราะ บริษัทยังเปนผูนําเขาพลังงานและ margin ก็ยังไมโตพอที่จะสรางมาตรฐานได แตกตางจาก
ประเทศจีนที่กําลังซื้อโตมากจึงสามารถที่จะกําหนดมาตรฐานในการซื้อขายสินคาในประเทศจีนได 
ระบบงานตางๆ ของบริษัท ปตท. จะมีการกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงาน (procedure) และมีคูการ
ปฏิบัติงาน (work instruction) ไมวาจะเปน ดานการเงิน บัญชี บุคคล หรือระบบปฏิบัติการ มีการวัดและ
ตรวจประเมินผลการทํางานของระบบงาน มีตัวชี้วัดผล KPI (key performance index) ที่จะตอบโจทย
ในเร่ืองของการตอบสนองตอเปาหมายและกลยุทธของบริษัท รวมถึงการปดชองวางหรือขอดอย (gap) 
เพื่อนํามาปรับปรุงการดําเนินงานของบริษัทใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตามที่บริษัทตองการใน
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เปาหมายการดําเนินธุรกิจ สําหรับความเร็วในระบบการรายงาน (report) ของบริษัทถือวามีความเร็ว
พอสมควรยอมรับได เพราะบริษัทสามารถปดบัญชีไดตรงตามกําหนดเวลาที่ตองรายงานตอตลาด
หลักทรัพย ทั้งที่ บริษัทไดรับผลกระทบตอการชุมนุมปดสํานักงาน แตระบบของบริษัทสามารถดําเนิน
ธุรกิจไดอยางตอเนื่อง สวนความเที่ยงตรงตองยอมรับวาทุกอยางตองมีความคลาดเคล่ือน แตเปน
ความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ซึ่งถือวาขอมูลของบริษัทมีความเร็วสูงมาก data intelligence นอกจากนี้
ในดานระบบการรองเรียนจากลูกคา เปนองคประกอบหนึ่งของเคร่ืองมือ TQA เพื่อนําขอมูลจากระบบ
ขอรองเรียนมาแกไขปญหาใหกับลูกคาและนําไปพัฒนาเปนสินคาและบริการที่ตรงกับความตองการ
ของลูกคา ระบบขอรองเรียนลูกคาของบริษัทมีชองทาง (channel) มากมาย เชน ผานอินเทอรเน็ต 
โทรศัพท แจงผูบริหารโดยตรง เปนตน ซึ่งบริษัทจัดทําอยางเปนระบบมีหนวยงานรับผิดชอบสรุป 
ติดตามการแกไข และรายงานผลใหลูกคาทราบ ในดานของระบบงานดานบัญชีและการเงินของบริษัท 
ไดวางพื้นฐานมาเปนอยางดีผานระบบ SAP ทําใหการไหลของขอมูลจากจุดเร่ิมตนไปยังหนวยงานที่
เกี่ยวของมีการตรวจสอบกันพรอมกันหลายหนวยงานทําใหผูที่ทํางานไมตองมาทําการ key in ขอมูล
กันใหมตลอด ไมตองมาคอยจับผิด ทําใหเกิดความเร็วในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…สําหรับระบบงานตางๆ ของบริษัท ปตท. จะเปน
ระบบมาตรฐานที่ทั่วโลกนิยมหรือยอมใชเปนมาตรฐานเดียวกัน ทําใหพนักงานทํางานสะดวกสบาย
มากข้ึน มีความทุมเทในการทํางานมากข้ึน มีการกล่ันกรองความถูกตองอยางเปนระบบ เพราะขอมูล
จะมีการไหลเวียนไปยังหนวยงานที่รับผิดชอบรวมกันทําใหระบบการตรวจสอบเกิดข้ึนพรอมกันใน
หลายหนวยงานทําใหลดความผิดพลาดในการทํางาน (Check and balance) บริษัทสามารถดรูายงาน
ยอดขาย กําไรไดในแตละวันไดทันที สามารถออกรายงานได เพราะพนักงานบริษัทมีความสามารถใน
การใช IT กันมากข้ึน ธุรกิจหลักของบริษัทเปนเร่ืองของ Oil and Gas ระบบความการจัดการความ
ปลอดภัยเปนหัวใจสําคัญของการดําเนินธุรกิจ ตองมีการดําเนินการอยางเปนมาตรฐาน เพราะมีความ
เส่ียงสูง วินัยของพนักงานจําเปนตองมีความสําคัญดวยเชนกัน ในดานการนําระบบเทคโนโลยีมาใชใน
ธุรกิจ บริษัทถือวาจัดอยูในระดับชั้นองคกรแนวหนาในเร่ืองเทคโนโลยีโดยเฉพาะเร่ืองระบบคอมพิวเตอร 
ซึ่งสามารถเชื่อมโยงเขาถึงขอมูลไดตลอดเวลาและยังเชื่อมโยงขอมูลกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน 
สรรพากร กระทรวงการคลัง ธนาคาร เปนตน ตองใหเครดิตวิสัยทัศนของผูบริหารที่ผานมา มีวิสัยทัศน
ในเร่ืองเทคโนโลยีในการนําคอมพิวเตอรมาใชงาน เพื่อทดแทนเคร่ืองพิมพดีดในอดีต ทําใหบริษัท
คอนขางที่จะทันสมัย ลดคาใชจาย ลดการสูญเปลาไดอยางมากมาย สําหรับการทํางานทุกวันนี้  
การคนหาขอมูลไวมากจนเวลาเกือบเปนศูนย และคอนขางมีความถูกตอง (valid) ซึ่งผูบริหารตองมี
ขอมูลมุมมองหรือรับรูและคาดการณในอนาคตไดดีพรอมที่จะ React หรือ Proactive กับเหตุการณ
สําคัญที่อาจจะเกิดข้ึนได…” 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบบุคลากร 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ปตท. มีระบบสมัครงานที่สามารถแสดง
ความจํานงไดงายและมีความเสมอภาค 3.64 .855 -.579 .396 มาก 

2.   ปตท. สรรหาพนักงานไดตรงความรู
ความสามารถกับงานที่ตองรับผิดชอบ 3.44 .882 -.612 .246 ปานกลาง 

3.   ปตท. จัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาความรู
ความสามารถใหกับพนักงานอยาง
สม่ําเสมอ 4.03 .784 -.952 1.582 มาก 

4.   ปตท. ใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานตรงตาม KPI อยางเปนธรรม 3.29 .960 -.569 .010 ปานกลาง 

5.   บุคลากร ปตท. ระลึกเสมอวาตนเอง  
มีสวนรวมในความเปนเจาของ ปตท. 4.18 .824 -.845 .496 มาก 

6.   ปตท. มีการวางแผนความกาวหนาใน
อาชีพงานของพนักงานอยางเปนระบบ 3.46 .975 -.643 .225 ปานกลาง 

7.   ปตท. เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงผล
งานจากการคิดคน พัฒนาปรับปรุงงาน 4.04 .759 -.816 1.467 มาก 

8.   ปตท. มีการวางแผนในการธํารงรักษา
พนักงานที่เกงไวอยางเปนระบบ 3.44 .957 -.616 .307 ปานกลาง 

9.   ปตท. สงเสริมใหพนักงานเรียนรู 
ประสบการณจากภายนอก ไดแก 
การศึกษา ดูงาน สัมมนา 3.88 .802 -.961 1.765 มาก 

10. ปตท. สงเสริมกิจกรรมใหพนักงานมีการ
แบงปนความรูและการเรียนรูรวมกัน 4.07 .689 -.761 1.911 มาก 

 
 จากตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบบุคลากร (Staff) ของปจจัยดานการ
บริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.18 ไดแก บุคลากร ปตท. 
ระลึกเสมอวาตนเอง มีสวนรวมในความเปนเจาของ รองลงมาคือ ปตท. สงเสริมกิจกรรมใหพนักงานมีการ
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แบงความรูและการเรียนรูรวมกัน ปตท. เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงผลงานจากการคิดคนพัฒนาการ
ปรับปรุงงาน จัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาความรูความสามารถใหกับพนักงานอยางสม่ําเสมอ สงเสริมให
พนักงานเรียนรูประสบการณจากภายนอก ไดแก การศึกษา ดูงาน การสัมมนา และมีระบบการสมัครงาน
ที่สามารถแสดงความจํานงไดอยางงายและเสมอภาค สําหรับการวางแผนความกาวหนาในอาชีพงาน
ของพนักงานอยางเปนระบบ การสรรหาพนักงานไดตรงความรูความสามารถกับงานที่ตองปฏิบัติ
รับผิดชอบ การวางแผนธํารงรักษาพนักงานที่เกงไวอยางเปนระบบ และระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานตรงตาม KPI ไดอยางเปนธรรมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 3.46, 3.44 และ 3.29 
ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรบุคลากรของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เร่ิมตนจาก
การสรรหา บริษัทจะพิจารณาวาคนที่ตองการมาทํางานนั้นมาทํางานเกี่ยวกับอะไร งานหลักขององคกร 
(Core Function) หรือเปนงานสนับสนุนงานหลัก (Non Core Function) ซึ่งถาเปนงานสนับสนุนบริษัท
จะเนนไปที่การใชทรัพยากรภายนอก (out source) สําหรับงานที่เปนงานหลัก (Core Function) จะเปน
บุคลากรโดยตรงของ บริษัท ปตท. จําเปนตองบริหารอัตรากําลังของพนักงานใหเหมาะสมกับผลผลิตที่
จะได (Productivity) คือ งานที่ยังมีกําไรก็ตองเพิ่มกําลังคนให งานที่กําไรนอยลงหรือการเติบโตถดถอย 
บริษัทจะเปดใหมีการหมุนเวียนอัตรากําลัง เพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดโยกยายเพื่อไปเรียนรู
งานใหม หนาที่ใหม เปนงานที่ยังเติบโตในธุรกิจ โดยเร่ิมจากการเวียนสรรหาภายในบริษัทฯ วามพีนักงาน 
ปตท. ประสงคที่ตองการไปทํางานที่ใหมหรือไม หากไมมีก็เขาสูกระบวนการสรรหาจากบุคลากรจาก
ภายนอก จําเปนตองมีการกําหนดคุณสมบัติที่ตองการ (Specification) โดยหลักๆ ถาเปนปริญญาตรี
อยางนอย 3.00 ผาน TOEIC, TOEFL และทดสอบวามีคุณสมบัติสอดคลองกับคานิยมรวม SPIRIT 
ของบริษัทหรือไม เมื่อไดพนักงานมาแลว บริษัทก็จะมีกิจกรรมที่สงเสริมใหพนักงานปรับตัวใหเขากับ
คานิยมของบริษัท มีการฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน มีการอบรมแบบหนางาน OJT (On the Job Training) 
มีระบบ Coaching เพื่อวางแผนพัฒนาพนักงาน พัฒนาสายอาชีพของพนักงาน (Career Path) รวมถึง
การประเมินผลพนักงานผานระบบ KPI การสงเสริมใหพนักงานไดเติมเต็มความรูในการที่จะผลักดันให
องคกรเติบโตไปดวยกัน สงเสริมใหพนักงานไดแสดงออกทางความคิดสรางสรรคผานกิจกรรมตางๆ 
เชน KM, Innovation, 5ส, กิจกรรมกลุมคุณภาพคิวซี (QC Circle) เปนตน ซึ่งเปนการมุงเนนการ
ปรับปรุงงานของพนักงานใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม การพัฒนาพนักงานนี้จะตองสอดคลองกับวิสัยทัศนและ
พันธกิจของบริษัท หากพนักงานเห็นวาการเติบโตของบริษัทแลวพนักงานไมสามารถที่จะพัฒนาใหเติบโต
ไปกับบริษัทได บริษัทก็มีทางเลือกใหพนักงานไดเลือก ในการจากองคกรผานโครงการรวมใจจากที่เปน
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เงินตอบแทนใหกับพนักงาน ในดานผลตอบแทนของบริษัท เมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมเดียวกันแลว 
บริษัทฯ กจ็ายคาตอบแทนไมนอยไปกวาคูแขงมากนัก จนเกิดความแตกตางอยางมากมาย หากเทียบ
รายไดรวมทั้งหมดของพนักงานหนึ่งคนตอปแตกตางกันหลักพันบาท ซึ่งยังถือวาแขงขันและเทียบเคียง
กันไดกับบริษัทอุตสาหกรรมเดียวกันขามชาติ เมื่อเปรียบเทียบกับองคประกอบปจจัยดานอ่ืนๆ เชน การที่
บริษัทยังเปนรัฐวิสาหกิจสวนหนึ่งที่แสดงถึงความมั่นคงในการทํางานเพราะการใหคนออกตองผานระบบ
มากมาย ตางจากบริษัทคูแขงที่สามารถตัดสินใจไดงายกวามาก ทําใหบริษัทไดเปรียบในขอนี้ อีกปจจัย 
คือ ความมีชื่อเสียงของบริษัทที่เปนที่ยอมรับขององคกรทั่วไป ทุกคนจึงอยากมารวมงานกับบริษัทซึ่งมี
การสํารวจแลวบริษัท ปตท. อยูในอันดับตนที่คนสนใจมารวมงานมากที่สุด การประเมินผลการปฏิบัติงาน
จะมีดัชนีชี้วัดผานระบบ KPI ซึ่งถือวามีความชัดเจนและยุติธรรมที่ดีจากการออกแบบระบบ เพราะเปน
การวัดตามหนาที่การปฏิบัติงานของพนักงาน ระบบ KPI จะไปเกี่ยวของกับการข้ึนเงินเดือน จําเปน 
ตองมา Ranking กับพนักงานคนอ่ืนๆ ในการประเมินผลงาน และสรางโอกาสการเติบโตในหนาที่การ
ทํางานใหกับพนักงาน ปญหาทีพ่บ บางหนวยงานมีการประเมินผลใหกับบุคคลเปนกรณีพิเศษ เพื่อการ
ปรับระดับงานทําใหการผลการประเมินอาจไมเที่ยงตรง 100% ทําใหเกิดการเล่ือมลํ้ากันก็มีบาง ตอง
ทําความเขาใจชี้แจงเปนกรณีไปของผูบริหารหนวยงานนั้นกับพนักงาน เพราะวัฒนธรรมไทยยังอยูในแบบ
อุปถัมภกัน แตในภาพรวมถือวา หลักการไดการออกแบบมาเพื่อความยุติธรรมที่ดีแลว และหากการ
ประเมินอยางตรงไปตรงมาตามขอเท็จจริง ในดานการมีสวนรวมในความเปนเจาของบริษัทของพนักงาน 
นอกเหนือจากการถือครองหุนบริษัท บริษัทฯ ทําการสงเสริมใหเกิดความรักความหวงแหนองคกร ผาน
คานิยมองคกร SPIRIT ผานการถือหุนบริษัทในตลาดหลักทรัพย ผานการกระบวนการสวัสดิการตางๆ 
ที่จะกอใหเกิดความรักความผูกพันบริษัทกับพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานไดทุมเทการทํางานใหกับ
องคกรอยางเต็มที่ ซึ่งเปนแนวคิดการบริหารการจัดการอิทธิพลทางตะวันตก การสงเสริมประสบการณ
การเรียนรูจากภายนอก บริษัทมีการหมุนเวียนงานขามไปยังบริษัทในเครือ (Secondment) เพื่อเรียนรู
เทคโนโลยีรวมกัน และบริษัทก็ยังเปดโอกาสใหพนักงานบริษัทในเครือ เขามาเรียนรูวัฒนธรรมการทํางาน
ของบริษัทแมดวยเชนกัน เปนการแลกเปล่ียนประสบการณ นอกจากนี้ยังมีโครงการสงเสริมใหพนักงาน
ไปเรียนรูศึกษาวัฒนธรรมของประเทศเปาหมายที่บริษัทจะไปขยายธุรกิจ ดวยการเก็บขอมูลตางๆ แลว
นําเสนอมาเปนบทวิเคราะห เพื่อนําไปใชประโยชนในการวางแผนกลยุทธธุรกิจของบริษัทในประเทศนั้น 
การสรางการแบงปนความรูของพนักงาน บริษัทดําเนินการโครงการ Function Academy เพื่อเปนการนํา 
KM ที่มีอยูมาทําการสรางบุคลากรที่เปน Expert เฉพาะดานแลวมาถายทอดผานไปยังพนักงานผาน
ศูนยกลางการเรียนรูเกี่ยวกับระบบการทํางานขององคกรโดยรวม ในดานการโยกยายพนักงานทั้งระดับ
บริหารและพนักงานจะเนนไปเพื่อผลความสําเร็จขององคกรเปนปจจัยหลักและควบคูกับการเติบโต
ของพนักงาน...” 



 163 

 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมต)ิ “…การบริหารจัดการรักษาคนเกงๆ ใหคงอยูใน
บริษัท บริษัทสงเสริมในเร่ืองการพัฒนาตนเองของพนักงานอยางไมปดกั้น เปดโอกาสใหแสดงฝมือได
อยางเต็มความรูความสามารถ จัดหาแหลงความรูที่จะเปนประโยชนตอพนักงานอยางมากมาย เชน 
ทางอินเทอรเน็ต ทางดาวเทียม สงเสริมใหเกิด Function Academy ที่จะเปนศูนยการเรียนรูการทํางาน
ของบริษัท เพื่อใหพนักงานไดมีที่แลกเปล่ียนความรูแบงปนประสบการณ การสงเสริมพัฒนาพนักงาน
บริษัทใหความสําคัญมากๆ บริษัทสงเสริมใหเปนคานิยมของบริษัท ที่จะใหพนักงานไดมีการแสดงผลงาน
อยางเต็มที่ เพื่อแสดงศักยภาพของพนักงานที่อยากจะทํางานที่ตนเองรักและชอบและเกิดประโยชนตอ
ธุรกิจของบริษัท ในการสงเสริมการมีสวนรวมในความเปนเจาของบริษัท โดยผานการถือครองหุนสําหรับ
พนักงานรุนเกาไมนาจะมีประเด็น สําหรับพนักงานรุนใหมบริษัทไมมีหุนจัดสรร แตพนักงานมีสิทธิ์เปน
เจาของไดโดยสงเสริมผานทางตลาดหลักทรัพยที่มีหุนของบริษัทซื้อขายตามปกติ สําหรับการวัด
ประเมินผลการทํางานบริษัทก็ใชระบบ KPI เปนดัชนีวัดผลงานของพนักงานทุกคนตองมี KPI ติดตัวใน
การทํางาน…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “…การบริหารทรัพยากรบุคคลใชรูปแบบ 
Performance Base Management เปนการสรางความแตกตางระหวางคนที่ทํากับคนที่ไมคอยทําหรือ
ทํานอยกวาใหมีความชัดเจนข้ึน เปนตัวชวยผลักดันคนที่เปนแกนของบริษัทสามารถทําใหบริษัท
เคล่ือนตัวไปขางหนาไดอยางรวดเร็ว โดยบริษัทก็ใหพิเศษไมวาจะเปนเงินเดือน การข้ึนเงินเดือน โบนัส 
และยังไดรับการสงเสริมใหเปนคนดี คนเกง เปนพนักงานดีเดนที่ประสบผลสําเร็จในเร่ืองตางๆ นํามา
ซึ่งรางวัลที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน สงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจ ซึ่งเปนแนวทางที่ตองการให
เกิดข้ึนในองคกรกลุมพนักงานพิเศษ (Talent) องคกรจะใหการดูแลเปนพิเศษ สงเสริมพัฒนาและให
พิสูจนตัวเอง พนักงานกลุมนี้จะเติบโตอยางรวดเร็วในองคกรมากกวาปกติ เพราะเขาไดรับโอกาสใหไป
ทํางานในพื้นที่ที่ทาทาย เปนพื้นที่ที่ไมปกติ ยังตองดําเนินการใหเรียบรอยที่ตองบริหารจัดการเขาระบบ
ปกติ จึงไดรับการเติบโตไดอยางรวดเร็ว พวกเขาไดโอกาสตรงนั้น สําหรับพนักงานกลุมรุนใหม Gen Y 
ที่เขาสูบริษัท จําเปนตองปรับจูนใหมีความสอดคลองเหมาะสมมากข้ึน เด็กรุนนี้เขาไมคอยยึดติดและ
โดยเฉพาะอยางยิ่งผลตอบแทน กําลังหาวิธีการนําผลตอบแทนในอนาคตมาใชกับเด็กรุนนี้ ชวงแรก
ผลตอบแทนจะสูงมากกวาปกติ เมื่อเขาเร่ิมอยูไดสักส่ีถึงหกป คอยใหตัดสินใจเลือกวาจะอยูระยะยาว
หรือไม ซึ่งพยายามทําใหเลือดและไฟในตัวเขาเย็นลงเสียกอน…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหไดคนดี 
คนเกง และธํารงรักษาไว ปญหาของบริษัท ปตท. คือ กระบวนการคัดกรองบุคลากรที่จะเขามาสู
กระบวนการ (process) ของบริษัทเพื่อใหปฏิบัติงานตามภารกิจที่มอบหมาย มีเวลานอยมากและจํากัด
เพียงแคการสัมภาษณ ทําใหบริษัทไดพนักงานมาที่ยังไมใชคุณลักษณะที่ตรงตามคานิยมบริษัทอยาง
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แทจริง เพราะจํากัดดวยเวลาทําใหบริษัทรูเพียงดานวิชาการ แตดานลึกของจิตใจซึ่งเปน soft side  
ไมสามารถประเมินไดสมบูรณ แมวาจะมีการทดลองปฏิบัติงาน 6 เดือนก็ตาม เพราะเปนทัศนคติ คานิยม 
ที่บริษัทตองใสใจมากๆ จะเร่ิมมาพบเห็นหลังจากที่อยูดวยกันในระยะหนึ่งแลว เชน ผลงาน ความเปน
ตัวตนของพนักงานที่แทจริง การเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน ผานทางกิจกรรม
ตางๆ เชน KM, SPIRIT, Innovation อ่ืนๆ อีกมากมาย ในอดีตจะเปน ขอเสนอแนะ (suggestion), 
QCC เปนตน บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความสามารถไดเต็มที่ในการคิดคนและนําเสนอ
ผลงานในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมๆ กระบวนการทํางานใหม หรือส่ิงประดิษฐเพื่อใชในการปฏิบัติงาน
ในบริษัท ส่ิงที่ควรปรับปรุงก็คือ การนําผลงานที่ดีแลวนําไปใชขยายผลใหกับหนวยงานตางๆ ยังไมดพีอ 
ทําใหใครคิดอะไร สรางอะไรสวนใหญก็จะอยูในหนวยที่คิดคนเทานั้น ดังนั้น จําเปนตองพัฒนา 
(develop) ในดานการขยายผลงานที่มีคุณคาใหได สวนในการสรางความเปนเจาขององคกร การ
มอบหมายงานใหกับพนักงานตองเปนงานที่ทาทาย งานสําคัญ ใหพนักงานได take account ไดเต็ม
ความสามารถไดเต็มที่ แมจะมีความเส่ียงอยูบาง แตหัวหนาหนวยตองคอยกํากับดูแลใหคําแนะ  
การสรางโอกาสในการเติบโตก็จะเปนการสรางความเปนเจาขององคกรใหกับพนักงานกลุมนี้…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…สําหรับการสรรหาบุคลากรของบริษัท ถือวา
อยูในระดับชั้นแนวหนาที่คนกลุมใหญเลือกที่จะเขามาทํางานดวย แตถาเปนกลุมหัวกะทิ (Clean)  
ยังถือวาบริษัทยังไมใชตัวเลือกของคนกลุมนี้ บริษัทยังสูกับบริษัทขามชาติหรือกลุม bank ไดยังไมดี 
กระบวนการสรรหาของบริษัทคอนขางลาชาและมีความอืดอาด ใชเวลานาน ควรมีการปรับปรุง ทั้งที่
เราม ีpool supply ของคนกลุมใหญใหเลือกอยูก็ตามควรนํามาใชใหเกิดประโยชน ความเจริญเติบโต 
ความกาวหนาของบริษัทจะอยูในเกณฑที่ดี บริษัทดูแลพนักงานไดดี สรางโอกาสการเติบโต มสีวัสดิการ
ที่ดี ทําใหอัตราการลาออกของบริษัทคอนขางต่ํา การพัฒนาพนักงานคนที่เกง (Talent) เปนกลุมที่มี
ศักยภาพสูง บริษัทมีการคัดกรองพนักงานกลุมนี้มาอยูใน pool เพื่อดูแลและใหโอกาสในการเจริญ-
กาวหนาในงานที่เขาไดรับมอบหมายที่ทาทายตางๆ เพื่อใหเติบโตไดเร็วข้ึน ซึ่งมองวาบริษัทควรปรับ
มุมมองใหมในการเติบโตของพนักงาน เชน ระดับฝายอายุควร 30-36 ระดับผูชวยประมาณ 45 ระดับ
รองประมาณไมเกิน 50 มากนัก เพราะผูบริหารบางทานอายุเยอะพอมาทํางานในตําแหนงก็เกือบจะ
เกษียณทํางานไดไมกี่ป ทําใหตองเปล่ียนมุมมองหรือกระบวนการจัดการกันใหมอยูเร่ือยๆ ดังนั้น 
บริษัทตอไปนี้คนเปดโอกาสใหพนักงาน generation ใหมไดแสดงฝมือและหาเวทีใหพวกเขามากข้ึน 
จะทําใหบริษัทได idea ใหมและถูกพัฒนาจนเสร็จกระบวนการที่คาดหวังไว…” 
 ทรรศนะจากพนักงาน “…บริษัทยังเปนระบบอุปถัมภทําใหบุคลากรที่มีความสามารถขาด
การสงเสริมความกาวหนา…. 
 



 165 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบรูปแบบบริหาร 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ผูบริหารหนวยงานไดทุมเทเวลาใหกับงาน
ของ ปตท. อยางเต็มกําลังสามารถ 3.91 .778 -.862 1.699 มาก 

2.   ผูบริหารหนวยงานมีการเยี่ยมเยียนตรวจ
งานตามหนวยงานที่เกี่ยวของเสมอ 3.79 .801 -.995 1.772 มาก 

3.   ผูบริหารหนวยงานใชเวลาการประชุมตาม
วาระอยางกะทัดรัดเหมาะสม 3.48 .915 -.531 .129 ปานกลาง 

4.   ผูบริหารหนวยงานใชเวลาในการตัดสินใจ
อยางรวดเร็วทันตอสถานการณที่เกิดข้ึน 3.73 .794 -.627 .749 มาก 

5.   ผูบริหารหนวยงานจะใชขอมูลในการ
วิเคราะหเพื่อการตัดสินใจเสมอ 3.91 .703 -.633 1.072 มาก 

6.   ผูบริหารหนวยงานเปดโอกาสใหพนักงาน
มีสวนรวมการแสดงความคิดเห็น 3.85 .764 -.616 .746 มาก 

7.   ผูบริหารหนวยงานชอบปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการทํางานใหดีข้ึนอยูเสมอ 3.80 .745 -.646 1.094 มาก 

8.   ผูบริหารหนวยงานพบปะพูดคุยกับ
พนักงานเปนประจํา 3.84 .823 -.612 .480 มาก 

9.   ผูบริหารหนวยงานมีการไปเยี่ยมเยียน
พบปะกับลูกคาอยูสม่ําเสมอ 3.70 .821 -.664 .692 มาก 

10. ผูบริหาร ปตท. มีความสามารถส่ือสาร 
จูงใจในการปฏิบัติงานที่เปนเลิศกับ
พนักงาน 3.70 .830 -.890 1.241 มาก 

 
 จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบรูปแบบบริหาร (Style) ของปจจัยดาน
การบริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 3.91 ไดแก ผูบริหาร
หนวยงานทุมเทเวลาใหกับงานของ ปตท. อยางเต็มกําลังสามารถ และมีการใชขอมูลในการวิเคราะหเพื่อ
การตัดสินใจเสมอ รองลงมาคือ เปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมการแสดงความคิดเห็น มีการพบปะ
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พูดคุยกับพนักงานเปนประจํา ผูบริหาร ปตท. ชอบการปรับปรุงเปล่ียนแปลงการทํางานใหดีข้ึน มีการ
เยี่ยมเยียนตรวจงานตามหนวยงานที่เกี่ยวของเสมอ ใชเวลาในการตัดสินใจที่รวดเร็วทันตอสถานการณ
ที่เกิดข้ึน มีการออกไปเยี่ยมเยียนพบปะกับลูกคาสม่ําเสมอและมีความสามารถในการส่ือสารจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานที่เปนเลิศกับพนักงาน สําหรับผูบริหารหนวยงานใชเวลาในการประชุมตามวาระอยาง
กะทัดรัดเหมาะสม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 3.48 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรรูปแบบการบริหารของ
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…ผูบริหารทุกระดับจะม ีKPI ติดตัวทุกคน เปน
ตัวชี้วัดความสําเร็จวาจะตองปฏิบัติในเร่ืองอะไรบาง โดยจะสอดคลองกับกลยุทธและนโยบายของ
องคกร เชน ตองมีการพบปะพนักงานของผูบริหารระดับตางๆ ภายในหนวยงานของตนเอง มีกําหนด
ไปเยี่ยมเยยีนตามกําหนดเปนประจําอยูตามปกติ เพื่อไมใหเกิดการปดกั้นระหวางผูบริหารกับพนักงาน 
การบริหารงานการตัดสินใจตางๆ จะอยูบนขอเท็จจริงหรือ Face Base โดยผานกระบวนการ MIS 
(Management Information System) ผูบริหารจะใชขอมูลในการตัดสินใจ โดยไมใชความรูสึกของ
ตนเองตัดสินใจแทนการกระตุนสงเสริมใหพนักงานไดมีสวนรวมจะผานชองทางกิจกรรมเพิ่มผลผลิต 
ไดแก ขอเสนอแนะ และจะเนนใหใชรวมกับคานิยมองคกร ในเร่ืองของการสรางความนาเชื่อและ
ไววางใจ (Trust and Respect) ระหวางผูบริหารและพนักงาน เปนการเปดโอกาสใหไดพบปะพูดคุยกัน 
รวมกันเสนอแนะหาทางแกไขปญหาตางๆ ปจจุบัน บริษัทมีพนักงานที่เปนรุนใหมไดมีชองทางในการ
แสดงออกทางความคิดกับผูบริหารอยางสรางสรรค ในการออกเยี่ยมลูกคาของผูบริหารทุกคนตองไป
เยี่ยมลูกคาของตนเองที่เกี่ยวของดวย เชน ผูแทนจําหนาย ผูขายวัตถุดิบ ผูใหเงินกู หรือแมกระทั่งนํา
ลูกคาที่เปนผูถือหุนมาเยี่ยมชมกิจการของบริษัท เพื่อสรางความสัมพันธไมตรี สรางมั่นใจในการใช
สินคาและบริการของบริษัท รวมทั้งใหเสนอแนะเพื่อปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑใหตรงกับความตองการ
ของลูกคามากข้ึน หรือฝายบุคคลลูกคาก็คือพนักงาน ผูจัดการฝายบุคคลก็ตองออกไปเยี่ยมพนักงาน
ซึ่งเปนลูกคาของหนวยงาน เพื่อรับฟงขอเสนอแนะมาปรับปรุงการในใหบริการที่ดียิ่งข้ึน…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…สไตสการบริหารแบบเดินดูพื้นที่ ผูบริหาร
ระดับสูงคงไมสามารถดูพื้นที่ไดทุกวัน จําเปนตองใหผูบริหารหนวยงานในพื้นที่รับผิดชอบเปนผูเดิน
ตรวจงาน แตผูบริหารระดับสูงก็สามารถไปไดเปนคร้ังคราว มีการเปดโอกาสในการพูดคุยชี้แจงกับ
พนักงานอยูบอยๆ ผูบริหารจําเปนจะตองใชขอมูลเพื่อการตัดสินใจ ระบบ IT จะตองเขามาชวยในเร่ือง
ของขอมูลการบริหารการดําเนินการไดดีเพียงใด ซึ่งพนักงาน IT เรายังพัฒนาไดไมดีพอและยังไมเขาใจ
ในกระบวนการทํางานทางธุรกิจที่จะพัฒนาขอมูลข้ึนมาชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดดีข้ึน 
รวดเร็วข้ึน…” 
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 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “…โดยแทจริงผูบริหาร คือ พนักงานเติบโตมา
พรอมกับบริษัท มีหนาที่ในการบริหารและจัดการตามบทบาทหนาที่ที่บริษัทตองการ ซึ่งถูกกําหนด 
ทิศทางการทํางานตามที่บริษัทตองการ ทําใหการทํางานยากข้ึนทุกที่ โดยแตละคนตองมีเปาหมาย  
มีผลงาน จะตองทําในส่ิงที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จตามที่บริษัทตองการใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพและตองตอบสนองตอการดํารงอยูอยางยั่งยืน รูปแบบการบริหารงานแบบการเดินหนางาน
หรือ Management by Walk ก็เปนรูปแบบการบริหาร (Style) การบริหารงานของแตละคน ที่จะทําให
เห็นความเปนจริงไดมากข้ึน ซึ่งผูบริหารก็มีรูปแบบการบริหาร (Style) บางคนใชวิธีการประชุม บางคน
ก็ใชวิธีการส่ังการตามสายบังคับบัญชาตามลําดับข้ัน ไมมีผิดไมมีถูก แตถาผูบริหารลงพื้นที่จะทําให
เกิดการสรางความผูกพันตอพนักงานไดดีกวา…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…สําหรับผูบริหารของบริษัท ปตท. ในดานความ
ทุมเทในการทํางาน เชื่อวาผูบริหารทุกทานมีความทุมเทในการทํางาน เพราะเปนหนาที่ การไดรับการ
มอบหมาย (assignment) มาจากผูบริหารที่สูงกวา ทุกวันนี้ เชื่อวาผูบริหารทุกคนจะมีกระเปาเดินทาง
อยูในรถ พรอมที่จะเดินทางทันททีี่ไดรับมอบหมายใหไปปฏิบัติหนาที่ ผูบริหารทุกทานมีความจําเปน 
ตองพูดคุยและสรางความสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน ดังนั้น ผูบริหารบริษัท ปตท. จะมี
ความพรอมที่จะทํางานตลอดเวลาในดานการตัดสินใจผูบริหารจะมีกระบวนการ (process) อยางเปน
ระบบ มีการใชขอมูล ประชุมรวมกับทีมงาน สรางความเห็นชอบและมอบหมายใหดําเนินงาน ซึ่งเชื่อวา
มีทุกระดับในหนวยงานของบริษัท ปตท. รวมถึงบริษัทในกลุม ปตท….” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…จุดเดนของบริษัท ปตท. คือ การทุมเทในการ
ทํางานของผูบริหารของบริษัทมีมากกวาผูบริหารรัฐวิสาหกิจตางๆ จะเห็นวาผูบริหารจะทํางานอยูจน
มืดค่ํากันอยูประจํา ลักษณะผูบริหารเราออกจะเปนพวกบางาน (work aholic) ทําใหขาดความสมดุล
ในการทํางานกับวิถีการดํารงชีวิต (balance and work life) ซึ่งอาจเปนเหตุใหคาคะแนนความผูกพัน
ตอองคกรตกลงมาดวยก็เปนไปได ซึ่งในบางคร้ังตองยอมรับวาเวลาของผูบริหารแทบจะไมวางตอง
ประชุมกันเที่ยงวันบาง ตอนเย็นบาง เสารอาทิตยก็ตองออกไปทํากิจกรรมตางๆ ขององคกรที่จัดข้ึน 
การตรวจเยี่ยมพนักงานตามสถานที่ปฏิบัติงาน คงมีโอกาสนอยลง แตก็ยังมีการไปพบปะพูดคุยอยู
เหมือนกัน แตจะเนนไปใหทางผูบริหารระดับกลางกับตนชวยดูแลเพราะมีความใกลชิดพนักงาน
มากกวา เพื่อดูแลเอาใจใสในงานและรวมถึงการสรางความผูกพันรวมกัน สามารถถายทอดปญหาการ
ทํางานหนางานไดดีข้ึน ในการตัดสินใจในการทํางานของผูบริหารจะยืนอยูบนฐานขอมูลเพื่อการ
ตัดสินใจและผานกระบวนการกล่ันกรองหลายชั้นจากคณะกรรมการ (committee) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
การลงทุนตางๆ ตองรอบคอบมากข้ึน…” 
 



 168 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบทักษะ 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ปตท. มีความโดดเดนในการบริการ
เหนือกวาคูแขงขัน 3.80 .882 -.668 .497 มาก 

2.   ปตท. มีความโดดเดนในดานการบริหาร
จัดการในระดับสากล 3.85 .845 -.837 1.331 มาก 

3.   ปตท. มีความโดดเดนในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศมาปฏิบัติงาน 3.94 .761 -.708 1.191 มาก 

4.   ปตท. มีพนักงานที่มีความรูความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญโดดเดนในธุรกิจพลังงาน 3.93 .727 -.621 1.092 มาก 

5.   ปตท. มีความโดดเดนในการยืดหยุนตอ
ลูกคา 3.82 .732 -.691 1.078 มาก 

6.   เมื่อ ปตท. ประสบปญหาพนักงานจะเขา
รวมกันแกไขอยางพรอมเพียงกัน 3.93 .751 -.538 .692 มาก 

7.   ปตท. มีการควบคุมมาตรฐานการผลิต
สินคาและบริการอยางสม่ําเสมอ 4.05 .668 -.678 1.947 มาก 

8.   ปตท. จัดใหมีการประเมินทักษะสังเกต
การทํางาน พนักงานเปนประจํา 3.66 .831 -.720 .996 มาก 

9.   ปตท. มีความยืดหยุนตอกฎระเบียบ 
ในการปฏิบัติตอลูกคา 3.74 .759 -.661 .892 มาก 

10. ปตท. เขมงวดตอกฎระเบียบที่เกี่ยวของ
ดานบัญชีการเงินและสินคา 4.12 .619 -.212 .094 มาก 

 
 จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบทักษะ (Skill) ของปจจัยดานการ
บริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.12 ไดแก ปตท. เขมงวดตอ
การกฎระเบียบที่เกี่ยวของดานบัญชีการเงินและสินคา รองลงมาคือ ปตท. มีการควบคุมมาตรฐานการ
ผลิตสินคาและบริการอยางสม่ําเสมอ ปตท. มีความโดดเดนในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมาปฏิบัติงาน 
พนักงาน ปตท. มีความรูความสามารถความเชี่ยวชาญโดดเดนในธุรกิจพลังงาน เมื่อ ปตท. ประสบปญหา
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พนักงานจะเขามารวมกันแกไขปญหาอยางพรอมเพียงกัน ปตท. มีความโดดเดนในดานการบริหารจัดการ
ในระดับสากล ปตท. มีความโดดเดนในการยืดหยุนตอลูกคา มีความโดดเดนในการบริการเหนือกวา 
คูแขงขัน ปตท. ยืดหยุนตอกฎระเบียบในการปฏิบัติตอลูกคา และจัดใหมีการประเมินทักษะสังเกตการ
ทํางานพนักงานเปนประจํา 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรทักษะของบริษัท ปตท. 
จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…ความสามารถหลักขององคกร คือ ความ
เชี่ยวชาญดานพลังงาน การขยายธุรกิจของบริษัทจะมุงไปดานพลังงานเปนแนวทางหลักขององคกร 
สําหรับการขยายธุรกิจออกไปจากแนวทางหลัก จะเปนธุรกิจเสริมใหกับธุรกิจหลักใหมีความหลากหลาย
และมีกลยุทธในการบริการที่มากยิ่งข้ึน โดยเนนในเร่ืองของการเปนหุนสวน (Partnership) หรือรวมทุน 
(Join venture) กับธุรกิจที่จะมาเสริมใหกับธุรกิจหลัก เพราะบริษัทไมมีความเชี่ยวชาญพอ การเปรียบเทียบ
ความสามารถหลักขององคกรสําหรับบริษัทกับคูแขงในประเทศหายาก ตองใช Benchmarking กับบริษัท
หรือธุรกิจที่อยูตางประเทศ ทําใหบริษัทตองพัฒนาผลิตภัณฑ สรางนวัตกรรมใหมในดานการบริการ
มากข้ึน เปนผูนําตลาดที่มี market share ของบริษัทใหญกวาคูแขงขันในประเทศ การบริการของบริษัท
มีการพัฒนาที่ทันสมัยเหมาะสมกับยุคสมัยทีเ่ปล่ียนแปลงไปไดอยางทันทวงทีและสอดคลองกับวิถีชีวิต
ของคนที่เปล่ียนไปที่ตองการจุดบริการที่เบ็ดเสร็จ จึงเปนยุทธศาสตรของบริษัทหรือความสามารถเหนือกวา
คูแขง ทักษะความสามารถในการบริการลูกคา บริษัทกําหนดกรอบอํานาจในการตัดสินใจ (Authority of 
Table) ใหกับพนักงานมีเคร่ืองมือใชในการเจรจาตอรองหรือสรางความยืดหยุนตอลูกคาไดอยางชัดเจน 
สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาตัดสินใจไดอยางรวดเร็วกวาคูแขง หากเกินกวาที่ไดรับมอบหมาย 
ก็นําเสนอตอผูบังคับบัญชาที่อยูลําดับถัดไป สําหรับวินัยทางดานการเงิน ทางดานบัญชี บริษัทจะให
ความสําคัญเปนอันดับแรกอยางเขมงวด การลงทุนตองมีการวิเคราะหผลตอบแทน ความเส่ียง 
โดยเฉพาะดานบัญชีจําเปนตองไดรับการตรวจสอบจาก สตง. พนักงานจะใหสวนลดทางดานการเงิน
กับลูกคาเพื่อยืดหยุนตอการแขงขัน จําเปนตองมีวินัยตามกรอบอํานาจทีม่อบหมาย…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “…ความสามารถขององคกรเมื่อเทียบกับคูแขง 
บริษัทจะใชวิธีการ Benchmarking กับประสิทธิภาพในการดําเนินงานของธุรกิจอ่ืนๆ บริษัท ปตท.  
ก็อยูในการ Benchmark ที่ดี แตยังตองพัฒนาอีกมากมาย ในเร่ืองของ Big Long Strong ในเร่ืองของ
ความแข็งแกรงบริษัทยังทําไดไมดีพอ ซึ่ง Performance ที่แทจริงเปนเร่ืองของการ Return ผลตอบแทน
จากการลงทุนตางๆ เหลานี ้ยังไมดีพอไมไดเปาหมาย ดังนั้น ส่ิงที่จะชวยไดอีกนอกเหนือจาก Margin 
ก็คือเร่ืองของประสิทธิภาพองคกรที่จะชวยได บริษัทตองทําตัวใหลีนที่สุด เพื่อที่จะชวยใหคาความสามารถ
ขององคกรทํากําไรกลับมาไดดีข้ึน…” 
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 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…ในดานความสามารถของบริษัท ปตท. เมื่อ
เทียบเคียงกับคูแขงขัน ตองรับความจริงวาบริษัท ปตท. ปฏิบัติงานอยูบนระบบราชการในระดับที่ให
อํานาจสูงกวาราชการ แตต่ํากวาเอกชน ดังนั้น ความมีอิสระในการตัดสินใจของบริษัทไมสามารถ
เทียบเคียงเอกชนที่เต็มรูปแบบไดดีเทา เพราะเอกชนเมื่อมอบหมายใหปฏิบัติงานแลวตองทํา ไมทํากห็า
คนใหมมาแทนไดทันที แตบริษัท ปตท. ทําอยางเอกชนไมได เพราะเปนบริษัทที่เปนรัฐวิสาหกิจ มีระบบ
รองเรียน มีสอบสวนสาเหต ุมีระเบียบมากมายที่เกี่ยวของกับระบบราชการอยู เชน ระเบียบสํานักนายก 
กฎหมายขอบังคับของกระทรวงตนสังกัด ทําใหบริษัทไมสามารถทํางานไดรวดเร็วไดหากเกี่ยวของกับ
ปจจัยที่กลาวมา แตบริษัทก็สามารถทํางานบางอยางไดรวดเร็วเพื่อมาชดเชยไดอยูบาง เชน วัฒนธรรม
ในการปฏิบัติงานหรือส่ังงานสามารถดําเนินการดวย e-mail ทําใหการส่ังการทําไดรวดเร็ว ยกเวนส่ิงที่
ตองปฏิบัติตามขอกําหนดกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบราชการ ทุกอยาง แมแตการลงทุนบางอยางยังตอง
ผาน ครม. ทําใหในบางคร้ังบริษัทเสียโอกาสไป…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…ความสามารถของบริษัทจุดเดนก็คือ ความ
ทุมเทในการทํางานของพนักงานและผูบริหารในบริษัท รวมถึงการมี SPIRIT โดยเฉพาะในเร่ืองความ
ซื่อสัตย (Integrity) เปนส่ิงสําคัญของบริษัทเพราะในแตละปมียอดขายมหาศาล 3 ลานลานบาท ซึ่งที่
ผานมาบริษัทไมมีขอดางพรอยหรือความไมโปรงใส ไมสุจริต บริษัทไดรับการยอมรับจากกลุมผูตรวจ
ประเมินจากตลาดหลักทรัพยแหงประเทศในดานการรายงานขอมูลกิจการบริษัทมาอยางตอเนื่องหลายป
ติดตอกัน ทั้งนี้อาจจะเปนผลตอเนื่องจากการที่บริษัทใหคาตอบแทนที่สูงทําใหพนักงานและผูบริหาร 
ไมจําเปนไปทําในส่ิงที่เสียตอตนเองและบริษัท ซึ่งจะเปนผลสําเร็จดานหนึ่งของบริษัทนั้นเอง อีกทั้ง
ผูบริหารแตละยุคก็มีวิสัยทัศนผูนําที่แตกตางกันไปแตอยูในส่ิงที่กอประโยชนตอบริษัท ตอประเทศชาติ 
ตอสังคมชุมชน เชน ยุคปลูกปา ยุค CSR ยุค CSV ของทานผูวาในปจจุบันที่มุงเนนในการพัฒนาดาน
การศึกษาเทคโนโลยีและการคนควาวิจัยตอประเทศชาติ…” 
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยการ
บริหารองคกรในองคประกอบคานิยมรวม 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1.   ปตท. จัดใหมีการส่ือความในคานิยม 
SPIRIT ใหกับพนักงานอยางทั่วถึง 4.20 .681 -.762 1.484 มาก 

2.   พนักงานยึดถือปฏิบัติในคานิยมรวม ปตท. 
ตลอดเวลาการทํางาน 4.10 .659 -.705 1.828 มาก 

3.   สามารถพบขอความเร่ืองราวของคานิยม
ของ ปตท. อยูเสมอ 4.21 .624 -.443 .599 มาก 

4.   แมจะมีการเปล่ียนแปลงจากภายนอก 
ปตท. พนักงานจะก็ยังคงยึดถือคานิยม 
ปตท. เชนเดิม 4.02 .679 -.519 .710 มาก 

5.   พนักงานทราบคําวา SPIRIT เปนคานิยม
ของ ปตท. 4.39 .635 -.788 .742 มาก 

6.   คําวา SPIRIT พนักงานเขาใจความหมาย
ทุกตัว 4.31 .683 -.772 .589 มาก 

7.   การสรางพลังรวมอันยิ่งใหญเปนคานิยม
ตัวที่หนึ่ง (S: Synergy) ของ ปตท. 4.39 .664 -1.066 2.004 มาก 

8.   คานิยม SPIRIT ของ ปตท. ไมจําเปนตอง
เปดเอกสารพนักงานก็เขาใจและสามารถ
อธิบายได 4.04 .747 -.706 .872 มาก 

9.   พนักงานมีสวนรวมในการนําเสนอ
ความคิดในคานิยม ปตท. 3.66 .930 -.788 .511 มาก 

10. พนักงานเห็นวาความเชื่อถือ (Trust) เปน
คานิยมที่พนักงานทุกคนตองรวมกันสราง
ใหกับ ปตท. 4.38 .617 -.596 .115 มาก 
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 จากตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบคานิยมรวม (Share Value) ของ
ปจจัยดานการบริหารองคกร พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.39 ไดแก 
พนักงานทราบคําวา SPIRIT เปนคานิยม ปตท. มีความเขาใจในความหมายของ SPIRIT ทุกตัว โดย 
ตัวแรกการพลังรวมอันยิ่งใหญ (S: Synergy) เปนคานิยมตัวที่หนึ่งของ ปตท. รองลงมาคือ ความเชื่อถือ 
(Trust) เปนคานิยมที่พนักงานทุกคนตองรวมกันสรางใหกับ ปตท. พนักงานสามารถพบขอความเร่ืองราว
ของคานิยม ปตท. อยูเสมอ ปตท. จัดใหมีการส่ือความในคานิยม SPIRIT กับพนักงานอยางทั่วถึง พนักงาน
จะยึดถือคานิยมรวมของ ปตท. ตลอดเวลาการทํางาน คานิยม SPIRIT ของ ปตท. ไมจําเปนตองเปด
เอกสาร พนักงานก็เขาใจและอธิบายได ถึงแมจะมีการเปล่ียนแปลงจากภายนอก ปตท. พนักงานจะ
ยังคงยึดถือคานิยม ปตท. เชนเดิม และพนักงานมีสวนรวมในการนําเสนอความคิดในคานิยม ปตท. 
ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรคานิยมรวมของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…บริษัทมีการกําหนดคานิยมองคกร Share 
value คือ SPIRIT ซึ่งจะสะทอนออกมาทางคา KPI ที่ใชในการประเมินผลของบริษัท เปนวัฒนธรรม 
ในการทํางานของบริษัท โดยเปนแบบผสมผสานของแนวคิดการบริหารจัดการของทางตะวันตกกับ
ตะวันออก ยังไมสุดโตงทางใดทางหนึ่งยังเปนแบบพี่แบบนองอยางสังคมไทย หากพนักงานทํางานแลว 
Performance ไมได บริษัทก็มีทางเลือกใหตัดสินใจโดยการมอบหมายเพิ่มงานหรือใหไปเรียนรูงาน
ใหมๆ หรือพนักงานเลือกที่จะจากองคกรไปก็จะมีโครงการรวมใจจากเปนทางเลือกอีกทาง วัฒนธรรม
การทํางานของบริษัท ปตท. เปนการผสมผสานระหวางแนวคิดของทางตะวันตก เชน อเมริกา ยุโรป 
กับแนวคิดตะวันออกของญี่ปุนมาใช เชน ระบบมาตรฐาน บริษัทเอาระบบ ISO ของอเมริกามาใช 
ระบบงานซอมบํารุงก็นํา JIPM ของญี่ปุนมาใช ภาพโดยรวมจึงเปนการผสมผสานกันทั้งสองแนวทางที ่
ปตท. ใชอยู...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมต)ิ “…ในเร่ืองคานิยมของบริษัทจะส่ือสารผานทาง
กิจกรรม SPIRIT เปนคานิยมที่จะสรางพนักงานเปนคนดีและคนเกงควบคูกัน คนดี ไดแกตัว I (Integrity) 
หมายถึง มีความถูกตองตรงไปตรงมา ตามขอตกลงรวมกันระหวางหนวยงาน ซึ่งมันจะสงผลตอ 
Performance ของบริษัท…” 
 ผูชวยรองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “…คานิยมเปนเร่ืองสําคัญมาก บริษัท 
ปตท. ไดรวมกันคิดคําวาคานิยมมาใช คือ SPIRIT เปนส่ิงที่บริษัทเชื่อมั่นวาจะทําใหบริษัทประสบ
ผลสําเร็จ สามารถบรรลุทิศทางเปาหมายในอนาคตขางหนาได ซึ่ง SPIRIT จะมีองคประกอบสองอยาง 
คือ คนเกง คนดี สามตัวแรกเปนเร่ืองคนเกง สามตัวหลังเปนเร่ืองคนดี ซึ่งบริษัทจะเติบโตไปขางหนาได
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สําเร็จจะตองมีคนที่มีพฤติกรรมอยางนี้ในบริษัทใหมาก ซึ่งไมใชเร่ืองงายๆ บริษัทพยายามสงเสริมให
พนักงานเกิดการคิดคนในเร่ืองเทคโนโลยี วิธีการใหมๆ ตองเปนคนใฝหาความรู ตองมี Innovation  
ในการตั้ง KPI ก็จะมีการตั้งเปาหมายในเร่ืองของ Performance Excellence ใหเกิดการทํางานรวมกัน 
Synergy และการสรางคนดีในเร่ืองของ Trust and Respect ที่จะเปนตัวชวยสงเสริมการทํางานให
บริษัทประสบความสําเร็จ คานิยมนี้สําคัญมากสําหรับบริษัท ปตท. บริษัทสงเสริมในเร่ืองคานิยม การพูด
การจา แนวทางการบริหารจัดการตะวันตก ถาคานิยมไมตรง พนักงานก็ตองออกจากระบบทันที ธุรกิจ
สามารถเลือกสรรหาคนใหมที่มีคานิยมสอดคลอง ดังนั้น เร่ืองเหลานี้แนวทางการจัดการตะวันตกไปได
เร็วมาก แตความผูกพันในระยะยาวแลวไมแนตราบใดที่ความผูกพันนั้นอยูในเชิงเศรษฐกิจ เมื่อวันใด
ไมสอดคลองก็ขาดจากกันทันที…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…คานิยมของบริษัท ปตท. มีความสําคัญและ
ดีข้ึนมาก ชัดเจนที่จะทําใหพนักงานไดยึดโยงและยึดเปนหลักปฏิบัติ ในอดีตก็ทํามาอยูแลว แตขาด
กรอบและความโยงใยตอกันอยางชัดเจน ดังนั้น คานิยม SPIRIT จะเปนกรอบใหดําเนินแนวทางเพื่อ
ไมใหออกนอกทาง โดยเฉพาะในเร่ืองของ performance excellence ที่มีการวัดประเมินผลออกมา
เปนตัว KPI สําหรับในแนวทาง Big Long Strong ปญหา คือ เร่ืองของ performance ถาวัดในระดับ
เอกชนใหญๆ ยังยากอยู เพราะสาเหตุที่บริษัทอยูบนพื้นฐานหนวยงานรัฐ แตถาเทียบกันในระดับ
รัฐวิสาหกิจแลว ตามหลักเกณฑของ สคร. (สํานักงานคณะกรรมนโยบายรัฐวิสาหกิจ) บริษัท ปตท.  
จะอยูในอันดับหนึ่งมาตลอดของการเปนรัฐวิสาหกิจชั้นดี ดังนั้น เทียบกับเอกชน บริษัทยังไมสามารถ
ทําไดในตรงนั้น เพราะมีบางอยางเปนกตกิาพันธนาการไว โดยเฉพาะเร่ืองที่เกี่ยวของกับขอกฎหมาย 
ขอบังคับ ดังนั้น หากเปนการแขงขันในระดับปจจัยพื้นฐานเดียวกันกับเอกชน บริษัทสามารถแขงขันได
อยางไมนอยหนาและเชื่อวาสามารถทําไดดวย…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…ความจริงแลวคานิยมรวมของบริษัทมีมานาน 
อยาง SPIRIT เปนส่ิงที่พนักงานปฏิบัติกันมาตลอดแตเดิม และบริษัทก็มีการนํามาจับเขียนใหมีแนว
ความหมายที่ชัดเจนจับตองได เขาใจและยึดเปนแนวทางปฏิบัติไดเหมือนกันทุกคน ส่ือความหมายใน
เร่ืองเดียวกันมากข้ึนและอยางเปนระบบ เพื่อการสงเสริมใหพนักงานเปนคนดี คนเกง โดยคนเกงก็มา
จากกลุม SPI คนดีก็มาจากกลุมคํา RIT ใหพนักงานยึดเหนี่ยวที่เปนมาตรฐานมากข้ึน…” 
 ทรรศนะจากพนักงาน “…การส่ือความมีความสําคัญ ไมควรส่ือความจากหลายแหลงมาก
เกินไป ทําใหเกิดความสับสนและขาดความสนใจในส่ิงที่สําคัญของบริษัทไป…” 
 
 
 



 174 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัย
ความเร็วองคกร 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

ความชัดเจน (Clarity)      
1. พนักงาน ปตท. มีการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูดานกลยุทธกันอยูเสมอ 3.77 .775 -.541 .658 มาก 

2. เมื่อ ปตท. เกิดวิกฤตพนักงานมีความ
พยายามรวมกันแกไขปญหาใหสําเร็จ
โดยเร็ว 4.19 .682 -.545 .620 มาก 

3. TQA เปนเคร่ืองมือกลยุทธที่สําคัญที่จะ 
ทําให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน (Vision) ยิ่งข้ึน 3.87 .887 -.946 1.358 มาก 

ความเปนเอกภาพ (Unity)      
4. พนักงาน ปตท. ยึดมั่นตอแผนกลยุทธที่จะ
ทําให ปตท. ประสบความสําเร็จ 3.91 .697 -4.23 .628 มาก 

5. พนักงาน ปตท. ปฏิบัติตามกลยุทธดวย
ความทุมเทความรูความสามารถของ
ทีมงาน 3.91 .694 -.578 1.024 มาก 

6. พนักงาน ปตท. มีน้ําใจใหความรวมมือกับ
หนวยงานที่ตองเกี่ยวของกันเสมอ 3.96 .759 -.722 1.053 มาก 

ความรวดเร็ว (Agility)      
7. พนักงาน ปตท. มีความยืดหยุนในการ
ทํางานเพื่อการบรรลุเปาหมายของ ปตท. 3.92 .657 -.626 1.487 มาก 

8. พนักงาน ปตท. รักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและแกไขปญหาใหถูกตองเสมอ 3.91 .673 -.554 1.143 มาก 

9. พนักงาน ปตท. พรอมที่จะทํางานใน
โครงการใหมและเรียนรูส่ิงใหมรวมกัน 3.96 .757 -.867 1.808 มาก 
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 จากตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลของปจจัยดานความเร็วองคกร แยกเปนราย
องคประกอบ ดังนี้ 
 องคประกอบความชัดเจน (Clarity) พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 
4.19 ไดแก เมื่อ ปตท. เกิดวิกฤติพนักงานมีความพยายามรวมกันแกไขปญหาใหสําเร็จโดยเร็ว รองลงมา
คือ พนักงานทราบวา TQA เปนเคร่ืองมือกลยุทธที่สําคัญที่จะทําให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน (Vision) ยิ่งข้ึน 
และพนักงานมีการแลกเปล่ียนความรูดานกลยุทธองคกรกันเสมอ 
 องคประกอบความเปนเอกภาพ (Unity) พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด 
Χ = 3.96 ไดแก พนักงาน ปตท. มีน้ําใจใหความรวมมือกับหนวยงานที่ตองเกี่ยวของเสมอ รองลงมา
คือ พนกังาน ปตท. ยึดมั่นตอแผนกลยุทธที่จะทําให ปตท. ประสบผลสําเร็จ และปฏิบัติตามกลยุทธ
ดวยความทุมเทความรูความสามารถของทีมงานทุกคน 
 องคประกอบความรวดเร็ว (Agility) พบวา มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 
3.96 ไดแก พนักงาน ปตท. พรอมที่จะทํางานในโครงการใหมและเรียนรูส่ิงใหมรวมกัน รองลงมาคือ  
มีความยืดหยุนในการทํางานเพื่อการบรรลุเปาหมายของ ปตท. และรักษามาตรฐานการปฏิบัติงานและ
แกไขปญหาใหถูกตองเสมอ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรความเร็วองคกรของ
บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…ปจจัยสําคัญในความเร็วองคกร คือ พนักงาน
ของบริษัทตองพรอมที่จะเปล่ียนแปลง (Change Management) ซึ่งบริษัทมีความเปล่ียนแปลงอยาง
ตอเนื่องมาตลอด พรอมที่จะอยูภายใตแรงกดดันกับคูแขงขัน การเปล่ียนแปลงจะชวยใหองคกรยืดหยุน 
(Flexible) นั้นเกิดความรวดเร็วในการบริหารจัดการ ในเร่ืองของความลาชามักจะเกี่ยวของกับความ
ยืดหยุน หากองคกร stick มาก จะทําใหการเคล่ือนตัวหรือปรับตัวของบริษัททําไดชาตอสภาพแวดลอม
ที่เปล่ียนแปลงไปการแขงขันในธุรกิจ แตก็มีกรอบหรือ Framework ที่เหมาะสมในการใหอํานาจ
ตัดสินใจเพิ่มความสามารถ (Empowerment) กับพนักงาน พนักงานจําเปนตองเรียนรูและปรับตัวเขา
กับความเปล่ียนแปลง พนักงานบริษัท ปตท. จึงสามารถเปล่ียนแปลงกระบวนการทํางานไดทันตอการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนของส่ิงแวดลอมธุรกิจและเทคโนโลยีความตองการของลูกคา สําหรับเคร่ืองมือ 
TQA (Thailand Quality Award) จะทําใหบริษัทมีความชัดเจนที่จะทําใหวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร
บรรลุเปาหมายของผลสําเร็จ ซึ่งจะเกี่ยวกับ ลูกคา กระบวนการ พนักงาน เปนเคร่ืองมือที่มีความมั่นใจ
ในผลลัพธ เพราะเปนเคร่ืองมือที่บริษัททั่วโลกที่อยูใน Forture 100 ใชและสรางความยั่งยืน TQA  
มีโครงสรางจะคลายกับ MBNQA (Malcolm Baldrige Nation Quality Award) ซึ่งจะทําใหบริษัทเปน
บริษัทที่มีความเปนเลิศ HPO (High Performance Organization) ลักษณะของ KPI กับ TQA จะ
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คลายกัน แต TQA จะมีองคประกอบที่มากกวาสององคประกอบ ที่ทําใหครอบคลุมไดกวางกวา KPI 
เพราะดูถึงเร่ืองของความเจริญเติบโต (Growth) ของบริษัท ดูดานการเงิน (Finance) เพิ่มข้ึนมา…” 
 “…ในภาวะวิกฤติตางๆ เกิดข้ึนกับบริษัท จะมีระบบบริหารการจัดการความตอเนื่องทางธุรกิจ 
(BCM: Business Continuity Management) พนักงานที่บทบาทใน Critical Function จะมาทําหนาที่
ใหธุรกิจดําเนินการตอเนื่องทันที สวนพนักงานที่เปนฝายสนับสนุนก็จะใหทํางานในลักษณะ Work at 
Home ในการทํางานใหกับบริษัท โดยระบบการส่ือสารขอมูลระหวางพนักงานกับองคกรรองรับเพื่อให
สามารถรายงานขอมูลได จึงมีความเชื่อมั่นวาในยามวิกฤติ พนักงานมีความรวมมือรวมใจในกันทํางาน
เพื่อใหองคกรฟนฝาอุปสรรคใหได...” 
 “…ยอมรับวาพนักงานบริษัท ปตท. มีความวองไว ตางจากหนวยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เพราะ
ดวยธุรกิจไมไดผูกขาดแตเพียงผูเดียว จําเปนตองแขงขันกับคูแขง บริษัทถูกออกแบบมาอยูภายใตแรง
กดดันของการแขงขัน เลยทําใหพนักงานเกิดการกระตุน ตองดิ้นรนเพื่อความอยูขององคกรตลอดเวลา 
พนักงานจําเปนตองเรียนรูและปรับตัวเขากับความเปล่ียนแปลง พนักงานบริษัท ปตท. จึงสามารถ
เปล่ียนแปลงกระบวนการทํางานไดทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนของส่ิงแวดลอมธุรกิจและเทคโนโลยี 
ความตองการของลูกคา…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…พนักงานทุมเทกันทุกคน ทุกคนพรอมที่จะ
ไปชวยจนตองบอกพอแลว...” 
 “…โดยความเชื่อ พนักงานบริษัทมีความเปนหนึ่งเดียวกันมาก เมื่อเกิดวิกฤติที่ผานมาหลายคร้ัง
หลายหน พนักงานรวมกันทุกท ีโดยเฉพาะปญหาที่เปน Critical Crisis อยางที่ PTTGC เห็นไดชัดเจน
มาก แสดงใหเห็นวาพนักงานบริษัทมีความเปนเอกภาพ มีความเปนหนึ่งเดียว…” 
 “…ความเร็วในการทํางาน มันข้ึนอยูการตอบสนองตอขอมูลที่ใชในการบริหาร คือ ขอมูลที่
ถูกตอง เปนปจจุบัน เรายังดีไมมากพอ ยังมีขอมูลบางอยางขาดหายไป ซึ่งมันบงบอกถึงส่ิงผิดปกติ เมื่อรู
วามีส่ิงผิดปกติเกิดข้ึน แลวจะจัดการพัฒนาอยางไร เพื่อที่จะไดปรับเปล่ียนใหทันการณนั้นคือ ขอมูลที่
มีความเร็วที่มาก พนักงานปฏิบัติการประจําวันมาจนถึงกระทั่งผูบริหาร โดยผานกระบวนการขอมูล
สารสนเทศ หรือ IT นี้ คือ จุด Strong ที่บริษัทยังตองแกไขปรับปรุงใหดีข้ึนกวาเดิม…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ภาพรวมความเร็วองคกร เกี่ยวของกับทิศทาง
และเปาหมายของบริษัทใหดูที่ผลของความผูกพันองคกร วามีคะแนนขนาดไหน ปจจุบันผลของความ
ผูกพันจะอยูที่ระดับมากประมาณ 4 กวาๆ เล็กนอยมีระดับที่ดีข้ึนกวาเดิม หมายความวา การเดินไป
ขางหนาผูบริหารและพนักงานตองเดินควบคูไปดวยกัน จะตองมีความเขาใจและไววางใจตอกัน เกี่ยวกับ
การส่ือสารการทําความเขาใจระหวางขางบนสูลาง ตอนนี้ดีข้ึน เปนปจจัยที่ทําใหบริษัทขับเคล่ือนไป
ทิศทางขางหนาไดดี บริหารจัดการ (Management) ตางๆ เหลานี้ รูปแบบการบริหารของบริษัท ปตท. 
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จะเปนรูปแบบผสมผสานแนวทางการบริหารจัดการตะวันตก (อเมริกา) และแนวทางการบริหารจัดการ
ตะวันออก (ญี่ปุน) งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะใชหลักการแนวทางการจัดการตะวันตก แตการนํา 
ไปใชในทางปฏิบัติจะใชแนวทางการจัดการตะวันออก การที่ใชแบบผสมผสานไมสุดโตงทางใดทางหนึ่ง 
เพราะเชื่อวาหลักการบริหารการจัดการทางตะวันตกยังไมเหมาะสมกับการที่จะมาใชกับพนักงานของ
บริษัทได 100% จําเปนตองผสมผสานทั้งสองแนวทางเขาดวยกัน และตองยอมรับผลที่เกิดข้ึนเพราะ
หลักการบริหารจัดการแนวทางตะวันตกมีความชัดเจน เขมขน ถาเทียบความเร็ว Speed ในการทํางาน
สามารถขับเคล่ือนองคกรไปในทิศทางที่ตองการไดเร็วกวา ถาเปนรูปแบบการบริหารแนวทางตะวันออก
ของญี่ปุน ก็จะชาลงดวยเนนความมั่นคงในการขับเคล่ือนที่มั่นคงกวา เพราะฉะนั้นบริษัทตองเลือก
แนวทางที่ลดความเร็ว Speed ลงบางแลวนําความมั่นคงเสริมเขามาชวย ในการบริหารจัดการ 
(Management) ตางๆ เหลานี ้ของอเมริกาชัดเจนมาก ทําไดใหไป  ทําไมไดออกไป ไมเสียเวลามาจ้ําจี้
จ้ําไชกันมาก....” 
 “…ความเปนเอกภาพของพนักงานบริษัท ปตท. ดูจากการทํางานเปนทีม ซึ่งตองดูจาก
ชวงเวลาและเหตุการณเมื่อเกิดวิกฤติจากประสบการณ  ถือวาทุกคร้ังที่วิกฤติไมวาจะเปนตอนน้ํา
ทวมมใหญ โดนปดตึก บริษัทไดรับเสียงสะทอนจากพนักงานถึงความยากลําบากในการทํางาน แต
พนักงานก็ยังออกมาชวยกันดวยความเต็มใจ แมวาจะไมได 100% แตอยางนอยพนักงานที่เปนแกน
หลักจะออกมาชวยเหลือองคกรทุกเหตุการณ หรือตอนเสวนาเร่ืองพลังงานขอแรงสนับสนุนจาก
หนวยงานตางๆ ก็ไดรับการตอบรับกลับมาอยางเกิดความคาดหมายที่ตองการ ส่ิงเหลานี้พิสูจนไมได
ในคร้ังเดียว ตองดูกันนานๆ หลายเหตุการณแลวสังเกต แตส่ิงที่สําคัญ คือ ตัวองคกรจะรักษาไวได
อยางไร ตองเปนองคกรที่ดี จนเกิดเปนความภาคภูมิใจของพนักงานที่เปนสวนหนึ่งขององคกร สวนนี้
เกิดจากการเปนองคกรที่ดีนั้นเอง…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…สําหรับในการตั้งเปาหมายและทิศทาง
จุดหมายปลายทางที่จะไปมีความชัดเจน และคอนขางทาทายความสามารถทั้งผูบริหารและพนักงาน 
แตบริษัท ปตท. ก็สามารถทําไดสําเร็จในทุกเปาหมายกอนที่จะถึงกําหนด ความเร็ว (speed) ในการ
เขาสูเปาหมาย ชัดเจนวาเกิดจากคนภายในบริษัท มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานโดยการ
ปลูกฝงใหเกิดความเร็ว (speed) ในการทํางานวันนี้ของบริษัท ปตท. ที่ไมเกี่ยวของกับขอกฎหมาย
ตางๆ อํานาจการส่ังการ บริษัททํางานไดเร็วไมแพเอกชน ทุกวันนี้พนักงานบริษัททํางานบน e-mail 
พฤติกรรมการทํางานเปล่ียนไป การโยกยายพนักงานไมคอยเปนปญหามากนัก และถือเปนเร่ืองปกติ
ของพนักงาน อีกทั้งการเคล่ือนตัว (mobility) ไปขางหนาของบริษัทสูง ซึ่งในแงความเร็ว (speed) 
พนักงานบริษัทเทียบเคียงเอกชนไดแนนอน ยกเวนเร่ืองที่กลาวถึงความเปนรัฐเทานั้น...” 
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 “…ในบางคร้ังที่บริษัท ปตท. ประสบวิกฤติหลายคร้ัง สามารถมองเห็นไดถึงความรวมแรง 
รวมใจของพนักงานบริษัท ในการที่จะเขาแกไขปญหาของบริษัท ซึ่งเปนส่ิงที่ดี และทาทายพนักงาน 
รุนใหมๆ ที่จะตองรักษาสรางความดีนี้ไวใหอยูตลอดเวลา จะชวยเปนเกราะปองกันบริษัท...” 
 “…ความยืดหยุนตอลูกคาในสวนของพนักงานบริษัท มีความยืดหยุนที่ดีมากและเหมาะสม
ในบางเร่ือง แตบางเร่ืองก็จําเปนตองเขมงวดเพื่อปองกันปญหาระยะยาวที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต  
ซึ่งบริษัทอาจจะไดในปริมาณของลูกคา แตคุณภาพของลูกคาจําเปนตองระมัดระวัง เพราะบางงานจะ
เกี่ยวของกับผูอ่ืนอีกหลายหนวยงาน จึงมีความเส่ียงตอปญหาหนี้เสียในอนาคต...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…เร่ืองความเร็วขององคกรสําหรับปริษัท ปตท. 
นั้น แนนอนในเร่ืองของเปาหมายตองมีความชัดเจน เขาใจงาย มีทิศทางและแนวการดําเนินการ 
อยางเชน Big Long Strong พนักงานมีความเขาใจส่ิงที่บริษัทจะเปนไปในอนาคตที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศน พันธกิจของบริษัท…” 
 “…ความเปนเอกภาพสําหรับพนักงานรุนกอนๆ คงไมมีประเด็นอะไรมากเพราะเราอยูกันมา
นาน พนักงานมีความเขาใจตอวิกฤติของบริษัท แตสําหรับ generation ใหม คงตองสรางความเขาใจ
ใหเปนเอกภาพกับพนักงาน โดยตองเนนย้ําคุณคาในเร่ืองของ SPIRIT การสราง trust ระหวางพนักงาน
รุนใหมๆ กันตอไป ตองพัฒนาการส่ือสารภายในของบริษัทสูพนักงานเปนเร่ืองที่สําคัญ เพื่อสรางความ
ชัดเจนของบริษัทตอพนักงานที่จะทําเกิดใหเปนเอกภาพสามารถสังเกตไดอยางชัดเจนเวลาเกิดวิกฤติ 
(Crisis) เมื่อไรบริษัทจะเห็นความรวมมือรวมแรงรวมใจของพนักงานเปนอยางดี แมแตปญหาวิกฤติ
ของบริษัทหรือของบริษัทในกลุม ปตท. ยิ่งถามีคําวา PTT ติดอยูดวยเราจะเห็นความสามัคคีของ
พนกังานชัดเจนยิ่งข้ึน สําหรับวิธีการบริหารบริษัทในกลุม บริษัทจะใหผูบริหารลาออกจากที่เดิมและ 
มาเปนพนักงานบริษัท ปตท. แลวพัฒนาเขาสูแนวทางของ PTT Ways เพื่อเขาใจในวิธีการทํางานของ
บริษัทแมทั้งหมดแลวสงกลับไปนั่งบริหารบริษัทในเครือ ซึ่งจะทําใหเกิดความผูกพันตอกันเหมือน
ครอบครัวเดียวกัน เพื่อใหทุกคนมีหัวหอมในดวงใจเหมือนกันทุกคน…” 
 “…ในปจจุบันเปนยุคของ Digitize ทุกคนคาดหวังอยูบนความเร็วกันทั้งหมด การทําส่ิงใดที่มี
ความลาชาจะถูกเลิกใชงานหรือใชบริการ ดังนั้น ในการทํางานเราจะยังคงใช Style เดิมๆ ไมไดแลว 
เพราะลูกคามีความคาดหวัง (expect) ในการไดรับการบริการที่รวดเร็วมากข้ึน ส่ิงที่ตองแกไขปรับปรุง
ตองทําใหเกิดความคลองตัวอยูตลอดเวลา ถึงแมที่ผานมาพนักงานบริษัทจะทําไดดีในระดับหนึ่งแลว 
ก็ตาม ยังคงตองมีการพัฒนาและมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจที่มากข้ึน กระจายอํานาจใหกับ
พนักงานเพิ่มข้ึน มีความเปนอิสระพอสมควรในการตัดสินใจมากข้ึน และตองสราง trust ใหกับ
พนักงาน ก็จะทําใหความเร็ว (Speed) เกิดข้ึนในการทํางานตามมาเอง…” 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ
ผูกพันตอองคกรในองคประกอบความเชื่อในนโยบายและเปาหมายคานิยมของ ปตท. 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1. ความหวงใยตอความอยูรอดของ ปตท. 4.44 .685 -1.363 3.030 มาก 
2. ความภาคภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ วา 
ตนเองเปนพนักงาน ปตท. 4.38 .748 -1.145 1.476 มาก 

3. ปตท. เปนบริษัทที่ดีสุด 4.10 .942 -1.033 8.54 มาก 
4. ยอมรับนโยบาย คานิยมของ ปตท. มีความ
สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน 4.10 .728 -7.64 1.362 มาก 

5. นโยบายเกี่ยวกับพนักงานไมทําใหเกิดความ
ทอแทใจที่จะทํางานกับ ปตท. 2.71 1.115 .222 -.688 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบความเชื่อในนโยบายและ
เปาหมายคานิยมของ ปตท. พบวา สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.44 ไดแก 
พนักงานมีความหวงใยตอความอยูรอดของ ปตท. มีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ วา ตนเองเปน
พนักงาน ปตท. ปตท. เปนบริษัทที่ดีที่สุด และยอมรับวานโยบาย คานิยมของ ปตท. มีความสอดคลอง
ไปในแนวทางเดียวกัน สําหรับนโยบายเกี่ยวกับพนักงานไมทําใหเกิดทอแทใจที่จะทํางานอยูกับ ปตท. 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 2.71 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรความเชื่อในนโยบาย 
เปาหมายและคานิยมของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…มีความเชื่อวาผูนําองคกรสามารถที่จะ
ผลักดันองคกรใหไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมต)ิ “…ในความผูกพันตอองคกร คะแนนของ ปตท. 
จะคอนขางดีมากอยูในอันดับตนของประเทศ เพราะพนักงานมีความภาคภูมิในการทํางานของบริษัท 
และยังเปนเร่ืองของพฤติกรรมผูบริหารดวยวา มีความนาเชื่อถือเชื่อมั่นไดมากนอยแคไหน...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ความผูกพันตอองคกรของบริษัท ปตท. จริงๆ 
แลวตองมองควบคูไปกับความพึงพอใจในการทํางาน เพราะความพึงพอใจสามารถเปล่ียนแปลงได
เปนความไมพอใจ แตความผูกพันมีปจจัยบางอยางวา พนักงานจะอยูกับองคกรตอไป ซึ่งตองแยกใหดี 
และความผูกพันองคกรเปนเร่ืองที่สําคัญ ใน Fortune 100 คาเฉล่ียยังไมถึง 4 ประมาณ 3.8 ของบริษัท 
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ปตท. วันนี้อยูที่ประมาณ 4 นิดซึ่งใกลเคียงกับที่ผูวิจัยทดสอบมา ซึ่งก็ถือวาพอใจแลว การที่จะทําใหได
มากกวานี้อาจจะตองใชจายปจจัยมากข้ึน ซึ่งในทางปฏิบัติไมงาย ถาผูบริหารลงพื้นที่จะทําใหเกิดการ
สรางความผูกพันตอพนักงานไดดีกวา...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 
ปตท. จะมีคาประมาณ 4.00 ซึ่งถือวาคาสูงมาก โดยเปนคาอิงเกณฑ ถาจะใหดีควรตั้งเปาหมายอิงกลุม
เพื่อวัดคาในกลุมอุตสาหกรรมเดียวกันวามีความแตกตางกัน อยางเชน ตั้งเปาหมายคาความผูกพัน
พนักงานตองเปนหนึ่งในสิบของกลุมอุตสาหกรรมพลังงาน ซึ่งหากมีวิกฤติการณใดเกิดข้ึนยอมไมสงผล
ตอการประเมินเหมือนการอิงเกณฑ…” 
 
ตาราง 24 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ

ผูกพันตอองคกรในองคประกอบความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1. การใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให ปตท. บรรลุผลสําเร็จ 4.28 .829 -1.764 4.588 มาก 

2. นโยบาย เปาหมายของ ปตท. มีสวนสําคัญ
ในการสรางแรงผลักดันใหทํางานอยางมี
คุณภาพ 4.01 .705 -.764 1.718 มาก 

3. ในอนาคตของการทํางานที่ ปตท. จะไดรับ
ผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 3.02 1.062 .024 -.425 ปานกลาง 

4. พรอมรับงานในตําแหนงใดๆ ก็ไดตามความ
เหมาะสมเพื่อที่จะไดอยูกับ ปตท. ตอไป 3.85 .870 -.652 .475 มาก 

5. การใชความสามารถที่จะทํางานกับบริษัท
อ่ืนที่มีลักษณะงานเหมือนกับ ปตท. 2.69 1.103 .506 -.253 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 4.28 ไดแก  
จะใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับ ปตท. บรรลุผลสําเร็จ รองลงมาคือ การกําหนด
นโยบายเปาหมายการทํางานของ ปตท. มีสวนสําคัญในการสรางแรงผลักดันใหทํางานอยางมีคุณภาพ 
มีความพรอมที่จะทํางานในตําแหนงใดๆ ก็ไดตามความเหมาะสม เพื่อที่จะยังคงอยูกับ ปตท. ตอไป 
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สําหรับผลตอบแทนในอนาคตกับการทํางานที่ ปตท. และสามารถที่จะทํางานกับบริษัทอ่ืนที่มีลักษณะ
งานเหมือนกันกับ ปตท. อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย Χ = 3.02 และ 2.69 ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรความเต็มใจที่จะใช
ความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…ผูบริหารมีความเชื่อมั่นวา ผูนําองคกรที่มี
ความสามารถ จะผลักดันองคกรใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมต)ิ “… ความทาทายในงานของบริษัทที่มอบหมาย
ใหพนักงานมีความทาทายความรูความสามารถมากนอยแคไหน ซึ่งเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหพนักงาน
เกิดความผูกพันตอบริษัทตองานที่ทํา…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…กลุมพนักงานพิเศษ (Talent) องคกรจะใหการ
ดูแลเปนพิเศษ สงเสริมพัฒนาและใหพิสูจนตัวเอง พนักงานกลุมนี้จะเติบโตอยางรวดเร็วในองคกร
มากกวาปกติ เพราะเขาไดรับโอกาสใหไปทํางานในพื้นที่ที่ทาทาย เปนพื้นที่ที่ไมปกติ ยังตองดําเนินการ
ใหเรียบรอยที่ตองบริหารจัดการเขาระบบปกติ จึงไดรับการเติบโตไดอยางรวดเร็ว พวกเขาไดโอกาส 
ตรงนั้น พนักงานดีเดนที่ประสบผลสําเร็จในเร่ืองตางๆ นํามาซึ่งรางวัลที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 
สงเสริมใหเกิดความภาคภูมิใจ ซึ่งเปนแนวทางที่ตองการใหเกิดข้ึนในองคกร...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…มีการทําความเขาใจในความจําเปนที่มี
ความสําคัญตอประโยชนสวนรวมของบริษัท สามารถฟนฝาอุปสรรค จากเหตุการณหลายๆ เหตุการณ
ที่เกิดจากการรวมมือรวมใจระหวางบริษัทกับพนักงานเปนอยางดี การรักษาพนักงานรุนใหมตองเปน
การสรางโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความรักความผูกพันตอบริษัท...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…ชวงหลังๆ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ตกลงนิดหนอย ซึ่งอาจจะมาจากการไดขอมูลมาของพนักงานไมครบถวนจากกระแสการคัดคานโจมตี
บริษัททําใหพนักงานบางคนเกิดไขวเขวไปตามกระแสดวย อีกอยางพนักงาน generation ใหมของ
บริษัทก็มีลักษณะความเปนตัวตนของเขาเอง ทําใหการทํางานของบริษัทไมเกิดการทาทายที่เพียงพอกับ
พนักงานกลุมนี ้จําเปนตองมอบหมายงานที่ทาทาย (Challenge) ใหกับพวกเขา และวางแนวทางการ
เติบโตใหกับพวกเขาอยางชัดเจน เพราะดวยบริษัทคอนขางที่จะใหญทําใหมองเห็นการเติบโตที่ชา
แตกตางจากการเติบโตของบริษัทที่บริหารงานแบบเอกชนเต็มตัว...” 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ
ผูกพันตอองคกรในองคประกอบความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1. ความจงรักภักดีตอ ปตท. เปนส่ิงสําคัญ 3.89 1.190 -.805 -.389 มาก 
2. การเลือกมาทํางานที่ ปตท. เปนการ
ตัดสินใจที่ถูกตอง 4.35 .800 -1.163 1.180 มาก 

3. กลาวกับบุคคลภายนอกวา ปตท. เปน
องคกรที่นาทํางานที่สุด 4.05 .910 -.793 .279 มาก 

4. การเลือกมาทํางานที่ ปตท. ไมใชเปนความ
ผิดพลาด 4.31 1.049 -1.473 1.321 มาก 

5. การเปล่ียนแปลงของ ปตท. แมเร่ืองเพียง
เล็กนอยก็ไมสามารถทําใหลาออกได 4.03 1.052 -1.078 .685 มาก 

 
 จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบความปรารถนาที่จะดํารงไวซึ่ง
สมาชิกภาพ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.35 ไดแก การเลือกมาทํางานที่ ปตท. 
เปนการตัดสินใจที่ถูกตอง รองลงมาคือ ไมใชเปนความผิดพลาด จะบอกกลาวกับบุคคลภายนอกวา 
ปตท. เปนองคกรที่นาทํางานที่สุด การเปล่ียนแปลงของ ปตท. เพียงเล็กนอยไมสามารถทําใหลาออกได
และความจงรักภักดีตอ ปตท. เปนส่ิงสําคัญ  
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรความปรารถนาที่จะ
ดํารงไวซึ่งสมาชิกภาพบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…สําหรับการลาออกของพนักงานบริษัท ถือวา
นอยมากประมาณ 1% เมื่อเทียบกับคูแขงขันจะมากกวาของบริษัท ปตท. เนื่องจากพนักงานอาจจะดู
ในเร่ืองของความมั่นคงในการทํางาน เพราะยังเปนรัฐวิสาหกิจอยูดวย เลยทําใหการเกิด Turnover ต่ํา 
ผลสํารวจความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะมองในเร่ืองของความมั่นคง การยอมรับ บริษัทจําเปน 
ตองนําปจจัยเหลานี้มา Maintain ใหคงไวอยางตอเนื่อง ในดานความภักดีตอองคกร ตองแยกสอง 
Generation กันเพราะบริษัทมีพนักงานรุนใหม โดยเฉพาะในปจจุบันเขาสูยุคของ Gen Y เพราะ
พนักงานรุนนี้ไมยึดติดองคกร แตยึดติดที่ตัวผูบริหารในอนาคต ซึ่งผูบริหารตองเปนคนรุนใหม มีความรู 
ความสามารถ มีทักษะ มีฝมือ และตองมีภาวะผูนําสูง ธรรมชาติของเด็กรุนใหมเขาจะไมยึดติดอะไร
นานหรือจะอยูกับบริษัทไปจนอาย ุ60 ป เขาตองการมาหาประสบการณ หาความรู ดังนั้น เด็กรุนใหม
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ไมยึดติดองคกร ในดานการออกนโยบายแลวสงผลกระทบใหคนลาออกนอยมาก เนื่องจากการ
เปล่ียนแปลงส่ิงใดที่จะเกี่ยวของกับตัวพนักงานจะมีการหารือผานสหภาพแรงงานที่เปนตัวแทนของ
พนักงานชวยกันระดมความเห็นทุกฝาย ชวยกันพิจารณาผลกระทบอยางรอบดานเปนสําคัญ...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน Work 
life balance ที่จะตองทําใหเกิดความสมดุลเปนสวนสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ
บริษัท ซึ่งบริษัท ปตท. ไมไดมีประเด็นปญหาในเร่ืองนี้ บริษัทมีสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานที่ด ี
ไมไดแยแตอยางใด…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…เร่ืองความผูกพันเปนเร่ืองระยะยาว ลักษณะ
ความผูกพันก็คือ การพูดถึงบริษัทในแงที่ดีเสมอหรือจะทํางานกับองคกรตอไปไมวาอะไรจะเกิดข้ึน 
องคกรจะอยูสถานการณไหนหรืออยูดวยพรอมกับชักชวนคนอ่ืนเขามาเปนสมาชิกดวย เพราะเชื่อมั่น
วาเปนองคกรที่ดี กลุมรุนใหม Gen Y, Gen X ที่เขาสูบริษัท จําเปนตองปรับจูนใหมีความสอดคลอง
เหมาะสมมากข้ึน เด็กรุนนี้เขาไมคอยยึดติดและโดยเฉพาะอยางยิ่งผลตอบแทน กําลังหาวิธีการนํา
ผลตอบแทนในอนาคตมาใชกับเด็กรุนนี้ชวงแรกผลตอบแทนจะสูงมากกวาปกติ…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…ในปจจุบันพนักงานในบริษัทจะเปนเด็กกลุม
ใหม Gen Y, Gen X เกือบคร่ึงของบริษัท บริษัทตองใสใจกับพนักงานกลุมนี้มากๆ ในการที่จะทําใหเกิด
ความผูกพันตอองคกร ตองาน ตอเพื่อนรวมงาน ผูกพันตอเปาหมายตางๆ ขององคกร สําหรับกลุม
พนักงานรุนเกาที่เปนรุน baby boomer คงไมมีผลแตประการใดในประเด็นความผูกพัน เพราะไดผาน
รอนผานหนาว ผานเหตุการณตางๆ รวมกับองคกร มีความผูกพันอยูแลว สําหรับพนักงานรุนใหมที่มี
พฤติกรรมที่เกิดจากการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีมีความสะดวกสบาย ทําใหไมสามารถรอคอย
ความสําเร็จในระยะยาวได อารมณในการรอคอยความสําเร็จนอยลง บริษัทจําเปนตองศึกษา need  
ที่พนักงานกลุมนี้ตองการไดถูกตอง เพื่อที่จะทําใหคนเกง คนดี อยูกับบริษัทตลอดไป โดยปลูกฝงให
หัวหนาหนวยงานเปน HR Manager ที่ตองคอยกํากับดูแลและสราง Practice ที่ดีตอพนักงานกลุมนี ้
ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรใหได...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…บริษัท ปตท. ชวงนี้จะมีคนสองยุค คือ ยุค baby 
boomer กําลังใกลจะหมดไปในอีกเกิน 10 ป ขางหนานี้ ก็จะเปน generation ใหม Gen X, Gen Y  
ซึ่งเปนกลุมพนักงานที่เสพส่ือโซเซียลมีเดียเปนหลัก ทํางานบนอิเล็คทรอนิคส การที่ไดขอมูลขาวสาร 
ที่มากมายทั้งจริงบางเท็จบาง บริษัทตองใหขอมูลขาวสารที่เปนจริงและมากพอตอการตัดสินใจของ
พนักงานกลุมนี้ เพราะพนักงาน generation นี้ engagement ของพวกเขาตอบริษัทจะต่ํา บริษัท
จําเปนตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีและเกิดความสะดวก สบายในการทํางาน จึงจะทําใหเกิด
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ความผูกพันในองคกร ความเจริญเติบโตความกาวหนาของบริษัทจะอยูในเกณฑที่ดี บริษัทดูแลพนักงาน
ไดดี สรางโอกาสการเติบโต มีสวัสดิการที่ดี ทําใหอัตราการลาออกของบริษัทคอนขางต่ํา…” 
 
ตาราง 26 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยผล

ความสําเร็จขององคกรในองคประกอบวิสัยทัศนองคกร 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1.   ผูบริหาร ปตท. ทุมเททรัพยากรเพื่อการ

บรรลุวิสัยทัศนขององคกร 3.94 .785 -.624 .614 มาก 
2.   วิสัยทัศนของ ปตท. เปนส่ิงที่จะทําให

บริษัทมคีวามมั่นคงมากยิ่งข้ึน 4.16 .701 -.731 1.456 มาก 
3.   พนักงานมีความมุงมั่นพรอมที่จะทํางาน

เพื่อให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน 4.24 .623 -.283 -.296 มาก 
4.   มีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในการ

ทําให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน 4.24 .637 -.316 .379 มาก 
5.   ปตท. บรรลุวิสัยทัศนในการ "เปนบริษัท

พลังงานไทยขามชาติชั้นนํา" 3.56 .939 -.508 -.043 มาก 
6.   ทราบถึง ปตท. เตรียมความพรอมตอเนื่อง

จากวิสัยทัศนเดิม โดยมุงสูการเปนองคกร 
100 ป 4.08 .796 -.972 1.817 มาก 

7.   วิสัยทัศนของ ปตท. มีความเปนไปไดที่จะ
บรรลุผลสําเร็จ 4.08 .715 -.882 2.187 มาก 

8.   วิสัยทัศนของ ปตท. มีคุณคาตอผูมีสวนได
เสียทุกคน 4.08 .708 -.815 2.070 มาก 

9.   วิสัยทัศนของ ปตท. นั้น มีความทาทาย
ความรูความสามารถของพนักงาน 4.12 .672 -.761 2.113 มาก 

10. วิสัยทัศนของ ปตท. เกิดจากการระดม
ความคิดของพนักงานรวมกันกําหนด 3.60 .946 -.755 .635 มาก 
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ตาราง 26 (ตอ) 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
11. ผูบริหาร ปตท. มีความมุงมั่น ผลักดัน 

กระตุนในการขับเคล่ือนวิสัยทัศนอยาง
สม่ําเสมอ 4.00 .758 -.932 2.180 มาก 

 
 จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบวิสัยทัศนองคกร มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.24 ไดแก พนักงานพรอมที่จะทํางานเพื่อให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน และ
มีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งในการทําให ปตท. บรรลุวิสัยทัศน รองลงมาคือ วิสัยทัศนของ ปตท. 
เปนส่ิงที่จะทําใหบริษัทมีความมั่นคงมากยิ่งข้ึน วิสัยทัศน ปตท. นั้นมีความทาทายความรูความสามารถ
ของพนักงาน พนักงานทราบถึง ปตท. เตรียมความพรอมตอเนื่องจากวิสัยทัศนเดิมโดยการมุงสูการเปน
องคกร 100 ป วิสัยทัศนของ ปตท. มีความเปนไปไดที่จะบรรลุผลสําเร็จ มีคุณคาตอผูมีสวนไดสวนเสีย
ทุกคน ผูบริหารมีความมุงมั่นผลักดันกระตุนในการขับเคล่ือนวิสัยทัศนสม่ําเสมอ การทุมเททรัพยากร
เพื่อการบรรลุวิสัยทัศนองคกร วิสัยทัศน ปตท. เกิดจากการระดมความคิดของพนักงานรวมกันกําหนด 
และ ปตท. บรรลุวิสัยทัศนในการ “บริษัทพลังงานไทยขามชาติชั้นนํา” แลว ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรวิสัยทัศนองคกรของ
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…บริษัท ปตท. สามารถบรรลุวิสัยทัศนในการ
เปน “บริษัทพลังงานไทยขามชาติชั้นนํา” โดยบริษัทสามารถติดอยูในอันดับ 1 ใน 100 ของ Fortune ซึ่ง
ยังไมมีบริษัทไทยทําไดและเราสามารถทําไดเร็วกวาเปาหมายที่ตั้งไวในป 2025 การตั้งเปาหมายที่สูงๆ 
จะทําใหพนักงานเกิดความพยายามทํางานอยางมียุทธศาสตร ซึ่งเปนผลมาจากแผนกลยุทธของ
องคกร การกระตุนพนักงานเพื่อใหปฏิบัติงานบรรลุวิสัยทัศนจะตองทําใหพนักงานเห็นความเติบโตของ
องคกรและของพนักงาน มีการถายทอดเปาหมายเปนเดิมพันจากผูบริหารไปสูพนักงาน แมวาบริษัทจะ
ติดอันดับที่ 81 ของ Fortune ดวยขนาดของบริษัท แตหากมองในดานผลตอบแทนธุรกิจยังถือวา 
นอยมากเมื่อเทียบกับบริษัทตางชาต ิดังนั้น การเปนบริษัทพลังงานไทยขามชาติยังไมเต็มรูปแบบ ตอง
เพิ่มพื้นที่และโอกาสทางธุรกิจใหมากข้ึน การดําเนินธุรกิจตางประเทศ ดานบุคลากรไมมีประเด็นปญหา
เพราะปจจุบันพนักงานรุนใหมของบริษัทจบปริญญาโททั้งในประเทศและตางประเทศ เร่ืองภาษาไมมี
ปญหา ปญหาของคนไทย คือ เร่ืองการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมยากและคนไทยเปนคนยึดติดบาน 
ในเร่ืองความสําเร็จในวิสัยทัศนของบริษัท ไมนาจะมีปญหาอยางใด สามารถบรรลุผลสําเร็จไดเพียงวา
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จะชาหรือเร็วเทานั้น ปญหาสําคัญ คือ บริษัทเปนรัฐวิสาหกิจ ไมสามารถถือหุนในบริษัทตางๆ ไดเต็ม
จํานวน เนื่องจากจะทําใหบริษัทนั้นกลายเปนรัฐวิสาหกิจไปดวย แตภาพรวมประสบผลสําเร็จชัดเจน 
โดยเฉพาะสาย Trading ที่ตองทําธุรกิจตางประเทศ เพราะ Share value ในประเทศเล็กเกินไปจําเปน 
ตองขยายธุรกิจไปยังตางประเทศที่ยังมีโอกาสทางธุรกิจของบริษัท ทําใหธุรกิจบริษัทเติบโตแลวสงผล
ตอมูลคาหุนใหสูงข้ึนเปนที่พอใจตอผูลงทุน และสงผลตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานอีกดวย 
ซึ่งพนักงานบริษัทก็เห็นดวยกับการทําธุรกิจของบริษัท พนักงานรุนใหมเขามาตองเตรียมตัวไปทํางาน
ตางประเทศ ธุรกิจบริษัทไมสามารถที่จะเติบโตเพียงแคคน 66 ลานคนไดแลว ตอง 500 ลานคน 
สําหรับภูมิภาค และ 6 พันลานคน สําหรับทั่วโลก Scale ธุรกิจตองใหญมากข้ึน…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…วิสัยทัศนของบริษัท ปตท. ถือวาประสบ
ผลสําเร็จ และผูบริหารสูงสุดยังใหแนวทางเร่ือง TAGNOC (Technologically Advanced and Green 
Nation Oil Company) มาชวยเสริมใหบริษัทมีความแข็งแกรงยิ่งข้ึน ดวยการนําเอาเทคโนโลยีมาสราง
ใหเกิดมูลคาสูงสุดตอธุรกิจ มีความเติบโตของผลประกอบที่ยั่งยืนและมีความมั่นคงทางพลังงานและ
ความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจของประเทศ สนับสนุนในการนําฐานความรูใหเกิดเศรษฐกิจ (Knowledge 
base) เพื่อพัฒนาผลิตภัณฑเชิงนวัตกรรมมากข้ึน ในกรอบกลยุทธ Big Long Strong จําเปนตองทําทั้ง
สามประเด็น สองอันแรกบริษัทมีผลสําเร็จที่ชัดเจน สวน Strong บริษัทยังตองปรับปรุงใหดียิ่งข้ึน เมื่อมี
ความเขมแข็ง Strong จะทําให Long มีความยั่งยืน Long แบบจะลมเมื่อไรไมรูถาไมเขมแข็ง ในมุมมอง
วิสัยทัศนที่จะทาทายในเร่ือง 1 ใน 50 ของ Fortune ตามที่ผูบริหารระดับสูงเกร่ินมา ยังคงอยูในความ
เส่ียงแมวาเปาหมายที่ใหมาจะมีความทาทายมาก เนื่องจากผลตอบแทนจากการประกอบการยังมี
เปอรเซ็นตต่ํายังมีความเส่ียงและอาจจะทําใหเปาหมายอ่ืนๆ ลดลงไปดวย…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…ผูบริหารไดมีการถายทอดเร่ืองวิสัยทัศน 
(Vision) พันธกิจ (Mission) และคานิยม (Value) ทุกเร่ืองมีความชดัเจนสําหรับวิสัยทัศนของบริษัท ปตท. 
ถือวาประสบความสําเร็จ บริษัทสามารถทําไดทุกๆ เปาหมาย สงผลตอ stakeholder ทุกภาคสวนดวย 
ซึ่งบริษัทประสบความสําเร็จ แตยังไมสามารถทําใหผูมีสวนไดสวนเสียบางสวนพอใจได ทําใหบริษัท
ประสบปญหาอยูบางจําเปนตองเรงแกไข ณ วันนี้…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…วิสัยทัศนของบริษัท ปตท. มี Aspiration เปน 
Multination Company แตเราก็ยังคงไวในพันธกิจหลัก คือ Nation Oil Company ซึ่งก็ประสบผลสําเร็จ
ผานมาดวยดีเปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ซึ่งเราจําเปนตอง maintain ผลความสําเร็จตอไปบริษัท
สามารถบรรลุเปาหมาย (achieve) ในเร่ืองความยิ่งใหญของบริษัท Big คือ การเปนบริษัทที่มั่งคั่งที่สุด
ในโลก 1 ใน 100 ของโลก ประเมินจากนิตยสาร Fortune 500 ซึ่งบริษัทก็ยังไมหลุดจากปรัชญาพื้นฐาน
ของบริษัทในเร่ืองของความมั่นคงทางพลังงาน การพัฒนาวิสัยทัศนจะทําใหเกิดความทาทายมากข้ึน 
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จากเดิมที่เราประสบผลสําเร็จของการเปนบริษัทพลังงานไทยขามชาติชั้นนํา และเติบโตจนเปน 1 ใน 
100 ของโลก ซึ่งบริษัทมีการทบทวนและเพิ่มเติมในเร่ืองของความมั่นคงทางพลังงาน Energy Security 
สวนเปาหมายที่สําเร็จมาแลวก็ควรจะตั้งเปาหมายที่สูงข้ึน โดยเฉพาะเปาหมายของการไดรับการยอม
จากประชาชน ซึ่งเปนเร่ืองทาทายมากถาไดรับการยอมรับ การทํางานในเปาหมายที่สูงข้ึนก็จะทํางาย
มากข้ึน จําเปนตองมาพูดคุยทบทวนกัน เพื่อความตอเนื่องทางธุรกิจและใหทุกคนรูวาบริษัทมีหนาที่ใน
การดูแลเร่ืองพลังงานของประเทศ บริษัทก็จะมุงไปสูการเปนองคกร 100 ป ไดในระยะยาว...” 
 
ตาราง 27 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยผล

ความสําเร็จขององคกรในองคประกอบพันธกิจองคกร 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1. ทราบถึง เปาหมาย ปตท. ตองการที่จะ 

"เปนหนึ่งในรอยของบริษัทที่มั่งคั่งที่สุด 
ในโลก" 4.08 .905 -1.286 2.092 มาก 

2. หนาที่หลักที่สําคัญของ ปตท. คือการสราง
ความมั่นคงดานพลังงานของประเทศ 4.48 .648 -1.325 3.171 มาก 

3. การเพิ่มมูลคาราคาหุน ปตท. เปนส่ิงสําคัญ
ตอผูลงทุน 3.85 .877 -.723 .749 มาก 

4. ปตท. มุงมั่นที่จะมีสวนรวมในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตใหกับคนในสังคมและชุมชน 4.25 .709 -.927 1.779 มาก 

5. ปตท. ใหการพัฒนาดูแลคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานเปนอยางด ี 4.00 .799 -.913 1.641 มาก 

6. ปตท. มีการพฒันาคุณภาพผลิตภัณฑและ
การบริการสําหรับลูกคาตลอดเวลา 4.16 .676 -.804 2.444 มาก 

 
 จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบพันธกิจองคกร มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.48 ไดแก หนาที่หลักที่สําคัญของ ปตท. คือ การสรางความมั่นคงทาง
พลังงานของประเทศ รองลงมาคือ ปตท. มีความมุงมั่นที่จะมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพชีวิตใหกับ
คนในสังคมและชุมชน ปตท. มีการพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑและการบริการสําหรับลูกคาตลอดเวลา 
ปตท. ใหการพัฒนาดูแลคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานเปนอยางดี พนักงานทราบถึงเปาหมาย 
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ปตท. ตองการที่จะเปนหนึ่งในรอยของบริษัทที่มั่งคั่งที่สุดในโลก และการเพิ่มมูลคาราคาหุน ปตท. เปน
ส่ิงสําคัญตอผูลงทุน ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรพันธกิจองคกรของ ปตท. 
จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…ผูบริหารมั่นใจในผลสําเร็จถึงการเปนบริษัท
ชั้นนํา 1 ใน 100 ของโลก ผานการรับรองดัชนีชี้วัดความยั่งยืน DJSI หรือผลตอบแทนทางการเงิน บริษัท
สามารถดําเนินการไดบรรลุเปาหมาย ความเปนผูนําของผูบริหารที่มีความสามารถ บริษัทไดทําการ
เปรียบเทียบความสําเร็จดานตางๆ โดย Benchmarking กับบริษัทในประเทศและตางประเทศ เพื่อหา
ขอดอยของบริษัทเพื่อมาทําการปรับปรุงและยังมีการเปรียบเทียบผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัทไวดวย 
บริษัทพยายามที่จะทําใหผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัทไดรับการดูแลอยางเหมาะสมและเทาเทียม 
ลูกคาก็ดานคุณภาพ ซัพพลายเออรตองสงมอบวัตถุดิบที่มีคุณภาพและไดเงินคาวัตถุดิบที่ตรงเวลา 
ความสอดคลองของตน ทุนดานสังคม บริษัทเขาไปดูแลทุกพื้นที่ที่บริษัทมีธุรกิจดําเนินการอยูใหไดรับ
การดูแลและพัฒนาคุณภาพชีวิตควบคูกับบริษัท…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…ในเร่ืองพันธกิจของบริษัทตอผูมีสวนได 
สวนเสีย ไมวาจะเปนประเทศ ลูกคา สังคม ชุมชน ผูคาและพนักงาน ในแตละ Function บริษัทเปน
รัฐวิสาหกิจจําเปนตองทําใหครบทุก Function ที่เกี่ยวของ ในฐานะลูกคาก็ตองไดสินคาและการบริการ
ที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน หนวยงานสายคลังน้ํามันมีความใกลชิดลูกคาก็ตองสงมอบสินคาและบริการ
ใหไดตามที่ลูกคาตองการ และยังใกลชิดกับชุมชนจําเปนตองดูแลความเดือดรอนอยางใกลชิดและ 
ทําประโยชนใหกับชุมชน สําหรับผลตอบแทนกับพนักงาน บริษัทใหอยางสมเหตุสมผล ไมใหแบบเต็มที่
จนเกินไป มีความเหมาะสมพอดีกับฐานะของบริษัท เมื่อเทียบกับบริษัทในกลุมหรือบริษัทขามชาติก็ยัง
ต่ําเพียงเล็กนอย ซึ่งพนักงานก็ยังมีความพึงพอใจอยูดูไดจากคาคะแนนความผูกพันที่สวนหนึ่งมาจาก
ความพึงพอใจดวย…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…วิสัยทัศนและพันธกิจ ถือวาประสบความสําเร็จ
มากๆ บริษัท ปตท. ไดดําเนินงานตามวิสัยทัศนกับพันธกิจอยางชัดเจน โดยพิสูจนไดจากการที่บริษัท
วางแผนวิสาหกิจกับเปาหมายและส่ิงที่ไดดําเนินการไป พรอมผลสําเร็จในรางวัลที่ไดรับการรับรองผลงาน
ของบริษัท ซึ่งบริษัทสามารถบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) รางวัลตางๆ มากมายมาโดยตลอด…” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…การดําเนินงานตามพันธกิจที่มีผลกระทบตอ
ผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) ซึ่งบริษัทตองดําเนินงานใหสอดคลองกับความตองการของทุกกลุม
อยางละเอียด โดยตองใชกรอบของ sustainability framework ของ DJSI มาเปนแนวทางในการดําเนินงาน 
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โดยเฉพาะพื้นที่ที่มีธุรกิจของบริษัทอยู และหาความตองการ (need) ของผูมีสวนไดสวนเสียจริงๆ ที่จะ
ทําใหเกิดคุณคา (Value) มากกวาการบริจาค ปจจุบันบริษัทไดดําเนินการมาถูกทางแลว...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…พันธกิจหลักของบริษัท ปตท. นอกจากจะดูแล
ผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมแลว หัวใจสําคัญที่ถือเปนหนาที่หลักเลย คือ การสรางความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน ความมั่นคงทางพลังงาน ซึ่งก็ดําเนินมาประสบผลสําเร็จในทุกเปาหมายมาตลอด และการสราง
ความมั่งคั่ง คือ การสรางความเจริญเติบโตมั่งคั่งทางเศรษฐกิจใหกับประเทศ จากการเขาไปเปนบริษัท
มหาชนในตลาดหลักทรัพยในการสงเสริมใหเกิดการลงทุนและกระจายผลตอบแทนตอผูถือหุนทั้งภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคประชาชน และสุดทายเติมเต็มดวยความยั่งยืนองคกรที่จะอยูคูกับสังคมไทย
ตลอดไป เพื่อตอกย้ําวาบริษัทไมไดมุงแตจะทําธุรกิจเพื่อกําไรอยางเดียวเทานั้น แมวาบริษัทจะเปน
บริษัทที่ยิ่งใหญเปน 1 ใน 100 ของโลก แตบริษัท ปตท. ก็ไมไดหลุดไปจากปรัชญาพื้นฐาน คือ การเปน 
Nation Oil Company ในการที่จะดูแลเร่ืองความมั่นคงทางพลังงาน บริษัทจําเปนตองเติมเต็มบริษัท
น้ํามันแหงชาติดวยตัวชี้วัด ความสําเร็จดานความมั่นคงทางพลังงาน ปญหาที่บริษัทยังไมสามารถเติม
เต็มความแข็งแกรง Strong เพราะบริษัทจะเนนการวัดเร่ืองของ ROC ที่เกี่ยวของทางดานผลตอบแทน
จากการลงทุน Revernue ดังนั้น ระยะหลังบริษัทจะเนนไปในเร่ืองของ efficient Performance เพราะ
บริษัทเชื่อวา Performance ที่ดีมาจากพนักงาน สามารถทําใหเกิด Revernue ไดดวย จึงเกิดโครงการ 
OEMS เขามาเปนตัวชี้วัดมาตรฐานการปฏิบัติงานเพิ่มมาอีกเร่ือง จะทําใหบริษัทมีความเปน excellence 
มากยิ่งข้ึน โดยการจัดทําอยางเปนระบบมีการแบงปน Practice ที่ดีระหวางหนวยงาน...” 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ
ยั่งยืนองคกรในองคประกอบผลประโยชนองคกร 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1. ปตท. มุงมั่นตอการพัฒนาธุรกิจเพื่อให
มูลคาหุน ปตท. สูงข้ึน 3.73 .880 -.698 .782 มาก 

2. ปตท. ใหผลตอบแทนพนักงานจากผลกําไร
อยางเหมาะสม 3.69 .924 -.908 1.087 มาก 

3. รางวัลประสิทธิภาพการบริหารงานของ 
ปตท. มีสวนสําคัญตอการเติบโตของ 
ผลกําไร 3.87 .810 -.811 1.385 มาก 

4. ผลประกอบการ ปตท. เปนตัวชี้วัดความ
ยั่งยืน 3.72 .902 -.786 .691 มาก 

5. มีความตั้งใจที่ปฏิบัติงานให ปตท.  
มีผลประกอบการที่สูงข้ึน 4.21 .641 -.745 2.444 มาก 

6. การใหความสําคัญตอการควบคุมตนทุน
ของ ปตท. ไมใหเกิดการสูญเปลา 4.18 .626 -.471 1.251 มาก 

7. ปตท. มีการบริหารจัดการความเส่ียงอยาง
เปนระบบ 3.94 .704 -.580 1.466 มาก 

 
 จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบผลประโยชนองคกร มีคาเฉล่ียอยู
ในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.21 ไดแก ความตั้งใจที่ปฏิบัติงานให ปตท. มีผลประกอบการสูงข้ึน 
รองลงมาคือ การใหความสําคัญตอการควบคุมตนทุนของ ปตท. ไมใหเกิดการสูญเปลา ปตท. มีการบริหาร
จัดการความเส่ียงอยางเปนระบบ รางวัลประสิทธิภาพการบริหารงานของ ปตท. มีสวนสําคัญตอการเติบโต
ของผลกําไร ปตท. มุงมั่นตอการพัฒนาธุรกิจเพื่อใหมูลคาหุนสูงข้ึน ผลประกอบการ ปตท. เปนตัวชี้วัด
ความยั่งยืน และ ปตท. ใหผลตอบแทนพนักงานจากผลกําไรอยางเหมาะสม ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรผลประโยชนองคกรของ
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…หากมาดูมูลคาของบริษัทที่ไดรับประโยชน
จากตนทุนที่บริษัทใชไปกับการดําเนินธุรกิจมีผลตอบแทนยังถือวาต่ํามากในธุรกิจ Oil & Gas เพราะ
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ดวยบริษัทขายสินคาที่ถูกกําจัดจากนโยบายรัฐบาลที่บริษัทจะตองนํามาปฏิบัติ และการสรางความ
เปนธรรมใหกับประชาชนทําใหหลายเร่ืองๆ บริษัทตองแบกภาระการขาดทุนในบางธุรกิจอยู หาก
พิจารณาความเติบโตของบริษัทตั้งแตแรกเร่ิม ที่ยังเปนสามทหารจนมาถึงเปนบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) องคกรไมไดทิ้งเร่ืองของการใหความสําคัญกับรัฐและประชาชน ซึ่งประชาชนยังไมเขาใจ
อยางเพียงพอ จําเปนตองส่ือสารสรางความเขาใจเพิ่มข้ึน ปญหาของผลประกอบการกับความเหมาะสม
ในการลงทุนทางธุรกิจ บริษัทจะเนนการบริหารจัดการความเส่ียง แทนที่จะดําเนินธุรกิจใน Oil & Gas 
เพียงอยางเดียวก็ตองไปหาธุรกิจอ่ืนมาชวยเสริม เพื่อสรางผลประกอบการที่มั่นคงยิ่งข้ึน เพราะในบาง
ธุรกิจไมม ีConstrain ในดานราคาในกลไกทางการตลาดจึงเปนโอกาสในการสรางรายไดใหบริษัทเพิ่ม
สูงข้ึนและยังชวยกันควบคุมคาใชจายใหเหมาะสมตามความจําเปนไมสุรุยสุรายเกินตัว..” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…ในเร่ืองความยั่งยืนบริษัทจะดูแลในเร่ือง 
เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม โดยใชดัชนีชี้วัดของ DJSI มาวัดผลการดําเนินการ ซึ่งบริษัทก็ประสบ
ความสําเร็จผานการรับรองใหเปนสมาชิกแลว..” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ตามดัชนีชี้วัด DJSI จะประกอบดวย 3 มิติ คือ 
มิติดานเศรษฐกิจ มิติดานสังคม และมิติดานส่ิงแวดลอม มิติดานเศรษฐกิจของบริษัทจะไดรับผล
สะทอนมาจาก Stakeholder ทุกกลุมที่บริษัทเกี่ยวของไมวาจะเปนภาครัฐ ลูกคา ผูถือหุน ประชาชน 
และพนักงาน รวมถึงอ่ืนๆ ซึ่งถือวาบริษัทไดเติบโตควบคูไปกับมิติทางสังคม ในปจจุบันการทําให
องคกรอยูรอดไดในสวนของบริษัท ปตท. จะใชกรอบ (Framework) ของ DJSI ดังนั้น งานที่บริษัท 
ปตท. จะไปลงทุนทําอะไรจะตองประกอบไปดวยปจจัยทั้งสามตัว คือ เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอม  
ซึ่งที่ผานมาก็มีการ Audit กันมาตลอด ซึ่งผลการ Audit ออกมาแลว บริษัท ปตท. ยังอยูใน listed ได  
ก็เชื่อมั่นไดในระดับหนึ่งวา บริษัท ปตท. จะไมลมหายไปในระยะเวลาอันส้ัน...“ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมต)ิ “…ในเร่ืองของผลประกอบการ การดําเนินการ
ของบริษัทจะมีการตั้งเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน และไดดําเนินงานตามแผนงานไดทุกแผน ซึ่ง 
ทุกแผนกอใหเกิดผลผลิตและกําไร ยอมสงผลตอตัวผูถือหุนและพนักงานโดยตรง บริษัทมีการปรับ
แผนงาน (develop) อยูบอยๆ สามารถปรับไดดวยดี แตปญหาที่กลัว คือ ความชา เพราะบริษัท
ดําเนินงานอยูบนพื้นฐานของรัฐ ทําใหมีปจจัยบางอยางที่จะทําใหบริษทัอาจจะไมประสบผลสําเร็จก็ได 
ซึ่งเปนปจจัยที่นาเปนหวงและควรมีการปรับปรุง…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…ในฐานะของ Nation Oil Company บริษัท 
จะมีภารกิจในเร่ืองของการดูแลราคา LPG/NGV ซึ่งราคายังไมเปนไปตามกลไกทางการตลาดอยาง
แทจริง ทําใหบริษัทยังไม achievement ในเร่ืองของผลประกอบการอยางเต็มประสิทธิภาพ ดวยส่ิงที่
เปนพันธะหลักในเร่ืองของการดูแลความมั่นคงทางพลังงาน หากเทียบกับเอกชน บริษัทยังมีส่ิงที่ถวง
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การทํางานที่บริษัทไมสามารถละทิ้งไปไดนั้น คือ การเปนบริษัทพลังงานแหงชาติ เปนส่ิงที่ทําใหบริษัท
ไมสามารถแขงกับเอกชนแบบเต็มรูปแบบไดดีเทาที่ควร…” 
 
ตาราง 29 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ

ยั่งยืนองคกรในองคประกอบความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1. ปตท. มีการดําเนินการความรับผิดชอบตอ
สังคมอยางเปนระบบ 4.00 .814 -1.120 2.576 มาก 

2. พนักงานจะแกไขปญหาทันท ีเมื่อไดรับการ
รองเรียนจากชุมชน 4.19 .667 -.387 -.131 มาก 

3. พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย
ความรับผิดชอบตอสังคมของหนวยงานที่
สังกัด 3.63 .923 -.780 .500 มาก 

4. การดําเนินงานในความรับผิดชอบตอสังคม
เปนการสรางความเชื่อมั่นในตราสินคาของ 
ปตท. 4.20 .699 -.839 1.523 มาก 

5. การดําเนินการความรับผิดชอบตอสังคม
เปนการสรางผลประโยชนตอ ปตท.  
ในระยะยาว 4.34 .673 -.890 1.371 มาก 

6. การดําเนินการความรับผิดชอบตอสังคม
เปนการสรางภาพพจนที่ดีตอ ปตท. 4.35 .698 -1.116 2.237 มาก 

7. เมื่อเกิดภัยพิบัติสาธารณะพนักงานจะ 
แสดงตัวขอเปนอาสาสมัครชวยเหลือสังคม
ในนาม ปตท. เสมอ 3.94 .779 -.250 -.524 มาก 

 
 จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.35 ไดแก การดําเนินการความรับผิดชอบตอ
สังคมเปนการสรางภาพพจนที่ดีตอ ปตท. รองลงมาคือ เปนการสรางผลประโยชนในระยะยาว การสราง
ความเชื่อมั่นในตราสินคา พนักงานจะแกไขปญหาทันท ีเมื่อไดรับการรองเรียนจากชุมชน ปตท. มีการ
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ดําเนินการความรับผิดชอบตอสังคมอยางเปนระบบ เมื่อเกิดภัยพิบัติสาธารณะพนักงานจะแสดงตัว 
ขอเปนอาสาสมัครชวยเหลือสังคมในนาม ปตท. เสมอ และการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายความ
รับผิดชอบตอสังคมของหนวยงานที่สังกัด ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกรของปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…ทุกคร้ังที่มีวิกฤติสาธารณะ บริษัทจะเขาไป
ยังพื้นที่เพื่อชวยเหลือสังคมอยูอยางตอเนื่องตลอดเวลา แมเราจะไมใชมืออาชีพ แตเราจะชวยจน
สถานการณส้ินสุด ในความรับผิดชอบตอสังคม บริษัทตองทําใหสังคมชุมชนยอมรับดวยกับการทําธุรกิจ
ของบริษัท ถือวาเปนใบอนุญาตจากชุมชนที่ใหบริษัทประกอบธุรกิจรวมกับชุมชนโดยไมมีผลกระทบ  
ที่เรียกวา License to Operate ดวยการดูแลสังคม ชุมชนเปนอยางดี พรอมที่จะเรงแกไขปญหาเมื่อ
ไดรับการแจงปญหาทันทีโดยไมนิ่งนอนใจ ซึ่งถือเปน KPI ของหนวยงานในพื้นที่นั้นวาตองไมมีขอ
รองเรียนจากลูกคาหรือชุมชน บริษัทใหความสําคัญในเร่ืองนี้มาก กอนดําเนินธุรกิจก็จะลงพื้นที่สํารวจ
ความเห็นและทําความเขาใจตอสังคม ชุมชน ชี้แจงสิทธิ์ที่ถูกริดรอนก็ใหการชดเชยอยางเปนธรรม และ
เมื่อดําเนินการแลวก็นํากิจกรรมเขาไปสงเสริม เชน การปลูกปา การดูแลรักษาพยาบาล การสงเสริมอาชีพ 
อ่ืนๆ มากมาย ดังนั้น เร่ือง CSR บริษัทใหความสําคัญ และส่ือสารกับชาวบาน ชุมชน สังคมอยางดี
พอสมควร เพื่อเปนการสรางการยอมรับในตราสินคาของบริษัทถือวามีความสัมพันธโดยตรง เราจะไม
สราง Branding วาเปนสินคาที่เอาเปรียบสังคม ไมดูแลเอาใจใสสภาพแวดลอม ปลอยของเสีย น้ําเสีย 
เปนตน สําหรับปญหาประชาสัมพันธของบริษัท ยังตอบโจทยสังคมยังไดไมไว เราอาจจะเนนการเปน
วิชาการมากเกินชาวบานเลยสับสน จําเปนตองเพิ่มชองทางการส่ือสารที่สามารถเขาสูการรับรูใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนและตองเปนเชิงปฏิบัติที่สามารถจับตองได มองเห็นได รูสึกได โดยเฉพาะการปฏิรูป
พลังงาน ควรเปนหนวยงานที่เปนกลาง แลวนําทุกฝายที่เกี่ยวของมาพูดคุยกัน เชน หนวยงานรัฐบาลและ
ราชการ หนวยงานที่ดําเนินธุรกิจทุกหนวย ประชาชนผูบริโภค ผูประกอบการธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
ขนสง จึงจะสรางความเขาใจและมีโอกาสประสบความสําเร็จ...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…จะเห็นวาในทุกพื้นที่ที่สําคัญ เชน คลังน้ํามัน 
ระบบทอสงกาซ โรงแยกกาซ ทุกพื้นที่ของหนวยงานที่บริษัท ปตท. ตั้งอยูจะมีกิจกรรมกับสังคมที่จะ 
ทําใหบริษัท ปตท. อยูรวมกันกับสังคม ชุมชน กันไดดวยดี...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมต)ิ “…ความรับผิดชอบตอสังคม ในกระแสโลกระบบ
เศรษฐกิจ คือ องคกรธุรกิจทําหนาที่แลวแสวงหากําไร แลวจายคืนสังคมผานระบบภาษี (TAX) สูรัฐเพื่อ
การนําไปพัฒนาประเทศ แตส่ิงที่เกิดข้ึน คือ ในบางประเทศ ภาษีที่จัดเก็บไมไดนําไปใชในการพัฒนา
ประเทศเพื่อกอประโยชนสุขตอประชาชน เลยทําใหเกิดกระแสเรียกรองตอบริษัทที่ดําเนินธุรกิจใหมี
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ความรับผิดชอบตอสังคมจากการดําเนินธุรกิจของบริษัท จะเห็นวาในประเทศที่พัฒนาแลวปญหาดาน
ความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) จะนอยมากเพราะรัฐจัดเก็บภาษ ี(TAX) แลวนําไปใชใหกอประโยชน
อยางจริงจังตอสาธารณะ ภาษีมีการนําไปใชจายอยางเปนธรรม (fairly) ยกเวนวาบริษัทดําเนินธุรกิจ
แลวมีขอบกพรองนั้นเปนส่ิงที่ธุรกิจตองรับผิดชอบอยางแทจริง ดังนั้น ประเทศไทยเราจึงยังมีปญหา
เร่ืองการนําภาษีไปใชใหกอประโยชนตอสาธารณะประโยชน...” 
 
ตาราง 30 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ

ยั่งยืนองคกรในองคประกอบการจัดการดานส่ิงแวดลอมขององคกร 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
1.   ปตท. มีระบบ ISO 14001 ในการบริหาร

จัดการส่ิงแวดลอมที่เปนมาตรฐานสากล 
ที่ด ี 4.14 .747 -1.089 2.795 มาก 

2.   ปตท. จัดใหมีการติดตามประเมินผลการ
จัดการส่ิงแวดลอมเปนประจํา 4.10 .731 -1.024 2.858 มาก 

3.   มีความเชื่อมั่นตอคุณคาของระบบการ
จัดการส่ิงแวดลอม ปตท. 4.05 .725 -.971 2.786 มาก 

4.   ระบบการจัดการส่ิงแวดลอมใหประโยชน
ตอ ปตท. 4.26 .673 -.984 2.921 มาก 

5.   ผูบริหารหนวยงานที่สังกัดใหความสําคัญ
ตอการจัดการส่ิงแวดลอม 4.01 .788 -.808 1.331 มาก 

6.   มีการปฏิบัติตามมาตรฐานการจัดการ
ส่ิงแวดลอมอยางเครงครัด 4.10 .688 -565 .910 มาก 

7.   ปตท. จะคัดเลือกบุคลากรที่ใสใจในเร่ือง
ส่ิงแวดลอมเขาทํางาน 3.66 .863 -.396 .347 มาก 

8.   การปฏิบัติตามคําแนะนําของ ปตท.  
ในการใชทรัพยากร เชน พลังงาน น้ําและ
อ่ืนๆ อยางรูคุณคา 4.26 .639 -.703 1.698 มาก 

9.   การใชทรัพยากรที่สามารถนํากลับมาใช
ใหมอีกเสมอ 4.13 .659 -.309 -.083 มาก 
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ตาราง 30 (ตอ) 
 

รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 
10. ความมั่นใจวาการจัดการดานส่ิงแวดลอม

จะสรางความยั่งยืนตอ ปตท. 4.31 .628 -.471 -.015 มาก 
 
 จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบการจัดการดานส่ิงแวดลอมของ
องคกร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทุกขอ มีคาสูงสุด Χ = 4.31 ไดแก ความมั่นใจวาการจัดการดาน
ส่ิงแวดลอมจะสรางความยั่งยืนตอ ปตท. รองลงมาคือ การปฏิบัติตามคําแนะนําของ ปตท. ในการใช
ทรัพยากร เชน พลังงาน น้ํา และอ่ืนอยางรูคุณคา ระบบการจัดการส่ิงแวดลอมใหประโยชนตอ ปตท.  
มีระบบ ISO14001 ในการจัดการส่ิงแวดลอมที่เปนมาตรฐานสากลที่ดี พนักงานจะใชทรัพยากรที่
สามารถนํากลับมาใชไดใหมอีกเสมอ ปตท. มีการปฏิบัติตามมาตรฐานการจัดการส่ิงแวดลอมอยาง
เครงครัด จัดใหมีการติดตามประเมินผลการจัดการส่ิงแวดลอมเปนประจํา มีความเชื่อมั่นตอคุณคาของ
ระบบการจัดการส่ิงแวดลอม ปตท. ผูบริหารหนวยงานที่สังกัดใหความสําคัญตอการจัดการส่ิงแวดลอม 
และ ปตท. จะคัดเลือกบุคลากรที่ใสใจในเร่ืองส่ิงแวดลอมเขาทํางาน ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรจัดการดานส่ิงแวดลอม
ขององคกรของปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมติ) “…การจัดการดานส่ิงแวดลอมถือเปนเร่ือง
นโยบายที่สําคัญของบริษัท และเกี่ยวของกับการลงทุน สวนหนึ่งบริษัทไดรับการยอมรับใหเปนสมาชิก
ของ DJSI (Dow Jones Sustainability Indices) บริษัทจําเปนตองใสใจในการดําเนินการกับการ
จัดการส่ิงแวดอยางเปนระบบ แมวาในบางพื้นที่บางประเทศไมไดใหความสนใจในเร่ืองนี้ แตบริษัท
จําเปนตองดําเนินการ ดวยเพราะบริษัทมีดัชนีชี้วัดดานความยั่งยืน DJSI เปนตัวกํากับใหบริษัทปฏิบัติ
ตามมาตรฐานที่กําหนด การสรรหาพนักงานใหม บริษัทจะคัดเลือกพนักงานที่ใสตอการจัดการดาน
ส่ิงแวดลอม ผานกิจกรรมกระบวนการคานิยมบริษัท SPIRIT ปลูกฝงคนที่เขามาในบริษัทตองเปนเลิศ
ในดานของเปนคนดี คนเกง มีจริยธรรม มีความรับผิดชอบตอสังคม การรักษาส่ิงแวดลอม ผานตัว R 
(Responsibility) การจัดการดานส่ิงแวดลอมเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคกรมีความยั่งยืน แตไมใช
เพียงบริษัทเทานั้น แตสงผลตอโลกดวย การรักษาส่ิงแวดลอมและการนําทรัพยากรกลับมาใชใหม ถือวา
บริษัทมีนโยบายชัดเจนมาก เชน การลดการใชกระดาษ นํากระดาษกลับมาใชใหมใหเกิดประโยชน  
ใหความสําคัญกับการใชแกวมากกวาการใชพลาสติก เพื่อลด Carbon ของโลก นําเทคโนโลยีเขามาใช
ทดแทน เชน ในการประชุม ใช Smartphone แทนเอกสารการประชุม บริษัทพยายามรักษาทรัพยากร
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หรือการใชทรัพยากรอยางคุมคาที่สุดกอนที่จะทิ้งไป ชวยลดตนทุนขององคกรไดดวย ส่ิงหนึ่งของการ
จัดการดานส่ิงแวดลอมและการรักษาส่ิงแวดลอม คือ เร่ืองของตนทุนเกี่ยวผลิตภัณฑสินคาและบริการ
ยอมมีราคาที่สูงข้ึน จําเปนตองปรับใหสอดคลองและแขงขันไดดวยเชนกัน...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…ในระบบการจัดการดานส่ิงแวดลอมของ
บริษัท มีการจัดการระบบที่ดีอยูแลวและมีการปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอและไมไดละเลยส่ิงเล็กๆ นอยๆ 
มีการตรวจประเมินผลอยางตอเนื่อง ประโยชนที่ไดของการจัดการส่ิงแวดลอมจะเปนเกราะปองกัน
ไมใหบริษัทตองมีปญหาตองชดเชยความเสียหายซึ่งเปนตนทุนของบริษัทในอนาคต ซึ่งมันสงผล
โดยตรงตอความยั่งยืนของบริษัท การนํา IT เขามาใชงานจะชวยใหเกิดความประหยัด ลดความสูญเปลา 
ลดการใชทรัพยากรอยางส้ินเปลือง และยังชวยใหความเร็วของการทํางานดีข้ึน…” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมติ) “… บริษัท ปตท. ดําเนินธุรกิจดานพลังงาน 
เพราะฉะนั้นเงื่อนไขในวันนี้ก็คือ จะตองไมกอใหเกิดผลกระทบตอสังคมและส่ิงแวดลอม ตองอยูรวมได
กับสังคมเติบโตไปพรอมกับสังคม ชุมชนและส่ิงแวดลอม...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…การจัดการดานส่ิงแวดลอม บริษัท ปตท.  
มีระบบการจัดการที่เปนมาตรฐานสากล ISO14001 ที่เปนระบบที่ยอมรับและใชงานกันทั่วโลก ทําให
เรามั่นใจในคุณภาพ (quality) ที่จะสามารถดูแลส่ิงแวดลอมไดอยางใกลชิดกับชุมชน แมแตหอง Lab  
ก็ดําเนินงานตามระบบมาตรฐาน ISO เชนกัน ดังนั้น ระบบการจัดการตางๆ ที่บริษัทดําเนินการจะอยู
บนมาตรฐานทั้งหมด เพื่อใหบริษัทมีกรอบการดําเนินที่ชัดเจนในทิศทางที่ตองการ และมีผูตรวจ
ประเมินผลการดําเนินงาน โดยเปนบุคคลที่สามที่เปนที่ยอมรับขององคกรตางๆ มาเปนผูตรวจ
ประเมินผลการปฏิบัติตามมาตรฐานของระบบและหาจุดที่ยังเปนขอบกพรองเพื่อทําการปรับปรุงแกไข
ใหดีกวาเดิม...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…สําหรับเร่ืองส่ิงแวดลอม บริษัทไดมีความ
ตระหนักวาไมไดอยูคนเดียวในโลก เปนสวนหนึ่งของสังคมโลก ซึ่งเปนภาวะวิกฤติที่พวกเรากําลังเผชิญ
รวมกัน บริษัทองคกรแตละแหงตองชวยกัน ในการดูแลรักษาส่ิงแวดลอมโลกรวมกัน ซึ่งบริษัท ปตท.  
ก็ไดดําเนินการในเร่ืองการจัดการมาตรฐานดานส่ิงแวดลอมอยางเปนระบบมาตรฐานที่เครงครัด...” 
 ทรรศนะจากพนักงาน “…การประเมินผลภาพรวมจะด ีแตควรลงลึกของการวัดประเมินผลใน
รายละเอียดเพื่อการปรับปรุงที่ดีในการแกไขปญหา กิจกรรม CSR CSV Environment Sustainability 
ควรบริหารภายใตผูบริหารคนเดียวกัน เพื่อการจัดการที่เปนเอกภาพ ลดความซ้ําซอน ลดคาใชจาย 
เพื่อใหไดผลลัพธอยางตรงเปาหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุด...” 
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ตาราง 31 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ดานปจจัยความ
ยั่งยืนองคกรในองคประกอบกฎระเบียบของอุตสาหกรรม 

 
รายขอคําถาม Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1. ผูบริหารของหนวยงานที่สังกัดให
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานใหเปนไป
ตามกฎหมายเสมอ 4.28 .688 -.896 1.599 มาก 

2. การปฏิบัติงานตามคูมือหลักการกํากับดูแล
กิจการที่ดีของ ปตท. 4.35 .632 -.824 1.744 มาก 

3. ระลึกเสมอวาการไมปฏิบัติตามกฎหมาย 
มีผลเสียตอชื่อเสียง ปตท. 4.51 .632 -1.303 2.589 มากที่สุด 

4. ปตท. ใหความสําคัญตอการชําระภาษี
เปนไปตามขอกําหนดกฎหมาย 4.47 .652 -1.357 3.375 มาก 

5. การไมปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการ 
ปตท. จะถูกเพิกถอนใบอนุญาตกิจการ 4.21 .794 -.954 1.184 มาก 

 
 จากตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลขององคประกอบกฎระเบียบอุตสาหกรรม โดยมี
คาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด มีคาสูงสุด Χ = 4.51 ไดแก พนักงานระลึกเสมอวาการไมปฏิบัติตาม
กฎหมายมผีลเสียตอชื่อเสียง ปตท. สําหรับโดยภาพรวมที่มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคาสูงสุด Χ = 
4.47 ไดแก ปตท. ใหความสําคัญตอการชําระภาษีเปนไปตามขอกําหนดกฎหมาย การปฏิบัติงานตาม
คูมือหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดีของ ปตท. ผูบริหารหนวยงานที่สังกัดใหความสําคัญตอการปฏิบัติ
ใหเปนไปตามกฎหมายเสมอ การไมปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการ ปตท. จะถูกเพิกถอนใบอนุญาต
กิจการ ตามลําดับ 
 ผลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงไดใหทรรศนะเกี่ยวกับตัวแปรกฎระเบียบอุตสาหกรรม 
ของปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ A (นามสมมต)ิ “…กฎระเบียบของอุตสาหกรรม ขอกําหนดทาง
กฎหมายของราชการ บริษัทใหความสําคัญตอการไดรับอนุญาตประกอบการจากสังคม ชุมชน (License 
to Operate) ถึงแมบริษัทจะมีเงินทุนมากแคไหน ถาสังคม ชุมชน ไมยอมรับแลว บริษัทจะดําเนินธุรกิจ
ที่ยากมากข้ึน การชุมนุมประทวงตางๆ มากมาย ทําใหกระบวนการผลิตเกิดการสะดุด กลายมาเปน
ตนทุนบริษัทที่สูญเปลา ชื่อเสียงบริษัทที่สะสมมา การยอมรับสินคาและบริการจากสังคม บริษัทตอง
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พิสูจนใหเห็นวา ไมมีมลพิษกระทบตอประชาชน ธุรกิจของบริษัทจะตองสรางคุณคาใหกับสังคม ชุมชน 
และคุณคาตอระบบเศรษฐกิจของประเทศเปนสําคัญ ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการ 
การลงทุนทําธุรกิจของบริษัทจะตองไมขัดตอระเบียบ ขอกฎหมายของหนวยงานราชการที่เกี่ยวของ 
มิฉะนั้นบริษัทจะเสียคาปรับและคํานึงถึงความเสียหายตอชื่อเสียงภาพพจนของบริษัทเปนสําคัญ ซึ่ง
จะตองดําเนินการใหสอดคลองกับขอกําหนดดัชนีชี้วัดของ DJSI ที่บริษัทจะทําอะไรแลวจะตองไมขัดกับ
ขอกฎหมายหรือทําลายส่ิงแวดลอม สวนใหญบริษัทจะดําเนินการใดๆ ก็ตามจะทําใหสูงกวามาตรฐาน
ที่กําหนดข้ันต่ําของหนวยงานราชการ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทจะมีคูมือการกกํากับดูแล
กิจการที่ดี มีมาตรฐานทางจริยธรรมและจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจของบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) เพื่อเปนแนวทางใหพนักงานยึดถือในการทํางานใหเกิดความโปรงใส ตรวจสอบได ทําใหบริษัท
เปนบริษัททีม่ีธรรมภิบาล (CG: Corporate Good Governance) เปนขอกําหนดมาตรฐานสากลของ
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจนเปนที่ยอมรับกับสังคม ซึ่งบริษัทไดรับรางวัลมากมาย...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ B (นามสมมติ) “…ในเร่ืองกฎระเบียบของธุรกิจ ระเบียบทาง
ราชการ บริษัทจําเปนตองสงเสริมใหเกิดความเปนธรรมในสังคม ไมเห็นแกประโยชนเฉพาะผลตอบแทน
ทางการเงินเพียงอยางเดียว จําเปนตองลงทุนบางส่ิงบางอยาง เพื่อสงเสริมใหกฎระเบียบมีความเขมแข็ง 
และทําใหภาครัฐมีความมั่นใจวากฎระเบียบที่ออกมานั้น สามารถนําไปปฏิบัติไดผลจริง สําหรับเร่ือง
กฎระเบียบนี้มีผลตอชื่อเสียงของบริษัท ปตท. โดยตรงหากเราไมปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับ 
โดยเฉพาะบริษัทก็ยังเปนหนวยงานภาครัฐอยูดวย เชน การวัดน้ํามันเสร็จแลวเททิ้งลงแมน้ําเลย ทําไมได
เพราะจะกลายเปนเร่ืองใหญ สําหรับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานก็ตองโปรงใส ตรวจสอบได 
จะตองสงขอมูลปญหาไปยังหนวยงานที่เกี่ยวของเขามาแกไขปญหา โดยไมปลอยปละละเลย...” 
 ผูชวยรองกรรมการผูจัดการใหญ C (นามสมมต)ิ “…ในเร่ืองของใบประกอบการ เปนส่ิงที่จําเปน
ที่จะปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมาย โดยเฉพาะบริษัท ปตท. ยังเปนรัฐวิสาหกิจเปนหนวยงานภาครัฐที่
ตองปฏิบัติตามกฎหมายหลีกเล่ียงไมได ซึ่งหากเปนเอกชนอาจจะมีมุมมองที่หลีกเล่ียงในการที่จะลด
คาใชจาย แตบริษัท ปตท. หลีกเล่ียงไมได ในทิศทางขางหนา Sustainability ทุกคนจะใหความสําคัญ 
แลวหากดูยอนหลังไปจะพบความจริงวา องคกรไมวาเล็กหรือใหญสักแคไหนก็ลมไดเหมือนกัน ดังนั้น 
ปจจัยสามตัวหรือส่ีตัวที่งานวิจัยทํานี้ จะเปนปจจัยที่จะทําใหองคกรอยูรอดได...” 
 ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ D (นามสมมติ) “…ในการปฏิบัติตามกฎระเบียบราชการหรือ
ตามมาตรฐานขอกําหนดอุตสาหกรรม บริษัทใหความสําคัญตอการปฏิบัติตามกฎหมาย ขอบังคับ 
อยางเครงครัด การจะลงทุนใดจําเปนตองศึกษาผลกระทบตอขอกฎหมายและขอกําหนดที่เกี่ยวของ 
หากติดขัดตองหาทางแกไขปรับปรุงสําหรับหลักการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทมีการจัดทําคูมือ
การปฏิบัติงานมาตรฐานการกํากับดูแลกิจการที่ดี (CG: Good Corporate Governmence) อยางมี
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มาตรฐานทางสังคม ทางจริยธรรม และจรรยาบรรณ ในการดําเนินธุรกิจของบริษัท ปตท. และเปน
แนวทางใหพนักงานไดปฏิบัติตามกรอบที่วางไว ปฏิบัติตนไดอยางถูกตองและอยูบนพื้นฐานการ
ตอตานคอรัปชั่น การปฏิบัติตามกฎหมาย ถือวา มีสวนสําคัญสงผลตอชื่อเสียงของบริษัทอยางชัดเจน
แนนอน ดังนั้น บริษัท ปตท. ดําเนินการตามกฎหมายอยางเดียวไมเพียงพอ ตองทําใหเปนที่ยอมรับตอ
สังคมสวนรวมดวย...” 
 รองกรรมการผูจัดการใหญ E (นามสมมติ) “…บริษัทใหความสําคัญเปนอันดับแรก ในการ
ปฏิบัติกฎหมายหรือระเบียบอุตสาหกรรม เปนหัวใจของการทํางาน ซึ่งบริษัทจะมีความยั่งยืนได 
(Sustainability) ตองไดรับการยอมรับจากสังคม ชุมชน เพื่อใหเกิด License to Operate ของการที่
บริษัทดําเนินธุรกิจแลว...” 
 
ตาราง 32 ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ และความโดง ตัวแปรแฝงรายดาน

ของปจจัยดานความผูกตอองคกร ดานการบริหารองคกร ดานความยั่งยืนองคกร ดานความเร็ว
องคกร และดานผลความสําเร็จองคกร 

 
คะแนนปจจัยรายดาน Χ  S.D. SK KU ระดับ 

1. ความผูกพันตอองคกร (OC) 4.11 .556 -.866 1.999 มาก 
2. การบริหารองคกร (OM) 3.87 .4.94 -.223 .431 มาก 
3. ความยั่งยืนองคกร (SUS) 4.14 .473 -.570 1.894 มาก 
4. ความเร็วองคกร (OS) 3.93 .579 -.529 1.411 เร็ว 
5. ผลสําเร็จองคกร (SUC) 3.96 .647 -.866 1.994 มาก 

 
 จากตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลรายปจจัย ดานความผูกพันตอองคกร มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับมาก มีคา Χ = 4.11 ปจจัยดานการบริหารองคกรมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคา Χ = 
3.87 ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคา Χ = 4.14 ปจจัยดานความเร็ว
องคกร มีคาเฉล่ียอยูในระดับสถานะที่เร็ว มีคา Χ = 3.93 และปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร  
มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก มีคา Χ = 3.96 
 
 
 
 



 200 

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของปจจัยดานการบริหารองคกร ความผูกพันตอองคกร ดาน
ความเร็วองคกร ดานความย่ังยืนองคกร และดานผลความสําเร็จองคกร 

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก (First Order Confirmatory Factor Analysis) 
เพื่อเปนการตรวจสอบแบบจําลองที่พัฒนาวาตัวแปรสังเกตไดสามารถวัดปจจัยแฝงไดหรือไม (กัลยา  
วานิชยบัญชา. 2556: 229) ซึ่งประกอบดวย 
 ดานการบริหารองคกร (Organizational Management: OM) ซึ่งเปนตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ที่มีองคประกอบที่นํามาจากแนวคิดของ ปเตอรส; และวอเตอรแมน (Peters; & Waterman. 
2006) ที่บริษัทที่มีความเปนเลิศทั่วโลก นําใชในการบริหารจัดการองคกรที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
7 ตัว ไดแก โครงสราง (Structure: S1) กลยุทธ (Strategy: S2) ระบบ (System: S3) รูปแบบการบริหาร 
(Style: S5) ทักษะ (Skill: S6) คานิยมรวม (Share value: S7) โดยตัวแปรแตละตัว จะมีขอคําถามตัวแปรละ 
10 ขอ รวมทั้งหมด 70 ขอ  
 องคประกอบดานความเร็วองคกร (Organizational Speed: OS) ซึ่งเปนตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ที่มีองคประกอบมาจากแนวความคิดของของ เดวิส; ฟรีคเซ็ท; และบอสเวลล (Davis; Frechette; 
& Boswell. 2010) วัดความเร็วองคกรที่เกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรที่ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 3 ตัวแปร ไดแก ความชัดเจน (Clarity: CLA) ความเปนเอกภาพ (Unity: UNI) ความรวดเร็ว 
(Agility: AGI) โดยตัวแปรแตละตัวจะมีขอคําถามตัวแปรละ 3 ขอ รวมทั้งหมด 9 ขอ 
 องคประกอบดานความความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) ซึ่งเปน 
ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่มีองคประกอบมาจากแนวความคิดของ เมาเดย และคณะ (Mowday; 
et al. 1979) วัดความผูกพันตอองคกรกับบุคลากรในองคกรที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร 
ไดแก ความเชื่อในนโยบาย เปาหมายและคานิยมขององคกร (OC1) ความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน (OC2) ความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร (OC3) 
ทั้งหมดจํานวน 15 ขอ  
 องคประกอบดานความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability) ซึ่งเปนตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) ที่มีองคประกอบมาจากแนวความคิดของ เอ็ปสติน (Epstein. 2008); แจคสัน; วันส; และ 
ดิลเซ็รท (Jackson; Ones; & Dilchert. 2011) วัดประเมินความยั่งยืนองคกรที่ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 4 ตัวแปร ไดแก ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability: PRO) ความรับผิดชอบตอสังคม
องคกร (Corporate Social Responsibility: CSR) การจัดการดานส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate 
Environment Management: ENV) และกฎระเบียบของอุตสาหกรรม (Corporate Regulation: REG) 
จํานวน 29 ขอ 
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 องคประกอบดานความผลสําเร็จองคกร (Corporate Successes: SUC) ซึ่งเปนตัวแปรแฝง 
(Latent Variable) ที่มีองคประกอบวิสัยทัศนองคกรและพันธกิจองคกรมาจากแนวความคิดของของ 
อนุวัฒน  ทรัพยพืชผล (2538); ฮอสกิสสัน; ฮิตท; และไอรแลนด (Hoskisson; Hitt; & Ireland. 2009) 
มากําหนดวัดผลสําเร็จองคกรประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร ไดแก วิสัยทัศนองคกร 
(Corporate Vision: VIS) พันธกิจองคกร (Corporate Mission: MIS) รวมจํานวน 17 ขอ 
 

 
 

ภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก (First Order Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
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 จากภาพประกอบ 23 เปนผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก (First Order 
Confirmatory Factor Analysis) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) เพื่อทดสอบความกลมกลืนระหวางโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษหลังปรับดัชนีแบบจําลอง 
(Modification indices: MI) พบวา คาดัชนีที่ใชในการพิจารณาเกณฑในการตัดสินใจความกลมกลืน
ของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีดังนี้ 
 
ตาราง 33 คาสถิติความกลมกลืนองคประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ ปจจัย

เชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 

คาดัชน ี เกณฑพิจารณา คาสถิติที่ได ผลการพิจารณา 
Chi-square (χ2) หรือ CMIN - 135.613 - 
df - 116 - 
p-value > 0.05 .103 ผานเกณฑ 
χ2/df หรือ CMIN/df < 2 1.169 ผานเกณฑ 
GFI > 0.95 .964 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .941 ผานเกณฑ 
CFI > 0.90 .997 ผานเกณฑ 
RMSEA 0.05-0.08 .021 ผานเกณฑ 
NFI > 0.95 .981 ผานเกณฑ 
PNFI > 0.6 .665 ผานเกณฑ 
RFI > 0.95 .971 ผานเกณฑ 
TLI > 0.95 .996 ผานเกณฑ 
CN (HOELTER) > 200 407 ผานเกณฑ 

 
 จากตาราง 33 แสดงคาดัชนีองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก (First Order Confirmatory 
Factor Analysis) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พบวา  
คาดัชนีในการพิจารณาความกลมกลืนขององคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรกของแบบจําลองกับขอมูล
เชิงประจักษผานเกณฑทุกดัชนี สามารถสรุปไดวาตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบแบบจําลองสามารถ
วัดปจจัยแฝงไดอยางกลมกลืน โดยแตละแบบจําลองจะประกอบตัวแปรสังเกตไดและคาน้ําหนัก ดังนี้ 
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 1. แบบจําลององคประกอบดานการบริหารองคกร (Organizational Management: OM)  
มีคาดังนี้ 
 
ตาราง 34 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดานการบริหารองคกร (Organizational Management: 

OM) แสดงคาน้ําหนักขององคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของ
การวิเคราะห (R2) 

 
องคประกอบดานการบริหารองคกร 

(OM) 
น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน S.E t R2 

1. โครงสราง (Structure: S1) .756 .071 13.977*** .572 
2. กลยุทธ (Strategy: S2) .891 .069 16.184*** .794 
3. ระบบ (System: S3) .871 .071 15.950*** .758 
4. บุคลากร (Staff: S4) .716 .080 13.309*** .512 
5. รูปแบบการบริหาร (Style: S5) .720 .068 14.721*** .518 
6. ทักษะ (Skill: S6) .897 .070 16.330*** .805 
7. คานิยมรวม (Share value: S7) .731 1a 1a .454 

*** มีระดับนัยสําคัญที ่0.001 
1a พารามิเตอรบังคับสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และ
รัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 15) 
 
 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานการบริหารองคกร (OM) พบวา 
คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกองคประกอบโดยคาสถิติ t ในแตละ
องคประกอบอยูระหวาง 13.309-16.330 แสดงวาในแตละองคประกอบมีคาองคประกอบรวม (Common 
Factor) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานขององคประกอบ
ที่ 1 คือ โครงสราง (Structure: S1) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .76 และ 
มีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .572 หรือรอยละ 
57.2 องคประกอบที่ 2 คือ กลยุทธ (Strategy: S2) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
เทากับ .89 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .794 
หรือรอยละ 79.4 องคประกอบที่ 3 คือ ระบบ (System: S3) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนน
มาตรฐาน เทากับ .87 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบ
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เทากับ .758 หรือรอยละ 75.8 องคประกอบที่ 4 คือ บุคลากร (Staff: S4) มีคาน้ําหนักองคประกอบใน
รูปคะแนนมาตรฐานเทากับ .72 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลของ
องคประกอบเทากับ .512 หรือรอยละ 51.2 องคประกอบที่ 5 คือ รูปแบบการบริหาร (Style: S5) มีคา
น้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .72 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่น
ในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .518 หรือรอยละ 51.8 องคประกอบที่ 6 คือ ทักษะ (Skill: S6) 
มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .90 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความ
เชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ.805 หรือรอยละ 80.5 องคประกอบตัวสุดทาย 
องคประกอบที่ 7 คือ คานิยมรวม (Share value: S7) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
เทากับ .73 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .454 
หรือรอยละ 45.4 
 ดังนั้น สรุปไดวาแบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององคประกอบดานการ
บริหารองคกร (OM) แบงเปน 7 องคประกอบ ไดแก โครงสราง (Structure: S1) กลยุทธ (Strategy: 
S2) ระบบ (System: S3) บุคลากร (Staff: S4) รูปแบบการบริหาร (Style: S5) ทักษะ (Skill: S6) และ
คานิยมรวม (Share value: S7) สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน โดยพิจารณาจากผลการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงดานการบริหารองคกร (OM) จากคาน้ําหนักองคประกอบ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน และ R2 ของตัวแปรสังเกตไดของแตละองคประกอบทั้ง 7 องคประกอบ มีคา 
.72-.90 ซึ่งคาน้ําหนักองคประกอบที่เหมาะสมควรมากกวา .3 (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; 
และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 97) ในการบงบอกถึงการเปนองคประกอบของดานการบริหาร
องคกร ผลจากการวิเคราะห กลาวไดวา แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานการ
บริหารองคกร โดยองคประกอบยอยทั้ง 7 องคประกอบ สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน
อยางมีความเหมาะสมกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 2. แบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันดานความเร็วองคกร (Organizational Speed: OS)  
มีคาดังนี้ 
 
ตาราง 35 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดานความเร็วองคกร (Organizational Speed: OS) 

แสดงคาน้ําหนักขององคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของการ
วิเคราะห (R2) 

 
องคประกอบดานความเร็วองคกร 

(OS) 
น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน S.E t R2 

1. ความชัดเจน (Clarity: CLA) .872 1a 1a .733 
2. ความเปนเอกภาพ (Unity: UNI) .902 .044 24.208*** .813 
3. ความรวดเร็ว (Agility: AGI) .856 .043 22.708*** .760 

*** มีระดับนัยสําคัญที ่0.001 
1a พารามิเตอรบังคับสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และ
รัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 15) 
 
 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานความเร็วองคกร (OS) พบวา 
คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกองคประกอบ โดยคาสถิติ t ในแตละ
องคประกอบอยูระหวาง 22.708-24.208 แสดงวาในแตละองคประกอบมีคาองคประกอบรวม 
(Common Factor) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
องคประกอบที่ 1 คือ ความชัดเจน (Clarity: CLA) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
เทากับ .87 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .733 
หรือรอยละ 73.3 องคประกอบที่ 2 คือ ความเปนเอกภาพ (Unity: UNI) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูป
คะแนนมาตรฐาน เทากับ .90 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลของ
องคประกอบเทากับ .813 หรือรอยละ 81.3 องคประกอบที่ 3 คือ ความรวดเร็ว (Agility: AGI) มีคา
น้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .86 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่น
ในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .760 หรือรอยละ 76.0 
 ดังนั้น สรุปไดวาแบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององคประกอบดานความเร็ว
องคกร (OS) แบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความชัดเจน (Clarity: CLA) ความเปนเอกภาพ (Unity: 
UNI) ความรวดเร็ว (Agility: AGI) สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน โดยพิจารณาจาก 



 206 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงดานความเร็วองคกร (OS) จากคาน้ําหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และ R2 ของตัวแปรสังเกตไดของแตละองคประกอบทั้ง 3 
องคประกอบ มีคา .856-.902 ซึ่งคาน้ําหนักองคประกอบที่เหมาะสมควรมากกวา .3 (สุภมาส  อังศุโชติ; 
สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 97) ในการบงบอกถึงการเปนองคประกอบ
ของดานความเร็วองคกร ผลจากการวิเคราะห กลาวไดวา แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ของดานความเร็วองคกร โดยองคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบ
เดียวกันอยางมีความเหมาะสมกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 3. แบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันดานความผูกพันตอองคกร  (Organizational 
Commitment: OC) มีคาดังนี้ 
 
ตาราง 36 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดานความผูกพันตอองคกร (Organizational 

Commitment: OC) แสดงคาน้ําหนักขององคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์
ความเชื่อมั่นของการวิเคราะห (R2) 

 
องคประกอบดานความผูกพัน 

ตอองคกร (OC) 
น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน 
S.E t R2 

1. ความเชื่อในนโยบายเปาหมายและ
คานิยมขององคกร(OC1) .816 1a 1a .665 

2. ความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในการ
ทํางาน (OC2) .666 .077 13.318*** .444 

3. ความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพ
ขององคกร (OC3) .731 .090 14.318*** .535 

*** มีระดับนัยสําคัญที ่0.001 
1a พารามิเตอรบังคับสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และ
รัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 15) 
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 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานความผูกพันตอองคกร (OC) 
พบวา คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกองคประกอบโดยคาสถิติ t ใน 
แตละองคประกอบอยูระหวาง 13.318-14.318 แสดงวาในแตละองคประกอบมีคาองคประกอบรวม 
(Common Factor) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
องคประกอบที่ 1 คือ ความเชื่อในนโยบาย เปาหมายและคานิยมขององคกร (OC1) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .82 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการ
วัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .665 หรือรอยละ 66.5 องคประกอบที่ 2 คือ ความเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน (OC2) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ 
.67 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .444 หรือ
รอยละ 44.4 องคประกอบที่ 3 คือ ความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร (OC3) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .73 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการ
วัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .535 หรือรอยละ 53.5  
 ดังนั้น สรุปไดวาแบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันขององคประกอบดานความผูกพันตอ
องคกร (OC) แบงเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความเชื่อในนโยบาย เปาหมายและคานิยมขององคกร 
(OC1) ความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน (OC2) ความปรารถนาคงไว
ซึ่งสมาชิกภาพขององคกร (OC3) สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน โดยพิจารณาจาก 
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงดานความความผูกพันตอองคกร (OC) จากคา
น้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และ R2 ของตัวแปรสังเกตไดของแตละองคประกอบทั้ง 3 
องคประกอบ มีคา .67-.82 ซึ่งคาน้ําหนักองคประกอบที่เหมาะสมควรมากกวา .3 (สุภมาส  อังศุโชติ; 
สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 97) ในการบงบอกถึงการเปนองคประกอบ
ของดานความผูกพันตอองคกร ผลจากการวิเคราะห กลาวไดวา แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันของดานความผูกพันตอองคกร โดยองคประกอบยอยทั้ง 3 องคประกอบ สามารถรวมเปนปจจัย
องคประกอบเดียวกันอยางมีความเหมาะสมกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 4. แบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันดานความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability: 
SUS) มีคาดังนี้ 
 
ตาราง 37 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดานความยั่งยืนองคกร (Corporate Sustainability: 

SUS) แสดงคาน้ําหนักขององคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของ
การวิเคราะห (R2) 

 
องคประกอบดานความยั่งยืนองคกร 

(SUS) 
น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน S.E t R2 

1. ผลประโยชนองคกร (PRO) .875 1a 1a .766 
2. ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร 

(CSR) .871 .047 21.591*** .758 
3. การจัดการส่ิงแวดลอมองคกร (ENV) .887 .040 23.320*** .787 
4. กฎระเบียบอุตสาหกรรม (REG) .643 .051 14.122*** .413 

*** มีระดับนัยสําคัญที ่0.001 
1a พารามิเตอรบังคับสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และ
รัชนีกลู  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 15) 
 
 จากตาราง 37 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานความยั่งยืนองคกร (SUS) 
พบวา คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกองคประกอบ โดยคาสถิติ t ใน 
แตละองคประกอบอยูระหวาง 14.122-23.320 แสดงวาในแตละองคประกอบมีคาองคประกอบรวม 
(Common Factor) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
องคประกอบที่ 1 คือ ผลประโยชนองคกร (Corporate Profitability: PRO) มีคาน้ําหนักองคประกอบใน
รูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .88 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลของ
องคประกอบเทากับ .766 หรือรอยละ 76.6 องคประกอบที่ 2 คือ ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร 
(Corporate Social Responsibility: CSR) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .87 
และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .758 หรือรอยละ 
75.8 องคประกอบที่ 3 คือ การจัดการส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate Environment Management: 
ENV) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .89 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึง
ความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .787 หรือรอยละ 78.7 องคประกอบที่ 4 คือ 
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กฎระเบียบอุตสาหกรรม (Corporate Regulation: REG) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนน
มาตรฐาน เทากับ .64 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบ
เทากับ .413 หรือรอยละ 41.3 
 ดังนั้น สรุปไดวาแบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันขององคประกอบดานความยั่งยืนองคกร 
(Corporate Sustainability: SUS) แบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก ผลประโยชนองคกร (Corporate 
Profitability: PRO) ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร (Corporate Social Responsibility: CSR) การ
จัดการส่ิงแวดลอมองคกร (Corporate Environment Management: ENV) กฎระเบียบอุตสาหกรรม 
(Corporate Regulation: REG) สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน โดยพิจารณาจากผลการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงดานความยั่งยืนองคกร (SUS) จากคาน้ําหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และ R2 ของตัวแปรสังเกตไดของแตละองคประกอบทั้ง 4 
องคประกอบ มีคา .64-.89 ซึ่งคาน้ําหนักองคประกอบที่เหมาะสมควรมากกวา .3 (สุภมาส  อังศุโชติ; 
สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 97) ในการบงบอกถึงการเปนองคประกอบ
ของดานความยั่งยืนองคกร ผลจากการวิเคราะห กลาวไดวา แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิง
ยืนยันของดานความยั่งยืนองคกร โดยองคประกอบยอยทั้ง 4 องคประกอบ สามารถรวมเปนปจจัย
องคประกอบเดียวกันอยางมีความเหมาะสมกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 5. แบบจําลององคประกอบดานผลความสําเร็จองคกร (Corporate Successes: SUC)  
มีคาดังนี้ 
 
ตาราง 38 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดานผลความสําเร็จองคกร (Corporate Successes: 

SUC) แสดงคาน้ําหนักขององคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของ
การวิเคราะห (R2) 

 
องคประกอบดานผลความสําเร็จ

องคกร (SUC) 
น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน S.E t R2 

1. วิสัยทัศนองคกร (VIS) .986 1a 1a .972 
2. พันธกิจองคกร (MIS) .933 .030 42.419*** .870 

*** มีระดับนัยสําคัญที ่0.001 
1a พารามิเตอรบังคับสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และ
รัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 15) 
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 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานผลสําเร็จองคกร (SUC) 
พบวา คาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกองคประกอบ โดยคาสถิติ t ใน 
แตละองคประกอบอยูระหวาง 42.419 แสดงวาในแตละองคประกอบมีคาองคประกอบรวม (Common 
Factor) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานขององคประกอบ
ที่ 1 คือ วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision: VIS) มีคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
เทากับ .99 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการวัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .972 
หรือรอยละ 97.2 องคประกอบที่ 2 คือ พันธกิจองคกร (Corporate Mission: MIS) มีคาน้ําหนัก
องคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน เทากับ .93 และมีคา R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในการ
วัดขอมูลขององคประกอบเทากับ .870 หรือรอยละ 87.0 
 ดังนั้น สรุปไดวาแบบจําลององคประกอบเชิงยืนยันขององคประกอบดานผลสําเร็จองคกร 
(Corporate Successes: SUC) แบงเปน 2 องคประกอบ ไดแก วิสัยทัศนองคกร (Corporate Vision: 
VIS) และพันธกจิองคกร (Corporate Mission: MIS) สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกัน โดย
พิจารณาจากผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงดานดานผลสําเร็จองคกร (Corporate 
Successes: SUC) จากคาน้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน และ R2 ของตัวแปรสังเกตได
ของแตละองคประกอบทั้ง 2 องคประกอบ มีคา .93-.99 ซึ่งคาน้ําหนักองคประกอบที่เหมาะสมควร
มากกวา .3 (สุภมาส  อังศุโชติ; สมถวิล  วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน. 2554: 97)  
ในการบงบอกถึงการเปนองคประกอบของดานผลสําเร็จองคกร ผลจากการวิเคราะห กลาวไดวา 
แบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของดานผลสําเร็จองคกรโดยองคประกอบยอยทั้ง 2 
องคประกอบ สามารถรวมเปนปจจัยองคประกอบเดียวกันอยางมีความเหมาะสมกลมกลืนกันกับ
ขอมูลเชิงประจักษ 
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 จากตาราง 39 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (r) ระหวางตัวแปรสังเกตไดใน
แบบจําลอง พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .34-.85 ซึ่งไมเกิน .85 ที่จะทําใหเกิดปญหา
ภาวะรวมกันของเสนตรงพหุ (Multicollinearity) (Kline. 2005) จึงสรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดใน
การศึกษานี้ไมมีปญหาภาวะรวมกันของเสนตรงพห ุ
 
ตาราง 40 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (r) ระหวางตัวแปรแฝงในแบบจําลอง 
 

ตัวแปร (Latent Variable) OM OS OC SUS SUC 
การบริหารองคกร (OM) 1.00     
ความเร็วองคกร (OS) .85** 1.00    
ความผูกพันตอองคกร (OC) .68** .66** 1.00   
ความยั่งยืนองคกร (SUS) .75** .74** .70** 1.00  
ผลความสําเร็จองคกร (SUC) .79** .75** .70** .81** 1.00 

** มีระดับนัยสําคัญที ่0.01 
 
 จากตาราง 40 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (r) ระหวางตัวแปรแฝงในแบบจําลอง 
พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูระหวาง .66-.85 ลักษณะเปนความสัมพันธเสนตรงเชิงบวก 
ซึ่งไมเกิน .85 ที่จะทําใหเกิดปญหาภาวะรวมกันของเสนตรงพหุ (Multicollinearity) (Kline. 2005)  
จึงสรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดในการศึกษานี้ไมมีปญหาภาวะรวมกันของเสนตรงพหุ 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหการพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางปจจัยเชิงสาเหตุ
ท่ีสงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 

 การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 24 ผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ 
ความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) กอนปรับแบบจําลอง 

 
 จากภาพประกอบ 24 เปนผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ปจจัยเชิงสาเหตุที่
สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) เพื่อทดสอบความกลมกลืนระหวางแบบจําลอง
สมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คาดัชนีที่ใชในการพิจารณาในการตัดสินใจความกลมกลืน
ของแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ มีดังนี้ 
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ตาราง 41 คาสถิติความกลมกลืนการวิเคราะหสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ ปจจัยเชิงสาเหตุ
ที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) กอนปรับแบบจําลอง 

 
คาดัชน ี เกณฑพิจารณา คาสถิติที่ได ผลการพิจารณา 

Chi-square (χ2) หรือ CMIN - 521.078 - 
Df - 143 - 
p-value > 0.05 .000 ไมผานเกณฑ 
χ2/df หรือ CMIN/df < 2 3.644 ไมผานเกณฑ 
GFI > 0.95 .871 ไมผานเกณฑ 
AGFI > .90 .828 ไมผานเกณฑ 
CFI > 0.90 .943 ไมผานเกณฑ 
RMSEA 0.05-0.08 .083 ไมผานเกณฑ 
NFI > 0.95 .924 ไมผานเกณฑ 
PNFI > 0.6 .772 ไมผานเกณฑ 
RFI > 0.95 .909 ไมผานเกณฑ 
TLI > 0.95 .932 ไมผานเกณฑ 
CN (HOELTER) > 200 129 ไมผานเกณฑ 

 
 จากตาราง 41 แสดงคาดัชนีการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation 
Modeling: SEM) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พบวา  
คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 521.078 มีคาสูง p-value มีคานอยกวา .05 ไมผานเกณฑ และคา χ2/df  
มีคาเทากับ 3.644 ไมผานเกณฑ ทําใหความกลมกลืนของแบบจําลองที่นําเมทริกซความแปรปรวน
และความแปรปรวนรวมจากการประมาณแบบจําลอง (Σ(θ)) ไปลบออกจากเมทริกซความแปรปรวน
และความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมขอมูลมา (Σ) ไมเทากับ 0 (ยุทธ  ไกยวรรณ. 
2556ก: 13) ประกอบกับคาดัชนีในการพิจารณาความกลมกลืนของแบบจําลองสมการโครงสรางกับ
ขอมูลเชิงประจักษไมผานเกณฑทุกดัชน ีสรุปไดวาปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) ดานความผูกพัน
ตอองคกร (OC) ดานความเร็วองคกร (OS) ดานความยั่งยืนองคกร (SUS) และดานผลความสําเร็จ
องคกรที่ประกอบในแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษไมมคีวามกลมกลืน โดยไมเปนไป
ตามสมมติฐานแบบจําลองสมการโครงสรางที่ผูวิจัยพัฒนามานั้นไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
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 ผูวิจัยพิจารณาดําเนินการปรับแบบจําลองสมการโครงสรางที่พัฒนาใหมีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษมากยิ่งข้ึน โดยพิจารณาการปรับจากคาดัชนีการปรับแก (Modification Indices) 
ยอมใหความคลาดเคล่ือนในการวัดตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกัน และทําการประมาณ
คาพารามิเตอรใหมจนกระทั่งแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษมีความกลมกลืน โดย
มีความสอดคลองกับเหตุผลเชิงทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัย ในการอธิบายแบบจําลองถึงปจจัยเชิง
สาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) 
 

 
 

ภาพประกอบ 25 การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ 
ความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) หลังปรับแกแบบจําลอง 

 
 จากภาพประกอบ 25 เปนผลการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง ปจจัยเชิงสาเหตุที่
สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) หลังปรับแกแบบจําลองเพื่อทดสอบความ
กลมกลืนระหวางแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษพบวา คาดัชนีที่ใชในการพิจารณา
ในการตัดสินใจความกลมกลืนของแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ มีดังนี้ 
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ตาราง 42 คาสถิติความกลมกลืนการวิเคราะหสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ ปจจัยเชิงสาเหตุ
ที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) หลังปรับแกแบบจําลอง 

 
คาดัชน ี เกณฑพิจารณา คาสถิติที่ได ผลการพิจารณา 

Chi-square (χ2) หรือ CMIN - 135.501 - 
df - 116 - 
p-value > 0.05 .154 ผานเกณฑ 
χ2/df หรือ CMIN/df < 2 1.134 ผานเกณฑ 
GFI > 0.95 .965 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .942 ผานเกณฑ 
CFI > 0.90 .998 ผานเกณฑ 
RMSEA 0.05-0.08 .019 ผานเกณฑ 
NFI > 0.95 .981 ผานเกณฑ 
PNFI > 0.6 .665 ผานเกณฑ 
RFI > 0.95 .972 ผานเกณฑ 
TLI > 0.95 .997 ผานเกณฑ 
CN (HOELTER) > 200 420 ผานเกณฑ 

 
 จากตาราง 42 แสดงคาดัชนีการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation 
Modeling: SEM) ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พบวา  
คาไค-สแควร (χ2) เทากับ 131.501 มีคาลดลง p-value มีคา .154 มากกวา .05 ผานเกณฑ และคา 
χ2/df มีคาเทากับ 1.134 ผานเกณฑ ทําใหความกลมกลืนของแบบจําลองที่นําเมทริกซความแปรปรวน
และความแปรปรวนรวมจากการประมาณแบบจําลอง (Σ(θ)) ไปลบออกจากเมทริกซความแปรปรวน
และความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมขอมูลมา (Σ) เทากับ 0 (ยุทธ  ไกยวรรณ. 
2556ก: 13) ประกอบกับคาดัชนีในการพิจารณาความกลมกลืนของแบบจําลองสมการโครงสรางกับ
ขอมูลเชิงประจักษ ผานเกณฑทุกดัชนี สรุปไดวา ปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) ดานความผูกพัน
ตอองคกร (OC) ดานความเร็วองคกร (OS) ดานความยั่งยืนองคกร (SUS) และดานผลความสําเร็จ
องคกร (SUC) ที่ประกอบในแบบจําลองสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษมีความกลมกลืนกัน
อยางเหมาะสม โดยมีสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสรางมีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษ ดังนี้ 
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  1. ปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลทางตรงกับปจจัยดานความเร็วองคกร 
(OS) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) และปจจัยดานผล
ความสําเร็จองคกร (SUC) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติทุกของตัวแปร 
  2. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานความเร็ว
องคกร (OS) ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) และปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) พบวา 
เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ปจจัยดานยั่งยืนองคกร (SUS)  
แตไมมีนัยสําคัญทางสถิติกับปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) 
  3. ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) มีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานผลสําเร็จองคกร 
(SUC) พบวา เสนอิทธพิลมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  4. ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) มีอิทธิพลทางตรงตอปจจัยดานผลความสําเร็จ
องคกร (SUC) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
  5. ปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
(SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
  6. ปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
(SUC) ออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
  7. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
(SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
  8. ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร 
(SUC) ออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 สรุปผล จากวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางที่ผูวิจัยพัฒนามีความกลมกลืนกับขอมูล
เชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสอดคลองกับสมมติฐานและเหตุผลเชิงทฤษฎี 
แนวคิด และงานวิจัย ในการอธิบายแบบจําลองถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จของบริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) ที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งผูวิจัยขอสรุปผลนําเสนอคา
สัมประสิทธิ์เสนอิทธิพลทางตรง เสนอิทธิพลทางออม และคาสัมประสิทธิ์การทํานายของตัวแปรปจจัย
เชิงสาเหตุที่มีตอตัวแปรผลตางๆ ดังนี้ 
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 จากตาราง 43 แสดงคาน้ําหนักเสนอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) เสนอิทธิพลทางออม 
(Indirect Effect: IE) และเสนอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ระหวางแตละตัวแปรแฝงในการวิเคราะห
สมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษที่มีความกลมกลืนของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความสําเร็จ
ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) จําแนกเสนอิทธิพลตามสมมติฐาน ดังนี้  
 สมมติฐานขอที ่1 เสนอิทธิพลปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลทางตรงกับปจจัย
ดานความเร็วองคกร (OS) ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร 
(SUS) และปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร 
โดยมี 1) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรไดรับอิทธิพลทางตรงมากสุดในทิศทางบวกเทากับ .763 
และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .58 หรือรอยละ 58.0 2) 
ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .738 และ R2 ซึ่งเปนคา 
บงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .89 หรือรอยละ 89.0 3) ปจจัยดานผล
ความสําเร็จองคกร (SUC) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .704 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอก
ถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 4) ปจจัยดานความยั่งยืน
องคกร (SUS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .253 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความ
เชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .76 หรือรอยละ 76.0 
 สมมติฐานขอที ่2 เสนอิทธิพลปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลทางตรงกับ
ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) และปจจัยดานความยั่งยืน
องคกร (SUS) พบวา เสนอิทธิพลปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) กับปจจัยดานความยั่งยืนองคกร 
(SUS) มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยม ี1) ปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) ไดรับอิทธิพลทางตรงมากสุด
ในทิศทางบวกเทากับ .663 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เทากับ .76 หรือรอยละ 76.0 2) ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก
เทากับ .25 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .89 หรือรอยละ 
89.0 3) ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .082 และ 
R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 อยาง 
ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 สมมติฐานขอที ่3 เสนอิทธิพลปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) มีอิทธิพลทางตรงกับปจจัย
ดานผลสําเร็จองคกร (SUC) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีปจจัยดานผลสําเร็จองคกร 
(SUC) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบเทากับ -.385 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นใน
สัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
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 สมมติฐานขอที ่4 เสนอิทธิพลปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) มีอิทธิพลทางตรงกับ
ปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติโดยมีปจจัยดาน
ผลสําเร็จองคกร (SUC) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .578 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึง
ความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
 สมมติฐานขอที ่5 เสนอิทธิพลปจจัยการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผล
ความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญ
ทางสถิติโดยออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ 
.738 และทิศทางลบเทากับ -.385 ดังนั้น เสนอิทธิพลทางออมของปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) 
ตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) เทากับ -0.284 
หรือ (.738x(-.385)) และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 
หรือรอยละ 87.0 
 สมมติฐานขอที ่6 เสนอิทธิพลปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) มีอิทธิพลตอปจจัยดานผล
ความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) พบวา เสนอิทธิพลมนีัยสําคัญ
ทางสถิติโดยออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ 
.253 และทิศทางบวกเทากับ .578 ดังนั้น เสนอิทธิพลทางออมของปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) 
ตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) เทากับ .146 
หรือ (.253x.578) และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 
หรือรอยละ 87.0 
 สมมติฐานขอที ่7 เสนอิทธิพลปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลตอปจจัยดาน
ผลความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) พบวา เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญ
ทางสถิติโดยออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกเทากับ .25 
และ -.385 ดังนั้น เสนอิทธิพลทางออมของปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) ตอปจจัยดานผล
ความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) เทากับ -.096 หรือ (.25x(-.385)) 
และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
 สมมติฐานขอที ่8 เสนอิทธิพลปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) มีอิทธิพลตอปจจัยดาน
ผลความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) พบวา เสนอิทธิพลมี
นัยสําคัญทางสถิติโดยออมผานปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) ไดรับอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกเทากับ .663 และ .578 ดังนั้น เสนอิทธิพลทางออมของปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) 
ตอปจจัยดานผลความสําเร็จองคกร (SUC) ออมผานทางปจจัยดานความยั่งยืนองคกร (SUS) เทากับ 
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.383 หรือ (.663x.578) และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การพยากรณเทากับ 

.87 หรือรอยละ 87.0 
 จากตาราง 43 และผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการศึกษาปจจัยผลความสําเร็จ
องคกร (SUC) ที่ไดรับอิทธิพลดังนี้ 
 อิทธิพลทางตรง (DE) ไดจากปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) เทากับ .704 ปจจัยดาน
ความยัง่ยืนองคกร (SUS) เทากับ .578 ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) เทากับ -.385 และปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกร (OC) เทากับ .082 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การ
พยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
 อิทธิพลทางออม (IE) ไดรับจากปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (OC) เทากับ .287 และ
ปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) เทากับ .143 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์
การพยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
 อิทธิพลรวม (TE) ไดรับจากปจจัยดานการบริหารองคกร (OM) เทากับ .847 ปจจัยดานความ
ยั่งยืนองคกร (SUS) เทากับ .578 ปจจัยดานความเร็วองคกร (OS) เทากับ -.385 และปจจัยดานความ
ผูกพันตอองคกร (OC) เทากับ .369 และ R2 ซึ่งเปนคาบงบอกถึงความเชื่อมั่นในสัมประสิทธิ์การ
พยากรณเทากับ .87 หรือรอยละ 87.0 
 
ตอนท่ี 5 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณกับขอมูลเชิง

คุณภาพ ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีสงผลตอความสําเร็จของบริษัท ปตท. จํากัด 
(มหาชน) 

 ผูวิจัยดําเนินการสรุปการเปรียบเทียบขอมูลเชิงคุณภาพที่ได จากการสัมภาษณความคิดเห็น
ของผูบริหารบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) จํานวน 5 ทาน จาก 5 กลุมธุรกิจกับขอมูลเชิงปริมาณที่เปน
ความคิดเห็นตอการรับรูของพนักงานที่มีตอบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) โดยไดจัดเก็บจากแบบสอบถาม 
จํานวน 389 คน แลวนํามาหาความสอดคลองของขอมูลเชิงคุณภาพกับขอมูลเชิงปริมาณ ดังนี้ 
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ตาราง 44 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
โครงสราง 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรโครงสราง 
(Structure) ขององคกรระหวางขอมูลเชิง
คุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลอง
กัน ไดแก การมีขอบเขตใหตัดสินใจไดอยาง
อิสระ ตามบทบาทหนาที่รับผิดชอบอยางชัดเจน 
โดยมุงการทํางานเปนทีมงานของพนักงาน ตัว
โครงสรางองคกรมีการแบงเปนกลุมธุรกิจ หรือ
แยกตามสายผลิตภัณฑ เพื่อใหเกิดการรายงาน
ที่รวดเร็วของกลุมธุรกิจ สงเสริมใหมีการโยกยาย
ขามธุรกิจเพือ่ใหพนักงานไดเกิดการเรียนรูของ
แตละธุรกิจ เปนการทดแทนเมื่อพนักงานไดมี
โอกาสเติบโตในสายอาชีพและองคกรก็ไม
เสียเวลาในการพัฒนาบุคลากรที่จะมา
ปฏิบัติงานใหม 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก ในดานการประสานงานระหวาง
หนวยงาน โครงสรางบริษัทที่เร่ิมมีการขยาย
หนวยงานที่โตข้ึนสงผลใหสายการบังคับบัญชา
มีข้ันตอนยาวข้ึน เปนผลใหการประสานใน
องคกรเกิดความอืดอาดความลาชาไมคลองตัว
ตามมา ควรลดขนาดหนวยงานที่ไมสําคัญให
เล็กลงหรือกลุมธุรกิจที่เปนวงจรชีวิตผลิตภัณฑ
อยูในชวงขาลงปรับยายพนักงานไปสูงานใหมที่
ยังเปนชวงวงจรผลิตภัณฑขาข้ึนของธุรกิจ การ
ปรับขยายธุรกิจควรจะเปนแบบ Ad hoc หรือ 
เปนโครงการเฉพาะกิจที่มอบเปาหมายภารกิจ
กําหนดเวลาเสร็จที่ชัดเจนและใหมีอํานาจการ
ตัดสินไดอยางอิสระในภารกิจนั้น 
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ตาราง 45 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
กลยุทธ 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรกลยุทธ (Strategy) 
ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูล
เชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก การ
วางแผนงานมีเปาหมายและวัตถุประสงคที่
ชัดเจน โดยใหความสําคัญการพัฒนาผลิตภัณฑ
ตรงตอความตองการของลูกคาเปนสําคัญตลอด
สายโซอุปทานของธุรกิจหลักของบริษัท มีการ
จัดสรรและทุมเททรัพยากรเพื่อใหการดําเนินงาน
บรรลุเปาหมาย ทบทวนประเมินผลการ
ดําเนินงานเพื่อปรับปรุงแผนงานตาม
สถานการณที่เปล่ียนแปลงตลอดชวงเวลาตาม
ความเหมาะสมโดยมุงเนนเพื่อความอยูรอด  
การเติบโตทางธุรกิจของบริษัทในอนาคตอยาง
ตอเนื่อง และการขยายธุรกิจจะเปนไปในทิศทาง
ของธุรกิจหลักขององคกร โดยใชธุรกิจรองมา
ชวยเสริมใหเกิดความหลากหลาย มีความ
แข็งแกรง สรางผลประกอบการที่สูงข้ึน โดยไม
พึ่งพิงเพียงรายไดจากธุรกิจเดียว 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง เร่ืองการมีสวนรวมในการระดมความ
คิดเห็นทางทีมงาน ควรเปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความเห็นมากข้ึน สําหรับการแสดง
ความเห็นของพนักงานโดยผานสายการบังคับ
บัญชาจะไมมีการแสดงความคิดเห็นเทาที่ควร 
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ตาราง 46 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
ระบบ 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรระบบ (System) 
ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูล
เชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก โดย
ภาพรวมของระบบบริษัทมีความสอดคลองกับ
เปนมาตรฐานสากลที่ทั่วโลกใชงานกันทั่วไป 
ชวยใหการทํางานเกิดความสะดวก ลดการ
ทํางานซ้ําๆ เกิดความรวดเร็วและมีความแมนยํา
มากข้ึนโดยเฉพาะดานบัญชีการเงินที่สามารถ
รายงานผลขอมูลไดรวดเร็วมาก ตรงตอ
ขอกําหนดของตลาดหลักทรัพย การคนหาขอมูล
สามารถทําไดอยางงายๆ เชื่อมโยงติดตอได
ตลอดเวลา สอดคลองกับแผนกลยุทธในการ
ดําเนินงานของบริษัทที่จะผลิตสินคาและบริการ
ที่เปนมาตรฐานและยังชวยใหลูกคาสามารถ
เขาถึงในการรองเรียนไดหลายชองทาง เปนการ
ทําใหบริษัทมีขอมูลจากลูกคา ที่จะนําไปใชใน
การปรับปรุงในการตัวผลิตภัณฑและบริการใหดี
ยิ่งข้ึน 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง คือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ยังไมบูรณาการอยางครบวงจร หรือยังตอง
ปรับปรุงประสิทธิภาพเพิ่มเติมมากยิ่งข้ึน 
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ตาราง 47 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
บุคลากร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรบุคลากร (Staff) 
ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูล
เชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก การ
พัฒนาฝกอบรมพนักงานใหมีความรู
ความสามารถ การเปดโอกาสใหไดแสดงความรู
ความสามารถผานกิจกรรม เชน QCC, 
Suggestion, KM, Innovation เปนตน สงเสริม
ใหพนักงานไดเรียนรูประสบการณจากภายนอก
บริษัท ที่จะเปนการทําใหพนักงานเกิดความรู
กวางขวางมากยิ่งข้ึน การสงเสริมการแบงปน
ความรูระหวางพนักงานดวยกันผานทาง
ศูนยกลางเรียนรูบริษัท Function Academy 
และสงเสริมการมีสวนรวมในความเปนเจาของ
บริษัท 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การสรรหาบุคลากรยังมีความ
ลาชา แมวาบริษัทจะอยูระดับชั้นแนวหนาที่
บุคคลภายนอกเลือกที่จะเขามาทํางานมากที่สุด
ก็ตาม และการไดมายังไมตรงกับความรู
ความสามารถที่จะมาปฏิบัติงาน บริษัทยังเปน
ระบบอุปถัมภทําใหขาดการสงเสริมบุคลากรคน
ที่มีความสามารถ ในดานการประเมินผลงานยัง
ไมเที่ยงตรงถึงแมวาจะมีระบบ KPI ที่ถือวาเปน
ระบบที่ดีที่สุดแลวก็ตาม ซึ่งสงผลตอการขาด
ความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานและ
การพัฒนาคนเกงๆ (Talent) ที่ชัดเจน เพื่อให
พนักงานคงอยูกับองคกรตอไป 
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ตาราง 48 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชงิคุณภาพของตัวแปร
รูปแบบการบริหาร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรรูปแบบการบริหาร 
(Style) ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและ
ขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก 
ผูบริหารมีความทุมเทในการทํางาน ซึ่งเปน
จุดเดนของบริษัท มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว โดย
อยูบนพื้นฐานขอเท็จของขอมูลเพื่อการตัดสินใจ 
เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นของการพัฒนาปรับปรุงงานใหดีข้ึน
อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ มีการออกตรวจเยี่ยม
พนักงานตามหนวยงานพื้นที่ตางๆ เพื่อจะไดมี
การนําเสนอปญหาขอมูลที่แทจริงของหนางาน 
เปนการกระตุนจูงใจใหพนักงานไดทราบถึง
เปาหมายของบริษัทจากผูบริหารโดยตรง เปน
การสรางความเชื่อมั่นตอพนักงานและถูก
กําหนดเปน KPI สําหรับผูบริหารทุกคนไดมีการ
ออกไปเยี่ยมลูกคาหรือผูที่เกี่ยวของกับบริษัท
เพื่อเปนการแลกเปล่ียนขอมูลซึ่งกันและกัน 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การประชุมอาจจะใชเวลานาน
หรือมีการประชุมบอยคร้ังเกินไป ทําใหพนักงาน
ไมมีเวลาที่จะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
ควรมีการปรับปรุงระบบขอมูล IT ใหสนับสนุน
ในการประชุมของธุรกิจมากข้ึน 
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ตาราง 49 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
ทักษะ 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรทักษะ (Skill) ของ
บริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูลเชิง
ปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก บริษัทมี
ทักษะในการบริการที่โดดเดนอยางเชี่ยวชาญ 
และมีการควบคุมการปฏิบัติงานอยางมี
มาตรฐานสากล การใหความยืดหยุนตอลูกคา 
แตเครงครัดตอระเบียบวินัยทางการเงินมีการ
ประเมินทักษะการทํางานของพนักงาน
สม่ําเสมอ มุงเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศใน
การดําเนินธุรกิจเพื่อใหเกิดความรวดเร็ว 

 

 
ตาราง 50 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมลูเชิงคุณภาพของตัวแปร

คานิยมรวม 
 

ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 
โดยภาพรวมของตัวแปรคานิยมรวม (Share 

Value) ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและ
ขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก 
การส่ือความในคานิยมไปยังพนักงานทุกคน
อยางทั่วถึง เพื่อใหเกิดการยึดถือเปนแนวทางใน
การปฏิบัติจนเปนที่ยอมรับและเขาใจอยางไมมี
การเปล่ียนแปลงไดงาย โดยที่ทุกคนสามารถ
อธิบายความหมายและนําเสนอแนวคิดคานิยม
แตละตัวได 
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ตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมลูเชิงคุณภาพของตัวแปร
ความชัดเจน 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรความชัดเจน 
(Clarity) ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพ
และขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน 
ไดแก บุคลากรของบริษทัมีการแลกเปล่ียน
แบงปนความรูรวมกันในงาน มีความเขาใจใน
เปาหมายขององคกร เมื่อเวลาบริษัทเกิดวิกฤต
บุคลากรจะรวมกันแกไขปญหาจนสําเร็จ และ
การที่จะทําใหบริษัทบรรลุผลสําเร็จในวิสัยทัศน
ไดจําเปนตองมีเคร่ืองมือในการบริหารจัดการ 
เชน TQA TQM เปนตน 

 

 
ตาราง 52 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร

ความเอกภาพ 
 

ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 
โดยภาพรวมของตัวแปรความเปนเอกภาพ 

(Unity) ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพ
และขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกนั 
ไดแก บุคลากรของบริษัทยึดมั่นตอแผนงาน
เชิงกลยุทธที่จะทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จ 
และดําเนินการปฏิบัติงานอยางเปนทีมงาน
รวมกัน 
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ตาราง 53 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมลูเชิงคุณภาพของตัวแปร
ความรวดเร็ว 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรความรวดเร็ว 
(Agility) ของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพ
และขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน 
ไดแก บุคลากรมีความยืดหยุนเพื่อใหงานได
บรรลุเปาหมาย และรักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และแกไขขอผิดพลาดใหถูกตอง
เสมอ นอกจากนี้บุคลากรจะมีความพรอมที่จะ
เรียนรูส่ิงใหม งานใหมอยูเสมอ 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก ความเร็วของขอมูลเพื่อการ
ตัดสินระดับหนางานยังไมดีพอ 

 
ตาราง 54 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร

ความเชื่อในนโยบาย เปาหมายและคานิยมขององคกร 
 

ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 
โดยภาพรวมของตัวแปรความเชื่อใน

นโยบายเปาหมายและคานิยมขององคกรของ
บริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูลเชิง
ปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก บุคลากรมี
ความหวงใยตอการอยูรอดของบริษัท มีความ
ภาคภูมิใจที่จะกลาวกับใครวาตนเปนพนักงาน
ของบริษัท ปตท. และยอมรับในคานิยมและ
เปาหมายของบริษัท รวมถึงเชื่อวา บริษัท ปตท. 
เปนบริษัทที่ดีที่สุดของตน 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก ในการออกนโยบายที่เกี่ยวกับ
พนักงานในบางคร้ัง ทําใหเกิดความทอใจในการ
ทํางานอยูบาง 
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ตาราง 55 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
ความเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรความความเต็มใจที่
จะใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการ
ทํางานของบริษัทระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและ
ขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก 
บุคลากรมีความทุมเทความรูความสามารถ ใน
การปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายของบริษัท โดย
มีนโยบาย และเปาหมายเปนตัวผลักดันใหเกิด
การปฏิบัติอยางมีคุณภาพ และพรอมที่จะ
ทํางานตําแหนงใดๆ ก็ไดตามความเหมาะสม 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การทํางานในบริษัทไดรับ
ประโยชนที่ยังไมเหมาะสมกับคูแขง การไป
ทํางานที่บริษัทอ่ืนนั้น ยังมีโอกาสที่จะเปล่ียนใจ
ได โดยเฉพาะพนักงานรุน Generation Y 

 
ตาราง 56 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร

ความปรารถนาคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคกร 
 

ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 
โดยภาพรวมของตัวแปร ความปรารถนาตอ

การดํารงสมาชิกภาพองคกรตอไปของบริษัท
ระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณ
มีความสอดคลองกัน ไดแก บุคลากรให
ความสําคัญกับการจงรักภักดีตอบริษัท และเปน
การตัดสินใจที่ถูกตองที่เลือกมาทํางานที่บริษัท 
ปตท. ที่สามารถกลาวไดวาเปนบริษัทที่นา
ทํางานที่สุด และการเปล่ียนแปลงใดๆ ของ
บริษัทไมสามารถทําใหลาออกจากบริษัทไดงาย 
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ตาราง 57 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
วิสัยทัศนองคกร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรวิสัยทัศนองคกร
ของบริษัท ระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูล
เชิงปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก บริษัท
ทุมเททรัพยากรตางๆ เพื่อการบรรลุวิสัยทัศน 
เปนการสรางความมั่นคงตอบริษัทในอนาคต 
โดยมีบุคลากรของบริษัทที่พรอมจะทํางานที่ทา
ทายในความรูความสามารถ มีความภาคภูมิใจ
ของบุคลากรที่ไดเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ
ในการบรรลุวิสัยทัศนของการเปนบริษัทพลังงาน
ไทยขามชาติชั้นนํา ที่มีคุณคาตอผูมีสวนไดสวน
เสียกนัทุกคน สําหรับวิสัยทัศนของบริษัทที่มุงมั่น
สูการเปนองคกร 100 ป บุคลากรของบริษัทมี
ความเขาใจในเปาหมายและมีโอกาสที่จะ
ประสบผลสําเร็จไดโดยการขับเคล่ือนจากการ
ผลักดันของผูบริหารองคกร และการระดมความ
คิดเห็นจากพนักงานใหมีสวนรวม 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การเปนรัฐวิสาหกิจอยูสวนหนึ่งที่
ยังตองอยูภายใตกฎเกณฑของระบบราชการที่
เปนขอบังคับ ขอกฎหมาย ทําใหความสามารถ
ในการแขงขันกับเอกชนยังไมมีประสิทธิภาพ 
ดีพอ เปนขอเสียเปรียบในเร่ืองของผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) 
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ตาราง 58 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
พันธกิจองคกร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรพันธกิจองคกรของ
บริษัท ระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูลเชิง
ปริมาณมีความสอดคลองกัน ไดแก ทราบในเปา
หมายความตองการของบริษัทที่จะเปนหนึ่งใน
รอยของบริษัทที่มั่งคั่งที่สุดในโลก และหนาที่
หลักของบริษัท คือ การสรางความมั่นคงทาง
พลังงานของประเทศ การทําใหมูลคาหุนเพิ่ม
สูงข้ึน เพราะเปนส่ิงสําคัญตอผูลงทุน ดําเนินการ
พัฒนาคุณภาพสินคาและบริการตลอดเวลา
ใหกับลูกคา การมุงมั่นพฒันาคุณภาพชีวิตใหกับ
คนในสังคมและชุมชน การใหความสําคัญใน
การดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรเปนอยางดี
ที่สุด 
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ตาราง 59 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
ผลประโยชนองคกร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรผลประโยชนบริษัท 
ระหวางขอมูลเชิงคุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณ
มีความสอดคลองกัน ไดแก บริษัทมุงมั่นตอการ
พัฒนาธุรกิจเพื่อใหมูลคาหุนสูงข้ึน การให
ผลตอบแทนพนักงานจากผลกําไรที่เหมาะสม 
การไดรับรางวัลประสิทธิภาพการบริหารมีสวน
สําคัญตอการเติบโตของผลกําไรบริษัท ผล
ประกอบการบริษัทเปนตัวชี้วัดความยั่งยืน 
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบริษัทมีผล
ประกอบการที่สูงข้ึน การใหความสําคัญตอการ
ควบคุมตนทุนของบริษัทไมใหเกิดการสูญเปลา 
และมีระบบการบริหารจัดการความเส่ียงทาง
ธุรกิจ 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การที่มีพันธกิจในการดูแลความ
มั่นคงทางพลังงานของประเทศ ทําใหบริษัทใน
บางคร้ังตองประสบการขาดทุนของผล
ประกอบการ เพื่อรักษาความมั่นคงทางพลังงาน
ไมใหเกิดผลกระทบทางดานเศรษฐกิจของ
ประเทศ 
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ตาราง 60 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
ความรับผิดชอบตอสังคมองคกร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรความรับผิดชอบตอ
สังคมขององคกร ของบริษัทระหวางขอมูลเชิง
คุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลอง
กัน ไดแก บริษัทมีการจัดการความรับผิดชอบตอ
สังคมอยางเปนระบบ การแกไขปญหาเมื่อไดรับ
การรองเรียนจากชุมชนโดยทันท ีการมีสวนรวม 
ในการกําหนดนโยบายความรับผิดชอบตอสังคม
ของหนวยงาน การดําเนินงานในความ
รับผิดชอบตอสังคมเปนการสรางความเชื่อมั่นใน
ตราสินคาของบริษัท สรางภาพพจนที่ดีและเปน
ประโยชนระยะยาวใหกับบริษัท การเปน
อาสาสมัครชวยเหลือสังคมในนามบริษัท 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 235 

ตาราง 61 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
การจัดการดานส่ิงแวดลอมองคกร 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรการจัดการ
ส่ิงแวดลอมขององคกรของบริษัทระหวางขอมูล
เชิงคุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณมีความ
สอดคลองกัน ไดแก ระบบ ISO14001 เปน
ระบบการจัดการส่ิงแวดลอมที่เปนมาตรฐาน 
สากล มีการติดตามประเมินผลการจัดการ
ส่ิงแวดลอมเปนประจํา บุคลากรมีความเชื่อมั่น
ตอคุณคาของระบบการจัดการส่ิงแวดลอม
บริษัท ระบบการจัดการส่ิงแวดลอมใหประโยชน
ตอบริษัท ผูบริหารหนวยงานในพื้นที่ให
ความสําคัญตอการจัดการส่ิงแวดลอม การ
ปฏิบัติตามมาตรฐานการจัดการส่ิงแวดลอม 
บริษัทจะคัดเลือกพนักงานที่ใสใจเร่ือง
ส่ิงแวดลอมเขารวมงานกับบริษัท การปฏิบัติ
ตามคําแนะนําของบริษัทในการใชทรัพยากร 
เชน พลังงาน น้ํา และอ่ืนๆ อยางรูคุณคา การนํา
ทรัพยากรที่สามารถนํากลับมาใชใหม มีความ
เชื่อมั่นตอการจัดการดานส่ิงแวดลอม จะสราง
ความยั่งยืนตอบริษัท 

ส่ิงที่ไมสอดคลองควรพิจารณาแกไข
ปรับปรุง ไดแก การประเมินผลภาพรวมจะด ีแต
ควรลงลึกของการวัดประเมินผลในรายละเอียด
เพื่อการปรับปรุงที่ดีในการแกไขปญหา 
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ตาราง 62 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลองของขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพของตัวแปร
กฎระเบียบอุตสาหกรรม 

 
ความสอดคลอง ความไมสอดคลอง 

โดยภาพรวมของตัวแปรกฎระเบียบ
อุตสาหกรรมขององคกร ระหวางขอมูลเชิง
คุณภาพและขอมูลเชิงปริมาณมีความสอดคลอง
กัน ไดแก การใหความสําคัญตอการปฏิบัติงาน
ตามกฎหมายของบุคลากรของบริษัท มีความ
เขาใจตอการปฏิบัติงานตามคูมือหลักการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดี และการไมปฏิบัติตามกฎหมาย 
มีผลเสียตอชื่อเสียงบริษัท การไมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของราชการ บริษัทอาจจะถูกเพิก
ถอนใบอนุญาตกิจการ และบริษัทใหความ 
สําคัญตอการชําระภาษีเปนไปตามขอกําหนด
กฎหมาย 

 

 
 


