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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ที่มาและความสําคญั 
 องคก์ร คือ บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบนัซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ท่ีทาํ
หนา้ท่ีสมัพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนั ซ่ึงการท่ีองคก์รจะบรรลุถึงวิสยัทศัน์ในการกา้วไปสู่การเป็นองคก์รชั้น
นาํของภูมิภาคเอเชีย หรือระดบัโลกไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัการขบัเคล่ือนของบุคลากรภายในองคก์ร ดว้ยเหตุน้ี
ความพึงพอใจ ค่านิยมองคก์ร และความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรเป็นส่ิงที่องค์กรแต่ละแห่งให้
ความสาํคญัมาโดยตลอด  
 ค่านิยมหลกัขององค์กร (Core Value) เป็นการช้ีนาํองค์กรและพฤติกรรมพนกังานให้
ปฏิบติัตาม และเป็นตวัสนับสนุนการตดัสินใจต่างๆ ท่ีผลต่อการดาํเนินงานขององค์กรอีกด้วย จน
ก่อใหเ้กิดการสร้างสรรคเ์ป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของแต่ละองคก์ร  โดยสมาชิกในองคก์รนั้น ๆ จะไดรั้บ
การหล่อหลอมใหย้ึดถือประพฤติ ปฏิบติัร่วมกนั ซ่ึงค่านิยมร่วมขององคก์รจะถูกถ่ายทอดสู่สมาชิกรุ่น
ใหม่เพ่ือสืบทอดค่านิยมต่อไป ซ่ึงค่านิยมหลกัท่ีว่าน้ีก็มกัท่ีจะมีความสัมพนัธ์กนัและสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะของธุรกิจดว้ย เช่น ธุรกิจร้านอาหารอาจมีค่านิยมในเร่ือง ความสะอาด ราคาถูก รสชาติดี หรือ
อยา่งธุรกิจโรงแรมกจ็ะเป็นค่านิยมเร่ือง บริการดี สะดวกสบาย เป็นตน้  โดยพนกังานทุกคนท่ีมีส่วนร่วม
ในองคก์รกต็อ้งยดึถือยดึมัน่และปฏิบติัเพ่ือใหทุ้กภาคส่วนขององคก์รนั้นมุ่งหนา้ไปในทิศทางเดียวกนั  
 ทุกวนัน้ีชีวิตคนเราเตม็ไปดว้ยความกดดนัรอบตวัมากมายตั้งแต่สมยัยงัเป็นเดก็ท่ีตอ้งคิดอยู่
เสมอว่าจะตอ้งทาํเกรดให้ดี เพ่ือท่ีจะไดมี้งานการท่ีดี ซ่ึงคิดๆ ดูแลว้คงเป็นเร่ืองง่ายกว่าท่ีจะโยนความ
กดดนัเหล่าน้ีท้ิงไปเสีย แลว้ใชชี้วิตตามท่ีตวัเองตอ้งการ ในระยะสั้นเราก็คงมีความสุขดีกบัการใชชี้วิต
ไปวนัๆ โดยท่ีไม่ตอ้งมานัง่เครียดถึงแนวทางการดาํเนินชีวิตต่างๆ ท่ีเคยวาดไว  ้แต่เม่ือเวลาผ่านไปใน
ระยะยาวเราก็จะคน้พบว่าตวัเองออกนอกเส้นทางท่ีจะไปสู่เป้าหมายมามากเกินไปจนกลบัตวัไม่ไดแ้ลว้ 
สําหรับค่านิยมในองค์กรก็เช่นกนัหากพนักงานในองค์กรของเราทาํงานไปวนัๆ โดยไม่มีหลกัหรือ
แนวคิดให้ยึดถือเป็นแนวทาง อาจจะทาํให้การบริหารจดัการงานไม่มีประสิทธิภาพพอท่ีจะเดินไปถึง
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เป้าหมายท่ีวางเอาไว  ้หรืออาจจะยากท่ีจะเข้าใจในส่ิงท่ีตวัเองกาํลงัทาํอยู่ และยากเม่ือถึงเวลาต้อง
ตดัสินใจวา่องคก์รเรานั้นจะเดินหนา้ไปในทิศทางใดในอนาคต 
 ปตท.สผ. มีการดาํเนินการพฒันาการจดัการภายในองค์กรหลายส่วนโดยเฉพาะการ
ปลูกฝัง EP SPIRIT ซ่ึงเป็นแนวทางการทาํงาน หรือค่านิยมองคก์ร (Core Value) เพื่อสร้างวฒันธรรม
ขององคก์รท่ีเขม้แขง็ การส่ือสารเร่ือง PDA โดยการจดัทาํ Roadshow รวมถึงจดัทาํ  “How to apply EP 
SPIRIT in PDA” ในระดบัหวัหนา้งาน และพนกังาน  ซ่ึงคาํจดักดัความของค่านิยม ปตท.สผ. มีอยู ่8 
ประการดงัดา้นล่าง  

 

ภาพท่ี 1.1 สญัลกัษณ์ EP SPIRIT 

Explorer    มุ่งแสวงหาความทา้ทาย 

Passion     ทุ่มเทดว้ยใจท่ีเป่ียมพลงั 

Sunergy    ร่วมสร้างพลงัอนัยิง่ใหญ่ 

Performance Excellence   ร่วมมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

Innovation    ร่วมสร้างนวตักรรม 

Responsibility for Society  ร่วมรับผิดชอบต่อสงัคม 

Integrity and Ethics   ร่วมสร้างพลงัความดี 

Trust and Respect   ร่วมใจสร้างความเช่ือมัน่ 

จากท่ี ปตท.สผ.ได้มีการส่ือสาร EP SPIRIT ไปยงัผูบ้ริหารทุกระดบั และพนักงาน
ภายในองค์กร ทางผูศ้ึกษาได้ศึกษาการส่ือสาร EP SPIRIT  นาํผลการเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์แลว้
ปรับปรุงและนาํเสนอแบบแผนการส่ือสาร EP SPIRIT  
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1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์การส่ือสารค่านิยมองคก์รในปีพุทธศกัราช 2557 เพ่ือนาํมาใชเ้ป็น
แนวทางในการนาํเสนอและปรับปรุงแผนการส่ือสารค่านิยมในองคก์รของกลุ่มสายงานวิศวกรรมในปี
พทุธศกัราช 2558 
 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 
 

 1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 การศึกษากระบวนการส่ือสาร EP SPIRIT ภายในองคก์รของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิต
ปิโตรเลียม จาํกดั(มหาชน) หรือ ปตท.สผ. โดยอา้งอิงจากกิจกรรมส่ือสาร 2 กิจกรรม  
 1.3.1.1 กิจกรรมท่ี 1 Team Building ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานร่วมกนั 
ของแต่ละแผนกในกลุ่มสายงานวิศวกรรม 

 1.3.1.2 กิจกรรมท่ี 2 Team Building งาน EDE Seminar 

 1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร 
 การวิจยัในคร้ังน้ีจะจาํกดัขอบเขตการศึกษา โดยมีประชากรคือ  
 1.3.2.1 ผูบ้ริหารและพนกังาน 7 กลุ่มสายงานวิศวกรรม ของ บริษทั ปตท. 
สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) ท่ีสาํนกังานใหญ่ ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  1.2 แผนผงัโครงสร้างองคก์รกลุ่มสายงานวิศวกรรม (ท่ีมาของรูป : บริษทั ปตท.สผ.) 

 
- โครงการพฒันาแคช/เมเปิล (Engineering Cash/Maple Development Project : ECP) 
- ฝ่ายเทคโนโลยแีละนวตักรรม (Engineering Technology and Innovation Department : ETI) 
- ฝ่ายระบบจดัการวิศวกรรม (Engineering Management System Department : EMS) 
- ฝ่ายบาํรุงรักษาและตรวจสอบ (Engineering Maintenance and Inspection Department : EMI) 
- ฝ่ายวิศวกรรมและบริหารเทคนิค (Engineering and Technical Solutions Department : EET) 
- ฝ่ายก่อสร้างและปรับปรุงอปุกรณ์การผลิต (Engineering Construction and Modification 

Department : ECM) 
- ฝ่ายก่อสร้างแท่นหลุมผลิต (Engineering Wellhead Platform Construction Department : EWP) 

1.3.2.2 ผูบ้ริหารกลุ่มสายงานทรัพยากรบุคคล (Human Resources Division : 
HHR)  

1.3.3 ขอบเขตด้านเวลา 
การวิจยัคร้ังน้ีดาํเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม 2556 ถึง มกราคม 2557 รวมระยะเวลา 4 
เดือน 
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1.4 ประโยชน์ที่ได้รับ 
สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพ่ือเป็นแนวทางการสร้างแผนการส่ือสาร EP SPIRIT ท่ี

เหมาะสมสาํหรับปี 2558 โดยทาํการยื่นเสนอต่อทางกลุ่มสายงานวิศวกรรม และมีความเห็นว่าควรให้
แผนการส่ือสารไดน้าํมาใชก้ลุ่มสายงานวิศวกรรม  
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาการส่ือสารภายในองคก์รระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม
เร่ือง EP SPIRIT ของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาวิจยัไดศึ้กษา
คน้ควา้รวมรวมแนวความคิดจากเอกสารและงานผูศึ้กษาวิจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
ตอนที ่1 แนวคดิและทฤษฎต่ีางๆ 

- แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในการทาํงาน 
- แนวทางการสร้างค่านิยมในองคก์ร 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์รกบัสมรรถนะ (Competency) 
- แนวทางการส่ือสารค่านิยมในองคก์ร 
- แนวคิดเก่ียวกบัการนาํแบบประเมินผลการทาํงาน(KPI) ไปใชใ้นองคก์ร 
- แนวคิดเก่ียวกบัการออกแบบ Core Competency ใหส้มัพนัธ์กบัระบบประเมินผล  

ตอนที ่2  บริษัท ปตท. สํารวจและผลติปิโตรเลยีม จํากดั (มหาชน) 
- ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) 
- วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ 
- ค่านิยม 
- โครงสร้างองคก์ร 

สาํหรับหวัขอ้ต่างๆ เหล่าน้ีมีรายละเอียดท่ีผูศึ้กษาวิจยัจะนาํเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
 
 

ตอนที่ 1 แนวคดิและทฤษฎต่ีางๆ 
2.1 แนวคดิเกีย่วกบัค่านิยมในการทํางาน 
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ค่านิยมหลกัในองคก์ร หรือในภาษาองักฤษว่า Core Value นั้น มีความหมายว่าเป็นค่านิยม
ท่ีใชใ้นการช้ีนาํองคก์รและพฤติกรรมพนกังานใหป้ฏิบติัตาม และเป็นตวัสนบัสนุนการตดัสินใจต่างๆ ท่ี
ผลต่อการดาํเนินงานขององคก์รอีกดว้ย ซ่ึงค่านิยมหลกัท่ีวา่น้ีกม็กัท่ีจะมีความสมัพนัธ์กนัและสอดคลอ้ง
กบัลกัษณะของธุรกิจของเราดว้ย เช่น ธุรกิจร้านอาหารอาจมีค่านิยมในเร่ือง ความสะอาด ราคาถูก 
รสชาติดี หรืออยา่งธุรกิจโรงแรมก็จะเป็นค่านิยมเร่ือง บริการดี สะดวกสบาย เป็นตน้ โดยพนกังานทุก
คนท่ีมีส่วนร่วมในองคก์รก็ตอ้งยึดถือยึดมัน่และปฏิบติัเพ่ือใหทุ้กภาคส่วนขององคก์รนั้นมุ่งหนา้ไปใน
ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงค่านิยมในการทาํงานตามแนวคิดของชวาร์ทช (Schwartz) แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 

 
2.1.1 การปรับตัวต่อการเปลีย่นแปลง (Openness to Change) หมายถึง การใหค้วามสาํคญั

กบัความคิดและการกระทาํท่ีเป็นอิสระของตนเอง และสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยทิศทาง
ของตน (Self – Direction) การกระตุน้ (Stimulation) และสุขนิยม (Hedonism) 

2.1.1.1 ทิศทางของตน (Self – Direction) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความตอ้งการท่ีเกิดจากภายในเร่ืองการควบคุม การเรียนรู้ และการปฏิสัมพนัธ์ท่ีเป็นอิสระ เช่น การมี
อิสระทางความคิดและการกระทาํ   ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์าํส่ิงต่างๆ ตามแนวทางของตนเอง การ
ตั้งเป้าหมายและเลือกเสน้ทางเดินของตนเอง 

2.1.1.2 การกระตุ้น (Stimulation) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีชอบความ
ต่ืนเต้น ความแปลกใหม่ และความท้าทายในชีวิตอาจมีรูปแบบท่ีแตกต่างกันออกไปตามการให้
ความสาํคญักบัค่านิยมการกระตุน้ ประสบการณ์ทางสงัคมและบุคลิกภาพ 

2.1.1.3 สุขนิยม (Hedonism) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการใชชี้วิต
ดว้ยความสุขความสนุกสนาน การมีช่วงเวลาท่ีดี และกระทาํส่ิงต่าง ๆตามท่ีตนเองรู้สึกพึงพอใจ 

 
2.1.2 การอนุรักษ์ (Conservation) หมายถึง การใหค้วามสาํคญักบัการทาํตามขอ้กาํหนด

หรือขอ้บงัคบั การรักษาการปฏิบติัแบบดั้งเดิมและความมัน่คง ประกอบดว้ย ความปลอดภยั (Security) 
การคลอ้ยตาม (Conformity) และประเพณี (traditional) 

2.1.2.1 ความปลอดภัย (Security) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีคาํนึงถึงความ
มัง่คงปลอดภยั ซ่ึงค่านิยมความปลอดภยั มี 2 องคป์ระกอบคือ ค่านิยมท่ีเกิดต่อความปลอดภยัของบุคคล 
เช่น การมีสุขภาพท่ีดี สถานท่ีทาํงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ส่วนค่านิยมท่ีเกิดต่อความปลอดภยั
ของสงัคม เช่น การทาํงานท่ีมีความมัน่คง 
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2.1.2.2 การคล้อยตาม (Conformity) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีควบคุม
อาการท่ีแสดงออก โดยปฏิบติัตามบรรทดัฐานหรือความคาดหวงัของสังคม เพ่ือป้องกนัการก่อใหเ้กิด
ความไม่สบายหรือมีอนัตราย เช่น การเคารพและเช่ือฟังผูท่ี้อาวโุส การมีวินยัในตนเอง 

2.1.2.3 ประเพณี (Traditional) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีใหค้วามเคารพ 
และยอมรับในขนบธรรมเนียมและความเช่ือตามวฒันธรรมแบบเดิมในการทาํงาน บุคคลจึงยอมรับและ
ปฏิบติัตามรูปแบบเดิมท่ีเคยปฏิบติัสืบทอดกนัมา 

 
    2.1.3 การพัฒนาตนเอง (Self – Enhancement) หมายถึง การใหค้วามสาํคญักบัการ
แสวงหาความสําเร็จและการมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้น ประกอบดว้ย อาํนาจ (Power) และความสําเร็จ 
(Achievement)  

2.1.3.1 ความสําเร็จ (Achievement) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการ
ความสาํเร็จท่ีมาจากความสามารถของบุคคล  
การแสดงใหเ้ห็นวา่ตนมีความสามารถ และคนในองคก์ารเห็นถึงความสาํเร็จเหล่านั้น 

2.1.3.2 อํานาจ (Power) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการมีสถานะ 
ศกัด์ิศรีในสงัคม และมีการควบคุมหรือการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นและทรัพยสิ์น เช่น การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ การใชส่ิ้งของท่ีมีราคาแพงเพื่อแสดงสถานะทางสงัคม 

 
2.1.4 การเข้าใจผู้อื่น (Self – Transcendent) หมายถึง การใหค้วามสาํคญักบัการยอมรับ

ความเท่าเทียมของผูอ่ื้นและคาํนึงถึงสวสัดิการ ประกอบดว้ย ความเมตตากรุณา (Benevolence) และ
ความเป็นสากล (Universalism) 

2.1.4.1 ความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ี
ตอ้งการทาํส่ิงท่ีดี เจตนาดีให้กับผูท่ี้ใกลชิ้ด การคาํนึงถึงสวสัดิภาพของบุคคลท่ีทาํงานร่วมกันเพ่ือ
ส่งเสริมให้การทาํงานกลุ่มเป็นไปอย่างราบร่ืน เช่น การให้ความช่วยเหลือ ความซ่ือสัตย ์และความ
จงรักภกัดีท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน 

2.1.4.2 ความเป็นสากล (Universalism) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการ
การอยู่รอดของบุคคลและกลุ่ม แต่บุคคลจะเกิดความตอ้งการเหล่าน้ี เม่ือบุคคลพบกบัผูอ่ื้นท่ีมีความ
แตกต่างจากตน หากบุคคลไม่สามารถยอมรับผูอ่ื้นท่ีมีความแตกต่างจากตนและการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม



9 
 

 

จะนาํไปสู่ความขดัแยง้ท่ีเกิดผลเสียต่อตนเอง และการตระหนกัถึงความขาดแคลนของทรัพยากรทาง
ธรรมชาติ อีกทั้งหากไม่สามารถปกป้องสภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติจะนาํไปสู่การทาํลายทรัพยากร 

การศึกษาค่านิยมในการทาํงานของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยัเลือกศึกษาตามแนวคิด
ของชวาร์ทช (Schwartz) เน่ืองจากเป็นการหาค่านิยมท่ีมีความครอบคลุมท่ีสุดและบทสรุปของ
โครงสร้างค่านิยมมีความทนัสมยั และมีความสอดคลอ้งจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ค่านิยมในการทาํงานขององค์กร และเห็นไดจ้ากมีผูศึ้กษาวิจยัศึกษาค่านิยมในการทาํงานของเจนเนอ
เรชัน่ในต่างประเทศโดยใชเ้คร่ืองมือของชวาร์ทช เช่น งานวิจยัของลียงและคณะ (Lyons et al., 2007) 
ราลสตนัและคณะ (Ralston et al.,1999) และเอจริและราลสตนั (Egri and Ralston,2004) และโครงสร้าง
ของชวาร์ทชไดรั้บการสนบัสนุนในกลุ่มตวัอยา่งจากวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั (Schwartz, 2005) และมี
ความสอดคลอ้งกบัหลาย ๆ วฒันธรรม (Schwartz & Sagiv, 1995, p. 113) รวมถึงอาชีพ (Koivula & 
Verkasalo, 2006) อายุ เพศภูมิหลงัทางเศรษฐกิจ-สังคม การเมือง ภูมิหลงัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
(Verkusalo et al., 2009) 

 
 

2.2 แนวทางการสร้างค่านิยมในองค์กร 
การสร้างค่านิยมหลกัใหก้บัองคก์รของเราเองดว้ย 5 แนวทางดงัน้ี 
 

2.2.1 ระดมความคดิ  
ในขั้นตอนแรกนั้นให้เร่ิมจากการระดมความคิดของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการบริหาร

องคก์ร หรือแค่ตวัเราเองออกมาก่อน โดยคิดข้ึนมาเองหรือจะอาศยัเวบ็ http://corevalueslist.com ก็ได ้
จากนั้นคดัเลือกค่านิยมท่ีเรารู้สึกว่าแสดงตวัตนขององค์กรออกมาไดช้ดั หรือเป็นส่วนท่ีเราอยากให้
องคก์รเราเป็น โดยหวัใจสาํคญัในขอ้น้ีก็คือการพยายามเลือกค่านิยมเหล่าน้ีออกมาใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะ
มากได ้

 
2.2.2 จับกลุ่มค่านิยม 
จากท่ีไดค่้านิยมมาจาํนวนมากพอแลว้ ซ่ึงควรจะมีอยา่งนอ้ยขั้นตาํ 20 คาํ ต่อมากคื็อการหา

ความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัระหว่างแต่ละคาํเพ่ือจดัเป็นหมวดหมู่ออกมาก อย่างเช่น ถา้เราไดค้าํว่า 
Strength กบั Courage เรากส็ามารถจบัทั้ง 2 คาํน้ีมารวมเป็นกลุ่มเดียวกนัได ้เพราะใหค้วามรู้สึกท่ีคลา้ย
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และเช่ือมโยงกนั ซ่ึงส่ิงสําคญัในขอ้น้ีก็คือพยายามเลือกจบักลุ่มท่ีน่าสนใจ อย่าเลือกกลุ่มออกมามาก
เกินไป เพราะจะทาํใหเ้กิดความทบัซอ้นกนัระหว่างกลุ่ม และแต่ละกลุ่มดูไม่มีความแน่ชดัในตวัเอง ซ่ึง
โดยปกติแลว้จะแบ่งเอาไวป้ระมาณ 4-7 กลุ่ม ดงัตวัอยา่ง 

- Group 1 – Family, Loyalty, Relationships, Intimacy 

- Group 2 – Learning, Growth, Knowledge, New Experience, Openness 

- Group 3 - Healthy, Balance, Freedom, Happiness 

- Group 4 – Courage, Confidence, Strength 

- Group 5 – Discipline, Purpose, Security, Forward thinking 
 

2.2.3 แยกแยะค่านิยม 
ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ียาก เพราะจะตอ้งเลือกค่านิยมท่ีใกลเ้คียงกบัองคก์รมากท่ีสุด ซ่ึง

ความยากกคื็อในแต่ละกลุ่มนั้นจะมีคาํท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกนัอยู ่ดงันั้นไตร่ตรองและเลือกคาํท่ีตรง
กบัองคก์รมากท่ีสุดออกมา 

 
2.2.4 ให้คาํนิยามค่านิยม 
หลงัจากไดค่้านิยมในแต่ละกลุ่มมาจาก 4-7 กลุ่มแลว้ ใหนิ้ยามในแต่ละหวัขอ้วา่ทาํไม

หวัขอ้น้ีจึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญัต่อองคก์ร และเป้าหมายของแต่ละขอ้คืออะไรเม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีเป็นอยู ่โดย
พยายามเขียนใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากไดเ้พ่ือเป็นการเขา้ใจหลายแง่มุมของคาํท่ีเลือกใหไ้ปอยูใ่นค่านิยม
นั้น ดงัตวัอยา่งต่อจากขอ้ 3  
Family: อยากใหพ้นกังานในองคก์รสนิทสนมกนั ทาํงานร่วมกนัอยา่งครอบครัว มีความสามคัคีกลม
เกลียวและพร้อมช่วยเหลือกนัอยูต่ลอด 

Learning: ใหอ้งคก์รเป็นเหมือนศนูยก์ารเรียนรู้ ท่ีพนกังานทุกคนมีความกระหายในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
เพิ่มเติมอยูต่ลอดเวลา มีการสนบัสนุนส่ือต่างๆ ในการเรียนรู้ในองคก์ารเพื่อพฒันาขีดความสามารถใน
องคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 
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Balance: แบ่งเวลาการใชชี้วติใหดี้ ใชเ้วลาทาํงานในท่ีทาํงาน ใชเ้วลาพกัผอ่นเม่ืออยูท่ี่บา้น จดัสมดุลชีวิต
ใหดี้เพ่ือลดความเครียดใหก้บัพนกังาน อยา่เอาเร่ืองานไปเครียดท่ีบา้น และอยา่นาํเร่ืองท่ีบา้นมาปนกบั
งาน 

Courage: กลา้เผชิญกบัปัญหาท่ีเขา้มา พร้อมวิเคราะห์และนาํมาแกไ้ข กลา้เผชิญกบัส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

Discipline:  ปฏิบติัตามกฎองคก์รอยา่งเคร่งครัด มีวินยัต่อตวัเองและกบัองคก์ร เขา้งานตรงเวลา ส่งงาน
ตามกาํหนด 
 

2.2.5  เตรียมนําไปใช้ 
ในขั้นตอนสุดทา้ยน้ีคือการจดัเรียงรูปแบบของค่านิยมหลกัท่ีไดค้ดัเลือกมาเพ่ือใหผู้ท่ี้อยูใ่น

องคก์รเขา้ใจไดอ้ยา่งง่าย เป็นท่ีจดจาํ และเหมาะกบัการนาํไปปรับใชใ้นการทาํงาน โดยการสรุปรวบ
ยอดใจความสาํคญัของแต่ละหวัขอ้อีกทีดงัตวัอยา่งดา้นล่างน้ี    
FLBCD : 
Family – ทาํงานอยา่งครอบครัว 
Learning – ไม่กลวัท่ีจะเรียนรู้ 
Discipline – สร้างวนิยัเคร่งครัด 

Balance – จดัสมดุลชีวิต 
Courage – กลา้พิชิตปัญหา 

 
 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยมองค์กรกบัสมรรถนะ (Competency) 
 

2.3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
นกัวิชาการ ตลอดทั้งหน่วยงานต่างๆ ไดก้าํหนดความหมาย หรือคาํนิยามของสมรรถนะ 

(Competency) ท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี ไดแ้ก่ โบยาซิน (Boyatzis) (1982: 58) ใหค้วามหมายของสมรรถนะ 
(Competency) วา่หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุ
ถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจุบนัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารและทาํให้บุคคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ 
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ส่วนรัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2548: 67-68) ใหนิ้ยามของสมรรถนะว่าคือ คุณลกัษณะเชิง
พฤติกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการมีพฤติกรรมการ
ทาํงานในแบบท่ีองค์การกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้
องคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้ตวัอยา่งเช่น การํากาํหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ี
หลกัของขา้ราชการคือการใหบ้ริการแก่ประชะชาชน ทาํใหห้น่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุกระสงคคื์อการ
ทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

ในขณะท่ีสาํนกัพฒันาระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน สาํนกังาน ก.พ. (2552: 3) 
ให้ความหมายของสมรรถนะในระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนไวว้่า หมายถึง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคล
สามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งโดดเด่นในองคก์ร 

สาํหรับบริษทัเฮย ์กรุ๊ป (อา้งถึงในรัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์2548: 67) ไดใ้หค้วามหมายของ
สมรรถนะ(Competency) ว่า คือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานไดผ้ล
งานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีแสดงถึงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวมากกว่าเพ่ือน
ร่วมงานอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และไดผ้ลงานดีกว่าผูอ่ื้น จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า 
Competency คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ถ้าเช่นนั้น ความรู้ ทกัษะ และความสามารถไม่ใช่ 
Competency เช่นกนั แต่บริษทั เฮย ์กรุ๊ป แยกออกไวต่้างหาก เน่ืองจากความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ต่างๆ นั้นกล่าวว่าเป็นส่ิงท่ีไดง่้ายและตรงไปตรงมา ขณะท่ีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม เป็นส่งท่ีซบัซอ้น
กวา่และวดัไดย้าก การแยกสองส่วนออกจากกนัจะทาํใหง่้ายต่อการบริหารจดัการนัน่เอง 

 การศึกษาความหมายของสมรรถนะน้ี ผูศึ้กษาวิจยัเลือกศึกษาตามแนวคิดของรัตนา
ภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2548: 67-68)  จากความหมายหรือคาํนิยามของสมรรถนะขา้งตน้ ทาํใหพ้อสรุปไดว้่า
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ รวมทั้งคุณลกัษณะอ่ืนท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้อย่างโดดเด่นกว่าเพื่อน
ร่วมงานอ่ืนในองค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีองค์การต้องการจากพนักงาน เพราะเช่ือว่าหากพนักงานมี
พฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองค์การกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานดี 
และส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้

 
2.3.2 ประเภทของสมรรถนะ  
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นอกจากความหมายของสมรรถนะขา้งตน้แลว้น นักวิชาการหลายท่านยงัไดจ้ดัแบ่งประเภทของ
สมรรถนะไวแ้ตกต่างกนัออกไป ไดแ้ก่  

2.3.2.1 สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนใน
องคก์ารตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมองคก์ร 

2.3.2.2 สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบติั
ความสามารถดา้นการบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพ่ือใหง้านสาํเร็จ
และสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ขององคก์ร 

2.3.2.3 สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพ
ท่ีจาํเป็นในการนาํไปปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถ
จาํแนกได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency)  

 
2.3.3 สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทุกตาํแหน่งทั้งระบบ กาํหนด

ข้ึนเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประส่งคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 
(สาํนกัพฒันาระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทน สาํนกังาน ก.พ. 2552: 7-25 และมาริสา ไกรฤกษ ์
2549: 554-55) 

2.3.3.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่
จะปฏิบติังานให้ดีหรือใหเ้กิดมาตรฐาน โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาของตนเอง 
หรือเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายถึงการสร้างสรรคพ์ฒันา ผลงานหรือ
กระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากหรือทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน 

2.3.3.2 การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายาม
ของขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.3.3.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความ
สนใจใฝ่รู้ สัง่สมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวทิยาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติั
ราชการใหเ้กิดสมัฤทธ์ิ 
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2.3.3.4 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่ง
ถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อศกัด์ิศรีแห่ง
ความเป็นราชการ 

2.3.3.5 ความร่วมแรงร่วมใจ หรือการทาํงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง 
การตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน  หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐานะเป็นหวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 

 
2.3.4 สมรรถนะประจํากลุ่ม (Job competency) 
สมรรถนะประจํากลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่มงานเพ่ือ

สนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจใน
หน้าท่ีได้ดียิ่ง ข้ึน  โดยโมเดลสมรรถนะกําหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจํากลุ่มงาน
ละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) ถึงตรงน้ีคาํใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งเพิ่มเติม
ข้ึนมาอีกหน่ึงคาํ คือ กลุ่มงาน (Job family) ในระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนใหม่น้ี มีการจดั
ตาํแหน่งงานทุกประเภททุกตาํแหน่งใหอ้ยูใ่นกลุ่มงานต่างๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน การจดักลุ่มงานเป็น
วิธีการจาํแนกประเภทงาน โดยการจดังานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัเขา้ไวใ้นกลุ่มเดีนวกนั โดยพิจารณา
จากเกณฑด์งัต่อไปน้ี คือ 

2.3.4.1 กลุ่มลูกคา้/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียของตาํแหน่งงานนั้นเป็นใคร  เป็นกลุ่ม
ลูกคา้ภายในหรือภายนอกภาคราชการ 

2.3.4.2 ตาํแหน่งงานนั้นมุ่งผลลพัธ์/ผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจหลกัของภาครัฐ
ดา้นใด ดงันั้น งานท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนัจึงควรมีวตัถุประสงคข์องงาน และผลสัมฤทธ์ิของงานท่ี
คล้างคลึงกัน ด้วยเหตุน้ีผูท่ี้ด ํารงตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นตาํแหน่งใดก็ควรจะมี
สมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมปะจาํงาน) เช่นเดียวกนั เพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศมุ่งไป
ในทิศทางเดียวกนั 

การศึกษาประเภทของสมรรถนะ ผูศึ้กษาวิจัยเลือกศึกษาตามแนวคิดของ Hay’s 
Worldwide Competency Database ของบริษทั เฮย ์กรุ๊ป ซ่ึงเป็นขอ้มูล Competency Best Practice ของ
องคก์รภาครัฐในต่างประเทศ เน่ืองจากมีปัจจยัท่ีมีความหมายสามารถใชใ้นการส่ือสารค่านิยมองคก์รได ้
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เดวดิ เค. เบอร์โล (David K.Berlo) ไดพ้ฒันาทฤษฎีท่ีผูส่้งจะส่งสารอยา่งไร และผูรั้บจะรับ 
แปลความหมาย และมีการโตต้อบกบัสารนั้นอยา่งไร ทฤษฏี S M C R ประกอบดว้ย  

• ผูส่้ง (source) ตอ้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะความชาํนาญในการส่ือสารโดยมีความสามารถใน “การ
เขา้รหสั” (encode) เน้ือหาข่าวสาร มีทศันคติท่ีดีต่อผูรั้บเพื่อผลในการส่ือสารมีความรู้อยา่งดีเก่ียวกบั
ขอ้มูลข่าวสารท่ีจะส่ง และควรจะมีความสามารถในการปรับระดบัของขอ้มูลนั้นใหเ้หมาะสมและง่าย
ต่อระดบัความรู้ของผูรั้บ ตลอดจนพื้นฐานทางสงัคมและวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัผูรั้บดว้ย  

• ขอ้มูลข่าวสาร (message) เก่ียวขอ้งดา้นเน้ือหา สญัลกัษณ์ และวิธีการส่งข่าวสาร  
• ช่องทางในการส่ง (channel) หมายถึง การท่ีจะส่งข่าวสารโดยการใหผู้รั้บไดรั้บข่าวสาร 

ขอ้มูลโดยผา่นประสานทสมัผสัทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหน่ึง คือ การไดย้ิน การดู การสมัผสั การล้ิม
รส หรือการไดก้ล่ิน  

• ผูรั้บ (receiver) ตอ้งเป็นผูมี้ทกัษะความชาํนาญในการส่ือสารโดยมีความสามารถใน “การ
ถอดรหสั” (decode) สาร เป็นผูท่ี้มีทศันคติ ระดบัความ และพื้นฐานทางสงัคมวฒันธรรม เช่นเดียวหรือ
คลา้ยคลงักนักบัผูส่้งจึงจะทาํใหก้ารส่ือสารความหมายหรือการส่ือสารนั้นไดผ้ล  

ตามลกัษณะของทฤษฏี S M C R น้ี มีปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อขีดความสามารถของผูส่้ง
และรับท่ีจะทาํการส่ือสารความหมายนั้นไดผ้ลสาํเร็จหรือไม่เพียงใด ไดแ้ก่  

• ทกัษะในการส่ือสาร (communication skills) หมายถึง ทกัษะซ่ึงทั้งผูส่้งและผูรั้บควรจะมี
ความชาํนาญในการส่งและการรับการเพ่ือให้เกิดความเขา้ใจกนัไดอ้ย่างถูกตอ้ง เช่น ผูส่้งตอ้งมี
ความสามารถในการเขา้รหสัสาร มีการพดูโดยการใชภ้าษาพดูท่ีถูกตอ้ง ใชค้าํพดูท่ีชดัเจนฟังง่าย มีการ
แสดงสีหนา้หรือท่าทางท่ีเขา้กบัการพดู ท่วงทาํนองลีลาในการพดูเป็นจงัหวะ น่าฟัง หรือการเขียนดว้ย
ถอ้ยคาํสาํนวนท่ีถูกตอ้งสละสลวยน่าอ่าน เหล่าน้ีเป็นตน้ ส่วนผูรั้บตอ้งมีความสามารถในการถอดรหสั
และมีทกัษะท่ีเหมือนกนักบัผูส่้งโดยมีทกัษะการฟังท่ีดี ฟังภาษาท่ีผูส่้งพูดมารู้เร่ือง หรือสามารถอ่าน
ขอ้ความท่ีส่งมานั้นได ้เป็นตน้ 

• ทศันคติ (attitudes) เป็นทศันคติของผูส่้งและผูรั้บซ่ึงมีผลต่อการส่ือสาร ถา้ผูส่้งและผูรั้บ 
มีทศันคติท่ีดีต่อกนัจะทาํใหก้ารส่ือสารไดผ้ลดี ทั้งน้ีเพราะทศันคติยอ่มเก่ียวโยงไปถึงการยอมรับซ่ึงกนั
และกนัระหวา่งผูส่้งและผูรั้บดว้ย เช่น ถา้ผูฟั้งมีความนิยมชมชอมในตวัผูพ้ดูก็มกัจะมีความเห็นคลอ้ย
ตามไปไดง่้าย แต่ในทางตรงขา้ม ถา้ผูฟั้งมีทศันคติไม่ดีต่อผูพู้ดก็จะฟังแลว้ไม่เห็นชอบดว้ยและมี
ความเห็นขดัแยง้ในส่ิงท่ีพูดมานั้น หรือถา้ทั้งสองฝ่ายมีทศันคติไม่ดีต่อกนัท่วงทาํนองหรือนาํเสียงใน



17 
 

 

การพดูกอ็าจจะหว้นหา้วไม่น่าฟัง แต่ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อกนัแลว้มกัจะพดูกนัดว้ยความไพเราะอ่านหวาน
น่าฟัง เหล่าน้ีเป็นตน้  

• ระดบัความรู้ (knowledge levels) ถา้ผูส่้งและผูรั้บมีระดบัความรู้เท่าเทียมกนักจ็ะทาํให้
การส่ือสารนั้นลุล่วงไปดว้ยดี แต่ถา้หากความรู้ของผูส่้งและผูรั้บมีระดบัท่ีแตกต่างกนัยอ่มจะตอ้งมีการ
ปรับปรุงความยากง่ายของขอ้มูลท่ีจะส่งในเร่ืองความยากง่ายของภาษาและถอ้ยคาํสาํนวนท่ีใช ้ เช่น 
ไม่ใช่คาํศพัทท์างวิชาการ ภาษาต่างประเทศ หรือถอ้ยคาํยาว ๆ สาํนวนสลบัซบัซอ้น ทั้งน้ีเพ่ือใหส้ะดวก
และง่ายต่อความเขา้ใจ ตวัอยา่งเช่น การท่ีหมอรักษาคนไขแ้ลว้พดูแต่คาํศพัทก์ารแพทยเ์ก่ียวกบัโรคต่าง 
ๆ ยอ่มทาํใหค้นไขไ้ม่เขา้ใจวา่ตนเองเป็นโรคอะไรแน่หรือพฒันากรจากส่วนกลางออกไปพฒันาหมู่บา้น
ต่าง ๆ ในชนบทเพื่อใหค้าํแนะนาํทางดา้นการเกษตรและเลี้ยงสตัวแ์ก่ชาวบา้น ถา้พดูแต่ศพัทท์างวิชาการ
โดยไม่อธิบายดา้ยถอ้ยคาํภาษาง่าย ๆ หรือไม่ใชภ้าษาทอ้งถ่ินกจ็ะทาํใหช้าวบา้นไม่เขา้ใจหรือเขา้ใจผิดได ้
หรือในกรณีของการใชภ้าษามือของผูพิ้การทางโสต ถา้ผูรั้บไม่เคยไดเ้รียนภาษามือ มาก่อนทาํใหไ้ม่
เขา้ใจและไม่สามารถส่ือสารกนัได ้เหล่าน้ีเป็นตน้  

• ระบบสงัคมและวฒันธรรม (socio - culture systems) ระบบสงัคมและวฒันธรรมในแต่
ละชาติเป็นส่ิงท่ีมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศนั้น ๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งไปถึง
ขนบธรรมเนียมประเพณีท่ียดึถือปฏิบติั สงัคมและวฒันธรรมในแต่ละชาติยอ่มมีความแตกต่างกนั เช่น 
การใหค้วามเคารพต่อผูอ้าวุโส หรือวฒันธรรมการกินอยู ่ ฯลฯ ดงันั้น ในการติดต่อส่ือสารของบุคคล
ต่างชาติต่างภาษา จะตอ้งมีการศึกษาถึงกฎขอ้บงัคบัทางศาสนาของแต่ละศาสนาดว้ย  

การศึกษาแนวทางการส่ือสารค่านิยมในองคก์ร ผูศึ้กษาวิจยัเลือกศึกษาตามทฤษฏี SMCR 
ของเบอร์โล (Berio) เพราะเป็นทฤษฎีทีมีความครอบคลุมท่ีสุดและบทสรุปของการส่ือสารค่านิยม
องคก์รท่ีมีความทนัสมยั และมีความสอดคลอ้งจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการส่ือสาร
ค่านิยมภายในองคก์ร 
 

2.4.2  บทบาทและวตัถุประสงค์ของการส่ือสารในองค์การ 

การส่ือสารในองคก์ารมีบทบาทต่อสมาชิกในองคก์าร 2 ประการคือ (Krep: 1986, อา้งถึงใน ชาติชาย 

ทองสวสัด์ิ, 2553: 8) 

2.4.2.1 บทบาทในการปรับตวั (Adaptive Mechanism) สมาชิกใชข้อ้มูล
ข่าวสารในองค์การในการตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงทั้งทางบวกและลบในองค์การ เพ่ือท่ีจะได้
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ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงนั้นๆ ไดท้นัท่วงที มีประสิทธิภาพ เช่น หัวหน้างานใชก้ารส่ือสารเพื่อ
อธิบายใหพ้นกังานทราบเก่ียวกบันโยบายและกฎระเบียบขององคก์ารท่ีเปล่ียนไปเพื่อท่ีวา่พนกังานจะได้
ปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้ง รวมถึงเพ่ือรับฟังความคิดเห็นของพนกังานในเร่ืองต่างๆ เป็นตน้ 

2.4.2.2 บทบาทในการร่วมมือ (Cooperative Mechanism) สมาชิกในองคก์าร
สามารถใชก้ารส่ือสารเพื่อขอความช่วยเหลือจากบุคคล และหรือหน่วยงานต่างๆ เพ่ือใหก้ารปฏิบติัลุล่วง
ไปดว้ยดี เช่น ฝ่ายขายจาํเป็นตอ้งประสานงานกบัฝ่ายผลิต เพ่ือท่ีวา่ไดมี้สินคา้หมุนเวียนอยูใ่นตลาดอยา่ง
เพียงพอ เป็นตน้ 
 

2.4.3 วตัถุประสงค์ของการส่ือสารในองค์การ 
2.4.3.1 ช่วยใหส้มาชิกในองคก์ารสามารถรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์าร

และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
2.4.3.2 ส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารสามารถแลกเปล่ียนประสบการณ์และ

พฒันาข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงช่วยใหเ้ขา้ใจกิจกรรม่ีซบัซอ้นขององคก์ารและการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
2.4.3.3 ช่วยให้สมาชิกขององคก์ารบรรลุถึงเป้าประสงคข์องตนเองและของ

องค์การ โดยทาํให้สมาชิกเขา้ใจการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน และเช่ือมโยงความตอ้งการของคนเขา้กบั
ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีการงานในองคก์าร 

2.4.3.4 รวบรวมขอ้มลูข่าวสารท่ีเก่ียวจอ้งใหก้บัสมาชิกในองคก์าร 
2.4.3.5 ช่วยในการกาํหนดทิศทางความเปล่ียนแปลงในองคก์าร โดยผา่นทาง

กิจกรรมท่ีสมาชิกในองคก์ารตอ้งกระทาํร่วมกนั 
 

2.4.4 การส่ือสารในองค์การทีมี่ประสิทธิภาพ ก่อให้เกดิผลดงัต่อไปนี ้
2.4.4.1 ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารไดรั้บขอ้มลูท่ีเพียงพอเก่ียวกบัเป้าประสงค์

ขององคก์ารภาระหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติั กิจกรรมและปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
2.4.4.2 ช่วยพนกังานเขา้ใจสถานภาพปัจจุบนัขององคก์าร 
2.4.4.3 ตระหนกัถึงบทบาทของตนในองคก์าร 
2.4.4.5 สามารถกาํหนดกลยทุธ์กิจกรรมท่ีจาํเป็นเพ่ือท่ีจะสามารถบรรลุ

ภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งกระทาํ รวมถึงสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวท้ั้งของตนเองและขององคก์ารอีกดว้ย 
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2.4.5 ประเภทของข่าวสารในองค์การ 
พงษ ์วิเศษสงัข ์(2550: 69,อา้งถึงใน ชาติชาย ทองสวสัด์ิ, 2553: 9) ไดจ้าํกดัความประเภท

ของข่าวสารในองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 
ข่าวสารเก่ียวกบังาน (Task messages) เป็นข่าวสารเก่ียวกบัสินคา้ การบริการและกิจกรรม

ขององคก์ร เช่น ข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาผลผลิต การเพิ่มยอดขาย คุณภาพของสินคา้และบริการ และ
การเขา้โจมตีตลาดใหม่ ข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาผลผลิต การเพิ่มยอดขาย คุณภาพของสินคา้ และ
บริการ และการเขา้โจมตีตลาดใหม่ ข่าวสารประเภทจาํเป็นสําหรับพนกังานในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
ข่าวสารเก่ียวกบัการอบรม (Training) การปฐมนิเทศ (Orientation Session) การประกาศเป้าหมายของ
องคก์รกเ็ป็นข่าวสารประเภท task messages 

ข่ าวสาร เ ก่ียวกับกฎระเบี ยบ  ( Regulation/Policy Messages)  ข่ าวสารประเภทน้ี มี
ความสาํคญัในการอยู่รอดขององคก์ร เช่น ข่าวสารเก่ียวกบันโยบาย ขั้นตอนการทาํงาน เร่ืองสาํคญัใน
การประชุม (agenda) คาํสัง่และกฎระเบียบต่างๆ เช่น หา้มสมีและภรรยาทาํงานในแผนกบญัชีดว้ยกนั 

ข่าวสารเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ (Human message) เป็นข่าวสารท่ีก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์
ในองคก์ร เช่นการชมเชย ยกยอ่ง การประเมินการปฏิบติังาน การแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ ข่าวลือ การแนะแนว 
การพดูคุยช่วงเบรกหรือการสงัสรรคใ์นงานฉลองเทศกาลต่างๆ ขององคก์ร 

ข่าวสารเก่ียวกบัส่ิงใหม่ๆ (Innovative message) เป็นข่าวสารท่ีช่วยให้องคก์ร ไดพ้ฒันา
หรือปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป เช่นข่าวสารเก่ียวกบัโครงการต่างๆ สินคา้และการบริการใหม่ๆ 
ข่าวสารในการประชุมวางแผน การระดมความคิดเห็นหลายๆ องคก์รมกัมีงานประชุมประจาํปีเพ่ือแจง้
ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงใหพ้นกังานทราบ 

 
 

2.5 โครงสร้างของการส่ือสารองค์กร 
โครงสร้างของการส่ือสารแบบทางการหากพิจารณาจากรูปแบบการส่ือสารแบ่งออกได ้

ดงัน้ี (Alder & Elemhorst: 1996, อา้งถึงในชาติชาย ทองสวสัด์ิ, 2553: 10) 
 
2.5.1 การส่ือสารแบบทางการ (formal communication) หมายถึง ระบบการส่ือสารใน

องค์การท่ีกาํหนดไวโ้ดยฝ่ายบริหาร โดยอาจอยู่ในรูปของแผนภูมิโครงสร้างองค์การ (Organization 
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chart) ซ่ึงจะระบุถึงลาํดบัขั้นตอนผละผูรั้บผิดชอบในการบริการงานอยา่งชดัเจนรวมถึงระบุรูปแบบการ
ส่ือสารท่ีอาจเกิดข้ึนอีกดว้ย 
 

2.5.2 การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (informal communication) หมายถึง รูปแบบการ
ส่ือสารในองคก์ารซ่ึงเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์ระหว่างผูส่ื้อสารหรือสอดคลอ้งกบัความสนใจต่างๆท่ีผู ้
ส่ือสารมีร่วมกนั การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการมีหนา้ท่ีดงัต่อไปน้ี 

2.5.2.1 ยนืยนัข่าวสารท่ีเป็นทางการ (confirming) 
2.5.2.2 อธิบายความข่าวสารท่ีเป็นทางการเพิ่มเติม (Expanding) 
2.5.2.3 ทาํให้การส่งผ่านข่าวสารเป็นไปโดยรวดเร็วข้ึน (Expediting) โดย

ปกติแลว้ข่าวสารจะไหลผา่นช่องทางการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการไดร้วดเร็วกวา่ช่องทางส่ือสารท่ีเป็น
ทางการ 

2.5.2.4 ทาํให้ผูส่ื้อสารสามารถรับ – ส่งขอ้มูลกนัไดโ้ดยมิตอ้งผ่านช่องทาง
แบบปกติท่ีมกัจะไม่สะดวก และเสียเวลา (Circumventing) 

2.5.2.5 เป็นช่องทางเสริม (Supplementing) เพ่ือทาํให้ทาํให้การส่ือสารใน
องคก์ารมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
2.5.3 การส่ือสารบุคคล (Personal Communication) หมายถึง การส่ือสารระหว่างสมาชิก

ในองคก์ารซ่ึงอาจเก่ียวจอ้งหรือไม่เก่ียวขอ้งกบัภารกิจในองคก์ารกไ็ด ้ทั้งน้ี ข้ึนกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
สมาชิในองคก์าร 
 
 

2.6 รูปแบบการส่ือสาร 

 ลกัษณะหรือประเภทของการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รนั้น สามารถจาํแนกรูปแบบได้
หลายลกัษณะ ข้ึนอยู่กบัว่าตอ้งการมุ่งเน้นพิจารณาประเด็นใด โดยรูปแบบการส่ือสารภายในองค์กร 
สามารถพิจารณาออกตามทิศทางการส่ือสารไดด้งัน้ี 

การติดต่อส่ือสารในองค์กรแบบดั้ งเดิม โดยการติดต่อส่ือสารลักษณะน้ีจะเป็นไป
ตามลาํดับสายการบงัคบับญัชา เช่น จากประธานลงมาที่รองประธานผูจ้ ัดการแผนก หัวหน้าส่วน 
หวัหนา้งาน ลงมาถึงพนกังาน ลดหลัน่กนัตามอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ และส่ิงท่ีผูบ้ริหารลง
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มาถึงพนักงาน และการส่งข่าวสารควรกระทาํอย่างไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยลกัษณะของ
ช่องทางในการติดต่อส่ือสารมักเป็น การสั่งงานตามลาํดับขั้น โปสเตอร์และกระดาษปิดประกาศ 
วารสารของบริษัท จดหมายถึงพนักงานโดยตรง คู่มือพนักงาน ท่ีเสียบข่าวสารรายงานประจําปี 
ระบบส่ือสารทางเคร่ืองกระจายเสียง ข่าวสารท่ีใส่ในซองเงินเดือน สหภาพแรงงาน กระประชุมกลุ่ม 
(แบบแจง้เพื่อทราบและปฏิบติัตาม) อีเมลล ์เป็นตน้ 

 
2.6.1 การติดต่อส่ือสารจากล่างสู่บน (Upward communication) 
เป็นการติดต่อส่ือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัผูบ้งัคบับญัชาท่ีอยู่เหนือตนข้ึนไป โดย

ปกติมกัจะเป็นการส่ือสารเพ่ือแสวงหาคาํตอบเพิ่มเติม การารายงานผลการปฏิบติัอุปสรรคขดัขอ้งในการ
ปฏิบติังาน หรือการแสดงความคิด การให้ขอ้เสนอแนะ การปรึกษาหารือ การร้องทุกข์ เป็นตน้ การ
ส่ือสารประเภทน้ีจะมีผลต่อการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานและทศันคติของบุคลากร สาร
ท่ีไดจ้ากบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าแกผูบ้ริหาร เป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมในการกาํหนดและ
ตดัสินใจในการทาํงานขององคก์ร ถือเป็นองคป์ระกอบสาํคญัท่ีช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงการส่ือสารจาก
บนสู่ล่าง เป็นการส่งเสริมการทาํงานภายใตร้ะบอบประชาธิปไตย เป็นการสนบัสนุน การส่ือสารสอง
ทางอีกดว้ย 

 
2.6.2 การติดต่อส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 
เป็นการส่ือสารท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งในระดบัเดียวกนัในองคก์รมีการ

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ความคิดเห็นและการแกปั้ญหา ระหวา่งพนกังานท่ีอยูใ่นหน่วยงานเดียวกนั มี
ผูบ้งัคบับญัชาเดียวกนั เป็นการประสานงานเพื่อขอคาํแนะนาํและขอ้มูลอย่างไม่เป็นทางการ ซ่ึงไม่ได้
ข้ึนอยู่กบัสายบงัคบับญัชา และเพ่ือสร้างความเขา้ใจร่วมกนัเม่ือมีการเปล่ียนแผนงาน ลดความจดัแยง้
จากความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันและเพื่อพัฒนาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจะก่อให้เกิดผลในแง่
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีไดติ้ดต่อกบัเพ่ือนร่วมงานในระดบัฐานะเดียวกนั หรือใกลเ้คียงกนัในองคก์ร มี
ส่วนช่วยในการสนองความตอ้งการทางสงัคมของแต่ละบุคคลเพราะบุคคลจะรู้สึกคล่องตวัในการไดรั้บ
การสนบัสนุนทางสงัคมจากเพ่ือนมากกวา่บุคคลท่ีอยูใ่นฐานะสูงกวา่หรือตํ่ากวา่บุคคลนั้น 

 
2.6.3 การติดต่อส่ือสารข้ามสายงาน (Cross-channel Communication) 
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การติดต่อส่ือสารขา้มสายงาน หรือเรียกอีกอยา่งว่า การส่ือสารในแนวไขวใ้นองคก์รส่วน
ใหญ่พนกังานต่างมีความจาํเป็นท่ีตอ้งแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบับุคคลท่ีอยูก่นัคนละหน่วยงานหรือ
คนละหนา้ท่ี ท่ีไม่ไดเ้ป็นผูใ้ตบ้งัคบัของเขาเอง เช่น แผนกวิศวกรรม แผนกวิจยั แผนกบญัชา และแผนก
บุคคล จะรวบรวมขอ้มูล รายงาน เตรียมแผนงานประสานกิจกรรม และใหค้าํแนะนาํแก่ผูบ้ริหารในทุก
ส่วนขององคก์ร โดยเป็นการขา้มสายงานบุคคลเหล่านั้นไม่มีอาํนาจหนา้ท่ีตามสายงานท่ีจะสั่งการกบั
บุคคลท่ีเค้าติดต่อส่ือสารด้วย  เพียงแต่เขาต้องการใช้การขายความคิดเห็นของเขาเท่านั้ น การ
ติดต่อส่ือสารขา้มสายงานนั้น ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นถือว่าเป็นความรับผิดชอบของพวกเขาที่จะแสดง
ผลงานใหไ้ปเกิดข้ึนกบัแผนกงานอ่ืน เช่น แผนกฝึกอบรมและพฒันา อาจจะติดต่อกบัแผนกขาย แผนก
ผลิต แผนกจดัซ้ือและแผนกวิศวกรรม เพ่ือการฝึกอบรมและผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นจะติดต่ออยา่งใกลชิ้ด
กบัผูบ้ริหารระดบัสูงอยูเ่สมอทาํใหมี้อาํนาจในการทาํงานมากข้ึน ก่อใหเ้กิดผลดีและผลเสีย ผลดี คือ การ
ทาํใหก้ารติดต่อส่ือสารรวดเร็วและลดขั้นตอนลง เพราะเป็นการส่งเสริมการส่ือสารในแนวด่ิง(ล่างสู่บน
และบนสู่ล่าง) ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน แต่ผลเสียคือ ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัรองลงไป ไม่ความ
แน่นอนและรู้สึกวิตกวา่ขอ้มูลต่างๆ ถูกนาํเสนอขา้มหวัข้ึนไปโดยไม่มีการเสนอแนะ 

 
 

2.7 แนวคิดเกีย่วกบัการนําดชันีวดัผลสําเร็จ (Key Performance Indicator : KPI) ไปใช้ใน
องค์กร 

ดร. วรภทัร์ ภู่เรจริญ และคณะ (2550) ไดใ้ห้ความหมายของ KPI มาจากคาํว่า Key 
Performance Indicator ไวใ้นหนงัสือ “KPI ทาํใหง่้าย” กล่าวคือ 
Indicator คือ ตวัช้ีวดั ดชันีวดัผล เคร่ืองบ่งบอก 
Performance คือ สมรรถนะ ส่ิงท่ีแสดงออก ผลดาํเนินการ 
Performance Indicator คือ ตวัช้ีวดัวา่ผลดาํเนินการเป็นอยา่งไร หรือกคื็อ ดชันีวดัผลงาน 
Performance Indicator ในการบริหารงานนั้นมีมากมาย ถา้เราเลือกตวัท่ีเด่นๆ จาํเป็น สาํคญัๆ ออกมา ก็
จะเรียกวา่ Key Performance Indicator : KPI 
ดงันั้น คาํจาํกดัความของ ตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของงาน (Key Performance Indictors) หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใช้

จดัผลการปฏิบติังาน หรือประเมินผลการดาํเนินการในด้านต่างๆ ซ่ึงสามารถแสดงผลการวดัหรือ

ประเมินผลการวดัในรูปขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อสะทอ้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
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2.7.1 ตัวช้ีวัดแต่ละระดบั 

2.7.1.2 ตวัช้ีวดัระดบัองคก์ร (Organization indicators) หมายถึงส่ิงท่ีใชว้ดัผล
การทาํงานในภาพรวมองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัหลกัเพ่ือตอบสนองวิสัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมาย และกลยทุธ์
ขององคก์ร 

2.7.1.3 ตวัช้ีวดัระดบัหน่วยงาน (Department indicators) หมายถึงส่ิงท่ีใช้
วดัผลการทาํงานของหน่วยงาน รวมถึงระดับฝ่าย หรือส่วนงาน จะแตกต่างกันตามลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ 

2.7.1.4 ตวัช้ีวดัระดบับุคคล (Individual indicators) หมายถึงส่ิงท่ีวดัผลการ
ทาํงานของพนกังานรายบุคคล ตามขอบเขตหนา้ท่ีรับผิดชอบหรือ ตามตาํแหน่งงาน ทั้งท่ีพนกังานท่ีมี
หนา้ท่ีงานคลา้ยกนั ตวัช้ีวดัท่ีกาํหนดข้ึนควรจะไม่แตกต่างกนั 
 

2.7.2 การกําหนดตัวช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลสัมฤทธิ์ของงาน  
2.7.2.1 การถ่ายทอดตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของงานจากบนลงล่าง  
 - ถ่ายทอดลงมาโดยตรง 
 - แบ่งค่าตวัเลขเป้าหมาย 
 - แบ่งเฉพาะดา้นท่ีมอบหมาย 
2.7.2.2 การไล่เรียงตามผงัการเคล่ือนของงาน 
2.7.2.3การสอบถามความคาดหวงัของผูรั้บบริการ 
2.7.2.4การพิจารณาจากประเดน็ท่ีตอ้งปรับปรุง 
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ภาพท่ี 2.2 การกาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายผลสมัฤทธ์ิของงาน 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 ขั้นตอนการกาํหนด KPIs ของตาํแหน่งงาน 
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2.7.3 ประโยชน์ของการกาํหนด KPIs  
ภาพรวมทัว่ไป 

- ทาํให้พนักงานทราบว่าตนเองตอ้งทาํงานให้เกิดผลลพัธ์สุดทา้ยหรือทาํงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคอ์ะไร - สามารถกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีหลากหลายและครอบคลุมงานหลกัได ้

- การประเมินผลงานจะง่ายข้ึนเพราะประเมินตามตวัช้ีวดัหลกัและมีมาตรฐานการวดัท่ี
ชดัเจน 

- เป็นการทวนสอบวา่ ผลงานรายบุคคล สอดคลอ้งกบัเป้าหมายหลกัขององคก์ร 
- สามารถนาํไปปรับปรุงมาตรฐานการทาํงาน บุคคล องคก์รเพื่อมี Productivity สูงข้ึน 

มุมมองธุรกิจ 
- นําไปใช้ประกอบการปรับแผนปฏิบติัการและกลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือให้ผลประกอบการ

บริษทั หรือผลการเงิน (Financial) บรรลุเป้าหมาย หรือขยบัเป้าหมาย 
- เพื่อปรับปรุงระบบการปฏิบติังานภายใน (Internal Business) เพ่ือพฒันาแนวทางธุรกิจ 

นโยบายดา้นบุคคล ใหต้อบสนองความพึงพอใจลูกคา้ใหเ้พ่ิมมากข้ึน (Customer Satisfication) 
มุมมองการบริหารบุคคล 

- เพื่อทราบถึงศกัยภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน 
- นาํขอ้มูลมาใชก้ารพฒันาพนกังาน และการจดัหนา้ท่ีงานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน

และบุคคล 
- เพื่อใชผ้ลการประเมินในการปรับค่าจา้ง และโบนสัประจาํปี 
- เพื่อสร้างระบบความเป็นธรรมใหเ้กิดกบัพนกังาน 
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เพราะในแต่ละองค์กร บุคลากรมกัจะมีความรู้ในเร่ืองน้ีแตกต่างกนั อาจจะเป็นเพราะต่างคนต่างไป
สัมมนาจากหลากหลายวิทยากร อ่านหนงัสือคนละเล่ม บางคนสนใจมากก็รู้มาก บางคนสนใจนอ้ยก็รู้
นอ้ย แต่ทาํเป็นรู้มากกมี็ ดงันั้น จึงควรมีการฝึกอบรมหรือช้ีแจงใหแ้ต่ละคนมีระดบัความรู้ความเขา้ใจท่ี
ใกล ้เคียงกนั อาจจะใชวิ้ธีการเชิญวิทยากรภายนอกเขา้มาจดัฝึกอบรมภายในหรือถา้ในองคก์รมี ใครท่ีมี
ความรู้หรือเช่ียวชาญในเร่ืองน้ีกไ็ม่จาํเป็นตอ้งเชิญคนนอกมา และควรจะใหค้วามรู้แก่พนกังานทุกระดบั 
แต่ละระดบัอาจจะมีเน้ือหาแตกต่างกนัไป  

2.7.4.2 การจดัตั้งคณะทาํงาน คณะ ทาํงานจะจดัตั้งก่อนหรือหลงัการ
ฝึกอบรมก็ได ้ถา้ตั้งแต่ก่อนก็จะดีตรงท่ีว่าคณะทาํงานจะไดศึ้กษาเร่ืองน้ีกนัก่อนก่อนท่ีจะ เชิญวิทยากร
ภายนอกเขา้มาบรรยายใหค้วามรู้ เพราะบางคร้ังเน้ือหาหลกัสูตรทั้งหมดคณะทาํงานเป็นผูอ้อกแบบ แต่
อาศยัวิทยากรมาเป็นโฆษกรัฐบาลเท่านั้น  

2.7.4.3 การแปลงวิสยัทศัน์สู่ตวัช้ีวดัเชิงกลยทุธ์ระดบัองคก์ร องคก์รควรจะมี
การกาํหนดกลยทุธ์บนพื้นฐานของวิสัยทศัน์องคก์ร แลว้นาํมาจดัทาํแผนท่ีเชิงกลยุทธ์ (Strategy Map) 
หลงัจากนั้นให้นาํเอากลยทุธ์แต่ละตวัมาวิเคราะห์หาตวัช้ีวดัผลงานเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงจะเรียกว่า Strategic 
KPI กไ็ด ้หรือบางท่ีอาจจะเรียกวา่ Strategic Measure กต็ามความเหมาะสมกแ็ลว้กนั แต่ท่ีแน่ๆคือเป็น
ตวัช้ีวดัผลงานหลกัขององค์กรว่ากลยุทธ์ในเร่ืองนั้นๆประสบ ความสําเร็จหรือไม่ ส่ิงท่ีผมอยากจะ
แนะนาํเพ่ิมเติมคือเม่ือได ้Strategic KPI ออกมาแลว้ น่าจะนาํเอา KPIs เหล่านั้นมาเช่ือมโยงกนัอีกคร้ัง
หน่ึงในลักษณะของแผนท่ีกลยุทธ์ แต่ผมจะเรียกมันว่าเป็นแผนท่ีตัวช้ีวดัผลงานหลักเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic KPIs Map) หมายถึงการนาํเอา Strategic KPIs ท่ีวิเคราะห์ไดม้าเช่ือมโยงดูความสมัพนัธ์กนัอีก
คร้ังหน่ึงว่าท่ีเรา วิเคราะห์มานั้นถูกตอ้งจริงหรือไม่ เพราะเราอาจจะเจอว่าตวัช้ีวดับางตวัไม่สมัพนัธ์กบั
ตวัช้ีวดัผลงานอ่ืนๆเลยก ็เป็นไปได ้
  2.7.4.5 การจดัทาํ Balanced Scorecard ระดบัองคก์ร เม่ือมัน่ใจแลว้ว่า KPIs 
ระดบัองคก์รถูกตอ้งแลว้ ใหจ้ดัทาํตารางตวัช้ีวดัผลงาน (Balanced Scorecard /Balanced Sheet) เพื่อ 
กาํหนดรายละเอียดของตวัช้ีวดัผลงานแต่ละตวั เช่น คาํจาํกดัความของตวัช้ีวดั สูตรการคาํนวณ แหล่งท่ี
จะเกบ็ขอ้มูล ความถ่ีในการเกบ็ขอ้มูล ฯลฯ  
 2.7.4.6 การวิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานระดบัหน่วยงาน การวิเคราะห์หาตวัช้ีวดั
ผลงานของหน่วยงาน ในความเป็นจริงแลว้ไม่จาํเป็นตอ้งรอให้ KPI ระดบัองคก์รเสร็จก่อนก็ได ้เรา
สามารถทาํควบคู่กนัไปไดเ้ลย เพราะการวิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานของหน่วยงาน จริงๆแลว้คือการนาํเอา
หนา้ท่ีงานหลกัของหน่วยงานมาวิเคราะห์หาตวัช้ีวดัผลงาน นัน่เอง การวิเคราะห์ช่วงน้ียงัไม่เก่ียวขอ้งกบั
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กลยทุธ์ขององคก์ร แต่เป็นการวิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานตามลกัษณะงาน ตวัช้ีวดัผลงานของหน่วยงานน้ี
จะไม่ค่อยเปล่ียนแปลง(ถา้เราวิเคราะห์ไดค้รบ ถว้น) ยกเวน้มีการเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของหน่วยงานนั้นๆใหม่  
 2.7.4.7 การจดัทาํ Balanced Scorecard ระดบัหน่วยงาน เม่ือเราไดต้วัช้ีวดั
ผลงานของหน่วยงานแลว้ กใ็หจ้ดัทาํตารางตวัช้ีวดัผลงาน (Balanced Scorecard / Balanced Sheet) ของ
หน่วยงาน โดยใหพิ้จารณาจากการ Balanced Scorecard ของ ระดบัองคก์รว่ามีตวัช้ีวดัผลงานตวัไหน
บา้งท่ีหน่วยงานนั้นๆรับผิดชอบ และใหค้ดัเลือกตวัช้ีวดัผลงานท่ีวิเคราะห์ไดใ้นขอ้ 5 ท่ีมีผลกระทบต่อ
ตวัช้ีวดัผลงานระดบัองคก์รเขา้มาใส่เพ่ิมเติม ดงันั้น Balanced Scorecard ใน ระดบัหน่วยงานน้ีจะมี
ตวัช้ีวดัผลงานอยู่ 2 กลุ่มหลกัๆคือ ตวัช้ีวดัผลงานท่ีรับมาโดยตรงจากองคก์ร และตวัช้ีวดัผลงานตาม
ลกัษณะหนา้ท่ีงานของหน่วยงานนั้นๆท่ีมีผลกระทบต่อตวั ช้ีวดัผลงานระดบัองคก์ร  
 2.7.4.8 การปรับตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายระหวา่งหน่วยงาน ขั้นตอนน้ีถือ
เป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัมาก เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหทุ้กหน่วยงานไดน้าํเสนอ Balanced Scorecard ของ 
ตวัเองต่อท่ีประชุม ทั้งน้ีเพื่อให้แน่ใจไดว้่าตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายขององคก์รไดถู้กกระจาย ไปสู่
หน่วยงานต่างๆไดอ้ย่างครบถว้น ในขณะเดียวกนัก็เป็นการปรับตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายระหว่าง
หน่วยงาน เพราะในระหว่างท่ีนาํเสนออยู่นั้นมกัจะมีหน่วยงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากตวัช้ี วดัผลงาน
หรือเป้าหมายของหน่วยงานอ่ืนๆอยู่เสมอ ในขั้นตอนน้ีควรมีเปิดใหมี้การอภิปรายกนัอยา่งเต็มท่ีแมว้่า
จะต้องเสียเวลา เป็นวนัก็ตาม เพราะให้ทุกหน่วยงานเกิดการยอมรับในตัวช้ีวดัและเป้าหมายของ
หน่วยงานอ่ืน และเป็นการเปิดโอกาสใหทุ้กหน่วยงานไดช้ี้แจงการวดัผลงานของหน่วยงานตวัเอง ต่อท่ี
ประชุม  
 2.7.4.9 การวิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานและ Competency ของตาํแหน่งงาน การ
วิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานและ Competency ของตาํแหน่งงาน สามารถทาํไปพร้อมๆกบัการวิเคราะห์ KPI 
ระดับองค์กรหรือหน่วยงานได้เลยเช่นกัน เพราะเป็นการวิเคราะห์จากใบกําหนดหน้าท่ีงาน (Job 
Description) ขั้นตอนน้ีวิเคราะห์เพียงปีแรกปีเดียว ปีต่อไปไม่ต้องวิเคราะห์อีกถา้งานไม่มีการ
เปล่ียนแปลงเช่นเดียวกนักบัการ วิเคราะห์ตวัช้ีวดัผลงานระดบัหน่วยงาน  
 2.7.4.10 การกระจายเป้าหมายจากระดบัหน่วยงานสู่ระดบัตาํแหน่งงาน การ
กระจายเป้าหมายจากหน่วยงานสู่ระดบัตาํแหน่งงาน ผมแนะนาํใหใ้ชว้ิธีการเดียวกนักบัขอ้ 7 คือใหทุ้ก
คนกาํหนด Balanced Sheet (ท่ีไม่เรียก Balanced Scorecard เพราะไม่จาํเป็นตอ้งมีตวัช้ีวดัครอบทุกดา้น
ตามแนวคิดของ Balanced Scorecard) ของตวัเองมาแลว้นาํมาเสนอต่อท่ีประชุมของหน่วยงาน  
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 2.7.4.11 การจดัทาํใบประเมินผลการปฏิบติังานรายบุคคล ขั้นตอนน้ีถือเป็น
ขั้นตอนสุดทา้ยก่อนท่ีจะนาํเอา Balanced Scorecard และ KPI ไปใช ้เป็นการนาํเอาตวัช้ีวดัผลงานท่ีได้
จากขอ้ 9 มากรอกลงในแบบฟอร์มประเมินผลงานของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงนอกจากตวัช้ีวดัผลงานแลว้
กจ็ะตอ้งมีการกาํหนด Competency ท่ีเก่ียวขอ้งกบั (สนบัสนุน) ตวัช้ีวดัผลงานในปีนั้นๆ ดว้ย 
 
 

2.8 แนวคดิเกีย่วกบัการออกแบบ Core Competency ให้สัมพนัธ์กบัระบบประเมินผล  
 เน่ืองจาก KPI และกระแส Competency ดูเหมือนวา่จะเกิดข้ึนและเดินคูข่นานกนัมาทาํให้
หลายคน หาจุดเช่ือมต่อกนัไม่ไดเ้พราะทั้งสองเร่ืองน้ีไม่มีเร่ืองไหนเป็นหวัขอ้ยอ่ย ของอีกเร่ืองหน่ึง ไม่
เหมือน Balanced Scorecard (BSC) กบั KPI ท่ีพอจะเดาไดว้า่ KPI เป็นตวัช้ีวดัผลงานหลกัท่ีอยูใ่น
เคร่ืองมือยีห่อ้ BSC บางองคก์รนาํเอา Competency มาใชก่้อน ซ่ึงมีทั้ง Core Competency (ค่านิยม
องคก์ร) มีทั้ง Functional Competency (ความสามารถร่วมของสายงาน/ระดบั) และมีทั้ง Job 
Competency (ความสามารถของผูด้าํรงตาํแหน่งงาน) พอจะพฒันาระบบการประเมินผลงานแบบใหม่ก็
นาํ Competency มาใชใ้นการประเมินผลงานประจาํปีเลย จึงทาํใหเ้กิดปัญหาวา่หวัขอ้การประเมินมาก
เกินไป หรือทาํใหเ้กิดปัญหาท่ีการประเมินส่วนน้ียอ้นกลบัไปเหมือนกบัการประเมินพฤติกรรมของ
ระบบประเมินผลในอดีตท่ีผา่นมา  
 

2.8.1 วตัถุประสงค์หลกั (Key Objectives) จากภาพน้ีจะเห็นวา่จุดเร่ิมตน้ของการ
ประเมินผลงานประจาํปีมาจากวตัถุประสงค ์ หลกัขององคก์รวา่ ปีน้ีตอ้งการเนน้อะไรบา้ง ส่วนใหญ่จะ
หนีไม่พน้เร่ืองเพิ่มผลกาํไร เพิ่มยอดขาย ลดตน้ทุน เพิ่มประสิทธิในการผลิตหรือส่งมอบ ฯลฯ 

  
2.8.2 ตัวช้ีวัดผลงานหลกัและเป้าหมาย (KPI and target) จากวตัถุประสงคท่ี์องคก์ร

ตอ้งการกจ็ะแปลงมาสู่การกาํหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือ ท่ีนิยมเรียกกนัวา่ KPI เพราะวตัถุประสงคห์ลกั
ขององคก์รหน่ึงขอ้อาจจะมี KPI มากกวา่หน่ึงขอ้กไ็ด ้การกาํหนด KPI มกัจะมาพร้อมกบัค่าตวัเลข
เป้าหมายวา่จะเป็นก่ีบาท ก่ีหน่วย ก่ีเปอร์เซ็นต ์ฯลฯ  

 
2.8.3 ปัจจัยทีจ่ะช่วยให้ KPI บรรลุเป้าหมายตามทีก่าํหนดไว้มาจาก 2 ปัจจัยหลกัดงันี ้ 

                                          2.8.3.1 แผนปฏิบติัการ (KPI and target) แผนปฏิบติัการคือส่ิงท่ีจะช่วยการัน
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ตีวา่ KPI จะบรรลุเป้าหมายไดถ้า้ ผูป้ฏิบติังานมีแผนการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและแผนปฏิบติัการ
จะครอบ คลุมในเร่ืองดงัต่อไปน้ี   
                                          - ทรัพยากรนาํเขา้(Resources)  
                                          - การปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการทาํงาน(Working Process)  
                                          - การประกนัความเส่ียงจากปัจจยัภายนอก(External factors)  
                                          2.8.3.2 พฤติกรรมในการปฏิบติังาน (Competency) ถึงแมจ้ะมีเป้าหมายท่ีทา้
ทายและแผนปฏิบติัการ ท่ีมีประสิทธิภาพเพียงใดกต็าม แต่ถา้คนทาํงานไม่มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ในการทาํงาน ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือไม่ไดป้ฏิบติังานตามท่ีกาํหนดไว ้กค็งจะไม่มีประโยชน์
อะไร ดงันั้นพฤติกรรมหรือ Competency ในการทาํงานในแต่ละปี จึงเปรียบเสมือนแผนปฏิบติัการ 
(Action Plan) ท่ีเก่ียวขอ้งกบั ผูด้าํรงตาํแหน่งนัน่เอง  

สรุป จากภาพและคาํอธิบายดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ KPI คือตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายใน
การทาํงานของผูด้าํรงตาํแหน่ง ในแต่ละปี และ Competency คือพฤติกรรมท่ีตอ้งการจากผูด้าํรงตาํแหน่ง
หรือผูท่ี้รับผดิชอบใน KPI ขอ้นั้นๆ วา่จะตอ้งมีพฤติกรรมในเร่ืองใดบา้ง จึงจะช่วยใหม้ัน่ใจไดว้่า
เป้าหมายตาม KPI ท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึงการกาํหนด Competency เพื่อการประเมินผลงานประจาํปี จะตอ้ง
ปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบั KPI ท่ีถูกประเมินในแต่ละปีดว้ย ไม่ใช่นาํเอา Core Competency, 
Functional competency หรือ Job Competency มาประเมินผลงานในแต่ละปี เพราะ Competency เพื่อ
การประเมินผลงานตอบคาํถามเพียงวา่พฤติกรรมอะไรบา้งท่ีจะช่วยใหผู้ด้าํรง ตาํแหน่งสามารถทาํงาน
ไดบ้รรลุ เป้าหมาย ในขณะท่ี Job Competency ตอบคาํถามท่ีวา่ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งงานน้ีควรจะมี 
Competency อะไรบา้งท่ีสามารถทาํงานในตาํแหน่งงานน้ีได ้ ซ่ึงจะมีความหมายกวา้งกวา่ Competency 
เพื่อการประเมินผลงานประจาํปีท่ีเนน้เพียงการตอบสนองเป้าหมายของ KPI เท่านั้น 
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ตอนที่ 2  
2.9 ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท ปตท. สํารวจและผลติปิโตรเลยีม จํากดั (มหาชน) 

 
ภาพท่ี 2.6 บริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) (1) 

2.9.1 ข้อมูลทัว่ไป 
ปตท.สผ. เป็นบริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมมีพนัธกิจหลกัในการสรรหาปิโตรเลียมเพื่อ

สนองความตอ้งการใชพ้ลงังานทั้งภายในประเทศ และประเทศที่ไปลงทุน รวมทั้งสามารถนาํเป็นรายได้
กลบัคืนสู่ประเทศไทย โดย ปตท.สผ. เป็นบริษทัมหาชน หน่ึงในสิบบริษทัจดทะเบียนท่ีมีมูลค่าทุนตาม
ตลาดสูงสุดในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย โดยประกอบธุรกิจสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมมากกว่า 
40 โครงการทั้งในและต่างประเทศ มีพนกังานในกลุ่มประมาณ 4,000 คน และเม่ือวนัท่ี 16 มิถุนายน 
2554 ปตท.สผ.ไดเ้ขา้ร่วมขอ้ตกลงโลกแห่งสหประชาชาติ เพ่ือแสดงความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัตาม
ขอ้ตกลงภายใตห้ลกัสากล 10 ประการ เก่ียวขอ้งกบัประเด็นหลกั 4 เร่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการกาํกบั
กิจการท่ีดีและจรรยาบรรณธุรกิจ ไดแ้ก่ สิทธิมนุษยชน แรงงาน ส่ิงแวดลอ้ม และการต่อตา้นทุจริต 

 
2.9.2 วสัิยทศัน์  
บริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมชั้นนาํในเอเชียท่ีขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยีและหัวใจสี

เขียว 
 

                     2.9.3 พนัธกจิ 
ปตท.สผ. มุ่งมัน่ดาํเนินธุรกิจทัว่โลก เพ่ือสร้างความมัน่คงดา้นพลงังาน ควบคู่ไปกบัการ

สร้างคุณค่าอยา่งย ัง่ยนืแก่ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  
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ABCD EP SPIRIT 
Adaptability Explorer 
Adaptability, 
Clear Thinking leads to Clear Communication, 
Determination and Dedication 

Passion 

Boundaryless Synergy 
Adaptability, 
Clear Thinking leads to Clear Communication, 
Determination and Dedication 

Performance Excellence 

Adaptability Innovation 
- Responsibility for Society 
- Integrity and Ethics 
Boundaryless Trust and Respect 

ตารางท่ี 2.1 Validate Core Value มาเป็น EP SPIRIT 
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ภาพท่ี 2.8 คาํจดัความค่านิยม EP SPIRIT โดยแบ่งตาม Job Grade
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ภาพที่ 2.9 แผนผงัโครงสร้างองคก์ร บริษทั ปตท.สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) วนัที่ 1 กรกฎาคม 2556

2.11 โครงสร้างองค์กร บริษัท ปตท. สํารวจและผลติปิโตรเลยีม จํากดั (มหาชน) 
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บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 

การศึกษาการส่ือสารค่านิยมองคก์ร (EP SPIRIT) ของบริษทั ปตท.สาํรวจและผลิต
ปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม เป็นการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษาการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานในเร่ืองค่านิยมของ 
บริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) ใหมี้ความเขา้ใจตรงกนัเวลามีการประเมินผล
การทาํงาน โดยมีขั้นตอนดงัน้ี  
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ภาพท่ี 3.1 ขั้นตอนวิธีการดาํเนินการวิจยั 

ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบงานวิจยัในคร้ังน้ี โดยเร่ิมตน้ศึกษาการส่ือสาร EP SPIRIT ภายในองคก์ร 
ทาํการสัมภาษณ์ถึงความเขา้ใจ EP SPIRIT ของผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม นาํผลท่ี



38 
 

ไดม้าวิเคราะห์ช่องว่างความเขา้ใจ EP SPIRIT ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน จากนั้นใหผู้บ้ริหารและ
พนกังานเขา้ร่วมกิจกรรมส่ือสาร EP SPIRIT อีกคร้ังต่อมาทาํการสมัภาษณ์ความเขา้ใจ EP SPIRIT  
อีกคร้ัง นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ และเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในงานวิจยั ผูว้ิจยัจึงตอ้งมีการศึกษา
เอกสาร รายงาน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และมีการกาํหนดเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการ
วิจยั ซ่ึงเม่ือไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นแลว้นาํมาปรับเพื่อเสนอแผนการส่ือสาร EP SPIRIT สําหรับปี
พทุธศกัราช 2558  สาํหรับกลุ่มสายงานวิศวกรรมต่อไป 

 
 

3.1 วธีิการวจิยั  
ผูศึ้กษาวิจยัไดศึ้กษาขอ้มูล โดยใชวิ้ธีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี  
 
3.1.1 การศึกษาถงึความหมายของ EP SPIRIT และการส่ือสารภายในองค์กร 
ขั้นตอนน้ีผูศึ้กษาวิจยัศึกษาความหมายของค่านิยมบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม 

จาํกดั (มหาชน) ตั้งแต่มีการส่ือสารภายในองคก์ร โดยมีการเร่ิมประกาศ CEO Message ตั้งแต่วนัท่ี 27 
สิงหาคม 2556 เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนควรตระหนกั และให้ความสําคญักบัเร่ืองค่านิยม
องคก์ร โดยมีรายละเอียดในการศึกษาขอ้มูลวิจยัจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เป็นการศึกษา (Documentary Research) ผูศึ้กษาวิจยัไดศึ้กษาเอกสารในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี  

3.1.1.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
- แนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมในการทาํงาน 

    - แนวทางการสร้างค่านิยมในองคก์ร 
    - ความสมัพนัธ์ระหวา่งค่านิยมองคก์รกบัสมรรถนะ (Competency) 
                             - แนวทางการส่ือสารค่านิยมในองคก์ร 
                             - แนวคิดเก่ียวกบัการนาํ KPI ไปใชใ้นองคก์ร 
                               - แนวคิดเก่ียวกบัการออกแบบ Core Competency ใหส้ัมพนัธ์กบัระบบ
ประเมินผล  
    3.1.1.2  บริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) 
    - ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) 
    - วิสยัทศัน์ และพนัธกิจ 
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    - ค่านิยม 
    - โครงสร้างองคก์ร 

 
3.1.2 การเลือกสาขา กลุ่มสายงานที่ใช้ในงานวิจัยของ บริษัท ปตท. สํารวจและผลิต

ปิโตรเลยีม จํากดั (มหาชน) 
ผูศึ้กษาวิจยัเลือกสาขาสาํนกังานใหญ่ กลุ่มสายงานวิศวกรรม โดยเลือกกลุ่มการวิจยั แบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) โดยสาเหตุคือ  
 3.1.2.1 ผูศึ้กษาวิจยัทาํงานอยู่ในบริษทั ปตท. สํารวจและผลิตปิโตรเลียม 
จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กลุ่มสายงานวิศวกรรม ทาํใหรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งถ่องแท ้
     3.1.2.2 พนักงานท่ีอยู่สํานักงานใหญ่ จะมีความสะดวกใน
การเขา้ workshop รวมถึงกิจกรรมท่ีส่งเสริมทางดา้นการรับรู้ค่านิยมองคก์ร 
 
 

3.2 ระยะเวลาการวจิัย  
ศึกษาการส่ือสาร EP SPIRIT ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานของบริษทั ปตท. สาํรวจและ

ผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) เพ่ือปรับแผนเสนอการส่ือสารภายในองคก์รในปีพุทธศกัราช 2558 โดย
เร่ิมตั้งแต่ตุลาคม 2556 – มกราคม 2558 
 
 

3.3 พืน้ที่ทําการวจิัย 
ผูศึ้กษาวิจยัเลือกบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน)  สาขาสาํนกังาน

ใหญ่ กลุ่มสายงานวิศวกรรม  
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 

3.4.1 กลุ่มประชากร  
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กลุ่มประชากรท่ีศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นบริษัท ปตท. สํารวจและผลิตปิโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) ระดบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม กลุ่มสายงานบริหารทรัพยากรบุคคล และพนกังานกลุ่ม
สายงานวิศวกรรม 

 
3.4.2 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) จึงมีการแบ่งกลุ่มประชากรเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี ระดบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม, ระดบั
ผูบ้ริหารกลุ่มสายงานบริหารทรัพยากรบุคคล และพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม โดยใชก้ารเกบ็ขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  

3.4.2.1 กลุ่มผูรู้้ (Key Informants) คือผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลรวม 3 ท่าน 
 3.4.2.2 กลุ่มผูป้ฏิบติั (Casual Informants) คือระดบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงาน
วิศวกรรมรวม 7 ท่าน และพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม 14 ท่าน 
 
 

3.5 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  
ผูศึ้กษาวิจัยได้กาํหนดขั้นตอนในการดาํเนินการวิจัยตามระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผู ้

ศึกษาวิจัยได้ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ เพ่ือนําแนวคิดทฤษฎีมาสร้าง
เคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูลดงัน้ี (มาเรียม นิลพนัธ์ุ. 2547 : 168)  

 
3.5.1 แบบสํารวจ (Survey Guide) ศึกษาและสอบถามระหว่างผูบ้ริหารกลุ่มสายงาน

วิศวกรรม และพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม  
 
3.5.2 แบบสัมภาษณ์ (Interviewing) จะเป็นการสัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการ (Formal 

Interview) จากกลุ่มผูรู้้ (Key Informants) 3 ท่าน และกลุ่มผูป้ฏิบติั (Casual Informants) 21 ท่าน  
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3.5.3 การสังเกต (Observation) แบ่งเป็นการสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant 
Observation) และการสงัเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-Participant Observation) เพ่ือสงัเกตวา่ผูบ้ริหาร 
และพนกังานมีความเขา้ใจ และตอบสนองต่อกิจกรรมมากนอ้ยเพียงใด 

 
3.5.4 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นการสนทนาพดูคุยกนัประมาณ 5–

10 คน โดยกลุ่มผูรู้้เพ่ือทาํการออกแบบการกิจกรรม และ workshop   
 
3.5.5 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เป็นการประชุมกลุ่มผูใ้หข้อ้มูล กลุ่มผูรู้้ 

(Key Informants) และกลุ่มผูป้ฏิบติั (Casual Informants)  
 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

3.6.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลผู้ศึกษาวจัิยได้ดาํเนินการเกบ็ข้อมูลจากเอกสาร ดังนี ้ 
3.6.1.1 ศึกษา EP SPIRIT ของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิตปิโตรเลียม จาํกดั 

(มหาชน) 
3.6.1.2 ศึกษาการส่ือสาร EP SPIRIT ของบริษทั ปตท. สาํรวจและผลิต

ปิโตรเลียม จาํกดั (มหาชน) 
2.1.3 ศึกษาองค์กร/บริษทั อ่ืนๆ ท่ีมีการใชค้่านิยมองค์กรมาประเมินผล

พนกังาน 
 

3.6.2 การศึกษาภาคสนาม (Field Studies)  
ผูศึ้กษาวิจยัใชว้ิธีการสมัภาษณ์ การสงัเกต การสนทนากลุ่มการประชุมเชิงปฏิบติัการ และ

การเกบ็บนัทึกเสียง เพ่ือเกบ็ขอ้มูลตามความเป็นจริงถูกตอ้งมากท่ีสุด  
 
 

3.7 การจดักระทําข้อมูล  
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ในการจดักระทาํขอ้มูลผูศึ้กษาวิจยั จะใชข้ั้นตอนดงัน้ี  
 
3.7.1 ใชแ้บบสัมภาษณ์ แบบสังเกต แบบสัมภาษณ์จากการสนทนากลุ่ม และบนัทึกการ

ประชุมเชิงปฏิบติัการทาํการบนัทึกขอ้มูลลงในสมุดบนัทึก ตลอดถึงการใชเ้คร่ืองบนัทึกเสียงในการ
บนัทึกขอ้มูลการสนทนา  

 
3.7.2 นาํขอ้มูลท่ีบนัทึกมาสรุปและวิเคราะห์ตามเน้ือหาของการวิจยั 
  
3.7.3 การตรวจสอบขอ้มลู ตรวจสอบขอ้มูลขณะเกบ็รวบรวมขอ้มูลภาคสนาม ตามระเบียบ

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือจะได้ข้อมูลมีความแม่นยาํ และมีความเช่ือถือได้มากท่ีสุด จากการสังเกต
พฤติกรรมการสมัภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การจดัประชุมเชิงปฏิบติัการ ผูใ้หข้อ้มูลหลกั และผูท่ี้ใหข้อ้มูล
ทัว่ไป  
 
 

3.8 การวเิคราะห์ข้อมูล   

ผูศึ้กษาวิจยัจะไดน้าํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสังเกตการณ์ สัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่ม แลว้
จดบนัทึกไวใ้นลกัษณะการบรรยาย (Descriptive) เพื่อท่ีจะนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ และสร้างองคค์วามรู้
ใหม่ วิเคราะห์ผลการศึกษาน้ีจะใช้รูปแบบการวิเคราะห์ตามหลักทฤษฎีการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผู ้
ศึกษาวิจยัจะใชก้รอบแนวคิดของสุภางค ์จนัทวานิช (2540 : 131 – 144)  

 
3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูล เป็นแบบอุปนยั (Analytic Induction) ซ่ึงเป็นวิธีการสรุปขอ้มูล

ตามปรากฏการณ์ท่ีสมัผสัได ้หรือมองเห็น เป็นตน้  
 
 

3.9 การนําเสนอผลงานวจิัย  
ผูศึ้กษาวิจยัจะนาํเสนอขอ้มูลการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใชร้ะเบียบ

วิธีวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อแสดงผลวิเคราะห์การส่ือสาร EP SPIRIT และนาํเสนอแผนการส่ือสารสาํหรับปี
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ถดัไปในรูปแบบบรรยายขั้นตอนการจดักิจกรรม  และการจดั Workshop ต่างๆ โดยการนาํขอ้มูลมาสรุป 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวจัิย 

 
 

 การส่ือสาร EP SPIRIT ของบริษทั ปตท. สผ. เพื่อให้พนกังานมีวิถีทางท่ีจะเดินไปใน
ทิศทางเดียวกนั  เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย วิสัยทศัน์ขององคก์ร ผูศึ้กษาวิจยัไดท้าํการศึกษาถึงคาํจาํกดั
ความ  คาํนิยามของ EP SPIRIT แต่ละตวัอกัษร และศึกษาถึงการส่ือสารค่านิยมองคก์ร โดยปีน้ีเป็นปี
แรกขององคก์รท่ีเร่ิมมีการส่ือสาร EP SPIRIT เพื่อใหผู้บ้ริหารและพนกังานทุกระดบัมีมุมมองการ
ส่ือสาร EP SPIRIT ท่ีเขา้ใจตรงกนัมากข้ึน อีกทั้งแบบประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน 
ท่ีเรียกวา่ KPI มีการนาํ EP SPIRIT ไปใชใ้นการประเมินอีกดว้ย  

ผูศึ้กษาวิจยัไดด้าํเนินการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) ดว้ยคาํถามแบบ
ปลายเปิด กบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม,  กลุ่มสายงานกลุ่มสายงานทรัพยากรบุคคล และพนกังาน
กลุ่มสายงานวิศวกรรม กลุ่มละ 2 ท่าน และพนกังานกลุ่มสายงานบริหารทรัพยากร บุคลากร ของสาย
งานวิศวกรรมโดยเฉพาะ 2 ท่าน  ท่ีประจาํอยู่สาํนกังาน กรุงเทพฯ ผูศึ้กษาวิจยัไดน้าํเสนอสรุปผลการ
สัมภาษณ์เชิงลึกระดบัผูบ้ริหาร ระดับพนักงานในมุมมองกลุ่มสายงานวิศวกรรม และกลุ่มสายงาน
บริหารทรัพยากร บุคลากร และนาํเสนอสรุปผลวิเคราะห์การส่ือสารค่านิยมองคก์รในปีพุทศกัราช 2557 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงแผนการส่ือสารค่านิยมในองคก์รของกลุ่มสายงานวิศวกรรมสาํหรับ 
3 ปี คือ 2558 - 2561 ท่ีทาํงานประจาํสาํนกังานใหญ่ กรุงเทพฯ โดยอา้งอิงจากกิจกรรมส่ือสารภายใน
องคก์รหลกั 2 กิจกรรมคือ กิจกรรมท่ี 1 Team Building ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานร่วมกนั ของแต่ละ
แผนกกลุ่มสายงานวิศวกรรม และกิจกรรมท่ี 2 Team Building ในงาน EDE Seminar ซ่ึงผลการนาํเสนอ
สามารถสรุปเป็นประเดน็และสาระสาํคญัๆ ไดด้งัน้ี 

 
 

4.1 ผลการวเิคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลกึกลุ่มผู้บริหารในสายงานวศิวกรรม 
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ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นดว้ยในค่านิยมองคก์รท่ีถูกตั้งมารูปแบบ Core Value by Designed 
ซ่ึงกคื็อ EP SPIRIT สามารถทาํใหอ้งคก์รเปล่ียนแปลงได ้เพราะเขา้กบัธุรกิจปิโตรเลียม และถา้พนกังาน
ทุกคนปฏิบติัตาม EP SPIRIT ท่ีตั้งมาให้ปฏิบติัติดต่อกนัเป็นพฤติกรรม จะทาํใหก้ลายเป็นวฒันธรรม
ขององคก์ร และทาํใหพ้นกังานทุกคนเดินไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ขององคก์ร 
 ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นดว้ย และชอบท่ีใหมี้กิจกรรมส่ือสารภายในองคก์รของแต่ละแผนก 
เพราะเป็นการเปิดใจให้คุยกนัมากข้ึน ปรับความคิดเห็นให้ตรงกนัของค่านิยมองคก์รระหว่างผูบ้ริหาร
และพนกังาน แต่เน่ืองจากกิจกรรมปี 2557 น้ี เป็นเพียงการเร่ิมตน้ท่ีตอ้งการส่ือถึงคาํจาํกดัความและ
นิยามในแต่ละตวัของ EP SPIRIT ทาํใหก้ารนาํไปใชป้ฏิบติังานจริงของพนกังานยงัไม่มากนกั 
 ในการปรับแผนการส่ือสารค่านิยมองคก์รคร้ังต่อไป ควรมีการจดักิจกรรม Team Building 
โดยการนาํค่านิยมองคก์รทุกตวั มาเช่ือมความสัมพนัธ์กนั ทาํใหพ้นกังานมองเห็นภาพเพื่อใหพ้นกังาน
สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง ทาํใหป็้นพฤติกรรมท่ีติดตวัพนกังาน กลายเป็นวฒันธรรมของ
องค์กรท่ีเดินไปในทางเดียวกนั และควรมีการเปิดใจ พูดคุย แลกเปล่ียนประสบการณ์ในการทาํงาน
ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานในส่ิงท่ีผูบ้ริหารและพนกังานมองวา่แต่ละ EP SPIRIT ท่ีไดแ้ลกเปล่ียน
จากประสบการณ์จริงออกมา ว่ามองเห็นตรงกนัหรือไม่ เพ่ือเป็นการวางเป้าหมาย และสามารถนาํไปใช้
ในการประเมิน KPI ได ้
 
 

4.2 สําหรับผู้บริหารกลุ่มสายงานทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการสมัภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มผูบ้ริหารกลุ่มสายงานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงในท่ีน้ีรวมถึง
พนักงานกลุ่มสายงานพฒันาบุคลากรท่ีดูแลพนักงานกลุ่มสายงานวิศวกรรมขององค์กรโดยเฉพาะ 
สาํหรับ EP SPIRIT มีผลทาํใหอ้งคก์รมีการเปล่ียนแปลง ทาํใหส้ามารถวิเคราะห์ไดว้่าค่านิยมองคก์รท่ี
สร้างข้ึนมาน้ี เป็น Core Value by Desired เพราะ EP SPIRIT ถูกกาํหนดออกมาเพ่ือใหผู้บ้ริหาร และ
พนกังานทุกคนปฏิบติัให้ซึมลึกลงไปเป็นพฤติกรรม หรือท่ีเรียกว่า การละลายพฤติกรรม แลว้หล่อ
หลอมกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร จากนั้นเม่ือผูบ้ริหารและพนกังานทุกคนปฏิบติัไปในทางเดียวกนัแลว้ 
จะทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย หรือวิสยัทศันน์ัน่เอง  
 จากกิจกรรมหลกั 2 กิจกรรม สามารถลดช่องว่างเร่ืองความเขา้ใจระหว่างผูบ้ริหารและ
พนกังาน เพราะสงัเกตจากการประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังานพนกังานและผูบ้ริหาร มี
ความเขา้ใจท่ีตรงกนัมากข้ึน ท่ีนาํ EP SPIRIT ใส่ไวใ้นส่วนท่ี 2 ของแบบประเมิน  โดยอา้งอิงจากท่ี
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กระแสตอบรับในเร่ืองการสอบถามค่านิยมองคก์รท่ีส่งอีเมลลม์า หรือมีการพูดคุยกนัเองระหว่างกลุ่ม
สายงานบริหารพฒันาบุคลากร และกลุ่มสายงานวิศวกรรมท่ีมีนอ้ยลง อีกทั้งแบบประเมินเม่ือประเมิน
ออกมาทั้งกลุ่มสายงานวิศวกรรมอยูใ่นเกณฑป์านกลาง คือระดบั 3 แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม ปีน้ีเป็นเพียงแค่
การเร่ิมตน้กิจกรรมส่ือสารภายในองคก์ร แต่กย็งัคงมีช่องวา่งในความใจไม่เขา้ไม่ตรงกนัอยูบ่า้งระหว่าง
ผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม  

 ส่ิงท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงต่อไปเร่ือยๆ สําหรับกิจกรรมการส่ือสารภายในองค์กรก็คือ 
จะตอ้งมีการอบรมพนกังานอยูเ่ป็นประจาํอย่างต่อเน่ือง และจะมีกิจกรรมส่ือสาร EP SPIRIT อย่าง
ต่อเน่ือง อย่างเช่น กิจกรรมTeam Building ของแต่ละแผนก เพ่ือใหพ้นกังานซึมซบัในเร่ืองค่านิยม
องคก์ร และท่ีสาํคญัท่ีสุดคือการท่ีผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม จะตอ้งมีการพูดคุยกนั 
ปรับมุมมองความเขา้ใจ มีเป้าหมายของงานแต่ละส่วนท่ีจะนาํค่านิยมองค์กรไปเก่ียวขอ้ง ให้มีความ
เขา้ใจและความคิดเห็นท่ีตรงกนั เพ่ือเวลาประเมินผลการทาํงาน (KPI) จะไดมี้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง อีก
ทั้ งยงัเป็นการสร้างความผูกพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน โดยในส่วนน้ีเป็นส่ิงสําคญัยิ่งนัก 
เน่ืองจากการพดูคุยกนัเองระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานจะมีการปรับมุมมอง แลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ี
เขา้ใจตรงกนัมากข้ึน  และกลายเป็นพฤติกรรมเพื่อเดินทางไปเป็นแบบแผนเดียวกนั 
 
 

4.3 สําหรับกลุ่มสายงานวศิวกรรม  
 จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกของพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม สามารถวิเคราะห์ไดว้่า
พนกังานมองเห็นถึงความสาํคญั EP SPIRIT อยู่บา้ง  พนกังานส่วนใหญ่มองว่าเป็นวิถีทางท่ีทาํให้
องคก์รถูกพฒันาไปในทิศทางเดียวกนั อีกทั้งพนกังานเขา้ใจถึงคาํนิยามของแต่ละตวัของ EP SPIRIT ท่ี
จะเป็นวิถีทางเช่ือมโยงใหน้าํไปใชใ้นการทาํงานได ้ทั้งน้ีทั้งนั้นก็ยงัมีพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรมอยู่
ส่วนน้อยท่ีกลบัมองว่า ค่านิยมองค์กรไม่ไดช่้วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ เลยกบัองคก์ร เน่ืองจาก
พนกังานกลุ่มน้ีมองว่าการท่ีองคก์รจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น อยู่ท่ีการทาํงานเพื่อให้เน้ืองานเสร็จ
บรรลุตรงตามเป้าหมายเพียงเท่านั้น ซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั EP SPIRIT ท่ีจะทาํพนกังานปฏิบติัไปในทาง
เดียวกนัแลว้จะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 
 จากกิจกรรมส่ือสารภายในองคก์รหลกั 2 กิจกรรมนั้น พนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรม
ส่วนใหญ่มองว่าสามารถลดช่องว่างความเขา้ใจในเร่ืองค่านิยมองคก์รท่ีจะสามารถพฒันาเพื่อนาํไปใช้
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ต่อในการทาํงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง และสามารถเขา้ใจตรงกนักบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรมท่ีจะมีผล
ต่อแบบประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน 
 สาํหรับการพฒันากิจกรรมส่ือสารค่านิยมภายในองคก์รคร้ังต่อไป ในระดบัพนกังานกลุ่ม
สายงานวิศวกรรมเห็นว่าควรจะใหมี้การอบรม EP SPIRIT โดยอยากใหพ้นกังานกลุ่มสายงานบริหาร
พฒันาบุคลากรเป็นกลุ่มสายงานท่ีคอยเช่ือมระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานกลุ่มสายงานวิศวกรรม 
เพื่อท่ีจะมอง EP SPIRITเป็นวิถีทางเดียวกนั อีกทั้งอยากให้มีกิจกรรมท่ีนาํเอาค่านิยมองค์กรเขา้มา
เก่ียวขอ้งเพ่ือซึมซบัหล่อหลอมเป็นพฤติกรรมท่ีปฏิบติัเป็นทิศทางเดียวกนั และท่ีสาํคญัอยากใหผู้บ้ริหาร
และพนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรมมีการพดูคุยกนัอยา่งต่อเน่ืองทุกคร้ังก่อนท่ีจะมีการประเมินผลการ
ทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีมองเป้าหมายของ EP SPIRIT 
ไปในทิศทางเดียว 
 
 

4.4 วเิคราะห์แผนปฏิบัติสําหรับการส่ือสารค่านิยมองค์กรระยะเวลา 3 ปี 
อา้งอิงจากบททบทวนวรรณกรรมที่ผูศึ้กษาวิจยัไดศึ้กษาและนาํทฤษฏี SMCR ของเบอร์โล

(Berio) มาใชใ้นการปรับแบบแผนส่ือสารภายในองคก์รสาํหรับปีพทุธศกัราช 2558 โดยจากการ
วิเคราะห์สมัภาษณ์เชิงลึกของผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม กลุ่มสายงานพฒันาบุคลากร และพนกังาน
กลุ่มสายวิศวกรรม ทาํใหผู้ศึ้กษาวจิยันาํมาพฒันาเป็นแผนส่ือสารกิจกรรมภายในองคก์รไดด้งัน้ี 

 
4.4.1 การอบรม (Training) 
4.4.2 CEO Message 
4.4.3 Road Show 
4.4.4 การสมัมนา 
4.4.5 Workshop 
4.4.6 การส่ือสารโดยใชอี้เมลลท่ี์ส่ือถึงค่านิยมองคก์ร 

 
ผูศึ้กษาวิจยัขอเสนอแผนปฏิบติัสาํหรับการส่ือสารค่านิยมองคก์รเป็นระยะเวลา 1 ปี ซ่ึงจะ

มีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 3 กิจกรรม ดงัน้ี การจดัอบรม (Training), การจดั Workshop และการจดั
สมัมนา ซ่ึงรายละเอียดของกิจกรรมมีดงัน้ี 
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4.4.1.1 การจดัอบรม EP SPIRIT สาํหรับพนกังานใหม่ในกลุ่มสายงาน
วิศวกรรมทุกๆ 3 เดือน ซ่ึงกลุ่มสายงานพฒันาบุคคลจะเป็นผูบ้ริหารจดัการในเร่ืองน้ี เพ่ือเป็น
แนวทางปลูกฝังใหพ้นกังานเขา้ใจตรงกนั และเป็นแนวทางในการไปปฏิบติังาน 

ภาพท่ี 4.1 แสดงแผนการจดัอบรมสาํหรับพนกังานใหม่ 
4.4.1.2 ผูศึ้กษาวิจยัจะจดัแผน Workshop สาํหรับระยะเวลา 1 ปี โดยจะจดั 

Workshop 2 รอบก่อนท่ีจะมีการ submit แบบประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน เรียกวา่ 
KPI โดยจะมีการเปิดระบบใหก้รอกขอ้มูลช่วงเดือนเมษายน และในเดือนกนัยายน ซ่ึงรอบแรกของการ 
submit แบบประเมินผลการทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน คือเดือนพฤษภาคม และรอบท่ี 2 คือเดือน
ตุลาคม โดยจะเป็นการ submit รอบสุดทา้ยของระบบท่ีไม่สามารถแกไ้ขขอ้มูลได ้ โดยรูปแบบของ 
Workshop จะเป็นการพดูคุย และนาํเอาเร่ืองค่านิยมองคก์รมาเป็นส่วนหน่ึงในการแชร์ประสบการณ์ใน
การทาํงานระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานของกลุ่มสายงานวิศวกรรม ซ่ึงจะมีพนักงานกลุ่มสายงาน
พฒันาบุคลากรมาเป็นส่ือกลางสร้างกิจกรรม สาเหตุท่ีอยากให้มีการพูดคุยกนัระหว่างระดบัผูบ้ริหาร
และพนกังานเพ่ือเป็นการปรับความเขา้ใจ ความคิดเห็นท่ีตรงกนั โดยจะเป็นการเพิ่มการซึมซบัโดยการ
นาํค่านิยมองคก์รมาใชใ้นการทาํงาน และเป็นการเปิดใจ ปรับความเขา้ใจ ความคิดเห็นท่ีตรงกนั เพ่ือเป็น
การตั้งเป้าหมายในการนาํ EP SPIRIT มาประเมินผลการทาํงาน 
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ภาพท่ี 4.2 แสดงแผนการจดั workshop สาํหรับผูบ้ริหารและพนกังานของกลุ่มสายงานวิศวกรรม 
4.4.1.3 การจดัสัมนา โดยในท่ีน้ีจะจดัสัมนาสาํหรับผูบ้ริหารและพนกังาน

กลุ่มสายงานวิศวกรรมท่ีจะจดัข้ึนปลายเดือนกนัยายนปีพุทธศกัราช 2558 โดยจะจดัในรูปแบบ Team 
Building ซ่ึงจะจดัเป็นเกมส์โดยส่ือถึงค่านิยมองคก์ร EP SPIRIT โดยจะใหผู้บ้ริหารและพนกังานเล่น
เกมส์ร่วมกนัคือ เกมส์ล่องเรือชิงธง ซ่ึงจะมีวิธีเล่นดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ผูบ้ริหารและพนกังานจบัฉลากเพื่อจดักลุ่ม โดยประมาณกลุ่มละ 10 คน 
(Explorer) 

ขั้นตอนท่ี 2 ใหผู้บ้ริหารและพนกังานสร้างแพโดยใชไ้มไ้ผแ่ละเชือกท่ีมีอยูจ่าํนวนจาํกดัมา
ผูกกนัเพื่อให้สามารถขา้มไปยงัอีกฝ่ังหน่ึงของแม่นํ้ าให้ได ้(Passion, Synergy, Innovation and 
Responsibility for Society) 

ขั้นตอนท่ี 3  เม่ือสร้างแพขา้มแม่นํ้าเสร็จแลว้ (Performance Excellence) ใหเ้ลือกผูบ้ริหาร
หรือพนกังานรวมทั้งหมด 3 คน เพ่ือนัง่และพายแพไปใหถึ้งอีกฝ่ังหน่ึง โดยเพื่อไปเกบ็ธง (Integrity & 
Ethics and Trust & Respect)  โดย Team Building เป็นเกมส์ท่ีส่ือรวมถึงค่านิยมองคก์รท่ีรวมกนัทุก
ตวัอกัษร คือ EP SPIRIT ดงัน้ี 

E – Explorer  
- ทาํตวัเหมือนนํ้าเตม็แกว้ตลอด จะไดเ้ปิดมุมมองใหม่ๆ รับความรู้ใหม่ๆ ท่ีมีอยูร่อบตวั 
- เวลาท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ กจ็ะยนิดี และเตม็ท่ีกบังานนั้น 
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี  
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- ผูบ้ริหารและพนกังานเปิดใจยอมรับท่ีจะทาํงานกลุ่มร่วมเล่นเกมส์หาทางออกดว้ยกนั 
โดยไม่ยึดถือว่าตนเองเป็นผูบ้ริหารแลว้ตอ้งมาทาํงานร่วมกบัพนกังาน  เพราะเม่ือมาเล่นเกมส์น้ีดว้ยกนั
แลว้ ถือวา่ทุกคนฐานะเท่าเทียมกนั 

P – Passion  
- ถา้เราไม่ลงมือทาํกจ็ะไม่รู้อะไรเลย ผิดเป็นครู เราจะไดป้ระสบการณ์และไดค้วามรู้มาก

ข้ึนทุกคร้ังท่ีเราเจออุปสรรค 
- ทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เป็นโอกาสท่ีบริษทัฯ ยืน่ใหเ้รา 
- ถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน อาจจะไม่สาํเร็จเสมอไป กย็งัดีกวา่น่ิงเฉย ยอมแพต้ั้งแต่ตน้ 

จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี  
- เม่ือไดรั้บมอบหมายใหส้ร้างแพ โดยใชไ้มไ้ผแ่ละเชือกผกูมดัติดกนั สมาชิกในกลุ่มทุก

คนตอ้งช่วยกนัเพื่อท่ีจะไดส้ามารถปล่อยแพน้ีออกไปได ้ 
S - Synergy   
- ผูน้าํทีม ตอ้งพยายามดึงเอาจุดเด่นของลูกทีมแต่ละคนมาประสานเขา้ดว้ยกนั เพ่ือใหไ้ด้

ผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน 
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี 
-  ในเกมส์น้ีจะสร้างแพขา้มแม่นํ้ าไม่สําเร็จไปไดถ้า้ทุกคนไม่ร่วมมือกนั เพื่อสามารถ

ปล่อยแพออกไปได ้
P - Performance Excellence  
- ก่อนจะเร่ิมทาํงาน ตอ้งศึกษาลกัษณะงาน และขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้ขา้ใจใหม้าก

ท่ีสุด 
- ตั้งเป้าหมายในการทาํงานวา่ วนัน้ีจะทาํงานใหบ้รรลุผล อยา่งมีประสิทธิภาพทั้งหมดก่ี

งาน และพยายามทาํเพ่ิมมากข้ึนไปเร่ือยๆ อยา่งต่อเน่ือง 
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี 

- การสร้างแพเม่ือสําเร็จ และสามารถปล่อยออกขา้มแม่นํ้ าไดน้ั้น จะตอ้งมีการระดม
ความคิดกนัวา่จะทาํอยา่งไรเพื่อสามารถสร้างแพข้ึนมาได ้

I – Innovation 
- พยายามเสนอความคิดเห็นต่อเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้ โดยไม่กลวัวา่ความคิดของเราจะ

ผิดหรือถูก 
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- หัวหน้าทีมจะต้องไม่ขดัขวางการเปล่ียนแปลง กระตุน้ลูกน้องให้กลา้คิดกลา้ทาํส่ิง
ใหม่ๆ คิดวา่ส่ิงท่ีเป็นอยูน้ี่จะทาํใหดี้ข้ึนอีกไดอ้ยา่งไรบา้ง 
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี 

- จากท่ีมีการระดมความคิดเห็นขอสมาชิกในกลุ่มเพ่ือให้สร้างแพขา้มแม่นํ้ าไดน้ั้น ทุก
ความคิดเห็นถือวา่เป็น Innovation 

R - Responsibility for Society 
- เลือกใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือให้เหมาะกบังานโดยไม่ส่งผลกระทบต่อตวัเอง เพ่ือน

ร่วมงานและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งเลือกใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์และคุม้ค่ามากท่ีสุด 
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี 

- เลือกใชไ้มไ้ผแ่ละเชือกท่ีมีอยูจ่าํกดัเกิดประโยชน์คุม้ค่ามากท่ีสุด เพ่ือใหส้ามารถปล่อย
แพออกไปได ้ 

Integrity & Ethics 
-  ไม่ควรนาํความรู้สึก/ความสมัพนัธ์ส่วนตวัเขา้มาร่วมในการตดัสินใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

เราควรแยกเร่ืองงานกบัเร่ืองส่วนตวัออกจากกนั 
จากเกมส์ส่ือถึง EP SPIRIT ดงัน้ี 

- จากท่ีไดมี้การเสนอความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในการสร้างแพ เขา้ใจว่าจะตอ้งมี
ความขดัแยง้อยูบ่า้งเร่ืองของความเห็น ดงันั้นเพ่ือใหส้ร้างแพสาํเร็จ สมาชิกทุกคนจะตอ้งพยายามไม่ควร
นาํความรู้สึกส่วนตวัมาใชใ้นการตดัสินใจ ซ่ึงอาจจะทาํการสร้างแพไม่สาํเร็จได ้

Trust & Respect 
- รับฟังทุกความคิดเห็นจากทุกระดบั ไม่ Block & Blame ความคิดเห็นต่างๆ  
- เอาหลกัการและเหตุผลเป็นท่ีตั้งและช่วยกนัหาแนวทางการสรุปท่ีทุกคนยอมรับและ

ปฏิบติัไดจ้ริง  
- หวัหนา้ใหลู้กนอ้งไดมี้อกาสตดัสินใจตามระดบัความสาํคญัของงาน โดยคอยดูและอยู่

ห่างๆ  
จากเกมส์ส่ือถึงค่านิยมดงัน้ี 
- ในการคดัเลือกสมาชิกเพ่ือพายแพขา้มแม่นํ้ าไปปักธงไดน้ั้น เม่ือสมาชิกมีการคดัเลือก

คนท่ีจะนาํแพขา้มฝ่ัง สมาชิกทุกคนจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ และมัน่ใจวา่พวกเราจะตอ้งทาํได ้
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย 

 
 

 ในโครงงานน้ี ไดศึ้กษาวิจยัในรูปแบบสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) ดว้ย
คาํถามแบบปลายเปิดสาํหรับเร่ืองการส่ือสาร EP SPIRIT ในองคก์รกบัผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม,  
กลุ่มสายงานบริหารทรัพยากร บุคลากร และพนักงานกลุ่มสายงานวิศวกรรม กลุ่มละ 2 ท่าน และ
พนกังานกลุ่มสายงานบริหารทรัพยากร บุคลากร ของสายงานวิศวกรรมโดยเฉพาะ 2 ท่าน  ท่ีประจาํอยู่
สาํนกังาน กรุงเทพฯ โดยอา้งอิงจากกิจกรรมส่ือสารองคก์รหลกัอยู่ 2 กิจกรรม คือ Team Building 
ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังานร่วมกนั ของแต่ละแผนกกลุ่มสายงานวิศวกรรม และTeam Building ใน
งาน EDE Seminar เพื่อวิเคราะห์ผลการส่ือสารภายในองคก์รสาํหรับปีพุทธศกัราช 2557 จากนั้นจึงได้
นาํมาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ปรับปรุงแผนการส่ือสาร EP SPIRIT สาํหรับกลุ่มสายงานวิศวกรรมท่ี
ทาํงานประจาํอยูท่ี่กรุงเทพฯ สาํนกังานใหญ่ในปีพทุธศกัราช 2558  
 
 

5.1 การวเิคราะห์การส่ือสารภายในองค์กรสําหรับปีพุทธศักราช 2557 

 ในภาพรวมสาํหรับการวิเคราะห์การส่ือสาร EP SPIRIT กบักลุ่มสายงานวิศวกรรมในปี
พุทธศกัราช 2557 ผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม กลุ่มสายงานกลุ่มสายงานทรัพยากรบุคคล และ
พนกังานกลุ่มสายงานวิศวกรรมพึงพอใจในระดบัหน่ึง เพราะเป็นกิจกรรมท่ีส่ือถึงและเขา้ใจในคาํจาํกดั
ความของ EP SPIRIT แต่ก็ควรมีการปรับแผนการส่ือสารไปเร่ือยๆ เพ่ือใหส้ามารถนาํไปใชใ้นการ
ทาํงาน รวมถึงการมีเป้าหมายท่ีตรงกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานในการประเมินผลการทาํงาน และ
สามารถหล่อหลอมใหผู้บ้ริหารและพนกังานทุกคนนาํมาปฏิบติักลายเป็นวิถีทางของวฒันธรรมองคก์ร 
เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์รท่ีตั้งไวซ่ึ้งก็คือ  “บริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมชั้นนาํในเอเชีย ท่ี
ขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยีและหัวใจสีเขียว” อีกทั้งการส่ือสารภายในองค์กรยงัมีกลุ่มสายงานบริหาร
พฒันาบุคคลเขา้มาเป็นส่ือประสานงานให ้ทาํใหเ้ป็นการเช่ือมโยงถึง EP SPIRIT ท่ีถูกตอ้งข้ึน  
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ทั้งน้ีทั้งนั้นการส่ือสาร EP SPIRIT ในกลุ่มสายงานวิศวกรรมจะสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี กต็อ้งข้ึนอยูก่บัการ
เปิดใจท่ีจะยอมรับและเขา้ร่วมกิจกรรมส่ือสารท่ีทางกลุ่มสายงานบริหารพฒันาบุคคลจดัทาํข้ึน และท่ี
สาํคญัผูบ้ริหารและพนกังานแต่ละแผนกจะตอ้งมีการพูดคุยกนัเอง เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นและ
มุมมองแต่ละระดบัชั้นซ่ึงกนัและกนั เพ่ือท่ีกิจกรรมส่ือสารภายในองคก์รจะไดส้ําเร็จลุล่วง บรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์ร 
 
 

5.2 การวิเคราะห์ปรับปรุงแผนการส่ือสาร EP SPIRIT สําหรับกลุ่มสายงานวิศวกรรมที่
ทํางานประจําอยู่ที่กรุงเทพฯ สํานักงานใหญ่ในปีพุทธศักราช 2558  

ผูศึ้กษาวิจยัขอเสนอแผนปฏิบติัสาํหรับการส่ือสารค่านิยมองคก์รเป็นระยะเวลา 1 ปี ซ่ึงจะ
มีกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 3 กิจกรรม ดงัน้ี 

 
5.2.1 การอบรม (Training) พนกังานใหม่กลุ่มสายงานวิศวกรรมทุกๆ 3 เดือน  
 
5.2.2 Workshop โดยจะจดั Workshop 2 รอบก่อนท่ีจะมีการ submit แบบประเมินผลการ

ทาํงานของผูบ้ริหารและพนกังาน โดยรูปแบบของ Workshop จะเป็นการพดูคุย และนาํเอา EP PSIRIT 
มาเป็นส่วนหน่ึงในการแชร์ประสบการณ์ในการทาํงานระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังานของกลุ่มสายงาน
วิศวกรรม ซ่ึงจะมีพนกังานกลุ่มสายงานพฒันาบุคลากรมาเป็นส่ือกลางสร้างกิจกรรม 

 
5.2.3 การสมัมนา โดยจะจดัในรูปแบบ Team Building สาํหรับผูบ้ริหารและพนกังานกลุ่ม

สายงานวิศวกรรม ซ่ึงจะจดัเป็นเกมส์โดยส่ือถึงค่านิยมองคก์ร EP SPIRIT ท่ีจะจดัข้ึนปลายเดือน
กนัยายนปีพทุธศกัราช 2558 
 
 

5.3 ปัญหาในการทําวจิยั 
 ในการขอเวลาสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรม และพฒันาบริหารบุคคล เป็นไป
ไดย้ากมาก เน่ืองจากช่วงเดือนพฤศจิกายน ผูบ้ริหารกลุ่มสายงานวิศวกรรมมีกิจกรรม Team Building ใน
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หวัขอ้ Leadership ท่ีต่างจงัหวดั และเดือนธันวาคม ผูบ้ริหารทั้ง 2 กลุ่มสายงานจะอยู่ในช่วงลาหยดุ
ประจาํปี ทาํให้การขอเวลาจากผูบ้ริหารเพื่อมาสัมภาษณ์จึงเป็นไปได้ยาก โดยการแก้ปัญหาของผู ้
ศึกษาวิจยัทาํโดยการคอยสอบถามตารางว่างจากเลขานุการของผูบ้ริหารแต่ละแผนก เพ่ือท่ีจะไปรอหนา้
หอ้งและขออนุญาตเขา้ไปสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูล 
 ส่วนการขอเวลาพนักงานกลุ่มสายงานวิศวกรรมมาสัมภาษณ์นั้น ก็เป็นไปได้ยากอีก
เหมือนกนั เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่จะติดประชุม เพราะเป็นช่วงปลายปีท่ีตอ้งเร่งการทาํงานใหไ้ดไ้ป
ตามเป้าหมายท่ีไดคุ้ยกบัหวัหน้างานของแต่ละแผนกไว ้ซ่ึงการแกปั้ญหาของผูศึ้กษาวิจยัไดเ้ก็บขอ้มูล
สัมภาษณ์จากพนักงานตอนช่วงเวลาพกักลางวนัในโรงอาหารบา้ง และจะขอสัมภาษณ์ต่อหลงัจาก
ประชุมกบัพนกังานเสร็จท่ีหอ้งประชุมต่อเลย โดยภาพรวมแลว้พนกังานทุกท่านใหค้วามร่วมมือในการ
ใหข้อ้มลูเป็นอยา่งดี 
 
 

5.4 แนวทางในการพฒันาวจิยัต่อ 
ควรมีการเก็บผลขอ้มูลจากแผนเสนอกิจกรรมในปีพุทธศกัราช 2558 ต่อไป เพ่ือท่ีจะได้

พฒันาแผนการส่ือสาร EP SPIRIT ต่อไปเร่ือยๆ  
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แบบสัมภาษณ์สําหรับผู้บริหารและพนักงาน 

ช่ือ : _________________________________________________________ 

ตําแหน่ง : _____________________________________________________ 

วนัที ่: ________________________________________________________ 

ระยะเวลา : ____________________________________________________ 

1. EP SPIRIT ช่วยใหอ้งคก์รเปล่ียนแปลงอยา่งไรบา้ง 

2. จากกิจกรรมส่ือสาร EP SPIRIT ส่งผลใหผู้บ้ริหาร และพนกังานมีความเขา้ใจเร่ือง EP SPIRIT อยา่งไร

บา้ง (จะใหต้อบวา่ EP SPIRIT วา่มีขอ้ไหนท่ีพนกังานตอบตรงบา้ง เพื่อท่ีจะไดท้าํการ check list วา่พนกังานรับรู้

ส่วนไหนของ EP SPIRIT บา้ง) 

3. จากกิจกรรมส่ือสาร EP SPIRIT จุดเด่นคืออะไร 

4. จากกิจกรรมส่ือสาร EP SPIRIT สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งไรไดบ้า้ง 
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ภาคผนวก ข 
ตวัอย่างแบบประเมิน KPI ของ ปตท. สผ. 

สําหรับผู้บริหารและพนักงานของบริษทั ปตท.สผ. 
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ภาคผนวก ค  
ตวัอย่างบริษทัและองค์กรทีนํ่าค่านิยมมาใช้ในการประเมิน KPI 
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M Mastery เป็นนายแห่งตน  ประกอบดว้ย 

  

• Self Directed มีสติ ควบคุมดูแลตนเองได ้สร้างวินยัในการดาํเนินชีวิต ควบคุมจิตใจ และ
อารมณ์ใหท้าํในส่ิงท่ีถกูท่ีควร ไม่ตอ้งใหใ้ครบงัคบั 

• Personal Learning  รักการเรียนรู้ขวนขวายศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเอง ให้รู้แจง้รู้จริง
อยา่งสมํ่าเสมอ และนาํความรู้ใหม่ๆมาประยกุตป์รับปรุงงาน 

• Agility กระตือรือร้น ว่องไว  กระฉับกระเฉง สนใจวิทยาการ และการเปล่ียนแปลง    ท่ี
เกิดข้ึนคิดไตร่ตรอง และนาํเสนอแนวทางใหม่ท่ีเฉียบคมเหมาะสม 

• System Perspective คิด พูด ทาํ อย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนอธิบายท่ีมาท่ีไปสมเหตุสมผล 
ตรวจสอบได ้

    
A Altruism มุ่งผลเพื่อผูอ่ื้น   ประกอบดว้ย 

  

• Organization First รัก หวงแหน และปกป้องช่ือเสียงของมหิดล เม่ือตอ้งตดัสินใจ จะยึด
ประโยชน์ของส่วนรวม และองค์กรเหนือประโยชน์ของตนเอง พร้อมเสียสละเวลา และ
ความสุขส่วนตวัเพื่อส่วนรวม 

• Customer Focus Driven สนใจ เขา้ใจ ความตอ้งการของ “ผูรั้บบริการ” และหาวิธีตอบสนอง
ดว้ยความรวดเร็ว ใหเ้กิดความพึงพอใจ และ สร้างความประทบัใจดว้ยบริการ และผลงานท่ีมี
คุณภาพ ดว้ยความเตม็ใจ 

• Societal Responsibility ตระหนกัและลงมือดูแล และรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม และ
สังคมเสมือนของตนเอง 

    
H  Harmony กลมกลืนกบัสรรพส่ิง ประกอบดว้ย 

  

• Valuing Workforce Member เคารพ ใหเ้กียรติผูร่้วมงาน โดยเปิดรับฟังความคิดเห็น ส่ือสาร
ใหมี้ส่วนรวม และสร้างความผกูพนั ไม่อคติ และ รักษาศกัด์ิศรี หนา้ตาของผูร่้วมงาน 

• Empathy ใส่ใจความรู้สึก ทุกข์สุขของผูอ่ื้นรอบตวั ร่วมดีใจ หรือให้กาํลงัใจ ชมเชย ยกย่อง 
รวมถึงแนะนาํอยา่งสร้างสรรคจ์ริงใจ 

• Unity มีนํ้ าใจ ร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ อาสาเขา้ช่วยเหลือดว้ยความเต็มใจ ยืดหยุน่ ผ่อนปรน 
ประนีประนอม ทาํใหภ้ารกิจสาํเร็จลุล่วงดว้ยความสามคัคี ปรองดอง 

• Synergy ผนึกพลงั ประสาน  ความแตกต่าง (เพศ วยั ความรู้ ) ใหเ้กิดความกลมกลืน นาํจุดเด่น
ของทุกคนสร้างผลงานใหเ้หนือความคาดหมาย 

    
I  Integrity  มัน่คงยิง่ในคุณธรรม  ประกอบดว้ย 
  • Truthfulness ซ่ือตรง ตรงไปตรงมา ไม่หลอกลวงทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น คิด ไตร่ตรอง ก่อน
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พดูยดึมัน่รักษาคาํพดูอยา่งมัน่คงเสมอตน้เสมอปลาย 
• Moral & Ethic ตั้งมัน่ในความถูกตอ้ง โปร่งใส ไม่มีอคติ วาระซ่อนเร้น ถือมัน่ในกรอบของ

จรรยาบรรณแห่งวชิาชีพ ไม่บิดเบือนเพื่อประโยชน์ผูใ้ด 
• Management by Fact  รวบรวม วิเคราะห์ ตรวจสอบขอ้เทจ็จริงประกอบการคิดพิจารณาและ

ลงมือดาํเนินการตามขอ้เทจ็จริง โดยหลีกเล่ียงการอนุมาน 

    
D  Determination แน่วแน่ทาํกลา้ตดัสินใจ  ประกอบดว้ย 

  

• Commitment & Faith รักและมีศรัทธาในงาน  มุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือ
รับปากดว้ยความจริงจงั จนเรียบร้อยตามกาํหนดทุกคร้ัง โดยไม่ตอ้งติดตามทวงถาม 

• Perseverance ตั้งใจ มานะ อดทน พากเพียร ดว้ยความมัน่คงทั้งทางจิตใจ และร่างกายโดยไม่
ทอ้ถอย เบ่ือหน่ายหรือลม้เลิกความตั้งใจต่ออุปสรรคและความยากลาํบาก 

• Achievement Oriented & Creating Value มุ่งสู่เป้าหมายความสาํเร็จของงานท่ีรับผิดชอบ โดย
ถือเอาคุณภาพและมาตรฐานเป็นพื้นฐาน ใช้ความหมัน่เพียร และละเอียดรอบคอบในทุก
ขั้นตอน เพื่อสร้างคุณค่าเพิ่มใหแ้ก่งาน 

    
O  Originality  สร้างสรรคส่ิ์งใหม่  ประกอบดว้ย 

  

• Courageous to be the Best กลา้คิด ริเร่ิม เสนอแนะ โดยมุ่งให้ไดผ้ลงานอนัเป็นเลิศ เกิน
มาตรฐานหรือเป้าหมาย แมต้อ้งทาํงานละเอียดข้ึน หนกัข้ึนบา้งกต็าม 

• Driving into the Future กาํหนดเป้าหมายในอนาคตท่ีทา้ทาย และ ดีกว่าท่ีทาํไดใ้น
ปัจจุบนั แกไ้ข ปรับปรุง พฒันาอยา่งสมํ่าเสมอ ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น 

• Novelty & Innovation คิด ริเร่ิม สร้างสรรค ์ปรับปรุง วิธีการใหม่ๆ หรือสร้างผลงานวิจยัท่ี
แตกต่างโดดเด่น ช่วยใหก้ารทาํงานดีข้ึน หรือช้ีนาํสังคม 

    
L  Leadership  ใฝ่ใจเป็นผูน้าํ  ประกอบดว้ย 

  

• Calm & Certain จิตใจสงบ หนกัแน่น และมัน่คง ทั้งในภาวะปกติและวิกฤติยากลาํบาก ไม่
ประหม่า ต่ืนเตน้ หรือเกร้ียวกราด รวมทั้ง ฟัง   รวบรวมขอ้มูล ไตร่ตรองดว้ยความรอบคอบ
ก่อนดาํเนินการ 

• Influencing People สามารถใชเ้หตุใชผ้ล ประกอบกบัวาทศิลป์ ในการโน้มน้าว จูงใจ 
ส่ือสาร ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจ รวมถึงเป็นแบบอยา่งท่ีดี เพื่อใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยและปฏิบติัตาม 

• Visioning ประมวลสถานการณ์ และขอ้มูลปัจจุบนัและอดีต นาํมากาํหนดภาพอนาคต หรือ
เป้าหมายท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล และทา้ทาย 
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