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บทท่ี 1 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ดวยกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจท่ีรุนแรง รวดเร็ว และมีความสลับซับซอนในยุค
โลกาภิวัตน กอใหเกิดการแขงขันท่ีรุนแรงจากระบบการคาและการลงทุนอยางเสรี สงผลใหประเทศท่ี
กําลังพัฒนา ในกลุมประเทศอาเซียน ตองพบการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความทาทายและอุปสรรคตางๆมากมาย 
หนึ่งในประเด็นหลัก คือ ดานมาตรฐานและความปลอดภัยในระดับสากล ประกอบไปดวยการตระหนักถึง
คุณภาพของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ระบบการควบคุมมลภาวะทางสิ่งแวดลอมท่ีทุกองคกร
ธุรกิจจะตองใหความสําคัญ โดยเฉพาะการประกอบธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมซ่ึงมีความสําคัญตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทย เพราะเปนภาคท่ีสรางรายไดหลัก และมีอัตราการขยายตัวเพ่ิมข้ึนอยาง
รวดเร็ว ซ่ึงจําเปนตองมีการกําหนดทิศทางในการพัฒนาธุรกิจภาคอุตสาหกรรมใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงบริบทของกระแสโลก โดยตองพัฒนาท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ ประกอบดวย 
อุตสาหกรรมในมิติเชิงอนุรักษสิ่งแวดลอม อุตสาหกรรมในมิติเชิงพัฒนาสังคม และอุตสาหกรรมในมิติเชิง
พัฒนาศักยภาพมนุษย เพ่ือเปนการสรางการพัฒนาธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมท่ียั่งยืนโดยรวมของประเทศ 
(กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554: 1-2)    

จากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนสงผลใหธุรกิจมีการแขงขันท่ีรุนแรง และมีแนวโนมท่ีจะไมมี
จุดสิ้นสุดในการแขงขัน จึงทําใหผูบริหารตองพยายามแสวงหาหรือคิดคนกลยุทธท่ีสามารถนํามาใชให
เหมาะสมกับองคกรธุรกิจ ในขณะเดียวกันนั้น ตองสามารถวัดผลสําเร็จของกลยุทธท่ีเลือกมาดําเนินการให
ได และตองดําเนินกลยุทธอยางตอเนื่องเพ่ือใหองคกรสามารถพัฒนาไปสูความยั่งยืน โดยตองทําใหกล
ยุทธเปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผนท้ังหมด กลยุทธเปรียบเสมือนสะพานหรือแผนท่ีเพราะกลยุทธ
จะเปนข้ันตอนของการนําองคกรไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศน (ดนัย เทียมพุฒ, 2540: 13-69) ซ่ึง
เชื่อมโยงกับการดําเนินธุรกิจภาคอุตสาหกรรมในยุคปจจุบันท่ีไมไดดําเนินงานเพียงหวังผลกําไรและ
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ผลประโยชนสูงสุดของบริษัทเทานั้น แตองคกรธุรกิจสวนใหญตางใหความสนใจและตระหนักถึงการ
ดําเนินงานภายใตกลยุทธการมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม (Corporate Social 
Responsibility) รวมไปถึงผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน และท่ีสําคัญคือบุคลากรภายในองคกรธุรกิจ ซ่ึง
องคกรตองใหความสําคัญตอการใหความรูความเขาใจแกบุคลากรของตนในการสรางความมีสวนรวม
รับผิดชอบตอ สังคม เพ่ือเปาหมายสูงสุด คือ ความยั่งยืนขององคกรธุรกิจ ควบคูไปกับการสรางความ
เจริญใหแกชุมชน และสังคมโดยรวม (สถาบันธุรกิจเพ่ือสังคม, 2553: 9)   

แนวคิดการดําเนินธุรกิจดวยกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม หรือ Corporate 
Social Responsibility หรือ CSR นั้น เปนการแสดงความมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึง
นอกเหนือไปจากการประกอบธุรกิจท่ีมุงหวังผลกําไรสูงสุด แตองคกรจะคํานึงถึงวิธีการไดมาซ่ึงผล
กําไรท่ีไมเอาเปรียบหรือทําลายสิ่งแวดลอมของสังคมสวนรวม เปนการสงเสริมและการพัฒนาแบบ
ยั่งยืนขององคกร (ธนวุฒิ นัยโกวิท และ พรพรหม ชมงาม, 2554: 49) แนวคิด CSR เริ่มเปนท่ีรูจัก
และไดรับการยอมรับในระดับโลกมากข้ึนเนื่องมาจากการประชุม World Economic Forum 
ประจําป 2542 โดยนาย Kofi Annan อดีตเลขาธิการ องคการสหประชาชาติ ไดเรียกรองใหองคกร
ธุรกิจในทุกประเทศแสดงความเปนพลเมืองท่ีดีของโลก โดยเสนอใหมีบัญญัติ 9 ประการ ท่ีเรียกวา 
“The UN Global Compact” แบงออกเปน 3 หมวดหลัก คือ 1.หมวดสิทธิมนุษยชน 2.หมวด
มาตรฐานแรงงาน และ 3.หมวดสิ่งแวดลอม และตอมาไดเพ่ิมบัญญัติท่ี 10 คือ หมวดการตอตานคอร
รัปชัน (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2554: 36)  

การประกอบธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยไดมีการตื่นตัวและตอบรับ
กระแสของการดําเนินธุรกิจแบบมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงเห็นไดจากการประกาศของกรม
โรงงานอุตสาหกรรมวาดวยมาตรฐานการแสดงความรับผิดชอบขององคกรตอสังคม พ.ศ. 2552 

(Standard for Corporate Social Responsibility : CSR-DIW) ท่ีใหความสําคัญตอการแสดงความ
รับผิดชอบตอผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอสังคมและสิ่งแวดลอมอันเกิดจากการกระทําหรือการตัดสินใจของ
องคกรนั้นๆ โดยตองแสดงถึงความโปรงใสและมีจรรยาบรรณ โดยพฤติกรรมของกิจกรรมขององคกร 
รวมไปถึงสินคาและบริการจะตองสอดคลองกับการพัฒนาอยางยั่งยืนและสวัสดิภาพสังคม สอดคลอง
กับความคาดหวังของผูถือประโยชน เปนไปตามท่ีกฎหมายบังคับใช สอดคลองกับมาตรฐานสากล 
และสามารถนํามาบูรณาการกับท้ังองคกรได  ซ่ึงการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมนั้น ควร



3 
 

 
 

มีความสอดคลองกับการใหบริการและผลิตภัณฑขององคกรเพ่ือชวยใหผูบริโภคเกิดความเชื่อม่ันใน
ผลิตภัณฑและองคกรเพ่ิมสูงข้ึน เกิดมูลคาเพ่ิมใหแกองคกร สรางแรงจูงใจใหกับผูลงทุน และทําให
พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการทํางานรวมกับองคกร (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2554: 37)    

จากกระแสการเรียกรองจากทุกฝายในการใหความสําคัญตอการมีสวนรวมรับผิดชอบตอ
สังคมและสิ่งแวดลอม การเพ่ิมขอจํากัดในดานตางๆของการดําเนินธุรกิจท่ีมีมากข้ึน กอปรกับสภาพ
การแขงขันของตลาดท้ังในและนอกประเทศท่ีมีความเขมขนและเพ่ิมระดับของความรุนแรง จึงสงผล
ใหองคกรธุรกิจตองตระหนักถึงความอยูรอด โดยตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรทุกคนในการ
ปฏิบัติตามกลยุทธเพ่ือไปสูเปาหมาย ดังนั้นจึงจําเปนตองใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร การ
สรางคุณคาและความเปนมืออาชีพของบุคลากร โดยผานการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ
อยางเขมขนมากข้ึน (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2554: 137) เนื่องจากปจจัยท่ีสําคัญในการขับเคลื่อน
องคกรไปสูความสําเร็จ คือ ทรัพยากรบุคคล ระบบดานการบริหารงานบุคคลจึงตองมีความเหมาะสม
กับองคกร สภาพแวดลอมปจจุบัน ซ่ึงแตละปจะมีความแตกตางกันไป จากงานวิจัยของจิรประภา 
อัครบวร และลัดดาวรรณ บุญลอม (2553: 10-11) ไดจัดลําดับดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ผูบริหารควรใหความสําคัญในป  2553 และ 2554 โดยประเด็นท่ีไดรับความสําคัญในลําดับท่ี 4 คือ 
หัวขอการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธทางธุรกิจมากยิ่งข้ึน และในลําดับ
ท่ี  7 คือ เรื่องความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) จากท้ังหมด 9 อันดับ ดังนั้น งานดานความมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมจึงถูกนํามาใชในการบริการธุรกิจโดยถือเปนกลยุทธในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคลดวย 

ดังนั้นการใหความสําคัญตอบุคลากรท่ีมีคุณภาพซ่ึงถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญของ
องคกรจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญยิ่ง เนื่องจากบุคลากรเปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญในการนําพาองคกรสู
ความเจริญรุงเรื่องหรือความทรุดโทรม บุคลากรท่ีมีความสามารถแตองคกรไมสามารถเหนี่ยวรั้งให
บุคคลเหลานี้เกิดความรักในองคกร เกิดความทุมเทเพ่ือเปาหมายและความสําเร็จ หรือท่ีเรียกวาเกิด
ความผูกพันตอองคกรไดนั้น เม่ือบุคลากรขาดความรูสึกผูกพันตอองคกรจะสงผลเสียในรูปแบบตางๆ 
เชน การมาทํางานสาย การลาออกจากงานสูง เกิดความเฉ่ือยชาตอการทํางานและผลการปฏิบัติงาน
ไมมีประสิทธิภาพ ท้ังหมดนี้สงผลใหองคกรตองประสบปญหาในการเสียคาใชจายในการคัดเลือก
บุคลากรและการจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรใหมท้ังหมด จากท่ีกลาวมาขางตนสอดคลองกับงาน
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เขียนของรุงโรจน อรรถานิทธ (2554: 142-149) ท่ีใหความสําคัญเก่ียวกับการสรางความเชื่อมโยงของ
การดูแลบุคลากรใหเกิดความผูกพันตอองคกร หากสามารถทําไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหลานี้ก็จะนํา
องคกรไปสูความสําเร็จไดอยางยั่งยืน  

บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทไทยชั้นนําท่ีกอตั้งเพ่ือดําเนินธุรกิจ
พลังงาน มีวิสัยทัศนของบริษัทฯ คือ มุงสรางธุรกิจพลังงานอยางเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมเพ่ือการ
พัฒนาอยางยั่งยืน และมีพันธกิจขององคกร คือ ดําเนินธุรกิจท่ีสรางผลตอบแทนเติบโตตอเนื่องและ
เปนธรรม มีวัฒนธรรมการดําเนินธุรกิจท่ีรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและสังคม พัฒนาบุคลากรใหเปน
มืออาชีพ โดยไดยึดหลักวัฒนธรรมองคกร “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม” นั้น
หมายถึงบริษัทฯมุงพัฒนาธุรกิจใหมีความสมดุลระหวางมูลคาทางธุรกิจและคุณคาทางสิ่งแวดลอมและ
สังคม โดยบริษัทฯไดนําท้ังหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักธรรมาภิบาล และหลักการดานความ
รับผิดชอบตอสังคม มาประยุกตใชในการบริหารจัดการธุรกิจเพ่ือใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย บริษัทฯ
ไดนําแนวคิดการบริหารจัดการอยางยั่งยืนเขามาเปนสวนประกอบสําคัญตั้งแตระดับการวางแผน
เชิงกลยุทธขององคกร โดยไดบรรจุตัวชี้วัดดานสังคมและสิ่งแวดลอมเขาเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของ
เปาหมายการดําเนินงาน สามารถถายทอดเปาหมายเก่ียวกับดานสังคมและสิ่งแวดลอมสูการ
ปฏิบัติการในสวนและสายงานตางๆของบริษัทไดอยางถูกตอง นอกจากการไดรับการถายทอด
เปาหมายดานสิ่งแวดลอมและสังคมมาจากตัวชี้วัดขององคกรแลว พนักงานทุกคนตองยึดถือ
วัฒนธรรมพนักงาน “เปนคนดี มีความรู เปนประโยชนตอผูอ่ืน” ซ่ึงเปนสวนขับเคลื่อนแผนการ
ปฏิบัติงานตางๆใหเกิดผลสําเร็จไดอยางแทจริง (บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด มหาชน, 2555: 13) 

จากความสําเร็จของการดําเนินธุรกิจเพ่ือกาวตอไปของการเปนผูนําในการสรางพลังงาน
ขับเคลื่อนการพัฒนาสังคมสีเขียวของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) นั้น เกิดข้ึนไดจาก
ความรวมมือของทุกภาคสวนโดยเฉพาะจากความรวมมือของบุคลากรท่ีชวยผลักดันใหบริษัทฯ
สามารถกาวไปสูความสําเร็จได ท้ังนี้บริษัทฯจึงไดใหความใสใจตอบุคลากรเปนอยางมาก เนื่องจาก
บุคลากรถือเปนผูมีสวนไดสวนเสียในลําดับแรกๆ บริษัทฯจึงไดสงเสริมใหบุคลากรและครอบครัวมี
คุณภาพท่ีดีข้ึนดวยการใหสวัสดิการแกท้ังพนักงานและครอบครัว รวมไปถึงการจัดกิจกรรมตางๆเพ่ือ
เปนการสรางขวัญและกําลังใจอยูเสมอ จากการเอาใจใสหวงใยบุคลากรของบริษัทฯนี้เอง สงผลใหทุก
คนตางทุมเทและตั้งใจปฏิบัติงานใหกับบริษัทฯอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจากรายงานการพัฒนา
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ธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม 2555 พบวาอายุงานของบุคลากรบริษัทฯมีอายุงานเฉลี่ยสูงถึง 
11.1 ป  และมีอัตราการลาออกอยูท่ี 4.47 เปอรเซ็นตเทานั้น (บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด 
มหาชน, 2555: 26, 61)   

จากขอมูลในการศึกษาขางตนนั้น ผูวิจัยจึงเห็นถึงความสําคัญของการศึกษาเรื่องกลยุทธ
การมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา 
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความมุงม่ันในการบริหารธุรกิจของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีใหความสําคัญตอการบริหารจัดการองคกรอยางยั่งยืน 
ดวยการบรรจุตัวชี้วัดดานสังคมและสิ่งแวดลอมเขาเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของเปาหมายการดําเนินงาน
ของบริษัท ตามแนวทางการดําเนินธุรกิจแบบมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม และ
พัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ จึงมีความเหมาะสมเปนอยางยิ่งท่ีจะเปนองคกรตนแบบในการ
ศึกษาวิจัย กอปรกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ยังเปนการหาแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให
เชื่อมโยงกับกลยุทธในการดําเนินธุรกิจ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึน อัน
จะนําไปสูความยั่งยืนขององคกร และเปนแนวทางใหแกผูสนใจศึกษาเก่ียวกับกลยุทธความรับผิดชอบ
ตอสังคมตอไปไดในอนาคต 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ 
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บาง
จากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  
 4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกร  

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูวิจัย
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ไดศึกษาขอมูลเก่ียวกับกลยุทธความรับผิดชอบตอสังคมตามแนวคิดของ เสนาะ ติเยาว (2543: 41) 
ศึกษาอิทธิพลของหนวยงานและผูมีสวนไดสวนเสียท่ีสงผลใหองคกรตองดําเนินงานดวยความ
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมของปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2554: 34-35) รวมไปถึงหลักการ
ความรับผิดชอบตอสังคมของกิจการตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาด
หลักทรัพยไดกําหนดข้ึน (รัชยา ภักดีจิตต, 2555: 161) และศึกษาแนวทางความรับผิดชอบตอสังคม
และสิ่งแวดลอมตามมาตรฐาน ISO 26000  (สถาบันไทยพัฒน, 2553: 19) ตลอดจนศึกษาแนว
ทางการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ Kotler and Lee โดยการแบงชนิดกิจกรรม 
CSR ออกเปน 7 ชนิด (Phillip Kotler และ Nancy Lee, อางถึงใน อนันตชัย ยูรประถม, 2550: 30) 
นอกจากนั้นยังไดศึกษาขอมูลกระบวนการนํากลยุทธการพัฒนารูปแบบกิจกรรมและการดําเนินธุรกิจ
ท่ีกอใหเกิดประโยชนตอสังคมและสิ่งแวดลอมของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เพ่ือ
นํามากําหนดเปนตัวแปรตนในการศึกษาวิจัย ท้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีความผูกพันของบุคลากรท่ีมี
ตอองคกรตามแนวคิดของหลายทานไดแก Hewitt and others, 2003/Buchanan, 1974/วิลาวร
รณ รพีพิศาล, 2549/ Meyer and Allen, 1997 และ Mowday and other, 1982  รวมท้ังงานวิจัย
ท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบตอสังคม และปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคกร จึงไดกรอบ
แนวคิดดังแผนภาพท่ี 1 รายละเอียดดังนี้  
 1. ตัวแปรตน (Independent Variables) แบงออกเปน 

  1.1 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน  

  1.2 กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) ซ่ึงนําแนวทางความรับผิดชอบตอสังคมมาเปนสวนหนึ่งในการบริหารจัดการกระบวนการ
ทางธุรกิจ โดยกําหนดเปนนโยบายบริษัทฯ ซ่ึงมีความสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติตามมาตรฐาน ISO 
26000 ประกอบดวย 1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 3. สิทธิ
มนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 5. สิ่งแวดลอมและความ
ปลอดภัย 6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการ
ดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

  1.3 กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทบางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) ท่ีมีความสอดคลองตามแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ Phillip 



7 
 

 
 

Kotler และ Nancy Lee ประกอบดวย 1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 2. 

การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 4. การบริจาค 
เพ่ือการกุศล 5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 7. การ
พัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

  2.1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรตามแนวคิด
ของ Hewitt and others, 2003/Buchanan, 1974/วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549/ Meyer and 
Allen, 1997 และ Mowday and other, 1982 โดยผูวิจัยไดนําขอท่ีมีความเหมือนหรือความ
คลายกันของแตละแนวคิดมาสรุปเปนตัวแปรตามไดดังนี้ 1. ความตองการคงการเปนสมาชิกของ
องคกร 2. การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 3. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 4. ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 5. มีความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  
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แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 2. อาย ุ 3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา  5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

7. ระดับการปฏิบัติงาน 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  

1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี  
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม  
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 

4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค  
5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม  
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนิน
ความรับผิดชอบตอสังคม 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 

2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม  
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 

4. การบริจาค เพ่ือการกุศล  
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน  
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม  
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตาม
กําลังซ้ือในระดับฐานราก 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความตองการคงการเปน
สมาชิกขององคกร  
2. การกลาวถึงองคกรในดาน
บวกเสมอ 

3. ความทุมเท เสียสละ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ  
4. ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  
5. มีความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกร 

ตัวแปรตน 

ตัวแปรตาม 



9 
 

 
 

ตารางท่ี 1 ท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัยตัวแปรตน  

ท่ีมาของแนวคิด/

ทฤษฎี 
สรุปแนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรตน 

1.รัชยา ภักดีจิตต, 
2555 

หลักการความรับผิดชอบตอสังคมของ
กิจการ ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการ
กํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยได
ใหเปนแนวทางท้ังหมด 8 หมวด คือ  
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี  
2. การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม  
3. การเคารพสิทธิมนุษยชนและการ
ปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรม  
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค สินคา 
และบริการ  
5. การรวมพัฒนาชุมชนและสังคม  
6. การดูแลรักษาสิ่งแวดลอม  
7. การเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนิน
ความรับผิดชอบตอสังคม  
8. การจัดทํารายงานดานสังคมและ
สิ่งแวดลอม 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบ
ตอสังคมของบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี  
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปน
ธรรม  
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติ
ตอพนักงาน 

4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค  
5. สิ่งแวดลอมและความ
ปลอดภัย  
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชน
และสังคม  
7. การพัฒนาและเผยแพร
นวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 2. สถาบันไทยพัฒน, 

2553 

แนวทางการปฏิบัติความรับผิดชอบตอ
สังคมและสิ่งแวดลอมตามแนวมาตรฐาน 
ISO 26000 ท้ังหมด 7 ประการ ไดแก  
1. การกํากับดูแลองคกร   
2. สิทธิมนุษยชน  
3. การปฏิบัติงานดานแรงงาน  
4. สิ่งแวดลอม  
5. การปฏิบัติดําเนินงานอยางเปนธรรม  
6. ประเด็นดานผูบริโภค  
7. การมีสวนรวมและพัฒนาชุมชน 
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ตารางท่ี 1  ท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัยตัวแปรตน (ตอ) 

ท่ีมาของแนวคิด/

ทฤษฎี 
สรุปแนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรตน 

3. Philip Kotler and 
Nancy Lee, 2009 

แนวทางในการปฏิบัติเพ่ือสังคมและ
สิ่งแวดลอมของ Philip Kotler and 
Nancy Lee ไดจัดกลุมไวดังนี้ 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นทาง
สังคมในวงกวาง  
2 .  การส ง เสริ มสั งคมจากการ ทํ า
การตลาด  
3. การตลาดเพ่ือสังคม  
4. การบริจาค  
5. การอาสาสมัครชวยเหลือชุมชน  
6 .  การดํ า เนิ นธุ ร กิจอย า ง มีความ
รับผิดชอบตอสังคม  
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑ
และบริการตามกําลัง ซ้ือของคนใน
ระดับฐานราก  

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

1. การสงเสริมการรับรูประเด็น
ปญหาทางสังคม 

2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับ
ประเด็นปญหาทางสังคม  
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหา
สังคม 

4. การบริจาค เพ่ือการกุศล  
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน  
6. การประกอบธุรกิจอยาง
รับผิดชอบตอสังคม  
7. การพัฒนาและสงมอบ
ผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 
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ตารางท่ี 2 ท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัยตัวแปรตาม  

ท่ีมาของแนวคิด/

ทฤษฎี 
สรุปแนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรตาม 

1. Burke, 2008 

ตามแนวคิดของ Burke ไดกลาวไววา
สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันของพนักงานท่ีเรียกวา
Employee Engagement Index 
(EEI)TM ประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 
6 ปจจัย ไดแก 
 1. องคกร  

2. กลุมงาน  
3. สายอาชีพ  
4. ลูกคา 
5. งานท่ีทํา  
6. ผูจัดการ 

ความผูกพันตอองคกร 

1 .  ความตองการคงการ เปน
สมาชิกขององคกร  
2. การกลาวถึงองคกรในดานบวก
เสมอ 

3. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ  
4 .  ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  
5. มีความเชื่อ ม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกร 2. Hewitt and 

others, 2003 

เฮวิตต และคณะ ไดกลาวไววา ความ
ผูกพันของพนักงานเปนสิ่งท่ีแสดงออก
ไดทางพฤติกรรม คือ สามารถดูไดจาก
การพูด ถึงองคการเฉพาะในแงบวก 

การดํ ารงอยู  ปรารถนา ท่ีจะเป น
สมาชิกขององคการตอไป และการใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถ 

เพ่ือชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจของ
องคกร 
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ตารางท่ี 2  ท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัยตัวแปรตาม (ตอ) 

ท่ีมาของแนวคิด/

ทฤษฎี 
สรุปแนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรตาม 

Buchanan, 1974 

บูชานัน ไดกลาวไววาความผูกพันตอ
องคกรเปนความผูกพันท่ีมีตอเปาหมาย
และคานิยมขององคกร และการปฏิบัติ
ตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุ 
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร 
ประกอบดวย                   
1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวขององคกร              
2. ความเก่ียวพันกับองคกร เปนความ
เต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือความกาวหนา 
และผลประโยชนขององคกร  
3. ความจงรักภักดีตอองคกร เปนการ
ยึดม่ันในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 

 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความตองการคงการเปน
สมาชิกขององคกร  
2. การกลาวถึงองคกรในดาน
บวกเสมอ 

3 .  ค ว า ม ทุ ม เ ท  เ สี ย ส ล ะ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ  
4. ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  
5. มีความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกร 

4. วิลาวรรณ รพีพิศาล, 

2549 

วิลาวรรณ รพีพิศาล กลาวไววา ความ
ผูกพันเปนการเอาใจใสตอสิ่งท่ีกระทํา 
ตระหนักถึงความรับผิดชอบ เกิดความ
จงรักภักดี กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน 
เต็มใจเสียสละพรอมท่ีจะทุมเทแรงกาย
แรงใจผสมกับความสามารถและ
ประสบการณท่ีมีอยูเพ่ือปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 
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ตารางท่ี 2 ท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัยตัวแปรตาม (ตอ)  

ท่ีมาของแนวคิด/ทฤษฎี สรุปแนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรตาม 

5. Meyer and Allen, 
1997 

เมเยอร และเฮเลนส ไดกลาวไววา 
ความผูกพันตอองคกรนั้นประกอบ
ไปดวย 3 องคประกอบ  
1. ความผูกพันตอองคกรดานความ
ตอเนื่อง  
2. ความผูกพันตอองคกรดาน
ความรูสึก  
3 .  ความผู ก พันต อองค ก รด าน
บรรทัดฐานทางสังคม 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความตองการคงการเปน
สมาชิกขององคกร  
2. การกลาวถึงองคกรในดาน
บวกเสมอ 

3. ความทุมเท เสียสละ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ  
4. ความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  
5. มีความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกร 

6. Mowday and other, 
1982 

เมาเดย และคณะ ไดนําเสนอ
แนวคิดดานทัศนคติเก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกรไววาเปนความรูสึก
ของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองนั้นเปน
สวนหนึ่งขององคกร หรือความ
ตองการท่ีจะทํางานอยูในองคกร 
และบุคคลจะแสดงออกถึงความ
ผูกพันตอองคกรในเชิงทัศนคติในรูป
ของ  
1. มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและ
ยอมรับในเปาหมาย และคานิยม
ขององคกร 

2. มีความเต็มใจและยินดีจะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มท่ี เพ่ือ
ทํางานใหกับองคกร 

3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ี
จะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิก
ขององคกรไว 
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สมมติฐานของงานวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน   

2. กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด
(มหาชน) มีผลทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร 

3. กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จัด
ข้ึนชวยสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร 

 

ขอบเขตของการวิจัย  

 1. ขอบเขตทางดานเนื้อหา  

งานวิจัยครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ โดยมุงเนนการศึกษาการประกอบธุรกิจดวยการ
ดําเนินกลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม
ของบุคลากร ท่ีสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร ดวยการศึกษากรณีตัวอยางการประกอบ
ธุรกิจของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ขอบเขตของการศึกษาในครั้งนี้ครอบคลุม
เฉพาะ กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม ระดับความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการปฏิบัติ
ตามนโยบายภายใตกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบุคลากร รวมถึงการมีสวนรวมใน
การปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัทฯจัดข้ึน โดยศึกษาจากการรวบรวมเอกสารการ
รายงานการพัฒนาธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมของบริษัทฯ, ขอมูลจากเว็บไซตตางๆ, การใช
แบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล และเอกสารอ่ืนๆท่ีเก่ียวของ   

2. ขอบเขตดานประชากร  

ประเภทของผูใหขอมูลหลักในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากร บริษัท บางจาก
ปโตรเลียม  จํากัด (มหาชน) โดยมุงเนนศึกษาเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีเกิดข้ึนจากกลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัทฯนํามาใชในการ
ดําเนินธุรกิจ  
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3. ขอบเขตดานเวลา  

งานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ขอมูลตางๆจากเอกสาร หนังสือ 
และเว็บไซตตางๆเพ่ือนํามาเขียนเคาโครงงานวิจัย 3 บท ระหวางเดือนกันยายน-ตุลาคม 2556 และ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถามระหวางวันท่ี 1 กุมภาพันธ 2557 ถึง 30 มีนาคม 2557  

นิยามคําศัพทเฉพาะ  

1. กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง ชุดของขอมูลสําหรับการ
บริหารธุรกิจตามแนวคิดความรับผิดชอบตอสังคม โดยนําชุดขอมูลมากําหนดเปนแนวทางการ
ดําเนินงาน กําหนดเปนแผนนโยบายและ แผนการปฏิบัติงานเพ่ือใหการบริหารธุรกิจประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

2. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี หมายถึง การดําเนินธุรกิจอยางถูกตองตามกฎหมายและ
กฎระเบียบ มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได และคํานึงถึงผลประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสียทุก
ฝาย 

3. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม หมายถึง การดําเนินธุรกิจดวยการสงเสริมการคา
อยางเสรี ตอตานการทุจริต รวมรับผิดชอบตอสังคมในทุกหวงโซของธุรกิจ รวมถึงการหลีกเลี่ยงการ
ดําเนินธุรกิจท่ีกอใหเกิดความขัดแยงและละเมิดสิทธิทางปญญา  

4. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน หมายถึง มีความยึดม่ันตอวัฒนธรรมของ
บริษัท ใหการสนับสนุนและเคารพสิทธิมนุษยชนของพนักงาน สงเสริมและจัดสวัสดิการใหอยางเทา
เทียมกัน 

5. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค หมายถึง การพัฒนาผลิตภัณฑและบริการท่ีไดคุณภาพไม
เปนอันตรายตอผูบริโภคและสิ่งแวดลอม ใหขอมูลของผลิตภัณฑและบริการท่ีถูกตอง เพียงพอ ไมเกิน
ความเปนจริง ดูแลรักษาความลับของลูกคาและไมนําไปใชเพ่ือประโยชนของตนเองโดยมิชอบ 
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6. ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย หมายถึง การตระหนักและวิเคราะหกระบวนการความ
เสี่ยงท่ีสงผลกระทบตอสิ่งแวดลอมในทุกกระบวนการของธุรกิจ รวมถึงการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพและประหยัดพลังงาน 

7. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม หมายถึง การสงเสริมการใชกระบวนการทาง
ธุรกิจเพ่ือสรางประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางเศรษฐกิจใหเกิดความเขมแข็งในชุมชน
เพ่ือนบานและสังคม 

8. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง 
การใหการสนับสนุนและการสรางสรรคการเขามามีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียในการพัฒนา
นวัตกรรม เพ่ือสรางความสมดุลใหเกิดข้ึนแกชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอม 

9. กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การดําเนินกิจกรรมของบริษัทดวยรูปแบบ
ตางๆท่ีสามารถทําข้ึนไดเพ่ือเปนการชวยเหลือและแสดงความรับผิดชอบตอสังคมในระยะใกลและ
ระยะไกล 

10. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม หมายถึง การดําเนินธุรกิจโดยเลือก
ประเด็นท่ีเปนปญหาทางสังคมมาใชในการประชาสัมพันธใหสังคมเกิดการตระหนักรูในประเด็น
ดังกลาวและกอใหเกิดการสนับสนุน การชวยเหลือตอไป 

11. การตลาดท่ีเกี่ยวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม หมายถึง การดําเนินธุรกิจดวยการนํา
ประเด็นปญหาทางสังคมมาเชื่อมโยงกับการตลาดของบริษัทในรูปแบบตางๆ และมีการนํารายไดหรือ
สวนแบงบางสวนท่ีไดรับไปชวยเหลือหรือบริจาคเพ่ือการกุศล 

12. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม หมายถึง การดําเนินธุรกิจดวยการใชเครื่องมือทาง
การตลาดของบริษัทมาชวยรณรงคเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภคและสงผลให
สังคมดีข้ึน 

13. การบริจาค เพ่ือการกุศล หมายถึง บริษัทใหการชวยเหลือชุมชนและสังคมดวยการ
บริจาคเพ่ือการกุศลดวยเงินและสิ่งของอยางตอเนื่อง 
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14. การอาสาชวยเหลือชุมชน หมายถึง การดําเนินธุรกิจดวยการใหความสําคัญกับการ
สรางความสัมพันธท่ีดีแกผูมีสวนไดสวนเสียดวยการสนับสนุนใหผูบริหาร บุคลากรของบริษัท รวมไป
ถึงการชักชวนคูคาและคูแขงเขาไปมีสวนรวมกับการทํากิจกรรมเพ่ือชวยเหลือสังคม 

15. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม หมายถึง การดําเนินธุรกิจดวยการนําแนว
ทางการการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมเขาไปเปนสวนหนึ่งของการพัฒนา การปรับปรุง และการ
ประกอบธุรกิจ 

16. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก หมายถึง 
การดําเนินธุรกิจดวยการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการใหไดคุณภาพออกสูตลาดดวยราคาท่ีเหมาะสม
กับคุณภาพของสินคาและบริการตางๆ อีกท้ังผูบริโภคในระดับลางยังสามารถเขาถึงสินคาและบริการ
ไดดวย 

17. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยู
ในดานท่ีดี โดยมีความมุงม่ันตั้งใจ ทุมเทแรงกายแรงใจ กระตือรือรน ยอมเสียสละเวลาเพ่ือการทํางาน
ใหองคกรบรรลุเปาหมาย ยอมรับวัฒนธรรม คานิยมขององคกร และตองการเปนบุคลากรขององคกร
ตลอดไป โดยเม่ือกลาวถึงองคกรจะกลาวถึงแตดานบวกเสมอ  

18. ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง ความตองการในการเปนบุคลากร
ของบริษัทตลอดไป มีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรไมคิดอยากลาออก เพราะมีความรูสึก
ม่ันคงและอบอุนเม่ือไดปฏิบัติงานท่ีนี่ 

19. การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ หมายถึง เม่ือมีการกลาวถึงองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน
อยูจะนึกถึงแตสิ่งท่ีดี มีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนบุคลากรขององคกร และจะมีการบอกเลาเรื่องราว
ดานดีขององคกรใหแกผูอ่ืนรับฟงอยูเสมอ 

20. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ หมายถึง ความทุมเท
เสียสละเวลาและประโยชนสวนตน ทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีวางไวใหได 
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21. ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด หมายถึง ความตั้งใจ 
มีความรับผิดชอบในหนาท่ี และปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหเกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุดแตมี
ประสิทธิภาพสูงท่ีสุดดวยความรูและความสามารถท่ีมี 

22. มีความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร หมายถึง บุคลากรมีความรูสึกเชื่อม่ัน
ในองคกรของตนวามีความม่ันคง เต็มใจและยอมรับวัฒนธรรม คานิยมขององคกร และมุงม่ันตั้งใจ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว   

ประโยชนท่ีไดรับ 

 1. ไดทราบแนวทางการดําเนินกลยุทธความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทบางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ทราบระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอกลยุทธการมีสวนรวมและ
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยไปเปนแนวทาง และ
ขอเสนอแนะใหแกผูบริหารของหนวยงาน นําไปปรับใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใหเชื่อมโยง
กับกลยุทธตางๆขององคกรธุรกิจ เพ่ือเสริมสรางความผูกพันใหเกิดแกบุคลากรเพ่ิมสูงข้ึน 

 2. เพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของสามารถนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาวิจัยไปกําหนด
แนวทางในการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมใหผสมผสานกับ
การบริหารจัดการใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาประสงคไดในระยะยาวและมีความยั่งยืน 
ตลอดจนรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหคงอยูกับองคกรตลอดไป  

 3. ผลของการศึกษาวิจัยสามารถเปนขอมูลแกผูท่ีสนใจท่ีจะศึกษา คนควา การดําเนิน
ธุรกิจดวยกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมในรูปแบบตางๆในอนาคต
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)” ผูวิจัยไดศึกษา
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม รวมไป
ถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ขอมูลบริษัท กลยุทธและนโยบาย 
ตลอดจนรูปแบบกิจกรรม โครงการ การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจากปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) จากเอกสาร ตํารา และเว็บไซตตางๆ ขอนําเสนอประเด็นดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการบริหารเชิงกลยุทธ 
 1.1 ความหมายของกลยุทธ 
 1.2 การคิดเชิงกลยุทธ 
 1.3 การวางแผนกลยุทธ 
 1.4 การกําหนดกลยุทธ 
 1.5 กลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม 

 1.6 การนํากลยุทธไปใช 
 1.7 การการบริหารเชิงกลยุทธ 
 1.8 การปฏิบัติตามกลยุทธและการควบคุมเชิงกลยุทธ 
2. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคม 

 2.1 ความเปนมาของการทํากิจกรรมเพ่ือสังคม 

 2.1 ความหมายของความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 2.3 การแบงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 2.4 ขอสนับสนุนของการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 2.5 ข้ันตอนของการเปนองคกรท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคมและการเปนองคกรท่ีมี
ความรับผิดชอบทางสังคม 
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 2.6 แนวทางการปฏิบัติความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 2.7 แนวทางความรับผิดชอบตอสังคมของ กลต. 
 2.8 แนวทางความรับผิดชอบตอสังคมของมาตรฐาน ISO 26000 

3. แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

 3.1 ความหมายและองคประกอบของความผูกพันตอองคกร 

3.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

3.3 ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

4. ขอมูลบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 4.1 ขอมูลบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 4.2 การดําเนินธุรกิจอยางยั่งยืน 

 4.3 โครงการสรางองคกร 

 4.4 นโยบายการพัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับกลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม 

 5.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
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1. แนวคิด ทฤษฎี การบริหารเชิงกลยุทธ 

 ในสมัย 400 ปกอนคริสตศักราชคําวา “กลยุทธ” ถูกนํามาใชในเรื่องของการทําศึก
สงคราม แตในปจจุบัน “กลยุทธ” ถูกนํามาใชเก่ียวกับการดําเนินธุรกิจซ่ึงตองคิดกลยุทธท่ีดีและ
เหมาะสมออกมาใชเพ่ือใหไดเปรียบเหนือคูแขงขันนั้นเอง  

1.1 ความหมายของกลยุทธ   

 Hitt, Irelnd and Hoskisson (2005: 7, อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2548: 

14) ไดใหความหมายไววา กลยุทธ (Strategy) หมายถึง ชุดของขอตกลงและแนวทางปฏิบัติ ไดถูก
ออกแบบข้ึนดวยการบูรณาการและการประสานจุดเดนดานความสามารถหลักและขอไดเปรียบในการ
แขงข้ัน  

 James B.Quinn (อางถึงใน สุพานี สฤษฏวานิช, 2546: 11) ไดใหความหมายไววา กล
ยุทธ เปนแผนท่ีประกอบไปดวยเปาหมายหลักขององคกร นโยบายและการดําเนินการตางๆเพ่ือให
องคกรมุงสูภาพรวมท้ังหมดอยางท่ีตองการ  

 ดนัย เทียมพุฒ (2540: 12-14) ไดใหความหมายไววา กลยุทธ คือ การทําความรูจัก
ลูกคาและความตองการของลูกคา พรอมท้ังการชวยใหลูกคาไปสูความตองการนั้น  กลยุทธท่ีดีเปนสิ่ง
ท่ีบรรยายถึงการปฏิบัติท่ีสามารถดําเนินการไดสําเร็จ และสรางคุณคาในระยะยาวใหแกองคกร กล
ยุทธเปนสวนหนึ่งของกระบวนการวางแผน เปนสวนหนึ่งท่ีนําองคกรไปสูจุดท่ีตองการได กลยุทธ
ข้ึนอยูกับวิสัยทัศนเพ่ือใหเกิดรูปแบบและทิศทาง ดังนั้น กลยุทธจึงเปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมตอ
การกําหนดจุดหมายปลายทางขององคกรในอนาคต หรือสิ่งท่ีองคกรตองการจะไปใหถึง  

 เสนาะ ติ เยาว (2544: 100) ไดใหความหมายไววา กลยุทธ (Strategy) ในอีก
ความหมายหนึ่ง คือ วิธีการท่ีทําใหบรรลุวัตถุประสงคดวยวิธีการท่ี ถูกตอง ซ่ึงมีคําหนึ่งท่ีมีแนวทาง
ความหมายไปในทิศทางเดียวกัน คือ กลเม็ดหรือกลวิธี (Tactic) ซ่ึงเปน สวนยอยกวา กลยุทธเปน
ความพยายามท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จเทานั้นโดยไมตองคํานึงถึงความ ถูกตอง  

 สาโรจน โอพิทักษชีวิน (2546: 13) ไดใหความหมายไววา กลยุทธเปนวิธีการท่ีจะบรรลุ
ถึงวัตถุประสงคในระยะยาว กลยุทธเปนการกระทําท่ีมีศักยภาพ ซ่ึงตองการการตัดสินใจจากผูบริหาร
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ระดับสูงและทรัพยากรจํานวนมากของบริษัท กลยุทธยังสงผลตอ ความเจริญรุงเรืองในระยะยาวของ
องคกรเปนเวลาอยางนอยหาป จึงเปนวิธีการท่ีมุงสูอนาคต กลยุทธมี ผลลัพธตอหลายหนาท่ีหรือ
หลายฝาย และตองการการพิจารณาปจจัยท้ังภายในและภายนอกท่ีบริษัท ตองเผชิญ  

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวา กลยุทธเปนชุดของขอมูลท่ีเปนแนวทางในการนําไป
ปฏิบัติ เพ่ือใหองคกรบรรลุตามวิสัยทัศนและเปาประสงคท่ีวางไว โดยผูบริหารระดับสูงจะตองนํากล
ยุทธไปใชใหเหมาะสมกับธุรกิจเพ่ือใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาและสรางคุณคาใหแก
องคกรในระยะยาว  

1.2 การคิดเชิงกลยุทธ 

 เสนาะ ติเยาว (2544: 102-103) ไดกลาไววา การคิดเชิงกลยุทธเปนการมองสิ่งตางๆให
มีความหมาย สามารถแยกแยะสิ่งท่ีคลุมเครือ สถานการณท่ีไมแนนอนใหออกมาเปนความหมายหรือ
เห็นความสัมพันธท่ีอยูในสถานการณนั้นอยางชัดเจน สามารถมองเห็นสภาพแวดลอมท่ีจะคลี่คลายไป
จนเห็นความสัมพันธระหวางสิ่งตางๆท่ีเกิดข้ึน เห็นถึงแนวทางของการเคลื่อนไหวในสภาพแวดลอมท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือนําพาองคกรใหสามารถตอบสนองและสอดคลองกับสภาพแวดลอมนั้นๆ กอใหเกิดการเอ้ือ
ประโยชนแกองคกรใหมากท่ีสุดภายใตสภาพการแขงขันท่ีรุนแรง สถานการณทรัพยากรของตลาด
ลดลงและตนทุนปรับสูงข้ึน การบริหารจัดการองคกรใหอยูในจุดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดจะไมสามารถ
เกิดข้ึนไดเลย หากผูบริหารไมสามารถมองเห็นทิศทางของการดําเนินงานไดอยางชัดเจน คนท่ีคิด
เชิงกลยุทธไดจะตองเปนผูท่ีติดตามสถานการณอยางใกลชิดและตองมองไปขางหนาอยูตลอดเวลา 
ลักษณะของการคิดเชิงกลยุทธสําหรับการนํามาวางแผนกลยุทธนั้นมีหลัก สําคัญอยู 2 ขอ ดังนี้ 

  1. พลังรวม (Synergy) หมายถึง พลังท่ีเกิดจากการรวมกัน ในดานของกลยุทธนั้น
ผูบริหารจะตองสงเสริมใหการบริหารบรรลุพลังรวมท้ังดานการตลาด ดานตนทุนเทคโนโลยีและการ
บริหารใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได แนวคิดทางดานพลังรวมทําใหเกิดการตัดสินใจรวมธุรกิจเขาดวยกัน   

  2. วงจรชีวิตและผลิตภัณฑ (Product life cycle) ผูบริหารท่ีใหความสําคัญกับการ
บริหาร ตามสถานการณมีความเชื่อวากลยุทธจะตองมีการกําหนดข้ึนมาใหสอดคลองกับสถานการณ
ไมไดยึด หลักการท่ีเปลี่ยนแปลง เม่ือเวลาผานไปสถานการณท้ังภายในและภายนอกองคกรยอมมีการ 
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เปลี่ยนแปลงตามไปดวย และการเปลี่ยนแปลงจะเกิดข้ึนในอัตราเรง คือ เร็วข้ึนกวาเดิมทุกครั้งท่ีมีการ 
เปลี่ยนแปลง การวิเคราะหวงจรชีวิตผลิตภัณฑจะมีประโยชนในการกําหนดกลยุทธ เพราะจะทําให
ทราบ ความสัมพันธของปจจัยตางๆในการดําเนินงานในองคกร ซ่ึงเปนสวนชวยใหผูบริหารสามารถ
กําหนด รูปแบบท่ีทันสมัยและมีข้ันตอนของกลยุทธได  

1.3 การวางแผนกลยุทธ  

 สุพานี สฤษฏวานิช (2546: 19-25) ไดกลาวไววา การวางแผนกลยุทธ (Strategic 
planning) เปนข้ันตอนของการวางแผนท่ีสําคัญ ตองเริ่มจากการ วิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายใน
และภายนอกองคกร เพ่ือกําหนดเปนเปาหมายระยะยาว ท่ีจะบอกทิศทางขององคกร รวมถึงกลยุทธ
หลักและกลยุทธท่ีใชในการแขงขัน การวางแผนกลยุทธนั้นจะตองคิดถึงข้ันของการนําไปปฏิบัติดวยวา
แผนดังกลาวจะมีปญหาหรืออุปสรรคอะไร สามารถนําไปปฏิบัติไดจริงหรือไม ตองเตรียมความพรอม
ในเรื่องใดบาง และจะทําอยางไรใหเกิดความรวมมือในแผนดังกลาว  
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แผนภาพท่ี 2 สวนประกอบและข้ันตอนของการวางแผนกลยุทธ (สุพานี สฤษฏวานิช, 2546: 20) 
 1.4 การกําหนดกลยุทธ 

 เสนาะ ติเยาว (2544: 109-113) ไดเสนอการกําหนดกลยุทธไว 4 ระดับ  คือ 

  1. กลยุทธระดับดําเนินงาน (Operation level strategy) หรือเรียกวา กลยุทธ
ระดับหนาท่ี (functional-level strategy) สิ่งสําคัญของกลยุทธในระดับนี้คือการสรางคุณคาใหกับ
ลูกคา ใหลูกคาไดใชสินคาท่ีดีมีคุณภาพและไดรับการบริการท่ีดีเยี่ยมเหนือกวาคูแขงขัน การสรางการ
ไดเปรียบทางดานการแขงขันคือหัวใจของกลยุทธของบริษัท ทําใหไดสินคาท่ีดีกวา ราคาถูกกวา และ

ขอมูล 

ยอนกลับ 

1. การวางแผนกลยุทธ 

1. การกําหนดภารกิจ และวัตถุประสงคหลัก
ขององคกร 

2. การตรวจสอบและวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกองคกร 

3. การกําหนดกลยุทธหลัก 

2. การนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติ 

3. การติดตามและประเมินผลแผนกลยุทธ 



25 
 

 
 

การบริการท่ีรวดเร็ว ซ่ึงเปนสิ่งท่ีลูกคาตองการทําใหเกิดความพึงพอใจนั้นเอง แตสิ่งท่ีสําคัญกวาความ
พึงพอใจของลูกคา คือ คุณคา กลยุทธระดับดําเนินการจะตองทําใหทุกสวนงานในองคกรรวมมือกัน
ทํางานโดยมุงไปท่ีเปาหมายเดียวกัน สามารถแยกออกเปน 2 ประเภท 1.การบริหารคุณภาพโดยรวม 
(Total quality management) และ 2.การปรับรื้อระบบงานบริหารหรือปรับรื้อกระบวนการหลัก
ขององคกร (Core process reengineering) เพ่ือมุงเปาไปท่ีการสรางคุณคาใหกับลูกคา ทุกสวนงาน
ตองมุง ม่ันทํางานองคกรใหดีกวาคูแขงขันเพ่ือทําใหองคกรประสบความสําเร็จในระยะยาว 
ความสามารถในการทําใหลูกคาเลือกซ้ือสินคาและบริการขององคกรตลอดไป ถือเปนการสรางคุณคา
ใหเกิดข้ึนตอลูกคาประสบความสําเร็จ  

  2. กลยุทธระดับบริษัท (Corporate-level strategy) เปนการสรางคุณคาใหกับ
เจาของกิจการหรือผูถือหุน ผูบริหารจะตองสรางผลกําไรและกอใหเกิดความม่ันคงใหกับองคกรธุรกิจ 
วิธีท่ีสามารถทําใหเกิดความม่ันคงและสรางผลกําไรใหมากท่ีสุด คือ การกระจายไปยังธุรกิจตางๆให
มากท่ีสุดเทาท่ีจะสามารถทําได การกระจายธุรกิจจึงเปนการสรางขนาดของการดําเนินงานใหม่ันคง
ข้ึนแสดงถึงความเจริญเติบโตขององคกร การกระจายออกไปนั้นอาจเปนธุรกิจท่ีเก่ียวเนื่องกับธุรกิจ
เดิมหรือไมก็ได เพราะผูบริหารท่ีมีความสามารถจะบริหารธุรกิจใดก็ได กระจายธุรกิจสามารถทําได 3 
รูปแบบ ดังนี ้

   2.1 กระจายในแนวนอน (Horizontal diversification) เปนกระจายธุรกิจ
มากกวา 1 แหง  แตยังคงใชความเชี่ยวชาญเดิมหรืออยูในหนาท่ีเดิมท่ีกําลังทําอยู แมจะเปนตลาดคน
ละตลาดกันก็ตาม การกระจายในแนวนอนจะเปนการเพ่ิมปริมาณงานมากข้ึน สวนความรูความ
เชี่ยวชาญยังคงเหมือนเดิม การกระจายอาจเปนธุรกิจในสายเดียวกันหรือสายงานอ่ืนท่ีไมเก่ียวกับ
ธุรกิจเดิมก็ได 

   2.2 การกระจายในแนวดิ่ง (Vertical diversification) เปนการทําธุรกิจท่ี
มากกวา 1 ข้ัน ของกระบวนการผลิตในการเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบไปเปนสินคาสําเร็จรูป โดยใชความรู
ความเชี่ยวชาญใหมท่ีแตกตางไปจากความรูความเชี่ยวชายเดิม การกระจายในแนวดิ่งเปนการเพ่ิม
คุณภาพ คือ เพ่ิมความรูความเชี่ยวชาญในการดําเนินงาน เปนผลดีในแงของการลดคาใชจายในการ
ขนสงสินคาระหวางการผลิตและการขาย นอกจากนั้นจะทําใหเกิดการประสานงานกันระหวาง
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ข้ันตอนในการดําเนินงานตางๆตั้งแตการใชวัตถุดิบ การผลิต จนกระท่ังการขาย แตในดานของผลเสีย
ในแงของการผสมผสานความรูความเชี่ยวชาญตางๆเขาดวยกันมักจะเกิดปญหาบาง เนื่องจาก
วัฒนธรรมองคกรท่ีแตกตางกันนั้นเอง 

   2.3 กระจายระดับโลก (Global diversification) เปนการทําธุรกิจใหสามารถ
จําหนายสินคาหรือการใหบริการไดท่ัวโลก เปนการแสดงใหเห็นวาบริษัทมีขีดความสามารถท้ังการ
กระจายในแนวนอนและกระจายในแนวดิ่ง และตองใชกลยุทธท้ังระดับดําเนินงาน ระดับบริษัท และ
ระดับธุรกิจได 

  3. การกําหนดกลยุทธระดับธุรกิจ (Business level strategy) กลยุทธในระดับนี้จะ
เปนการกําหนดการแขงขันขององคกร จะแขงขันอยางไร ใชอะไรในการแขงขัน หรือการสรางคุณคา
อะไรเพ่ือใชในการแขงขัน หลักในการแขงขันแบงออกเปน 5 องคกระกอบ ดังนี้ 

   3.1 ผูรวมแขงขัน (Player) หมายถึง ผูดําเนินธุรกิจทุกรายในธุรกิจหรือ
อุตสาหกรรมนั้นซ่ึง ไดแก องคกร ผูขายวัตถุดิบ ผูผลิตสินคาท่ีใชแทนกัน คูแขงขันปจจุบัน คูแขงขัน
รายใหมและผูสนับสนุนสามารถแบงได 2 ฝาย คือ 1.ผูแขงขันโดยตรง 2. ผูสนับสนุน  

   3.2 คุณคาท่ีเพ่ิมข้ึน (Added value) เกิดจากการแขงขัน หมายถึง ผลรวมสุทธิ
ท่ีเพ่ิมข้ึนหรือลดลงของท้ังอุตสาหกรรม โดยปกติทุกองคกรธุรกิจจะพยายามสรางคุณคาใหเกิดข้ึนหรือ
หาความตองการของลูกคาใหได เพ่ือธุรกิจจะสรางคุณคาเหลานั้นข้ึนเพ่ือเสนอขายสินคาและบริการ
ใหแกลูกคา  

   3.3 กฎการแขงขัน (Rule) การแขงขันจะถูกกํากับโดยกฎการแขงขันท่ีอาจ
เขียนข้ึนเปนลายลักษณอักษรหรือไมไดเขียนข้ึนมาก็ได เชน กฎขอกําหนดของรัฐ นโยบาย และ
สัญญาท่ีทําข้ึนระหวางคูสัญญา จารีต ประเพณี วัฒนธรรม เปนตน กฎการแขงขันจึงเปนโครงสราง
และระบบท่ีทําใหเกิดการแขงขันและมักเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาดวยการท่ีตางฝายตางตองการหา
วิธีท่ีทําใหเกิดการไดเปรียบ 
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   3.4 กลวิธี (Tactic) เปนการกระทําใดๆท่ีผูแขงขันใชในการแขงขันเพ่ือคุกคาม 
ปองกัน และสรางความไดเปรียบใหเกิดข้ึนแกตนเอง สามารถแบงออกเปน 4 วิธี คือ 1.การทํา
ลวงหนา 2.การยับยั้ง 3.การโจมตี และ 4.การตอบโต 

   3.5 ขอบเขต (Scope) เปนการกําหนดขอบเขตการแขงขันใหอยูในระดับใด
ระดับหนึ่ง ขอบเขตจะไมกําหนดอยางเปนทางการ แตผูเขารวมแขงขันจะทราบจากวิธีการดําเนินงาน 
การกําหนดขอบเขตจะชวยใหทราบวาควรดําเนินการเนนเรื่องอะไรเปนสําคัญหรือระดับการ
ดําเนินงานอยูท่ีตรงไหน การกําหนดขอบเขตสามารถทําได 3 วิธี คือ 1.ตามหนาท่ี 2.ตามเทคโนโลยี 
และ 3.ตามลูกคา 

  4. การกําหนดกลยุทธระดับนานาชาติ (International-level strategy) เนนการ
สรางความไดเปรียบทางการแขง กับการสรางความสัมพันธกับรัฐบาลตางประเทศ และเปนการรวม
กลยุทธในระดับธุรกิจ ระดับดําเนินงาน และระดับบริษัทมาใชรวมกัน องคกรจึงจะสามารถทําธุรกิจ
นานาชาติได การสรางความไดเปรียบทางการแขงขันเปนการผลิตหรือขายสิ้นคาหรือบริการท่ีแตกตาง 
ความเปนผูนําทางดานตนทุน และสามารถตอบสนองไดอยางรวดเร็ว สวนในดานของการสราง
ความสัมพันธอันดีกับรัฐบาลตางประเทศถือเปนเรื่องสําคัญท่ีกอใหเกิดประโยชนในการแขงขัน ซ่ึง
องคกรสามารถเลือกใชวิธีการสรางความสัมพันธได 5 วิธี ดังนี้ 

   4 .1  การปฏิบั ติ ตามกฎเกณฑ ท่ี มี อยู  (Regulator)  บริ ษัทตองจะตอ ง
ทําการศึกษากฎหมายขอบังคับเก่ียวของกับการดําเนินธุรกิจท่ีประเทศนั้นๆกําหนดไว 

   4.2  การเจรจาตอรอง (Co negotiator) เปนการเจรจากับรัฐบาลของประเทศ
เพ่ือเขาไปดําเนินธุรกิจการคา โดยใหมีการออกกฎเกณฑขอบังคับใหมสําหรับใชกับบริษัทโดยเฉพาะ 
ดวยเหตุผลวากฎเกณฑท่ีมีอยูขัดกับผลประโยชนท่ีควรจะไดรับ 

   4.3 การเปนผูขายสินคาหรือวัตถุดิบ (Supplier) เปนการเขาไปเจรจาขอเปน
ผูขายสินคาหรือวัตถุดิบใหกับรัฐบาลหรือบริษัทโดยตรง 

   4.4 การเปนลูกคา (Customer) เปนวิธีตรงขามกับการเปนผูขาย นั้นคือการเขา
ไปเปนลูกคาท่ีสําคัญแทน 
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   4.5 การเปนคูแขง (Competitor) บริษัทตางประเทศท่ีเขาไปดําเนินธุรกิจอาจ
เขาไปเปนคูแขงกับบริษัทท่ีเปนของประเทศนั้นอยูแลวนั้นเอง  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2548: 20-22) ไดเสนอไววาการกําหนดกลยุทธ (Strategy 
formulation) สามารถแบงกลยุทธออกเปน 3 ระดับ คือ  

  1. กลยุทธระดับบริษัท (Corporate level strategy) กลยุทธระดับนี้จะเนนการ
กําหนดทิศทางโดยรวมของบริษัทในรูปแบบของทัศนคติท่ัวไป เพ่ือนําไปสูการเจริญเติบโตและการ
บริหารจัดการในธุรกิจและสายผลิตภัณฑท่ีหลากหลายของบริษัท หรือเปนกระบวนการกําหนด
ลักษณะท้ังหมดและจุดมุงหมายขององคกร กําหนดผลิตภัณฑหรือธุรกิจท่ีจะเติมเขามา หรือเลิก
กระทํา แลวกําหนดกลยุทธระดับบริษัทหรือหมายถึงระดับกลยุทธท่ีเก่ียวของกับคําถามท่ีวาบริษัท
ดําเนินธุรกิจอะไรอยู องคกรท้ังหมดควรเปนอยางไร รวมไปถึงความสัมพันธระหวางหนวยธุรกิจและ
สายของผลิตภัณฑท่ีมีอยู 

  2. กลยุทธระดับธุรกิจ (Business level strategy) เปนกลยุทธท่ีกําหนดข้ึนในระดับ
หนวยธุรกิจหรือระดับผลิตภัณฑ โดยมุงความสําคัญท่ีการปรับปรุงตําแหนงทางการแขงขันของ
ผลิตภัณฑหรือบริการของบริษัทในอุตสาหกรรมหรือสวนตลาดท่ีเฉพาะเจาะจงของหนวยธุรกิจ ซ่ึง
บริษัทตองพยายามท่ีจะสราง ความแตกตางทางการแขงขัน ความเปนผูนําดานตนทุนต่ํา การ
ตอบสนองไดอยางรวดเร็ว และการมุงตลาดเฉพาะสวน 

  3. กลยุทธระดับหนาท่ี (Functional level strategy) เปนวิธีการท่ีแตละหนาท่ีใช
เพ่ือใหบรรลุ วัตถุประสงคและกลยุทธของบริษัท โดยการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
หรือเปนการสรางให เกิดขอไดเปรียบทางการแขงขัน ท่ีเปนสาเหตุใหธุรกิจประสบความสําเร็จ 
อยางไรก็ตามตองข้ึนอยูกับคุณคา ซ่ึงองคกรสามารถสรางข้ึนมาได การสรางคุณคาเกิดข้ึนจากภายใน
จากหนาท่ีตางๆซ่ึงอยูภายในธุรกิจ  หนาท่ีเหลานี้จะตองเชื่อมโยงกันและจะตองสอดคลองกันเปน
โครงสรางงาน เรียกวา เครือขายในการสราง คุณคา ดังนั้นทุกหนาท่ีจะมีสวนในการสรางคุณคา
สําหรับลูกคา และเปนขอไดเปรียบทางการแขงขันโดย ตองคํานึงถึงคุณภาพ ประสิทธิภาพ และการ
สงมอบคุณคาใหแกลูกคาดวย 
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 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาการกําหนดดลยุทธนั้นจะสามารถกําหนดได 3 กลยุทธ
หลักดวยกัน  คือ กลยุทธระดับหนาท่ี กลยุทธระดับบริษัท และกลยุทธระดับธุรกิจ ซ่ึงแตละกลยุทธจะ
เปนชุดของขอมูลท่ีเหมาะสมกับระดับตางๆ และเม่ือนําไปปฏิบัติจะสงผลใหองคกรธุรกิจประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคและวิสัยทัศนท่ีวางไว 

 1.5 กลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม  

 เสนาะ ติเยาว (2543: 41) ไดกลาวไววา ความรับผิดชอบตอสังคมเปนสิ่งท่ีหลีกเลี่ยง
ไมไดท่ีผูบริหารจะตองรับผิดชอบตอสังคมจนกลายเปนกฎหลักของการดําเนินธุรกิจท่ีวาใครก็ตามท่ีไม
ใชอํานาจในทางท่ีสังคมพิจารณาวามีความรับผิดชอบ บุคคลนั้นก็จะเสียอํานาจนั้นในท่ีสุด กฎหลักนี้
นับวาเปนแนวคิดท่ีสําคัญมากอยางหนึ่ง เพราะคนจํานวนมากมีความเชื่อวาพฤติกรรมทุกอยางของ
มนุษยเกิดจากความเห็นแกตัว การดําเนินธุรกิจโดยไมระมัดระวังจนกระทบสังคมก็จะถูกพิจารณา วา
เห็นแกตัวเปนสําคัญ ในปจจุบันธุรกิจสวนใหญจะมีการเมืองเขามาเก่ียวของมากกวาการดําเนินธุรกิจ
ใน สมัยกอน แนวโนมของคนสวนใหญจะพิจารณาวาการดําเนินธุรกิจมักจะเกิดจากการเห็นแกตัวของ
คน ดัง จากผลการสํารวจของนิตยสาร Business Week ถึงผลการดําเนินงานของธุรกิจวายึดถือความ
รับผิดชอบตอ สังคมระดับใด ผลปรากฏวาระดับยอดเยี่ยมมี 3 เปอรเซ็นต ระดับคอนขางดี 56 

เปอรเซ็นต ระดับปานกลาง 32 เปอรเซ็นต จะเห็นไดวาเรื่องความรับผิดชอบตอสังคมเปนเรื่องท่ี
ชัดเจน หากองคกรธุรกิจไมดําเนินการ รัฐก็มีกฎหมายท่ีบังคับใหธุรกิจตองกระทํา อยางไรก็ตาม กล
ยุทธท่ีนํามาใชเพ่ือแสดงถึงความรับผิดชอบตอสังคมมี 4 กลยุทธ คือ  

  1. กลยุทธตอสูขัดขวาง (obstructionist or reactive strategy) ตามปกติกลยุทธนี้
จะขัดขวางหรือปฏิเสธท่ีจะรับผิดชอบตอสังคมโดยพยายามจะคงสถานะเดิมเอาไวเทาท่ีจะทําได แต
เม่ือสังคมเรียกรองและเรงรัด องคกรจะทําตามท่ีสังคมเรียกรอง โดยท่ัวไปองคกรจะทําข้ันต่ํา คือ ทํา
ครบเฉพาะความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจเทานั้น เม่ือสังคมเรียกรองในระยะแรกองคกรจะขัดขืนและ
พยายามรักษาประโยชนใหมากท่ีสุดและเม่ือสังคมวิจารณวาองคกรทําผิด องคกรจะปฏิเสธและไม
ยอมรับ โดยสรุป คือ องคกรจะไมยอมรับและตอตานทุกวิถีทางท่ีจะใหองคกรเปลี่ยนแปลง 

  2. กลยุทธปองกันตัว (defensive strategy) ใชวิธีการปองกันตัวโดยการดําเนินการ
ข้ันต่ําตามท่ีกฎหมาย กําหนดเพ่ือไมใหเกิดการขัดแยงกับกฎหมายและการกดดันจากการแขงขันใน
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ตลาด โดยความจริงบริษัทตั้งใจท่ีจะทําผิดและไมยอมรับวาทําผิด แตดวยความเกรงวาจะผิดกฎหมาย
จึงทําตามท่ีกฎหมายระบุไว กลยุทธนี้เพ่ือปองกันตัวไมใหกฎหมายเขามาแทรกแซง แตก็จําเปนตองทํา
ตามเพราะภายนอก กดดันหรือเกรงวาจะเกิดปรากฏการณการแจงการทําผิดใหภายนอกรู ตัวอยางท่ี
ใชกลยุทธนี้คืออุตสาหกรรมบุหรี่ท่ีพยายามปองกันตัววาการสูบบุหรี่กับมะเร็งไมเก่ียวของกัน 

  3. กลยุทธปรองดอง (accommodative strategy) องคกรจําเปนตองยอมรับความ
รับผิดชอบตอสังคมโดยการปฏิบัติใหครบมาตรการ 3 อยาง คือ ทางเศรษฐกิจ ทางกฎหมาย และทาง
จรรยาบรรณ กลยุทธปรองดองจะมีความสอดคลองกับมาตรฐาน คานิยม และความคาดหวังของ
สังคมแตมักจะปฏิบัติเปนครั้งคราวแลวแตจะถูกกดดันทางสังคมมากนอยเพียงใด ตัวอยางท่ีใชกลยุทธ
นี้คือบริษัทน้ํามันซ่ึงขนสงน้ํามันดิบไปยังโรงกลั่นแตทําใหเกิดอุบัติเหตุน้ํามันทะลักลงทะเล บริษัทตอง
ทําความสะอาด หรือปองกันน้ํามันทะลักลงทะเลดวยการใชเรือบรรทุกน้ํามันท่ีมีถังสองชั้น เปนตน 

  4. กลยุทธทําลวงหนา (proactive strategy) เปนกลยุทธท่ีมีมาตรฐานครบทุกอยาง
โดยการคิดริเริ่มลวงหนาวาจะเกิดปญหาอะไรในสังคมในอนาคต องคกรก็จะเริ่มมาตรการข้ึนมา
ปองกันกอน เปนกลยุทธท่ีแสดงความรับผิดชอบตอสังคมทางการใชดุลพินิจ (discretionary 
responsibility) ดวยการคิดลวงหนาถึงผลท่ีจะเกิดตอสังคมแลวจึงกําหนดมาตรการข้ึนมาปองกัน 
ตัวอยางการใชกลยุทธนี้คือบริษัทผลิตเฟอรนิเจอร เออรแมนมิลเลอรท่ีเกรงวาปาเมืองรอนจะถูก
ทําลายบริษัท จึงไมใชไมจากปาเมืองรอนมาเปนวัตถุทําเฟอรนิเจอร   

 1.6 การนํากลยุทธไปใช 

 เสนาะ ติเยาว (2544: 115) ไดเสนอไววา การนํากลยุทธไปใชนั้นเปนเรื่องท่ีคอนขางยาก 
เพราะดวยเหตุผล 4 ประการ คือ 1. การตอตานการเปลี่ยนแปลงของคนในองคกร แตจะมากหรือ
นอยนั้นข้ึนอยูกับวิธีการนําไปใช 2. มีปจจัยหลายอยางในการนําไปใชเขามามีสวนเก่ียวของทําใหเกิด
การนําไปใชท่ีไมสมบูรณ 3. ปจจัยตางๆท่ีมีความสัมพันธกันยากเกินกวาท่ีจะระบุวาความสัมพันธ
เหลานั้นทําใหการนําเอากลยุทธไปใชกอใหเกิดผลตามท่ีตองการหรือไม และ 4. เกิดจากความใจรอน
ของผูท่ีอยากใหทุกอยางสําเร็จดวยระยะเวลาอ้ันรวดเร็ว ซ่ึงตามความเปนจริงของการนํากลยุทธไปใช
นั้นตองใชเวลาพอสมควรจึงจะสําเร็จได การนํากลยุทธไปใชสามารถแบงออกเปน 3 หัวขอหลักท่ี
สําคัญ ดังนี้  
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  1. การเปลี่ยนแปลงโดยวิวัฒนาการกับการปฏิวัติ (Adaptive and generative 
change) การเปลี่ยนแปลงโดยวิวัฒนาการเปนการเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไปดวยการทํางาน
ในระบบ ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงในวงแคบและตองใชระยะเวลายาวนาน ตางจากการเปลี่ยนแผลง
โดยการปฏิวัติ เนื่องจากเปนการเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลันทันทีโดยการทํางานท้ังระบบ ซ่ึงเปนการ
เปลี่ยนแปลงในวงกวางและทําใหเกิดสิ่งใหมในระยะเวลาสั้นๆ การเปลี่ยนแปลงท้ังสองอยางมีท้ังขอดี
และขอเสีย ควรใชท้ังสองอยางแลวแตสถานการณ 

  2. การเรียนรูองคกร (Organizational learning) เปนการเปลี่ยนแปลงหรือการ
นําเอากลยุทธมาใชโดยเรียนรูจากอดีตขององคกรนั้นๆ และจากองคกรอ่ืนๆแลวเลือกเอาวิธีการท่ีมี
ความเหมาะสมมาใชแยกเปน 2 ข้ัน คือ  

   2.1 การคนพบ (Discovery) ตองเรียนรูวาทฤษฎีหรือสมมติฐานท่ีจะนํามาใช
ตองไดรับการทดสอบ แลวนํามาสรุปเปนเนื้อหาหรือหลักการเพ่ือท่ีจะนําไปใช ตามปกติแลวการ
บริหารงานมีหลายวิธีซ่ึงแตละวิธีจะตองเลือกมาทดสอบและคนหาวาเกิดผลดีและผลเสียตองาน
อยางไร การคนพบไดตองเรียนรูจากการผิดพลาดเพ่ือใชเปนบทเรียนไมใหเกิดความผิดพลาดนั้นซํ้าข้ึน
อีก 

   2.2 การนําความรูหรือหลักการท่ีคนพบนั้นมาดําเนินการในองคกรเพ่ือเปนการ
ปรับปรุงองคกรใหดีข้ึน 

  3. การใชความเปนผูนําเปนเครื่องมือ (Instrumental leadership) การ
เปลี่ยนแปลงไมวาจะเกิดข้ึนชาหรือเร็วยอมตองอาศัยความเปนผูนําในระดับหนึ่ง ยิ่งการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว ความเปนผูนํานั้นมีความสําคัญมากโดยเฉพาะแบบของผูนําท่ีทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงจะทําใหการนํากลยุทธไปใชใหเกิดผลเร็วข้ึน  

 1.7 การบริหารเชิงกลยุทธ 

 Thompson and Strickland (2003: 6 อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2548: 
14) ไดกลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic management) หมายถึง ข้ันตอนของการ
บริหารท่ีประกอบดวยการกําหนดวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ การกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดกลยุทธ 
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และปฏิบัติตามกลยุทธ การบริหารเชิงกลยุทธเริ่มจากวิสัยทัศน วัตถุประสงค และกําหนดกลยุทธแลว
บริหารใหเหมาะสม  

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2548: 15) ไดเสนอไววา กระบวนการของการบริหาร
เชิงกลยุทธ การกําหนดกลยุทธใหมีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล มีความถูกตองและเหมาะสมเขากับ
จังหวะเวลา เปนความสําเร็จท่ีสําคัญมากสําหรับผูบริหาร ดังนั้นผูบริหารตองเขาใจในกระบวนการ
ของการบริหารเชิงกลยุทธ เพราะกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธจะเปนเครื่องมีของผูบริหารในการ
กําหนดทิศทาง กําหนดการปฏิบัติงานในระยะยาวขององคกร โดยการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติและประเมินอยางตอเนื่องดวยการดําเนินงานอยางระมัดระวังภายใตเปาหมาย 2 ดาน คือ 
การสรางและรักษาความไดเปรียบทางการแขงขัน และการสรางมูลคาและความม่ังค่ังใหแกผูถือหุน 
ซ่ึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธแบงออกเปน 3 ข้ันตอนดังนี้1. การวิเคราะหสถานการณ 2.กาว
วางแผนเชิงกลยุทธ และ 3. การปฏิบัติตามกลยุทธ  

 สุพานี สฤษฏวานิช (2546: 12) ไดกลาวไววา การบริหารเชิงกลยุทธ หมายถึง การ
บริหารองคกรโดยรวมใหมีกลยุทธและกลยุทธการแขงขัน ตลอดจนมีขอไดเปรียบในการแขงขันท่ี
เหนือกวากิจการอ่ืนๆ โดยตองมีการศึกษาและวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร 
เพ่ือการสรางแผนกลยุทธท่ีเหมาะสมกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก และกับ
จุดออน จุดแข็งขององคกรนั้นๆ เพ่ือใหสามารถนําแผนกลยุทธนั้นไปปฏิบัติใหเกิดผล และตองมีการ
ติดตามและประเมินผลกลยุทธอยางถูกตองและเหมาะสม เพ่ือเปนการสรางทิศทางและอนาคตท่ี
เหมาะสมขององคกรอยางยั่งยืนในระยะยาว  

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาการบริหารเชิงกลยุทธนั้น เปนการนํากลยุทธมาใชกับ
การบริหารจัดการองคกรธุรกิจอยางเหมาะสมเพ่ือใหเกิดขอไดเปรียบเหนือคูแขงขัน  ผูโดยบริหาร
ระดับสูงจะตองเปนผูเลือกนํากลยุทธมาใชใหถูกตองเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและ
ภายในขององคกร นอกจากนั้นเม่ือนํามาปฏิบัติแลวตองมีการประเมินผลของกลยุทธท่ีนํามาใช เพ่ือ
นําผลของการประเมินไปปรับเปลี่ยนและใชงานใหเขากับสถานการณ อันจะนํามาซ่ึงการประสบ
ความสําเร็จขององคกรในระยะยาว 
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 1.8 การปฏิบัติตามกลยุทธและการควบคุมเชิงกลยุทธ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2548: 23) ไดกลาวไววา การปฏิบัติตามกลยุทธ (Strategy 
implementation) เปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธตามท่ีไดกําหนดไวใหเปนกลยุทธท่ี
เปนจริง หรือเปนการเปลี่ยนแปลงกลยุทธใหเปนการปฏิบัติจริง ปญหาเบื้อตนท่ีเกิดข้ึนเก่ียวของกับ
การปฏิบัติตามกลยุทธ คือ 1. การกําหนดโครงสรางขององคกร 2. การจัดระบบปฏิบัติการท่ีเหมาะสม 
3. การยอมรับรูปแบบการจัดการท่ีเหมาะสม และ 4. การจัดการวัฒนธรรมองคกรหรือคานิยมรวม 
สวนของการควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic control) นั้นเปนกระบวนการของการพิจารณาวากลยุทธ
นั้นไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคหรือไม การกําหนดกลยุทธจะตองมีการประเมินผลกระทบของ
กลยุทธและการตอบสนองท่ีมีความเหมาะสม หรือเปนกระบวนการในการจัดการท่ีตองไดรับการ
ตรวจสอบแผนกลยุทธและการเปลี่ยนแปลงกลยุทธใหมีความเหมาะสม ประกอบดวย 1. การ
ตรวจสอบในกระบวนการผลิตสินคาและบริการ 2 .กิจกรรท่ีมีความสําคัญเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกร โดยมีสวนประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการของการปฏิบัติตามกลยุทธและการควบคุมเชิงกล
ยุทธ มีดังนี้ 

  1. การประสมประสาน (Integration) หมายถึง การท่ีสมาชิกหนวยตางๆทํางาน
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ การกําหนดกลยุทธท่ีเปนจริงเกิดจากการประสมประสานกันของบุคลากร
ภายในองคกรทุกคน 

  2. โครงสรางองคกร (Organization structure) การปฏิบัติตามกลยุทธนั้นตองการ
ชองทางในการติดตอสื่อสารภายในองคกร ซ่ึงความรับผิดชอบท่ีกําหนดไวมีการมอบหมายอํานาจ
หนาท่ี โดยผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดโครงสรางขององคกร และตองเผชิญกับเง่ือนไขของ
ทางเลือกในการเชื่อมโยงระดับของการรวมอํานาจ ความเปนรูปแบบ และความซับซอนของแตละ
ทางเลือกนั้น รวมไปถึงการกําหนดขอไดเปรียบ และขอเสียเปรียบของทางเลือก 

  3. การควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic controls) ในการปฏิบัติตามกลยุทธนั้น 
ผูบริหารตองใชการควบคุมเชิงกลยุทธสําหรับจุดมุงหมายท่ีแตกตางกัน 2 ประการ คือ 1.เพ่ือการ
ติดตามการปฏิบัติตามแผน 2.เพ่ือปรับปรุงแผนการพัฒนาสภาพแวดลอมท้ังภายนอกและภายในท่ีไม
สามารถคาดหวังได 
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  4. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) เปนวิธีการซ่ึงมีปจจัยตางๆท่ีท่ี
สามารถประสมประสานกันภายในองคกรไดอยางเหมาะสมกับผูนํา  

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาการนํากลยุทธมาใชในการบริหารจัดการองคกรนั้น
ผูบริหารระดับสูงขององคกรจะตองเปนผูรับผิดชอบในการนําองคกรใหไปสูความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคดวยการสรางคุณคาใหเกิดกับองคกร การกําหนดกลยุทธจะตองมีลําดับชั้นตองเริ่มจาก
การมีวิสัยทัศนขององคกรท่ีแสดงใหเห็นวาในอนาคตองคกรตองการอะไร มีภารกิจขององคกรวากําลัง
ทําอะไร จากนั้นจึงมีเปาหมายและวัตถุประสงค ท่ีแสดงใหเห็นจุดหมายปลายทางในการดําเนินงาน
ขององคกร ท้ังนี้การคิดเชิงกลยุทธมีความสําคัญมากในการกําหนดกลยุทธขององคกร เพราะการคิด
เชิงกลยุทธทําใหเห็นความหมายของสินคาท่ีผูบริหารนํามาพิจารณา มองเห็นถึงความแตกตางท่ีเปน
องคประกอบของสภาพแวดลอม เปนการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันซ่ึงเปนหัวใจของการ
กําหนดกลยุทธ ท่ีจะทําใหองคกรผลิตสินคาไดมากกวาคูแขงขัน  

 อยางไรก็ตามการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกยังคงเปนงานข้ันแรกของการกําหนด
กลยุทธ เพ่ือทําใหเห็นปจจัยท่ีองคกรไมสามารถควบคุมไดซ่ึงเปนอุปสรรคขัดขวางหรือภัยคุมคาม
องคกร และมีปจจัยใดบางท่ีเปนโอกาสในการดําเนินงานขององคกร รวมไปถึงการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายในซ่ึงเปนการคนหาปจจัยท่ีองคกรสามารถควบคุมได โดยสวนท่ีเปนจุดออนองคกร
จะตองกําจัดออกไป และสวนไหนคือจุดแข็งท่ีองคกรตองทําการสงเสริมใหมีมากข้ึน ท้ังนี้การกําหนด
กลยุทธในการบริหารงานนั้นจะตองกําหนดกลยุทธในระดับตางๆ ใหมีความเหมาะสมกับธุรกิจ โดย
การนํากลยุทธไปใชนั้นจะเปนข้ันตอนสุดทายของการวางแผนกลยุทธ ตองทําใหทุกคนยอมรับและ
ปฏิบัติตามซ่ึงเปนข้ันตอนท่ีมีความยากท่ีสุดดวยหลายเหตุผลและปจจัยท่ีมีอยูในองคกรนั้นๆ 

2. แนวคิด ทฤษฎี ความรับผิดชอบตอสังคม 

 2.1 ความเปนมาของการทํากิจกรรมเพ่ือสังคม 

 รมณียฉัตร แกวกิริยา (2551: 9-11) ไดกลาวไววากอนปคริสตศักราช 1990 การเลือก
ประเด็นปญหาสังคมเพ่ือยื่นมือเขาไปชวยเหลือสวนใหญมักเปนเรื่องท่ีสะทอนความกดดันใหทําเพ่ือดู
ดี องคกรจะจัดสรรงบประมาณรายปสําหรับการทํากิจกรรมเพ่ือสังคมอยางชัดเจน บางครั้งนํามา
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รวมกับรายไดหรือรายรับสุทธิกอนหักภาษี การจัดสรรเงินชวยเหลือจะจัดสรรใหกับหลายองคกรมาก
ท่ีสุดเทาท่ีจะทําได พันธกิจสวนใหญเปนพันธกิจระยะสั้นเพ่ือใหองคกรสามารถกระจายทรัพยากรได
หลายองคกร และชวยเหลือสังคมไดหลายเรื่อง โดยในอดีตจะหลีกเลี่ยงประเด็นท่ีอาจเก่ียวของกับ
ธุรกิจหรือสินคาหลัก เนื่องจากกลัวการมองจากสังคมวาเปนการทําบุญเอาหนานั้นเอง รวมไปถึงการ
หลีกเลี่ยงการนําตัวองคกรเขาไปเก่ียวของกับประเด็นท่ีเปนปญหาเฉพาะทาง นอกเหนือไปกวานั้นคือ
ประเด็นของการใหความชวยเหลือก็จะอยูภายใตอิทธิพลของผูบริหารระดับสูงมากกวาเพ่ือการ
สนับสนุนเปาหมายธุรกิจเชิงกลยุทธและวัตถุประสงค 

 ตอมาไดมีการนํากิจกรรมชวยเหลือสังคมข้ึนมาเปนประเด็นหลักและนําไปปฏิบัติ โดยมี
กฎ คือ “ทําความดีอยางงายท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได” ผลลัพธจึงออกมาในรูปแบบของการบริจาค              
ผูบริจาคสวนใหญพอใจกับการเปนผูอุปถัมภ เนื่องจากเปาหมายไมไดอยูท่ีความพยายามลงมือทํา 
และดวยกิจกรรมท่ีตองทํานั้นตองใชความพยายามในการลงมือปฏิบัติจึงไมคอยนําเอาโครงการความ
ชวยเหลือสังคมเขามารวมกับกลยุทธในการบริหารองคกรรวมท้ังหนวยธุรกิจ เชน การตลาด 
ทรัพยากรบุคคล และหนวยปฏิบัติการ เปนตน ในปคริสตศักราช 1990 องคกรตางๆมีรูปแบบใหมใน
การทํากิจกรรมเพ่ือชวยเหลือสังคม เปนแนวปฏิบัติเชิงกลยุทธท่ีมีผลกระทบอยางชัดเจนตอประเด็นท่ี
องคกรนั้นๆยกมา    

 ในปจจุบันการสะทอนใหเห็นถึงความตองการท่ีจะไดท้ังบุญและหนา องคกรจึงเลือกท่ีจะ
มุงเนนเฉพาะหัวเรื่องเชิงกลยุทธบางประการท่ีสอดคลองกับมาตรฐานขององคกร เลือกทํากิจกรรม
เพ่ือสังคมท่ีสนองตอบตอเปาหมายของธุรกิจ เลือกประเด็นปญหาสังคมท่ีสัมพันธกับสินคาหลักหรือ
ตลาดหลักของธุรกิจ โดยเลือกประเด็นท่ีจะสนับสนุนและเปดโอกาสใหเปาหมายการตลาดประสบ
ผลสําเร็จ การพัฒนาและการปฏิบัติตามโครงการรูปแบบใหมดูเหมือนกันทําทุกอยางท่ีทําไดเพ่ือให
เกิดความดีอยางท่ีสุด ไมใชแคเพียงดีธรรมดา ดังนั้นผูบริหารจะวางพันธกิจระยะยาวและเสนอให
ความชวยเหลือในรูปแบบอ่ืนๆ ท้ังนี้การประเมินผลจะมีความสําคัญมากข้ึนและถือเปนสิ่งสําคัญท่ีใช
ในการตอบคําถามวาทําความดีเพ่ืออะไร ผลลัพธจากการประเมินถือเปนสวนหนึ่งของการกําหนด
กรอบกลยุทธท่ีจะนํามาใชในการสรางเรื่องการรายงานความนาเชื่อถือแกสาธารณชน ทามกลาง
กระแสแรงกดดันการประเมินผลลัพธของโครงการ พันธมิตรของโครงการตองใชความสามารถอยาง
มากในการกําหนดวิธีการ และการจัดหาทรัพยากรเพ่ือดําเนินโครงการใหประสบความสําเร็จดวย  
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 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2554: 37) ไดเสนอวาแนวคิดของ CSR นั้นมีมานานแลวโดย
แฝงอยูในกฎระเบียบทางการคาตางๆ เชน การปกปองและ อนุรักษสิ่งแวดลอม กลุมสหภาพยุโรปมี
ขอกําหนดบังคับการปดฉลากสินคาเพ่ือสิ่งแวดลอม รวมถึงกฎระเบียบเรื่องบรรจุภัณฑและการกําจัด
กากขยะท่ีเกิดจากบรรจุภัณฑ แนวคิด CSR เริ่มเปนท่ีรูจักและไดรับการยอมรับในระดับโลกมากข้ึนใน
การประชุม World Economic Forum ประจําคริสตศักราช 1999 โดยนาย Kofi Annan อดีต
เลขาธิการ องคการสหประชาชาติ ไดเรียกรองใหองคกรธุรกิจในทุกประเทศแสดงความเปนพลเมืองท่ี
ดีของโลก โดยเสนอใหมีบัญญัติ 9 ประการ ท่ีเรียกวา “The UN Global Compact” แบงออกเปน 3 
หมวดหลัก คือ 1. หมวดสิทธิมนุษยชน 2. หมวดมาตรฐานแรงงาน และ 3. หมวดสิ่งแวดลอม และ
ตอมาไดเพ่ิมบัญญัติท่ี 10 คือ หมวดการตอตานคอรรัปชัน  

 ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2554: 34-35) ไดกลาวไววา CSR (Corporate social 
Responsibility) ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร เปนแนวคิดท่ีประเทศพัฒนาแลวนํามาใชเปน
เง่ือนไขใหมในการทําธุรกิจคาขายกับประเทศตางๆท่ีกําลังพัฒนาอยางประเทศไทยซ่ึงถือเปน
มาตรการกีดกันทางการคาท่ีมิใชภาษีรูปแบบหนึ่ง หากองคกรธุรกิจใดเรงปรับตัวใหเขากับแนวคิด
ดังกลาวก็อาจถูกปฏิเสธการคาและการลงทุนไดเราตองยอมรับวา “หากสังคมไมสามารถอยูได องคกร
ธุรกิจยอมไมสามารถดํารงอยูไดเชนกัน”  
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แผนภาพท่ี 3 ภาพประกอบความรับผิดชอบตอสังคมท่ีไดรับอิทธิจากหนวยงานตางๆ (ปยะชัย จัน 

ทรวงศไพศาล, 2554: 34) 
 เม่ือพิจารณารูปภาพประกอบขางตน สามารถอธิบายไดอยางชัดเจนวาความรับผิดชอบ
ขององคกรตอสังคม ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากหนวยงานภายนอกหลายประการ รายละเอียดดังนี้ 

  1. ผูถือหุนและลูกคา ทําใหองคกรตระหนักถึงการผลิตหรือบริการท่ีมีคุณภาพ ไม
เอารัดเอาเปรียบสังคม ไมหลอกลวงผูบริโภค ดังนั้นความรับผิดชอบขององคกรตอสังคม จึงสามารถ
สรางภาพลักษณขององคกรเพ่ือผลประโยชนทางการตลาด 

  2. พนักงานและสหภาพแรงงาน เปนองคประกอบหนึ่งท่ีทําใหองคกรรับผิดชอบตอ
สิทธิของพนักงานและสหภาพแรงงาน การปฏิบัติท่ีเปนธรรมตอแรงงาน ไมวาจะเปนคาจาง สวัสดิการ
ตางๆและความปลอดภัยในการทํางาน รวมถึงการเคารพในสิทธิมนุษยชนดวยเชนกัน 

  3. หนวยงานของรัฐและองคกรไมแสวงหากําไร (NGO) เปนองคกรท่ีอิทธิพลเปน
อยางมากตอองคกรในการปฏิบัติงานใหสอดคลองตามกฎหมายดานสิ่งแวดลอม เพ่ือปองกันไมให
องคกรกอกําเนิดปญหามลพิษสูสาธารณะ โดยมีองคกรภาครัฐเปนผูกํากับดูแลใหองคกรปฏิบัติตาม
กฎหมายและ NGO จะเฝาระวังใหองคกรตระหนักถึงการปองกันปญหามลพิษจากกิจกรรมของ
องคกรเสมอ 

การตลาด 

 

ส่ิงแวดลอม 

การปฏิบัติงาน 

 

ชุมชนสังคม 

ความรับผิดชอบ 

ขององคกร 

ผูถือหุนและลูกคา 

หนวยงานรัฐ              
และ NGO 

ชาวบานและ
องคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน 

พนักงานและ
สหภาพแรงงาน 
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  4. ชาวบานและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จะไดรับผลกระทบจากกิจกรรมของ
องคกรโดยตรง การดํารงอยูดวยกันอยางเก้ือกูลซ่ึงกันและกันระหวางบริษัท ชุมชน และองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ยอมเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีทําใหองคกรตองตระหนักวา องคกรนั้นตอง
ตระหนักถึงสภาพความเปนอยู ขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรมทองถ่ิน สุขอนามัย สิ่งแวดลอม 
และสังคมตอชุมชนขางเคียงเสมอ 

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาการดําเนินกิจกรรมการความรับผิดชอบตอสังคมนั้นมี
การดําเนินงานมานานตั้งแตในอดีต เนื่องมาจากองคกรธุรกิจไดรับกระแสการกดดันจากหนวยงาน
ตางๆทําใหองคกรตองมีการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมเพ่ือเปนการสราง
ภาพลักษณขององคกรใหดูดีในสายตาของผูบริโภคและผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน นอกเหนือไปจากการ
มุงหวังผลประโยชนสูงสุดขององคกร โดยเลือกประเด็นปญหาของสังคมท่ีมีความสอดคลองกับ
นโยบายขององคกรมาเปนกิจกรรมในการดําเนินการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอม
นั้นเอง 

 2.2 ความหมายของความรับผิดตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 Lord Holem and Richard Watt (อางถึงใน ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2554: 36) ได
ใหนิยามความหมายของ CSR วาเปน ความมุงม่ันอยางตอเนื่องขององคกรในการประกอบธุรกิจอยาง
มีจริยธรรม และสงเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจไปพรอมๆกับการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานและครอบครัว เชนเดียวกันกับชุมชนทองถ่ินและสังคมในภาพรวมใหดีข้ึน  

 The European Commission (อางถึงใน ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2554: 36) ไดให
นิยาม CSR วาเปนแนวคิดหนึ่งท่ีองคกรตัดสินใจดําเนินการโดยสมัครใจท่ีจะสงเสริมสังคมและ
สิ่งแวดลอมท่ีดีข้ึน แนวคิดดังกลาวนั้นองคกรตองบูรณาการความตระหนักถึงสังคมและสิ่งแวดลอม
เขาไปเปนสวนหนึ่งในการประกอบธุรกิจ และความสัมพันธตอผูมีสวนไดสวนเสียภายใตความสมัครใจ  

 พอตเตอร และ คารเมอร (Porter and Kramer, 2006: 1) ไดกลาววา CSR นั้นไมใชแค
เรื่องของตนทุน หรือการทําโดยการถูกบังคับ หรือเพ่ือทําการกุศล เพราะวากิจกรรม CSR นั้นจะ
นํามาซ่ึงโอกาสและนวัตกรรมในการทําธุรกิจและนํามาซ่ึงความไดเปรียบในดานของการแขงขัน 
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นอกจากนี้ยังไดแสดงความคิดเห็นถึงสาเหตุท่ีหลายองคกรพยายามทํา CSR แตกลับไมประสบ
ความสําเร็จเปนเพราะวาองคกรธุรกิจของตนเองนั้นกับสังคมไมมีความเก่ียวของกัน ท้ังท่ีจริงแลวท้ัง
สองตองมีความพ่ึงพากันอยูเสมอ นอกจากนี้กิจกรรมท่ีทําก็ไมควรจะทําเหมือนๆกันแตควรทําให
เหมาะสมกับธุรกิจของตน 

 อภิรัฐ ตั้งกระจางและคนอ่ืนๆ ( 2546: 67) ไดใหความหมายของความรับผิดชอบตอ
สังคมของธุรกิจวา (Corporate Social Responsibility) หมายถึง การดําเนินธุรกิจไปตามครรลอง
ของกฎหมายและจริยธรรม โดยคํานึงถึงผลประโยชนของผูท่ีเก่ียวของ ท้ังผูท่ีมีความเก่ียวของโดยตรง
ตอความสําเร็จขององคกร ไดแก พนักงาน ผูถือหุนและเจาของ ลูกคา ผูท่ีจําหนายวัตถุดิบ คูแขงขัน ผู
จัดจําหนายสินคา และเจาหนี้ ตลอดจนผูท่ีไดรับผลกระทบจากการประกอบธุรกิจท้ังทางตรงและ
ทางออม ไดแก ชุมชน รัฐบาล กลุมรณรงค สื่อมวลชน สาธารณสุข และกลุมสนับสนุนธุรกิจตางๆ 
ธุรกิจจะตองแสดงบทบาทความเปนผูนําในสิ่งท่ีถูกตองและเปนประโยชนตอสังคม มีความหวงใยใน
ชุมชนและสิ่งแวดลอม รวมท้ังยินดีท่ีจะเสียสละผลกําไรบางสวนขององคกร เพ่ือพัฒนาชุมชนใหดีข้ึน 
ตลอดจนเพ่ือแกไขปญหาทางดานสิ่งแวดลอมตางๆ 

 เสนาะ ติเยาว (2543: 36) ไดใหความหมายความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท 
(corporate social responsibility) คือ ภาระของบริษัทท่ีมีอยูตอสังคมหรือกลาวใหชัดเจน คือ 
ภาระท่ีบริษัทท่ีจะตองดําเนินงานท่ีกอใหเกิดประโยชนตอท้ังผูถือหุนหรือเจาของบริษัท และตอชุมชน
ภายนอกนั้นดวย ความรับผิดชอบของบริษัท จึงเปนภาระท่ีบริษัทมีตอผูมีสวนรวม (stakeholder) ใน
บริษัทนั้นเอง ผูมีสวนรวมมี 2 ประเภท คือ 1. ผูมีสวนรวมภายในไดแก พนักงาน และผูถือหุนของ
บริษัท 2. ผูมีสวนรวมภายนอกไดแก ลูกคา สหภาพแรงงาน ลูกหนี้ เจาหนี้ สถาบันการเงิน บริษัทคู
คา บริษัทท่ีเปนพันธมิตร คูสัญญาและชุมชน เปนตน 

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ หมายถึง สิ่งท่ี
บริษัทตองคํานึงถึง และยึดถือปฏิบัติในการดําเนินธุรกิจ ดวยความมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติตาม
กฎหมาย และขอเรียกรองของทุกฝายในการใหความสําคัญตอความรับผิดชอบตอสังคมและรวมถึง
สิ่งแวดลอมของโลก ดวยการบูรณาการความรับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมเขาไปเปนสวนหนึ่ง
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ของภารกิจหลักของบริษัท และประกอบกิจการดวยการไมไดหวังกําไรเปนสิ่งสูงสุดแตตองให
ความสําคัญตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคนดวย    

 2.3 การแบงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

แครโรล และ บัชทอรช (Carroll and Buchholtz 2006: 35-38) ไดกลาวไววาองคกรธุรกิจท่ีมีความ
รับผิดชอบตอสังคมนั้น ควรมีการสรางกําไรจากการดําเนินธุรกิจ โดยตองปฏิบัติตามกฎหมายอยาง
เครงครัด ตองมีจริยธรรมและมีการทํากิจกรรมการกุศลเพ่ือสังคมดวย ท้ังนี้สามารถแบงออกเปน 4 
ประเด็นสําคัญ ดังนี้ 

  1. ความรับผิดชอบดานเศรษฐกิจ (economic responsibility) เปนการท่ีองคกร
ธุรกิจนั้นสามารถผลิตสิ้นคาหรือบริการใหตรงตามท่ีสังคมตองการ และขายในราคาท่ีเหมาะสม
ยุติธรรมตรงตามคุณคาและบริการท่ีแทจริง ซ่ึงองคกรธุรกิจสามารถสรางผลตอบแทนท่ีเหมาะสม
ใหกับผูรวมลงทุนไดจึงถือเปนความรับผิดชอบตอสังคม 

  2. ความรับผิดชอบดานกฎหมาย (legal responsibility) เปนการท่ีองคกรธุรกิจ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑตางๆท่ีไดมีการจัดตั้งข้ึนอยางชัดเจน เปนในรูปแบบของลายลักษณอักษร เพ่ือให
ทุกองคกรมีไวสําหรับปฏิบัติตาม ซ่ึงเปนความรับผิดชอบท่ีสังคมตองการใหองคกรธุรกิจปฏิบัติตาม
อยางเครงครัด 

  3. ความรับผิดชอบดานจริยธรรม (ethical responsibility) เปนความคาดหวังของ
สังคมท่ีตองการใหองคกรธุรกิจปฏิบัติตาม แตไมไดมีการจัดทําไวเปนลายลักษณอักษรหรือเปน
กฎหมาย แตเปนบรรทัดฐานของสังคม เปนสิ่งท่ีเปนธรรม ไมเปนอันตรายตอสังคม และเปนสิ่งท่ี
สมควรทําเปนอยางยิ่งแมจะอยูเหนือขอกําหนดของกฎหมายก็ตาม 

  4. ความรับผิดชอบดานกิจกรรมการกุศล (philanthropic responsibility) เปน
ความรับผิดชอบท่ีสังคมปรารถนาท่ีจะไดรับจากองคกรธุรกิจ กิจกรรมดานนี้เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนดวย
ความเต็มใจท่ีจะทํา ไมไดมีกฎหมายหรือขอบังคับกําหนดไว ซ่ึงก็ไมใชความรับผิดชอบทางจริยธรรม
อีกดวย กิจกรรมเหลานี้ เชน กิจกรรมอาสาสมัคร การบริจาคชวยเหลือ เปนตน ท้ังนี้อาจจัดข้ึนดวย
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ความรวมมือกับอง๕กรตางๆก็ได และหากองคกรธุรกิจใดปฏิบัติก็จะไดรับการยอมรับจากสังคมวา
เปนองคกรท่ีดี แตหากไมกระทําก็ไมไดรับการวารายแตอยางใด  

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 4 The Pyramid of Corporate Social Responsibility  

 รัชยา ภักดีจิตต (2555: 159) ไดกลาวไววาความรับผิดชอบตอสังคมเปนแนวคิดในการ
บริหารสมัยใหม ธุรกิจมีความรับผิดชอบตอสังคม จะเปนธุรกิจท่ีมีคุณคา และสามารถพัฒนาไดอยาง
ยั่งยืน ความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจเปนการแสดงออกของการบริหารท่ีมีจริยธรรม ดังนั้นสิ่งท่ี
สําคัญ คือ การพิจารณาวาองคกรควรมีความรับผิดชอบตอสังคมอยางไร และพิจารณาตอไปวาควรจะ
รับผิดชอบตอสังคมและแกปญหาของสังคมมากนอยเพียงใดหลักการเหลานี้สามารถจัดแบงความ
รับผิดชอบท่ีผูบริหารควรจะมีตอสังคมไดเปน 4 ระดับคือ ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความ
รับผิดชอบทางกฎหมาย ความรับผิดชอบทางจริยธรรม และความรับผิดชอบในการใชดุลยพินิจ 
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แผนภาพท่ี 5 ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ (รัชยา ภักดีจิตต, 2555: 159) 

 เสนาะ ติเยาว (2543: 37) ไดสรุปความรับผิดชอบของบริษัทท่ีมีตอสังคมไดเปน 4 

ประเภท ดังนี้  

  1. ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ (economic responsibility) ไดแก การท่ีธุรกิจ
จะตองผลิตสินคา และบริการสอดคลองกับความตองการของสังคมในราคาท่ีเหมาะสมและทําใหธุรกิจ
ไดกําไรท่ีสรางความ พอใจใหกับผูลงทุน เปนความรับผิดชอบข้ันพ้ืนฐานท่ีทําใหทุกฝายอยูรวมกันได
อยางปกติสุข  

  2. ความรับผิดชอบทางกฎหมาย (legal responsibility) ไดแก การท่ีธุรกิจจะตอง
ปฏิบัติตามกฎหมายของรัฐ ขอกําหนดของรัฐบาล หรือองคกรของรัฐ และตามกฎหมายระหวาง
ประเทศซ่ึงเทากับเปนกฎและกติกาของสังคมท่ีกําหนดวาสิ่งใดผิดสิ่งใดถูกตามสภาพของสังคม 

  3. ความรับผิดชอบทางจรรยาบรรณ (ethical responsibility) ไดแก การท่ีธุรกิจ
จะตองดําเนินการใหสอดคลองกับความคาดหวังของสังคมซ่ึงไมไดเขียนไวในกฎหมาย เปนภาระของ
องคกรท่ีจะตองกระทําในสิ่งท่ีถูกตอง ยุติธรรม และไมเปนอันตรายตอสังคม 

ความรับผิดชอบ
ตอสังคม
ท้ังหมด 

ความรับผิดชอบทาง
เศรษฐกิจ 

ความรับผิดชอบทาง
กฎหมาย 

ความรับผิดชอบทาง
จริยธรรม 

ความรับผิดชอบโดย
ใชดุลยพินิจ 
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  4. ความรับผิดชอบตามความสมัครใจ (voluntary responsibility) ไดแก การท่ี
ธุรกิจจะตองดําเนินการอยางอ่ืนนอกเหนือไปจากขางตน เพ่ือสรางคุณคาใหเกิดข้ึนทางสังคมและตาม
ความประสงคของสังคมดวยการมีสวนรวมในสังคมและเพ่ิมคุณภาพชีวิตใหแกสังคม เชน การทําตัว
เปนพลเมืองท่ีดี การสนับสนุนกิจกรรมของสังคมและการใหบริจาค เปนตน 

 จากการศึกษาความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร สามารถสรุปไดวา องคกรตองมีการ
ดําเนินการรับผิดชอบในดานตางๆ 4 ดาน คือ ดานเศรษฐกิจ ดานกฎหมาย ดานจริยธรรมหรือ
จรรยาบรรณ และดานสุดทายคือดานของการใชความเหมาะสมและเต็มใจท่ีจะทําเพ่ือสังคมและ
สิ่งแวดลอมขององคกรเอง 

 2.4 ขอสนับสนุนของการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 อภิรัฐ ตั้งกระจางและคนอ่ืนๆ (2546: 72-73) ไดกลาวไววาขอสนับสนุนของการแสดง
ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ (Arguments for corporate social responsibility) มี 5 

ประการดังนี้  

  1. ความสมดุลระหวางอํานาจกับความรับผิดชอบ (Balances power with 
responsibility) ทุกวันนี้ธุรกิจสวนใหญเชื่อวาธุรกิจจะตองมีความรับผิดชอบควบคูกันไปกับอํานาจท่ีมี 
กฎดังกลาวเรียกวากฎเหล็กของความรับผิดชอบ (Iron law of responsibility) โดยธุรกิจจะตอง
ตระหนักวาถาพวกเขาใชอํานาจท่ีมีในทางท่ีไมถูกตองก็อาจสูญเสียอํานาจนั้นไปได ตัวอยางกรณีของ
บริษัทไมโครซอฟตท่ีมีปญหาในเรื่องของการผูกขาดแสดงใหสังคมเห็นวาไดใชอํานาจในทางท่ีผิด
กระทรวงยุติธรรมจึงตัดสินใหมีการลดบทบาทของบริษัทไมโครซอฟตในการแขงขันเชิงธุรกิจ  

  2. การลดกฎขอบังคับของรัฐบาล (Discourages government regulation) การ
เนนทางดานสังคมสงผลใหเกิดการลดลงในกฎขอบังคับของรัฐบาล กฎหมายบางอยางอาจสงผลให
ธุรกิจขาดอิสระในการดําเนินกิจการ ทําใหตนทุนของธุรกิจเพ่ิมสูงข้ึน และทําใหความยืดหยุนในการ
ตัดสินใจลดลง ซ่ึงการมีอิสระในการตัดสินใจจะทําใหธุรกิจสามารถท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคทางดาน
แรงกดดันทางดานการตลาดและสังคม แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับปรัชญาทางดานการเมืองท่ี
ตองการใหมีการกระจายอํานาจจากศูนยกลางในสังคมท่ีเปนประชาธิปไตยเนื่องจากรัฐบาลเปน
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สถาบันขนาดใหญซ่ึงมีอํานาจแบบรวมอยูท่ีศูนยกลางทําหนาท่ีออกกฎขอบังคับ เพ่ือใหเกิดความ
สมดุลในสังคม ถาทุกองคกรธุรกิจมีพฤติกรรมในการรับผิดชอบตอสังคม จะสงผลใหเกิดการลดกฎ
ขอบังคับของรัฐบาลได 

  3. การสงเสริมการทํากําไรในระยะยาวของธุรกิจ (Promotes long-term profits 
for business) การแสดงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจทําใหเกิดกําไรตอธุรกิจระยะยาว 
ซ่ึงจะเห็นไดจากการท่ีบริษัท บารโล สมิธ (Barlow et al. v. A.P. Smith Manufacturing) ได
บริจาคของขวัญใหกับมหาวิทยาลัย พรินซตัน (Princeton University)  ถือวาเปนตนทุนในการลงทุน
ของบริษัท ซ่ึงทําใหบริษัทมีคาใชจายเพ่ิมข้ึน แตในขณะเดียวกันก็ทําใหบริษัทมีโอกาสคัดเลือกผูจบ
การศึกษาเขามาทํางานในบริษัท จากตัวอยางดังกลาวจะเห็นไดวา นอกจากธุรกิจไดแสดงความ
รับผิดชอบตอสังคมแลว ผูบริหารระดับสูงยังไดมองการณไกลถึงผลประโยชนท่ีธุรกิจจะไดรับใน
อนาคตจากการใชเงินทุนของบริษัทในดานความรับผิดชอบตอสังคมอีกดวย 

  4. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงความตองการของผูท่ีเก่ียวของ (Responds 
to changing stakeholders’ demands) ในปจจุบันสังคมไดมีการคาดหวังในดานตางๆมากข้ึน ท้ัง
ดานความตองการในการรักษาสิ่งแวดลอม ความปลอดภัยของสินคา ความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน               
การปกปองสิทธิสวนบุคคล ตลอดจนรากฐานทางดานสังคมท่ีคลายคลึงกันท่ีเกิดข้ึนในธุรกิจ ซ่ึงเปน
จุดสําคัญทางดานสังคม ตลอดจนการดําเนินการดานความรับผิดชอบตอสังคมท่ีเพ่ิมมากข้ึนของ
องคกรธุรกิจ นอกจากนี้กลุมตางๆ ท่ีเปนตัวแทนของแนวคิดทางดานสังคมเก่ียวกับประเด็นตางๆก็ได
มีการจัดการท่ีดีข้ึน มีการจัดหาเงินทุนและเริ่มดําเนินการตางๆ โดยผานสื่อและกฎหมาย ดังนั้นการ
ดําเนินการของธุรกิจจึงตองมีความรวดเร็วและถูกตองมากยิ่งข้ึนในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ของความตองการของกลุมตางๆท่ีเก่ียวของ เพราะฉะนั้นการดําเนินการทางเศรษฐกิจจึงไมใชประเด็น
ท่ีมีความสําคัญท่ีสุด แตความตองการของสังคมคือปญหาท่ีสําคัญของธุรกิจ เพราะมีความ
สลับซับซอนและมีความเปลี่ยนแปลงมากข้ึนในสภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

  5. การแกไขปญหาสังคมท่ีมีสาเหตุมาจากธุรกิจ (Corrects social problems 
caused by business) ธุรกิจจะตองแสดงความรับผิดชอบตอสังคม โดยเฉพาะเม่ือการดําเนินการ
ของธุรกิจกอใหเกิดอันตรายแกสังคม ตัวอยางเชน ถาผูบริโภคไดรับอันตรายเนื่องจากสินคาท่ีองคกร
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ผลิตข้ึน องคกรธุรกิจจะตองแสดงความรับผิดชอบอยางใดอยางหนึ่ง เชน จายคารักษาพยาบาล ถา
องคกรธุรกิจไมแสดงความรับผิดชอบใดๆ กฎหมายก็จะเขามามีบทบาทในการคุมครองสิทธิของ
ผูบริโภคหรือบุคคลในสังคม 

 2.5 ข้ันตอนของการเปนองคกรท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคมและการเปนองคกรท่ีมี

ความรับผิดชอบทางสังคม 

 นายโรเบิรต ไมลส (Robert Miles, อางถึงใน อภิรัฐ ตั้งกระจางและคณะ, 2546: 87-

89) นักวิชาการและท่ีปรึกษาชาวอเมริกันไดมีการสังเกตวาในชวงสองทศวรรษท่ีผานมาผูบริหารของ
บริษัทท่ีใหญท่ีสุดของอเมริกาไดเผชิญกับการเพ่ิมข้ึนของประเด็นทางสังคม ซ่ึงมีผลกระทบตอนโยบาย
และการดําเนินการของธุรกิจ ไมเพียงแตการนํากฎทางดานสังคมตางๆ ท่ีไดพัฒนาข้ึนมาประยุกตใช
กับอุตสาหกรรมท่ัวโลก ซ่ึงแตละอุตสาหกรรมตางก็มีประสบการณในระดับท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะ
ประเด็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมทางดานสังคมขององคกร ในการตอบสนองตอแรงกดดันดั่งกลาว 
จะตองเพ่ิมความพยายามในการจัดการทางดานสภาพแวดลอมขององคกร สภาพแวดลอมดานสังคม
ประกอบดวยกิจกรรมของธุรกิจซ่ึงมีอิทธิพลโดยชุมชนตางๆตลอดจนรัฐบาล ผูบริหารระดับสูงของ
องคกรธุรกิจจะตองใชเวลามากข้ึนเก่ียวกับงานภายนอกธุรกิจ โดยจะตองจัดสรรบุคลากร เวลาและ
งบประมาณ เพ่ือใหพนักงานเขาใจและสามารถจัดการกับสภาพแวดลอมและปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึน 
อยางไรก็ตามบางบริษัทไดรับแรงกดดันจากลุมทางสังคมและกฎขอบังคับของสังคมมากกวากลุมอ่ืนๆ 
ลักษณะขององคกรท่ีอาจเผชิญกับแรงกดดันตางๆไดงาย มี 5 ประการ คือ  

  1. มีขนาดใหญหรือเปนองคกรท่ีมีชื่อเสียง ซ่ึงถือเปนเปาหมายใหญ 

  2. อยูในเขตของชุมชนเมืองและอยูภายใตการสังเกตการณของสื่อและกลุมทางดาน
สังคม 

  3. ผลิตสินคาอุปโภคบริโภค ซ่ึงจําเปนตอสาธารณะ 

  4. ผลิตสินคาและบริการท่ีอาจกอใหเกิดอันตรายหรือการบาดเจ็บตอผูใช 

  5. เปนสวนหนึ่งของอุตสาหกรรมขนาดใหญ ซ่ึงคาดหวังวาการดําเนินการของ
องคกรจะตองบรรลุ ความคาดหวังของสาธารณชน  
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 อภิรัฐ ตั้งกระจางและคนอ่ืนๆ (2546: 88-89) ไดกลาวเสนอไววา การเปนองคกรท่ีมี
ความรับผิดชอบทางสังคมจะเก่ียวของกับ 4 ประการดังนี้  

  1. ปรัชญาการจัดการสูงสุด (Top management philosophy) การจัดการ
สภาพแวดลอมดานสังคมขององคกรนั้นข้ึนอยูกับคุณคาและความเชื่อของผูบริหารในองคกร ซ่ึง
ปรัชญาท่ีพวกเขาเชื่อถือนั้นจะเปนบทบาทขององคกรในสังคม ซ่ึงเรียกวา ปรัชญาการจัดการสูงสุด
(Top management philosophy) ผูบริหารจะตองคํานึงถึงผลกระทบตอแรงกดดันทางดานสังคม 
และพยายามหากลยุทธในการจัดการเก่ียวกับผูท่ีเก่ียวของท้ังหมด โดยนําความคิดท่ีวาองคกรจะ
มุงเนนทางดานสังคมเชนเดียวกับเศรษฐกิจในการตอบสนองตอการเกิดปญหาทางดานสังคมตางๆ 
ผูบริหารจะตองขยายนโยบายของธุรกิจ ตลอดจนการดําเนินการมากกวาจะเขาใจเพียงแตการ
ตอบสนองในเรื่องของเศรษฐกิจเพียงอยางเดียว ผูบริหารในองคกรท่ีมีการตอบสนองตอสังคมนั้นไม
เพียงแตตองพิจารณาถึงความสนใจท่ีเกิดข้ึนโดยทันทีทันใดของกลุมผูเก่ียวของบางกลุมเทานั้น แต
จะตองสนใจเก่ียวกับผูท่ีเก่ียวของขององคกรท้ังหมดดวย เพราะฉะนั้นก็จะตองมองการดําเนินการของ
บริษัทในรูปของสังคมในความหมายท่ีกวางและในระยะยาว  และดูวามีผลกระทบตออุตสาหกรรม
อยางไร นอกจากนั้นผูบริหารจะตองรวมเอาเปาหมายทางดานเศรษฐกิจและสังคมขององคกรเขาไปใน
การวางแผน การคํานวณ และระบบรางวัลเพ่ือเปนแนวทางหรือเพ่ือจะตรวจสอบการดําเนินการของ
องคกรและการดําเนินการของผูบริหาร 

  2. กลยุทธการตอบสนองตอสังคม (Socially responsive strategy) โดยใชปรัชญา
การจัดการในระดับสูงเปนพ้ืนฐาน ทําใหบริษัทตองมีการพัฒนากลยุทธในการตอบสนองตอสังคม 
(Socially responsive strategy) โดยจะมุงเนนในการรวมมือกันและวิธีการแกไขปญหา 
(Collaborative and problem-solving approach) ซ่ึงจะตรงกันขามกับวิธีท่ีเคยเนนเก่ียวกับความ
สนใจขององคกร การรวมมือกัน (Collaborative) และกลยุทธในการแกไขปญหา (Problem-

solving strategies) นั้นจะมีความแตกตางกัน เนื่องจากมีการเนนในเรื่องของความสัมพันธระยะยาว 
ซ่ึงข้ึนกับความไววางใจและมีการสื่อสารเชื่อมโยงกับผูท่ีเก่ียวของขององคกร ผูบริหารจะตองรวมมือ
กันโดยเขามามีสวนรวมในคณะกรรมการท่ีใหคําปรึกษาเก่ียวกับกฎระเบียบ ตลอดจนองคกรทางดาน
การคา เพ่ือท่ีจะมีการประนีประนอมผลประโยชนซ่ึงกันและกัน อยางไรก็ตาม ผูบริหารจะตองมีความ
รวดเร็วในการอธิบายถึงกลยุทธท่ีไมเพียงแตจะเปนกลยุทธท่ีเนนเอาประโยชนของคนอ่ืนเปนท่ีตั้ง 
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(Altruistic) พวกเขาจะตองยอมรับความสัมพันธอยางตอเนื่องกับผูท่ีเก่ียวของ และพยายามหากล
ยุทธในการแกปญหา ซ่ึงเปนประโยชนท้ังสองฝาย ซ่ึงจะทําใหบริษัทนั้นสามารถดํารงอยูไดในระยะ
ยาว ตัวอยางของความสัมพันธของความรวมมือกันและการคิดในระยะยาวในเรื่องของกลยุทธการ
ตอบสนองตอสังคม ไดแก บริษัทผูผลิตยารายใหญของโลกไดพยายามท่ีจะชวยเหลือผูติดเชื้อเอดส 
(HIV) ในทวีปแอฟริกา 

  3. โครงสรางเก่ียวกับการตอบสนองตอสังคม (Socially responsive structure) 
ข้ันตอมาของการตอบสนองตอสังคมขององคกรคือการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกร เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองตอสังคมภายนอกไดมากข้ึน และวสามารถท่ีจะสงเสริมกลยุทธการตอบสนองตอสังคม ซ่ึง
โครงสรางการตอบสนองตอสังคมนั้นจะเก่ียวของกับคุณคาและความเชื่อของผูบริหารในระดับสูงของ
องคกร และปรากฏออกมาในรูปของกลยุทธการตอบสนองตอสังคมของกิจการ 

  4. การเก่ียวของกับผูบริหารแนวทาง (Line manager involvement) 
สวนประกอบสุดทายของข้ันตอนการเปนองคกรท่ีตอบสนองตอสังคม นั่นคือการท่ีผูบริหารแนวทางมี
สวนเก่ียวของกับกระบวนการทางดานกลยุทธ ระดับของการเก่ียวพันของผูบริหารแนวทางนั้นจะ
ข้ึนกับความซับซอนของกระบวนการทางดานกลยุทธของการตอบสนองตอสังคม เพราะฉะนั้นถา
กระบวนการมีความซับซอนมากข้ึนจะทําใหผูบริหารแนวทางตองเขามามีสวนเก่ียวของมากข้ึน 

 2.6 แนวทางการปฏิบัติความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจ 

 ฟลลิป คอตเลอร และแนนซ่ี ลี (Phillip Kotler และ Nancy Lee, อางถึงใน อนันตชัย 
ยูรประถม, 2550: 30) ไดเสนอแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือสังคมและสิ่งแวดลอม โดยในชวงแรกนั้นได
จัดกลุมไว 6 ประเภท และตอมา ฟลลิป คอตเลอร และแนนซ่ี ลี (Philip Kotler and Nancy Lee, 
2009: 294) ไดมีการเพ่ิมเติมเขามาอีก 1 ประเภทรวมท้ังหมดเปน 7 ประเภทกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม รายละเอียดดังนี้ 

  1. การสงเสริมการรับรูประเด็นทางสังคมในวงกวาง (Cause Promotions) 
แนวทางนี้องคกรมุงรณรงคประเด็นปญหาทางสังคมหรือองคกรสาธารณสุขใหเปนท่ีรับรูในสังคมโดย
ใชความสามารถทางการสื่อสารประชาสัมพันธเพ่ือใหสังคมตระหนักและเกิดการสนับสนุนตอไป 
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  2. การสงเสริมสังคมจากการทําการตลาด (Cause-related Marketing) องคกร
สนับสนุนประเด็นทางสังคมโดยการนําสวนแบงรายไดหรือกําไรจากการขายสินคาไปบริจาคเพ่ือสา
ธารณกุศล 

  3. การตลาดเพ่ือสังคม (Social Marketing) แนวทางนี้เปนการใชเครื่องมือทาง
การตลาดขององคกรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางอยางท่ีจะสงผลใหสังคมดีข้ึน เชน การเลิกสูบ
บุหรี่ การสวมหมวกนิรภัย เปนตน 

  4. การบริจาค (Corporate Philanthropy) รูปแบบดั้งเดิมและงายท่ีสุดคือ การ
บริจาคท้ังเงิน สินคา หรือสิ่งของเพ่ือเปนสาธารณกุศล เชน ใหกับมูลนิธิ โรงเรียน หรือชุมชน เปนตน 

  5. การอาสาสมัครชวยเหลือชุมชน (Volunteering) แนวทางนี้มุงเนนใหองคกรกับผู
มีสวนไดสวนเสียในสังคมเปาหมายมีความสัมพันธอันดี โดยการใหผูบริหาร พนักงาน ตลอดจนชักชวน
คูคาหรือคูแขงเขาไปมีสวนรวมกับกิจกรรมเพ่ือสังคมในพ้ืนท่ี เชน การรวมพัฒนาชุมชนในทองถ่ิน การ
รวมกันสรางอาคารหรือสอนหนังสือใหแกเด็กนักเรียนในชนบท เปนตน 

  6. การดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบตอสังคม (Socially Responsible 
Business Practice) แนวทางนี้จะเหมือนกับ CSR in process คือการพัฒนา ปรับปรุง การดําเนิน
ธุรกิจขององคกรเพ่ือไมใหเกิดผลกระทบดานลบกับสังคมและสิ่งแวดลอมหรือใหเกิดนอยท่ีสุดเทาท่ีจะ
เปนไปได เชน การลดการใชน้ํา การใชพลังงานสะอาด เชน พลังงานลม เพ่ือลดปริมาณกาซท่ี
กอใหเกิดภาวะเรือนกระจก เปนตน 

  7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือของคนในระดับฐานราก 
(Developing and Delivering Affordable Products and Services) เปนการใชกระบวนการทาง
ธุรกิจในการผลิตและจําหนายสินคาและบริการสูตลาดในราคาท่ีไมแพง เหมาะกับกําลังซ้ือของ
ผูบริโภคในระดับฐานราก ใหสามารถเขาถึงสินคาและบริการเพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิต เปนโอกาส
สําหรับธุรกิจในการเขาถึงตลาดใหญ  
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แผนภาพท่ี 6 สรุปชนิดของกิจกรรม CSR ของ Philip Kotler and Nancy Lee 

 2.7 แนวทางความรับผิดชอบตอสังคมของ ก.ล.ต.  

 รัชยา ภักดีจิตต (2555: 161-164) ไดเสนอไววา หลักการความรับผิดชอบตอสังคมของ
กิจการ ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) ไดใหเปนแนว
ปฏิบัติแกบริษัทจดทะเบียนและกิจการท่ัวไป โดยมีอยูดวยกัน 8 หมวด รายละเอียดดังนี้  

 หมวดท่ี 1 การกํากับดูแลกิจการท่ีดี เปนการจัดใหมีระบบบริหารจัดการอยางรูหนาท่ี มี
ความรับผิดชอบในการจัดการอยางเทาเทียม เปนธรรม มีประสิทธิภาพ โปรงใส สามารถตรวจสอบได 
ซ่ึงจะชวยสรางความเชื่อม่ันและความม่ันใจตอผูถือหุน ผูลงทุน ผูมีสวนไดเสีย และผูเก่ียวของทุกฝาย 
ซ่ึงนําไปสูความเติบโตและเสถียรภาพเศรษฐกิจอยางยั่งยืนของธุรกิจ 
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 หมวดท่ี 2 การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม เปนการกระทําท่ียอมกอใหเกิดความ
เชื่อม่ันกับผูเก่ียวของ อันจะสงผลตอกิจการในระยะยาว ท้ังนี้ ธุรกิจควรถือปฏิบัติตามแนวทางเพ่ือให
เกิดความเปนธรรมในการดําเนินธุรกิจ โดยไมเห็นแกผลประโยชนอ่ืนท่ีอาจไดมาจากการดําเนินงานท่ี
ไมถูกตองตามทํานองคลองธรรม 

 หมวดท่ี 3 การเคารพสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรม ทรัพยากร
บุคคลเปนปจจัยสําคัญของธุรกิจในการสรางมูลคาเพ่ิมและเพ่ิมผลผลิต ดังนั้นธุรกิจควรปรับปรุง
สภาพแวดลอมและเง่ือนไขในการทํางาน ใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีได และไดมีโอกาสแสดง
ศักยภาพ ตลอดจนไดรับโอกาสในการฝกฝนและเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน 

 หมวดท่ี 4 ความรับผิดชอบตอผูบริโภค สินคา และบริการของธุรกิจไมควรกอใหเกิด
ความเสี่ยงหรืออันตรายตอผูบริโภคท้ังนี้ ธุรกิจควรปรับปรุงมาตรฐานของสินคา และบริการใหมีความ
เปนสากลและใหทุกคนสามารถเขาถึงได รวมท้ังควรพัฒนาสินคา และบริการเพ่ือเปนประโยชนในการ
ชวยแกไขปญหาของสังคมดวย 

 หมวดท่ี 5 การรวมพัฒนาชุมชนและสังคม ชุมชนและสังคมท่ีเขมแข็ง และมีการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนนั้น มีความสําคัญยิ่งในฐานะเปนปจจัยเอ้ือตอการดําเนินงานของธุรกิจ ดังนั้น ธุรกิจควรจัด
กิจกรรมทางสังคม และมีสวนรวมในการสงเสริมความเขมแข็งใหกับชุมชนและสังคมท่ีไดรับผลกระทบ
จากกระบวนการผลิตสินคา และบริการของธุรกิจโดยการแสดงตัวเปนพลเมืองดีของชุมชนนั้น พรอม
กับคิดคนวิธีการลดและหยุดผลกระทบในทางลบตอชุมชนและสังคมท่ีเกิดจากกระบวนการดําเนินงาน
ของธุรกิจในท่ีสุด 

 หมวดท่ี 6 การดูแลรักษาสิ่งแวดลอม การเพ่ิมข้ึนของจํานวนประชากรโลก บวกกับ
ปจจัยความเจริญเติมโตทางเศรษฐกิจนอกจากเปนสาเหตุจองการบริโภคทรัพยากรธรรมชาติจํานวน
มหาศาลจนเกินความจําเปน ยังกอใหเกิดมลภาวะทางน้ํา อากาศ ขยะ สารพิษ ฯลฯ ซ่ึงสงผลใหเกิด
ภาวะโลกรอนตามมา โดยภาวะโลกรอนดังกลาวจะกระทบตอมนุษยและระบบนิเวศตอไป ดังนั้นธุรกิจ
จึงมีหนาท่ีในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตมนุษยและระบบนิเวศตอไป ดังนั้น ธุรกิจจึงมีหนาท่ีในการ
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ปรับปรุงคุณภาพชีวิตมนุษยดวยการจัดการปญหาสิ่งแวดลอมโดยถือวาการดูแลรักษาสิ่งแวดลอมเปน
หนาท่ีรวมกันของทุกคน 

 หมวดท่ี 7 การเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม ในการดําเนิน
ธุรกิจสามารถนําแนวคิด CSR มาประยุกตผสมผสานปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงใหเขากับการวางแผน
กลยุทธทางธุรกิจไดอยางกลมกลืนโดยการพัฒนาความรูท่ีเกิดจากประสบการณการดําเนินงานดาน 
CSR และนํามาปรับใช คิดคนกอใหเกิดนวัตกรรมในธุรกิจ (Innovative Business) ท่ีสามารถสราง
ประโยชนสูงสุดท้ังตอธุรกิจและสังคมไปพรอมๆกัน 

 หมวดท่ี 8 การจัดทํารายงานดานสังคมและสิ่งแวดลอม ธุรกิจควรใหความสําคัญกับการ
เปดเผยขอมูลท่ีสะทอนใหเห็นการปฏิบัติตามแนวทาง CSR ท่ีกลาวมาอยางครบถวน โดยขอมูลท่ี
เปดเผยนี้นอกจากจะเปนประโยชนตอผูมีสวนไดเสีย (Stakeholders) ทุกฝายแลว ยังชวยใหการสอบ
ทานในธุรกิจทราบวาไดดําเนินการในเรื่อง CSR ตรงกับเปาหมายท่ีวางไว 
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แผนภาพท่ี 7 แนวทางการปฏิบัติความรับผิดชอบตอสังคมตามแนวคิดสํานักงานคณะกรรมการกํากับ 

หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) 

 2.8 แนวทางความรับผิดชอบตอสังคมของมาตรฐาน ISO 26000 

 สถาบันไทยพัฒน (2553: 19) ไดเสนอไววา มาตรฐานวาดวยความรับผิดชอบตอสังคม
และสิ่งแวดลอมในประเทศไทยนั้นไดมีมาระยะหนึ่งแลว แตยังไมชัดเจนมากนัก ซ่ึงองคการระหวาง
ประเทศวาดวยมาตรฐาน (ISO) ไดยกรางมาตรฐาน ISO 26000 – Social Responsibility โดยได
กําหนดหัวขอเปนแนวทางในการปฏิบัติความรับผิดชอบตอสังคมไว 7 ประการ ไดแก 1. การกํากับ
ดูแลองคกร (Organizational Governance) 2. สิทธิมนุษยชน (Human Rights) 3. การปฏิบัติงาน

หมวดท่ี 
1 

• การกํากับดูแลกิจการท่ีดี   

หมวดท่ี 
2 

• การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

หมวดท่ี 
3 

• การเคารพสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอแรงงานอยางเปนธรรม 

หมวดท่ี 
4 

• ความรับผิดชอบตอผูบริโภค สินคา และบริการ 

หมวดท่ี 
5 

• การรวมพัฒนาชุมชนและสังคม  

หมวดท่ี 
6 

• การดูแลรักษาส่ิงแวดลอม  

หมวดท่ี 
7 

• การเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

หมวดท่ี 
8 

• การจัดทํารายงานดานสังคมและส่ิงแวดลอม 
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ดานแรงงาน (Labour Practices) 4. สิ่งแวดลอม (The Environment) 5. การปฏิบัติดําเนินงาน
อยางเปนธรรม (Fair Operating Practices) 6. ประเด็นดานผูบริโภค (Community Issues) 7. การ
มีสวนรวมและพัฒนาชุมชน (Community Involvement and Development) ซ่ึงเปนประกาศ
มาตรฐานฉบับสมบรูณในป 2553  

 

แผนภาพท่ี 8 แนวทางการปฏิบัติความรับผิดชอบตอสังคมตามแนวมาตรฐาน ISO 26000 

 จากการศึกษาความรับผิดชอบตอสังคมสามารถสรุปไดวา การดําเนินธุรกิจนั้นตองมี
ความใสใจตอผูมีสวนไดสวนเสียทุกคน ตองยึดถือและปฏิบัติตามขอกฎหมาย และขอตกลงท่ีมีรวมกัน
ในการประกอบกิจการ ซ่ึงแนวทางในการปฏิบัตินั้นมีหลากหลายควรเลือกนํามาปฏิบัติใหมีความ
เหมาะสมหรือสอดคลองกับนโยบายขององคกรนั้น และทุกแนวทางลวนแลวแตสามารถสราง
ประโยชนใหเกิดข้ึนแกองคกรไดท้ังหมด การเริ่มดําเนินการความรับผิดชอบตอสังคม นั้นควรเริ่มจาก
ภายในสูภายนอกองคกร และใหความสําคัญกับประเด็นปญหา และผลทบทางลบท่ีองคกรสรางข้ึน
เปนลําดับแรก เพ่ือนําไปสูการสรางคุณคาท่ีแทจริงใหเกิดข้ึนกับองคกรและสังคมไปพรอมกันอยาง
ยั่งยืน อยางไรก็ตามเพ่ือความสามารถในการปฏิบัติรวมกันไดนั้นก็ตองมีการปรับเปลี่ยนขอสนับสนุน

• การกํากับดูแลองคกร (Organizational Governance)  1 

• สิทธิมนุษยชน (Human Rights) 2 

• การปฏิบัติงานดานแรงงาน (Labour Practices) 3 

• สิ่งแวดลอม (The Environment) 4 

• การปฏิบัติดําเนินงานอยางเปนธรรม (Fair Operating 
Practices) 5 

• ประเด็นดานผูบริโภค (Community Issues) 6 

• การมีสวนรวมและพัฒนาชุมชน (Community Involvement 
and Development) 7 
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ของการแสดงความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรธุรกิจใหมีความสมดุลในการนํามาปฏิบัติ  โดย
บริษัทสามารถเลือกนํามาปรับใชใหเหมาะสมกับองคกรธุรกิจของตนดวย 

3. แนวคิด ทฤษฎี ความผูกพันตอองคกร 

 3.1 ความหมายและองคประกอบของความผูกพันตอองคกร 

 เฮวิตต และคณะ ( Hewitt and others, 2003 อางถึงใน นภดล รมโพธิ์, 2554: 220) 
เปนบริษัทท่ีปรึกษาในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเรื่องความผูกพันของพนักงานไดใหนิยามไววา 
ความผูกพันของพนักงานเปนสิ่งท่ีแสดงออกไดทางพฤติกรรม คือ สามารถดูไดจากการพูด (Say)           
โดยจะพูดถึงองคการเฉพาะในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) หมายถึงพนักงาน
ปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป และประเด็นสุดทายจะดูวาพนักงานใชความพยายาม
อยางเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคกร โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ คือ 1. ภาวะผูนํา ( Leadership ) 2. วัฒนธรรมหรือ
จุดมุงหมายขององคการ (Culture / Purpose)  3. ลักษณะงาน (Work activity) 4. คาตอบแทน
โดยรวม (Total compensation) 5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) 6. โอกาสท่ีไดรับ 

(Opportunity) และ 7 .ความสัมพันธ (Relationship)  

 บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) ไดใหความหมายไววา ความผูกพันตอองคกรเปน
ความผูกพันท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให
บรรลุ เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1. ความเปน
อันหนึ่งอันเดียวขององคกร (Identification) เปนการยอมรับในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคของ
องคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตน 2. ความเก่ียวพันกับองคกร (Involvement) เปนความเต็มใจท่ีจะ
ทํางานเพ่ือความกาวหนา และผลประโยชนขององคกร 3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปน
การยึดม่ันในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 261) ไดกลาวไววา ความผูกพัน คือ ความรักใคร เอาใจใส 
หรือความใสใจตอสิ่งท่ีกระทํา ดังนั้นความผูกพันตอองคกร จึงหมายถึงวิธีการสรางเสริมสภาพทาง
จิตใจหรือความรูสึกใหบุคลากรเห็นคุณคา ตระหนักถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี 
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กระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงาน เต็มใจเสียสละ พรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจผสมกับความรู
ความสามารถ และประสบการณท่ีมีอยูท้ังหมดไปเพ่ือการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดท่ีวา การสรางความผูกพันหรือความสัมพันธในงาน จําเปนตองกระตุนใหบุคลากรเกิดความ
รักและหวงใยตอความสําเร็จขององคกร คํานึงถึงความสําคัญของผลงาน โดยองคกรจะตองสรางความ
พึงพอใจใหเกิดแกบุคลากรทุกฝายเชนเดียวกับการใหความสําคัญตอผูบริโภคนั้นเอง  

 เมเยอร และเฮเลนส (Meyer and Allen, 1997) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคกร
นั้นประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 

  1. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) เปน
ความผูกพันท่ีเกิดจากการคิดคํานวณของบุคคลท่ีอยูบนความคิดพ้ืนฐานดานการลงทุนท่ีไดทําใหกับ
องคกร และไดรับผลตอบแทนจากองคกรนั้น โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่องในการ
ทํางาน คือการทํางานอยูกับอง๕กรนั้นตอไปหรือคิดโยกยายเปลี่ยนท่ีทํางาน 

  2. ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective Commitment) เปนความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกภายในของบุคคล เปนความรูสึกผูกพันท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคกร มีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งขององคกร จึงเต็มใจทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 

  3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
เปนความผูกพันตอองคกรท่ีเกิดข้ึนมาจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
จากการท่ีบุคคลไดรับสิ่งตอบแทนมาจากองคกร ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีตอองคกร 

 ท้ังนี้ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ประการนี้ มีปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันในแตละดาน
แตกตางกันดังนี้ 

  1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานความตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจจะลาออก 

  2. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก ไดแก อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะ
ของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะท่ีหลากหลาย ความทาทายของงาน 
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  3. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม ไดแก ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน การพ่ึงพาองคกร และการมีสวนรวมในการบริหาร 

 เมาเดย และคณะ (Mowday and other, 1982) ไดนําเสนอแนวคิดดานทัศนคติ
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรไววาเปนความรูสึกของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของ
องคกร หรือความตองการท่ีจะทํางานอยูในองคกร และบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกร
ในเชิงทัศนคติในรูปของ  

  1. มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคกร 

  2. มีความเต็มใจและยินดีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ี เพ่ือทํางานใหกับองคกร 

  3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาสถานภาพการเปนสมาชิกขององคกรไว 

 วิฑูรย สิมะโชคดี (2539: 17) ไดใหความหมายของความผูกพันกับองคกร (The Nature 
of Organization Commitment) คือ ความผูกพันทางทัศนคติ หรือการท่ีคนคนหนึ่งจะแสดงตน
และมีสวน เก่ียวของในองคกรใดๆ มี 3 ลักษณะ คือ  

  1. มีความเชื่อท่ีม่ันคงและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร  

  2. มีเจตนารมณท่ีทุมเทความพยายามเพ่ือองคกร  

  3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงสมาชิกในองคกรนั้น  

 ลักษณะขางตน คือ ความซ่ือสัตยตอองคกร แตความผูกพันจะถูกแสดงออกมามากกวา
ความ ซ่ือสัตย  ความผูกพันมีความหมายท่ีกวางกวาความพอใจในงานเนื่องจากจะมีความเก่ียวของกับ
องคกรท้ังหมด ไมใชเพียงแคตัวบุคคล และความผูกพันนั้นจะมีความม่ันคงมากกวาความพอใจในงาน
เพราะสิ่งท่ี เกิดข้ึนในวันตอวันนั้นจะไมสงผลใหความผูกพันลดลงไปได 

 นภดล รมโพธิ์ (2554: 202) ความผูกพันเปนเรื่องเก่ียวกับบุคคล มีอารมณและจิตใจเขา
มาเก่ียวของเนื่องจากคนมีลักษณะท่ีแตกตางไปจากเครื่องจักร การวัดอารมณและความรูสึกท่ีมีความ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานั้นเปนเรื่องยาก มีนักวิจัยหลายทานไดทําการทดลองเพ่ือพัฒนาเครื่องมือ
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วัดความผูกพัน หลายองคกรละเลยความสําคัญนี้เพราะไมเห็นถึงความสําคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ
ขององคกรไปสูความสําเร็จได  

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 9 ผลของความผูกพันตอองคกร 

 Burke (2008 อางถึงใน นภดล รมโพธิ์, 2554: 209) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และไดทําการวิจัยในเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคกร โดยจากการ
วิจัยพบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคกรนั้นๆ และเสียสละเพ่ือองคกร 
สรางผลผลิต และใหบริการแกลูกคา คอยชวยเหลือองคกรใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน 
(Profitability) ตอองคกร โดยในการวิจัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพัน
ของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวา Employee Engagement Index 
(EEI)TM ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคกร (Company) กลุมงาน (Work 
Group) สายอาชีพ ( Career /Profession) ลูกคา (Customer) งานท่ีทํา และผูจัดการ (Manager)  

 

 

ความผูกพันตอ
องคกรต่ํา 

ความพอใจท่ีจะลาออกสูง 
- การขาดงาน 

- การเปลี่ยนงาน 

การเขาสู 
องคกร 

ความผูกพันตอองคกรสูง 
- ความผูกพันทางทัศนคติ 
- ความผูกพันทางพฤติกรรม 

ความพอใจท่ีจะมี
สวนรวมสูง 
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แผนภาพท่ี 10 สวนประกอบความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Index (EEI)TM) 

 Alpha Measure (อางถึงใน นภดล รมโพธิ์, 2554: 218) เปนบริษัทตั้งอยูท่ี Boulder 
ใน Colorado ซ่ึงเปนองคการท่ีมีระบบ web based ไวสําหรับการวัดความพึงพอใจของพนักงาน 
ความผูกพันของพนักงาน และเพ่ิมการคงอยูของพนักงานในองคกร โดยมี Josh Greenberg เปน
ประธานบริษัท Alpha Measure ไดนิยามถึงความผูกพันวาเปนระดับของความจงรักภักดีท่ีพนักงาน
มีตอองคกรและคานิยมองคกร โดยลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรนั้น จะมีการพูดถึง
องคกรในดานบวกกับเพ่ือนรวมงาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน มีความปรารถนาจะเปนสมาชิกของ
องคกร และมีความพยายามท่ีจะชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยทาง Alpha Measure 
เนนวาความผูกพันนั้นเปนความสัมพันธระหวางลูกจางและนายจาง ดังนั้น ภาวะผูนําในองคกร จึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงบทบาทของผูนําท่ีมีผลตอความผูกพันของ
พนักงาน คือ การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน ใหความชวยเหลือ และ ใหพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนกุญแจสําคัญท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงาน และนําไปสูความ
ผูกพันตอองคกรได  

องคกร 

กลุมงาน 

สายอาชีพ 

ลูกคา 

งานท่ีทํา 

ผูจัดการ 
 

Employee 

Engagement 

Index (EEI) TM 
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 Development Dimensions International Inc. หรือ DDI (2008 อางถึงใน นภดล 
รมโพธิ์, 2554: 212-215) เปนบริษัทวิจัย และบริษัทท่ีปรึกษา ไดมีการศึกษาวิจัยถึงความผูกพันของ
พนักงาน และไดนิยามความหมายของความผูกพันของพนักงาน ไววา เปนสิ่งท่ีเกิดจากพนักงานมี
ความสุข (People enjoy) และความเชื่อ (Believe) ในสิ่งท่ีพวกเขาไดกระทํา และรับรูถึงคุณคา 
(Value) ในสิ่งนั้น โดยไดอธิบายไวดังนี้ 

  1. ความสุขของพนักงาน (People enjoy) หมายถึง พนักงานมีความพอใจ และพึง
พอใจในสิ่งท่ีเขาไดทํา โดยงานหรือหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายนั้น ตรงกับความสนใจและทักษะท่ีตนเอง
มีอยู 

  2. ความเชื่อ (Believe) หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับรูวาสิ่งท่ีเขาทํานั้นมี
ความหมาย ตองาน ตอองคกร และสังคมโดยรวม ซ่ึงเหลานี้ทําใหพนักงานรูสึกผูกพัน นอกจากนี้การ
สื่อสารระหวางหัวหนางานและพนักงานทุกวัน ในเรื่องของเปาหมาย และแนวทางการปฏิบัติงานเปน
สิ่งท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเกิดความผูกพัน 

  3. คุณคา (Value) หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับการยอมรับจากองคการ และไดรับ
รางวัลจากสิ่งท่ีเขาไดปฏิบัติไปโดยการไดรับรางวัลนั้นมีหลายรูปแบบ ท้ังในรูปของตัวเงิน สวัสดิการ 
และแผนการทองเท่ียว แตบางครั้ง การไดรับรางวัลจากหัวหนา โดยการท่ีหัวหนางานไดใชเวลาในการ
บอกถึงสิ่งท่ีเขาไดทําลงไปนั้น วามีคุณคา และประโยชนมากเพียงใดพนักงานก็สามารถรับรูถึงคุณคา
ของตนเองได 

 โดยทาง DDI ไดกลาววา สิ่งเหลานี้องคการสามารถสังเกตไดจากระดับความตั้งใจ และ
พลังท่ีทุมเทในการทํางานซ่ึงทาง DDI ไดทําการสรางตัวแบบของแนวทางในการสรางความผูกพันของ
พนักงานท่ีประกอบไปดวย 4 ข้ัน  
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แผนภาพท่ี 11 DDI’s Engagement Value 

  

พลังขับเคล่ือนความผูกพัน 

- จัดคนใหตรงกับงาน 

- พัฒนาทักษะผูนํา 
- ระบบและกลยุทธขององคกร 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- ความสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 

- การใหอํานาจ 

- ทีมงาน/เพ่ือนรวมงาน 

- พนักงานทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน 

ความผูกพันของพนักงาน 

- ความจงรักภักดี 
- การคงอยูในองคกร 

ความสําเร็จขององคกร 

- ลูกคามีความจงรักภักดี/ลูกคามีความพึงพอใจ 

- เพ่ิมอัตราการคงอยูของพนักงาน 

- กําไรและความสามารถในการทํากําไรเพ่ิมข้ึน 

- เพ่ิมรายได 
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 จากภาพแสดงใหเห็นถึงตัวแปรตางๆ ท่ีเกิดข้ึนตอเนื่องกันมา 4 สวน เริ่มจากการจัดคน
ใหตรงกับงานพัฒนาทักษะของผูนํา และการใหการสนับสนุน โดยผานระบบและกลยุทธท่ีเขมแข็งของ
องคกร ซ่ึงท้ัง 3  ปจจัยจะนําไปสูเปนการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม และ
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมจะมี  ผลกระทบทางบวกในเรื่องพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน 

โดยเฉพาะในเรื่องของการสรางความ จงรักภักดี ซ่ึงจะเปนผลในเรื่องของการคงอยูในองคกร 

นอกจากนี้สภาพแวดลอมท่ีสรางความผูกพัน เปนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานในการทํางาน ทํา
ใหพนักงานทุมเทในการทํางาน ซ่ึงจะกลายมาเปน พนักงานท่ีมีความผูกพัน ผลประโยชนในระยะยาว
ท่ีเกิดข้ึนกับองคกร คือ องคกรจะมีลูกคาท่ีจงรักภักดี และมีความพึงพอใจ เพ่ิมอัตราการคงอยูของ
พนักงาน เพ่ิมกําไรจากลูกคาและความสามารถในการสรางกําไร เพ่ิมข้ึน รวมท้ังมีรายไดเติบโตมาก
ข้ึน   

 โดยทาง DDI ไดทําการศึกษาวิจัย และพบวา ความผูกพันของพนักงานนั้นประกอบไป
ดวย คานิยม ของบุคคล (Individual value), เปาหมายของงาน (Focused Work) และการ
สนับสนุนระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแตละองคประกอบมีสวนประกอบยอยท่ี
แตกตางกันไป สามารถอธิบายเพ่ิมเติมไดดังนี้  
  1. ลักษณะเฉพาะของงาน (Focused Work) ประกอบดวย 

   1.1 ความสอดคลองของกลยุทธ คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลอง
กันระหวางความสามารถ ความถนัดของพนักงาน และกลยุทธ พนักงานแตละคนตองมีความเขาใจ 
ถึงสิ่งท่ีองคกรคาดหวัง และไดรับทราบขอมูลท่ีมีผลกระทบตองาน  

   1.2 การใหอํานาจ คือ พนักงานไดรับอํานาจท่ีเหมาะสม ท่ีสามารถใชงานการ
ตัดสินใจและ จัดการงานของตน 

  2. คานิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบดวย  

   2.1 แผนการพัฒนา คือ พนักงานตองมีโอกาสและไดรับการสนับสนุนให
กาวหนาในงาน  

   2.2 การสนับสนุนและการใหการยอมรับ คือ พนักงานไดรับผลตอบกลับในดาน
ผลของการ ทํางาน และองคกรตองยอมรับถึงความแตกตางในดานแนวทาง ความคิดเห็นของ
พนักงาน แตละคน 

  3. การสนับสนุนรวมมือกันระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดวย 
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   3 .1  ทีมงาน คือ ในกลุ มต อ ง มีความร วม มือ กัน ในการ ทํา งานและ มี
สภาพแวดลอมท่ีพนักงานสามารถไวใจกันได 
   3.2 ความรวมมือ คือ มีความรวมมือกันระหวางกลุม รวมกันแกปญหา มี
เปาหมายรวมกัน 

 รุงโรจน อรรถานิทธิ์ (2554: 21-24) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคกร (Employee Engagement) ซ่ึงประกอบดวย 7 ปจจัยหลักและเสนอวาความผูกพันนั้นวา
เปนกระบวนการคนหาขอมูลในเรื่องตางๆภายในองคกร และนําขอมูลมาบริหารจัดการ มาสรางและ
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลในองคกร โดยมีเปาหมายหลักเพ่ือใหไดพนักงานในองคกรมีความพึง
พอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตัวเองและมีความตองการท่ีจะอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด โดย
มองจากสิ่งท่ีพนักงานพูดหรือแสดงออกมาเปนสัญญาณแสดงใหเห็นถึงการมีความผูกพันในการ
ทํางานกับองคกร ซ่ึงเรียกสัญญาณนี้วา PaRS ประกอบดวย 1. Participation รวมมือสนับสนุนธุรกิจ
องคกร 2. Retire ตองการอยูกับองคกรจนเกษียณ 3. Speak พูดถึงองคกรในดานบวก   

  1. Participation (Pa) รวมมือสนับสนุนธุรกิจองคกร หากขาดไปก็จะเปนสัญญาณ
อันตรายขอแรกท่ีบงบอกวาพนักงานเริ่มจะขาดความผูกพัน พนักงานคิดเสมอวาตนเองไมใชเจาของ
องคกร จึงไมใสใจท่ีจะใหความรวมมือเม่ือองคกรรองขอใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนกิจกรรม
เล็กๆนอยๆ หรือกิจกรรมใหญก็ตาม พนักงานไมใสใจเม่ือเห็นเพ่ือนพนักงานทําผิดวิจัยหรือไมมี
จรรยาบรรณในการทํางาน โดยมักจะพูดเสมอวา “บริษัทนี้ ไมใชของฉันคนเดียว” 

  2. Retire (R) คือ ตองการอยูกับองคกรจนเกษียณ หากไมมีความรูสึกเชนนี้ก็จะเปน
สัญญาณอันตรายขอ 2 ท่ีเห็นถึงการยกขบวนการลาออกของพนักงาน หรือพนักงานท่ีไมตองการให
ลาออกแตกลับเขามายื่นขอเกษียณอายุกอนกําหนด (Early Retire) เพราะพนักงานเริ่มมองไมเห็น
อนาคตของตนเอง คิดเพียงแตวาถึงอยูในองคกรไปก็จะมีเพียงแคลูกหลานเจาของกิจการเทานั้นท่ี
ไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือไมก็เฉพาะคนสนิทของผูบังคับบัญชา ทําใหพนักงานไมมีใจท่ีอยากจะ
ทํางานอยูกับองคกร จึงสงผลใหมีพนักงานจํานวนมากเกษียณอายุกอนกําหนดท้ังๆ ท่ีเปนกลุม
พนักงานท่ีองคกรไมอยากใหลาออก 

  3. Speak (S) พูดถึงองคกรในดานบวก การพูดถึงองคกรในทางลบสังเกตเห็นไดจาก
การต้ังคําถามตางๆในเชิงลบจากพนักงานท่ีมีตอตัวผูบังคับบัญชา ตอฝายบุคคลหรือตอผูบริหาร
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ระดับสูง หากพนักงานพูดถึงองคกรในแงมุมท่ีไมดีใหกับบุคคลภายนอกฟง แสดงวาพนักงานเริ่มขาด
ความภาคภูมิใจในการทํางานกับองคกร จึงพูดเปรียบเทียบองคกรของตนเองกับคูแขงหรือองคกรอ่ืน
ท่ีตั้งอยูโดยรอบ ไมวาจะเปนเรื่องการจายคาจางและสวัสดิการ บรรยากาศการทํางาน และแงมุมอ่ืนๆ
ซ่ึงนาจะเปนสัญญาณอันตรายในขอสุดทายท่ีสะทอนวาพนักงานขาดความผูกพันในการทํางานองคกร  

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 12 องคประกอบของ Employee Engagement 7 E กับ PaRs (รุงโรจน อรรถานิทธิ์,  
2554: 22) 

 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994: 296) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา 
ความผูกพันตอองคกรเปนการตีคาของงานท่ีแสดงถึงความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร และมีความ
ตองการท่ีจะเปนสมาชิกตอไป ผูท่ีทํางานมานาน ผูท่ีมีระดับตําแหนงสูงในองคกร และผูท่ีไดรับการ
ตอกย้ําใหรูสึกถึงความเปนเจาของ หรือความสําเร็จขององคกร จะสงผลใหบุคคลากรในกลุมเหลานี้มี
ความรูสึกผูกพันกับองคกรสูงตามไปดวย ความผูกพันมี 2 แบบ คือ 

  1. ความผูกพันท่ีถูกคาดคะเนผลไดผลเสียกอน (Calculative commitment) เปน
ความผูกพันท่ีองคกรเก่ียวเนื่องไวดวยการใหคาตอบแทน 

E1 การบริหารคาจาง 

E2 การบริหารผลงาน 

E3 การเจริฐเติบโตของพนักงาน 

E4 ภาระงาน 

E5 การส่ือสาร 

E6 คุณภาพชีวิต 

E7 บรรยากาศการทํางาน 

 

ความผูกพันของพนักงานตอ

องคกรและผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
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  2. ความผูกพันท่ีเกิดจากขวัญ (Morale commitment) เปนความผูกพันท่ีเกิดจาก
พ้ืนฐานของความคิดของบุคคลท่ีเห็นดวยกับคุณคาและเปาหมายขององคกร 

 เฮียบิเนียด และอลูตโต (Hrebiniak and Alutto, 1972: 556) ไดใหความหมายความ
ผูกพันตอองคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือ
ปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคกร ในรูปแบบของการลงทุนทางกายและกําลังสติปญญาในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันระหวางบุคคลนั้นกับองคกรข้ึน  ดวยความตั้งใจท่ีจะทําให
องคกรบรรลุตามเปาหมาย นอกจากนี้ยังใหคําจํากัดความเพ่ิมเติมอีกวา เปนความไมเต็มใจท่ีบุคคลจะ
ออกจากองคกร เนื่องจากตองเสียคาใชจายเพ่ิมท้ังในดานของสถานภาพ ความมีเสรีภาพในเชิงวิชาชีพ 
หรือการขาดมิตรเพ่ือนฝูง 

 โสภา ทรัพยมากอุดม (2533:14) นิยามไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การท่ี
สมาชิกใน องคกรมีความผูกพัน และความซ่ือสัตยตอองคกรในแงของการยอมรับเปาหมาย คานิยม 
ขององคกร และการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความแนวแนท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพใน
องคกรไว  

 จากการศึกษาความหมายและองคประกอบของความผูกพันตอองคกรรวมสามารถสรุป
ไดวาความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูในดานท่ี
ดี โดยมีความมุงมันท่ีจะทํางานเพ่ือองคกรดวยความทุมเทท้ังแรงกาย แรงใจ ยอมเสียสละเวลาเพ่ือ
การทํางานใหบรรลุจุดมุงหมาย พูดถึงองคกรของตนเองในแงดีเสมอ มีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ี และเห็นความสําเร็จขององคกรเปรียบเหมือนเปนความสําเร็จของตนเอง เต็มใจและ
ยอมรับวัฒนธรรม เปาหมาย คานิยมตางๆขององคกร และมีความรูสึกอยากคงความเปนสมาชิกของ
องคกรตลอดไป 

 3.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 261) ไดกลาวไววา ความสําเร็จขององคกรเปนผล
เนื่องมาจากการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด บุคลากร
จึงเปนปจจัยท่ีสําคัญหนึ่งในหลายๆปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร ปจจุบันการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย ไมไดจํากัดขอบเขตอยูท่ีเพียงการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานในองคกรเทานั้น แตสิ่งท่ีสําคัญท่ีจะตองดําเนินการควบคูกันไปคือ 
การปลูกฝงหรือสรางจิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดี และพึงพอใจในการรวมมือกัน
ปฏิบัติงานตลอดไป โดยองคกรจะตองใสใจในบุคลากรของตน ใหการดูแลและรักษาความกาวหนาใน
อาชีพ จึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความมุงม่ันท่ีจะสรางชื่อเสียง และความสําเร็จใหเกิดข้ึนแกองคกร 
โดยไมเห็นแกความเหน็ดเหนื่อย แตการจะมุงทําใหบุคลากรเกิดความคิดเชนนั้นได จําเปนตองอาศัย
ปจจัยตางๆในการเสริมแรง เพ่ือใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับองคกร  

 นภดล รมโพธิ์ (2554:224-226) ไดกลาวไววา การผูกพันของพนักงานนั้นเปนประเด็นท่ี
มีความสําคัญของผูบริหารในทุกองคกร ประเด็นสําคัญของการสรางความผูกพันของพนักงานมาจาก
ความตองการท่ีจะพัฒนาองคกรในระยะยาว ความผูกพันตอองคกรนั้น คือ ทัศนคติของสมาชิกท่ีมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรม การท่ีบุคคลตัดสินใจเขารวมเปนสมาชิกขององคกร และแสดงพฤติกรรม
บางอยางตอองคกรตามท่ีองคกรตองการนั้น เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนกับรางวัลท่ีองคกรเสนอใหเปน
คาตอบแทน ซ่ึงหากองคกรไมสามารถตอบสนองตามความตองการของสมาชิกได ก็จะสงผลตอ
ทัศนคติของบุคคลนั้นๆ และจะสงผลกระทบตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรดวย แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานก็จะลดนอยลงตามไปดวย จนในท่ีสุดเม่ือพิจารณาแลววาองคกรไมสามารถตอบสนองความ
ตองการท่ีมีได ก็จะตัดสินใจลาออกจากองคกร และกรณีท่ีองคกรไมสามารถตอบสนองสิ่งท่ีบุคคล
ตองการไดมากๆก็จะกระทบไปถึงจํานวนของการลาออกของพนักงานมากตามไปดวย เม่ือจํานวน
บุคคลท่ีลาออกเพ่ิมสูงข้ึนยอมสงผลตอความสามารถในการแขงขันขององคกรในระยะยาว หากองคกร
มีคนลาออกตลอดเวลา จะทําใหตองใชทรัพยากรในการบริหารจัดการเรื่องของการรับคนเขามา
ทํางานใหม และจะไมสามารถวางแผนระยะยาวในการพัฒนาปรับปรุงองคกรได นอกจากนี้องคกรยัง
ตองใชทรัพยากรเงิน และเวลาในการพัฒนาบุคลากรใหมใหมีความสามารถปฏิบัติงานได ตนทุนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสูญเสียไปนั้นมีมูลคาคอนขางสูง ดังนั้นแนวคิดเรื่องความผูกพันตอ
องคกรจึงไดรับการพัฒนาจนมีผลงานเชิงประจักษท่ีพยายามพิสูจนความสัมพันธท่ีมีตอประสิทธิผล
ขององคกร โดยแนวการศึกษานั้นไมไดจํากัดเฉพาะความคิดเห็นและความเชื่อเทานั้น แตรวมไปถึง
การวัดไดในเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาใหเห็น ท้ังนี้เพ่ือหาแนวทางการรักษาบุคลากรใหอยูกับ
องคกรนานๆ 
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ปจจุบันทุกองคกรไดเห็นถึงความสําคัญของการวัดความผูกพันของพนักงานในองคกร เนื่องมาจาก
การวัดความผูกพันของพนักงานนั้นจะทําใหทราบถึงความพึงพอใจในองคกร ทัศนคติของพนักงานท่ีมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมขององคกร องคกรจะสามารถนํามากําหนดกลยุทธหรือนโยบายเพ่ือเปน
การแลกเปลี่ยนกับรางวัลท่ีองคกรเสนอใหเปนการตอบแทน การวัดความผูกพันควรนํามาใชในการ
ตรวจวัดสุขภาพขององคกรในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุง
ใหดีข้ึน และสนับสนุนกลยุทธหลักขององคกรใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย อีกท้ังสามารถ
นําไปวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการสรางความผูกพันตอองคกร 
สามารถวิเคราะหปจจัยและสามาเหตุท่ีนําไปปรับปรุงกระบวนการภายในอ่ืนๆใหมีประสิทธิภาพได 
ท้ังนี้ตองมีการกําหนดการวัดความผูกพันใหมีความชัดเจน และมีประสิทธิภาพดวยเพราะหาก
เครื่องมือท่ีใชวัดความผูกพันผิดพลาดอาจสงผลทางลบตอพนักงานและประสิทธิภาพขององคกรดวย   

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549: 261-262) ไดกลาวไววา ความผูกพันกอใหเกิดการยึด
เหนี่ยวในคุณคาของคุณงามความดีซ่ึงกันและกัน การดําเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม หากสามารถจูงใจให
บุคลากรมีความกระตือรือรนตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย หวงใยตอความสําเร็จและความกาวหนาของ
องคกร นั่นหมายถึง องคกรไดสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนกับบุคลากรแลว ซ่ึงจะสงผลตอภาพรวมของ
การปฏิบัติงานตอไปนี้ 

  1. เกิดเปนการเสริมสรางกําลังใจใหบุคลากรรวมมือกันปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 

  2. เปนการสรางแรงศรัทธา และความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร ทําให
บุคลากรเกิดความรูสึกดีตอองคกร 

  3. เปนการสรางความสามัคคีและการปฏิบัติงานเปนทีม คือ บุคลากรทุกคนตางให
ความรวมมือรวมใจกันอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคกร 

  4. เปนการสรางความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองคกร 

  5. เปนการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และทําใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

  6. เปนการสรางบรรยากาศ และสภาพแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
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  7. เปนการลดขอขัดแยงตางๆท่ีอาจเกิดข้ึนในระหวางการปฏิบัติงาน 

 ซ่ึงจะเห็นไดวา การสรางความผูกพันตอองคกร เปนเครื่องมือสรางแรงกระตุน แรง
ศรัทธาใหบุคลากรมีตอองคกร ในบางครั้งถึงแมวาจะตองใชระยะเวลาท่ียาวนานก็ตามแตการจะให
ประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองอาศัยปจจัยพ้ืนฐานหรือปจจัยเก้ือหนุนตางๆท่ีเปนพลังให
บุคลากรเกิดความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร ไดแก การใชหลักภาวะผูนําท่ีดี การสรางขวัญ การ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคคล  

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาความสําคัญของความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกร
นั้นมีความสําคัญท่ีผูบริหารและผูนําควรใหความใสใจ เพราะบุคลากรนั้นเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ความสําคัญในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย การสรางใหบุคลากรท่ีมีความรู 
ความสามารถเกิดความผูกพันตอองคกรได บุคลากรเหลานี้จะอยูกับองคกรไปตลอดชวงชีวิตของการ
ทํางานและสามารถสนับสนุนกลยุทธขององคกรใหประสบความสําเร็จไดอยางตอเนื่อง ดวยความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีอยางทุมเทความรูความสามารถ และประสบการณท้ังหมดท่ีมีเพ่ือ
องคกร 

 3.3 ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

  3.3.1 ภาวะผูนํากับแนวทางการสรางความผูกพันตอองคกร ในปจจุบันการใชภาวะ
ผูนําของผูบริหารไดมีการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดของการมุงเนนเรื่องผลงานเปนพ้ืนฐาน ไมใสใจหรือ
ใหความสําคัญตอบทบาทความสามารถของบุคลากรทุกคน ซ่ึงในความเปนจริงแลวความสําเร็จท่ี
เกิดข้ึนไดนั้นตองข้ึนอยูกับบุคลากรขององคกรเปนสําคัญดวย ซ่ึงผูบริหารในองคกรสมัยใหมสวนใหญ
แลวไดเปลี่ยนวิสัยทัศนในการบริหารทรัพยากรมนุษยใหม โดยมุงมองวา บุคลากรคือปจจัยในการ
บริหารจัดการงานขององคกร โดยแนวทางท่ีจะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับองคกร คือ  

   1. จาการมุงความคงท่ีไปสูการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดคุณคา ในปจจุบันผูบริหารตอง
อาศัยหลักภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ มุงการเปลี่ยนแปลง เพ่ือคนหาวิธีการท่ีจะสามารถตอบสนอง
ความพึงพอใจใหแกบุคลากรมากท่ีสุด โดยพยายามท่ีจะฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรให มี
ความกาวหนาในเทคโนโลยี สามารถนํานวัตกรรมใหมๆมาประยุกตใชใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
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ยิ่งข้ึน โดยเปดกวางในเรื่องของการพัฒนาความรูความสามารถ และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนไดมี
สวนรวมกําหนดเปาหมายการดําเนินงานขององคกร 

   2. จากการมุงความควบคุมจะเปลี่ยนไปสูการมอบอํานาจ จะเห็นวาแนวโนม
ของการบริการงานในปจจุบันจะเปนในลักษณะของการใหอํานาจบุคลากรตัดสินใจได เพ่ือเปนการ
สรางความผูกพันในการปฏิบัติงานและกอใหเกิดประโยชนตอองคกรเพ่ิมสูงข้ึน แทนการใชการ
ควบคุมดังเชนในอดีต 

   3. จากการมุงแขงขันจะเปลี่ยนไปสูการรวมมือ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย
ผูบริหารจะตองสรางความรวมมือระหวางบุคลากรในองคกรใหรูจักการทํางานเปนทีม จึงจะทําให
ผลสําเร็จของงานเปนท่ียอมรับมากกวาคนเดียวปฏิบัติ ถือเปนการสรางจุดแข็งและสรางพลังใหเกิดข้ึน
ในองคกร คือ บุคลากรทุกคนจะเกิดความรักสามัคคีกัน ปฏิบัติงานเพ่ือองคกรดวยความเต็มใจ 

  3.3.2 บทบาทของการเปนภาวะผูนําท่ีดี สามารถจะเปนแรงกระตุนใหบุคลากรเกิด
ความตื่นตัวและความกระตือรือรนตอการปฏิบัติหนาท่ีของตนเองดวยความม่ันใจยิ่งข้ึน ดังนั้นการจะ
ทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรได ผูนําจะตองมีบทบาทดังนี้ 

   1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ หมายถึง เปนผูนําท่ีสามารถดําเนินกิจกรรม
ตางๆ เปนแบบอยางท่ีดีใหแกบุคลากร ในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคกรไมวาจะเผชิญปญหาหรือ
อุปสรรคใดๆก็ตาม ขณะเดียวกันจะตองทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาท่ีดีใหแกบุคลากรทุกระดับในองคกร
ดวย 

   2. เปนนักพูดท่ีดี การดูแลปกครองบุคลากรจํานวนมาก ยอมตองอาศัยหลักของ
การพูดท่ีดี จูงใจใหเกิดความรู ความเขาใจ และความศรัทธา เพ่ือเปนการสื่อสารใหเกิดการปฏิบัติให
ถูกตอง 
   3. เปนนักเจรจาตอรอง เปนบทบาทท่ีสําคัญท่ีผูนําจะตองใชความสามารถใน
การเจรจาตอรองกับผูบริหารในหนวยงานตางๆขององคกร เพ่ือตอรองดานบุคลากร หรือตอรองกับ
หนวยงานภายนอก เพ่ือเอ้ือผลประโยชนใหเกิดแกบุคลากรของตนในการปฏิบัติงานและการไดรับ
สิทธิ์เทาเทียมกัน 
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   4. เปนผูมีความสามารถในการสรางทีมงาน การสรางทีมเปนกิจกรรมของการ
ปฏิบัติงานยุคใหม ท่ีอาศัยความรวมมือกันของทีมเพ่ือการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ การสรางทีมให
เกิดในองคกรนั้น ผูนําจะตองสรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อม่ันใหเกิดแกบุคลากร กระตุนให
บุคลากรในทีมงานเกิดความอบอุน และมีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานรวมกันใหแกองคกรตอไป 

   5. แสดงบทบาทของการปฏิบัติงานเปนทีม การวางตัวเปนสมาชิกของทีมและ
ผูนําทีมท่ีเหมาะสม ลงมือปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานตางๆในองคกร แสดงถึงความหวงใย จริงใจตอ
บุคลากร  ใหการสนับสนุนและกระตุนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมตอการตัดสินใจอยางเต็มท่ี 

   6. สามารถแกปญหาดานเทคนิคได ภาวะผูนําท่ีดีของผูบริหารท่ีจะชี้นําความ
ชวยเหลือบุคลากรหรือทีมงาน เพ่ือการแกไขปญหาดานเทคนิคการปฏิบัติงาน ผูนําตองอยูในฐานะ
ผูเชี่ยวชาญมีการนําเทคนิควิธีการรูปแบบใหมเขาเสริมกระบวนการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  
   7. เทคนิคการสอนงาน ผูนําจะตองมีความรูความสามารถในการสอนงาน 
เพ่ือใหทีมงานปฏิบัติงานไปสูเปาหมายและประสบความสําเร็จ โดยกระตุนใหบุคลากรทุกคนแสดง
ศักยภาพเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และกระตุนใหบุคลากรเชื่อม่ันวาองคกรมีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ี
ดีข้ึนกวาเดิม 

   8. มีหลักของการบริหารงาน เปนผูใหคําแนะนํา กระตุนความคิดริเริ่มเชิง
วิเคราะห แกไขปญหา และมีความรูความสามารถในการเปนผูนําพัฒนาองคกรใหกาวหนา 
เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนการปฏิบัติงานเชิงรุก คนหาวิธีการท่ีจะนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหเกิดความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน เนนการฝกการอบรมบุคลากรเปนสําคัญ
และตอเนื่องจึงทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับองคกรได 

  3.3.3 ขวัญกับความผูกพันในองคกร ขวัญเปนความรูสึกดานจิตใจ ท่ีเกิดข้ึนแตละ
ภาวะของบุคคลอาจเหมือนหรือแตกตางกันนั้นยอมข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิตอพฤติกรรมการ
แสดงออก หรือแรงกระตุนท่ีเปนผลโดยตรงตอการปฏิบัติ การท่ีบุคลากรในองคกรไดรับการเสริมขวัญ
ท่ีดี ยอมเปนพลังชวยใหเกิดความม่ันคงทางดานจิตใจ พรอมท่ีจะพัฒนาและประยุกตความรู
ความสามารถท้ังหมดท่ีมีอยูเพ่ือปฏิบัติภาระหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จสูงสุด ดวย
จิตสํานึกท่ีดีของบุคลากร ผนวกกับความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีดวยความรูสึกผูกพันวาความสําเร็จ
ขององคกร คือ ความสําเร็จของตนเองดวย การสรางขวัญในการปฏิบัติงานจึงเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ี
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เก่ียวของโดยตรงกับการเพ่ิมพลังท่ีกอใหเกิดความผูกพันและความกระตือรือรนตองานท่ีไดรับ หาก
บุคลากรมีขวัญกําลังใจท่ีดียอมสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงตามไปดวย ในทางตรงขามถาขวัญกําลังใจ
ไมดี ผลการปฏิบัติงานก็จะลดลง การท่ีบุคลากรในองคกรมีขวัญกําลังใจท่ีดีจะเปนแรงผลักดันให
บุคลากรเกิดความศรัทธา จงรักภักดี พรอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือสรางความเจริญเติบโต 
ความกาวหนาใหเกิดแกองคกร ดังนั้นขวัญของบุคลากรจึงเปนเรื่องท่ีสําคัญท่ีมีผลกระทบตอคุณภาพ
ของผลผลิตและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท่ีผูนําและผูบริหารทุกคนจะตองหาวิธีเสริมสรางและ
บํารุงรักษาขวัญใหเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา เพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร
ตลอดไป 

 ความสําคัญของขวัญกับการสรางความผูกพันตอองคกร เนื่องจากขวัญเปนสิ่งท่ีมองไม
เห็น เปนนามธรรมท่ีนักวิชาการใหคําจํากัดความไว แตเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญยิ่งตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของความสําเร็จขององคกร เพราะขวัญเปนลักษณะเหมือนแรงกระตุนใหเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สําหรับผูนําหรือผูบริหารท่ีตองเผชิญกับภาวการณแขงขันของธุรกิจท่ี
สูงข้ึน การดูแล พัฒนา และรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพใหปฏิบัติงานในองคกรตลอดไป นับเปนสิ่ง
สําคัญท่ีผูบริหารจะตองพยายามหาวิธีการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติใหแกบุคลากรใหดียิ่งข้ึน หรือ
มากกวาคูแขง ท่ีสําคัญจะตองเปนพลังเสริมสรางใหทุกคนมีความรูสึกผูกพันตอองคกร มีจิตสํานึกท่ีดี
ตองานพรอมท่ีจะรวมมือรวมใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย การพิจารณาขวัญในการปฏิบัติงานนั้น
สามารถแบงออกเปน 2 ระดับ คือ 1.ขวัญในแตละดับบุคล และ 2.ขวัญในระดับหมูคณะ แตอยางไรก็
ตามขวัญใน 2 ระดับมีความผูกพันกันจนยากท่ีจะแยกออกจากกันได เนื่องมาจากหากขวัญของระดับ
หมูคณะนั้นมีสูงยอมแสดงใหเห็นถึงขวัญในระดับบุคคลสูงตามไปดวย ท้ังนี้เพราะขวัญเปนกําลังใจของ
แตละบุคคล แตละหนวยงานท่ีรวมกันสราง เพ่ือใหความผูกพันเกิดข้ึนระหวางบุคคลและองคกร และ
กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  1. ขวัญทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  2. ขวัญชวยสรางความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคกร 

  3. ขวัญเก้ือหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของ
บุคลากรใหปฏิบัติตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดี 
  4. ขวัญชวยสรางความสามัคคีในหมูคณะและกอใหเกิดพลัง ท่ีชวยใหองคกรสามารถ
ฝาฟนอุปสรรคท้ังหลายไปได 
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  5. ขวัญชวยเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรกับองคกร 

  6. ขวัญชวยเก้ือหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคกรเกิดความคิด
สรางสรรคในกิจกรรมตางๆ 

  7. ขวัญทําใหเกิดความเชื่อม่ัน และความศรัทธาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยู 
  8. ขวัญกอใหเกิดความผูกพันท่ีดีระหวางบุคลากรกับองคกร 

 

  3.3.4 การสรางแรงจูงใจบุคลากรท่ีสรางความผูกพันตอองคกร การจูงใจเปน
กระบวนการกระตุนพฤติกรรมบุคลากรใหมีความกระตือรือรนท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดย
อาศัยปจจัยแหงความตองการพ้ืนฐานท่ีจะทําใหบุคลากรเต็มใจท่ีจะรวมพลังทุมเทความ
อุตสาหพยายามอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นองคประกอบท่ีทําใหเกิดแรงจูงใจมีหลายประกอบ 
นับตั้งแตบทบาทของผูนํา เพ่ือนรวมงาน สิ่งตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน และโอกาสความกาวหนาในอาชีพ  
สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรมท่ีตองการและเปนแรงกระตุนใหบุคลากรมีความผูกพันตอ
องคกรดวย การบริหารงานทรัพยากรมนุษย เปนการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับคลโดยตรงในลักษณะท่ีทา
ทาย ท่ีกอใหเกิดการเรียนรูท่ีไมสิ้นสุด เนื่องจากประสบการณของแตละคนเปรียบเสมือนแหลงปญญา
ท่ีไมสามารถลอกเลียนแบบไดท้ังหมด คนแตละคนมีวิถีชีวิตท่ีแตกตางกัน การปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับคน
จึงตองใชความละเอียดออนและตองอาศัยระยะเวลาเพ่ือสั่งสมวิธีการใหสอดคลองกับยุคสมัยท่ี
เปลี่ยนแปลงไป ในการดําเนินงานจะตองคํานึงถึงหลักการจูงใจท่ีกอใหเกิดการมุงมันในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยอาศัยความรู ความสามารถ ประสบการณ ผนวกกับความตั้งใจ ความศรัทธา และ
ความตั้งใจท่ีจะทําใหงานนั้นประสบความสําเร็จ ซ่ึงความคาดหวังเลานี้อยูท่ีผูบริหารท่ีจะตองคอย
ประสานความรูสึกของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกรโดยอาศัยการจูงใจเปนแรงเสริมอีก
ทางหนึ่ง ดังนั้นวิธีการสรางแรงจูงใจท่ีสรางความผูกพันนั้นจึงเปนการจูงใจท่ีจะสามารถโนมนาวใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือสรางความผูกพันตอองคกร แบงออกเปน 3 วิธี คือ 

   1. การจูงใจตามหลักผลประโยชนตอบแทน ตามขอสมมติฐานท่ีมีความเชื่อกัน
วาคนทุกคนตางไมชอบท่ีจะปฏิบัติงาน แตหากพวงเขาไดรูวาตนเองจะมีโอกาสไดรับผลประโยชนตอบ
แทน และมีความกาวหนายิ่งข้ึนในหนาท่ีการงาน บุคลากรผูนั้นก็ยอมท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามประโยชนท่ีตนเองจะไดรับ 
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   2. การจูงใจตามหลักผลผลิต การจูงใจตามวิธีนี้ จะเนนการใหรางวัลตอบแทน
เชื่อมโยงกับผลผลิต หรือผลงานท่ีปฏิบัติไดโดยตรง คือ ขอสมมติฐานของวิธีนี้มีขอสังเกตท่ีวา หาก
บุคลากรปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึนตอไป การจูงใจจําเปนตองใชรางวัลเปนตัวเสริมแรงและกระตุนใหเรง
การผลิตอยางตอเนื่อง 

   3. การจูงใจตามหลักการตอบสนองความตองการ แนวการปฏิบัติของวิธีนี้ จะมี
ขอบเขตท่ีกวางกวา 2 วิธีแรก คือ จะยึดถือตามความตองการพ้ืนฐานของบุคลากร และพยายามมุงทํา
ใหงานหรือสภาพของงานสามารถตอบสนองความพอใจใหมากท่ีสุดยิ่งๆข้ึนไป ท้ังนี้ตองอาศัย
ขอเท็จจริงท่ีวา มนุษยทุกคนมีความตองการไมสิ้นสุด ดังนั้นหากผูบริหารพยายามตอบสนองความ
ตองการเหลานี้ใหมากข้ึนเรื่อยๆแลว พลังจูงใจของบุคลากรก็จะเพ่ิมสูงข้ึนตามไปดวย สงผลตอการ
พัฒนาคุณภาพและปริมาณของผลผลิต และสรางความผูกพันตอองคกร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2519: 

263-271) 

 จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรนั้น เปนสิ่งท่ี
ผูบริหารขององคกรทุกคนตองการสรางความรูสึกและจิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดี มุงม่ัน
ทุมเทแรงกายแรงใจเพ่ือสรางความสําเร็จใหเกิดตอองคกร โดยการทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
องคกรไดนั้นตองอาศัยปจจัยในการเสริมแรงใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจ และมีพฤติกรรม
ตอบสนองตามความคาดหวังขององคกร ซ่ึงจะมีปจจัยท่ีสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันไดนั้น คือ 
ภาวะผูนํากับการสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนดวยการเปนตัวแทนในทุกสถานการณ เปนนักพูดและนัก
เจรจาตอรองท่ีดี มีความสามารถในการสรางทีม รูจักการสรางขวัญและกําใจใหเกิดข้ึนกับบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน อีกท้ังรูจักวิธีการจูงใจใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการมุงมันและทุมเท
ปฏิบัติงานและสอดคลองกับกลยุทธขององคกรท่ีไดวางไว การมีกลยุทธท่ีดีแตไมสามารถทําให
บุคลากรเขาใจ ยอมรับในการนํากลยุทธไปปฏิบัติไดนั้น องคกรยอมไมมีทางท่ีจะประสบความสําเร็จ
ได ดังนั้นบุคลากรจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก หากผูนําหรือผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรยอมรับ
ในวัฒนธรรม กลยุทธ และเปาหมายขององคกรได องคกรยอมพบกับความสําเร็จในระยะไดอยาง
แนนอน  
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4. ขอมูลบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

 4.1 ประวัติบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

 บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) (2556: 5-8 ) บริษัท บางจากปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทของคนไทยท่ีดําเนินธุรกิจพลังงานและธุรกิจตอเนื่อง ดวยความมุงหมาย
ตั้งแตเริ่มกอตั้งบริษัทเม่ือป 2528 ท่ีจะเปนบริษัทไทยท่ีม่ันคงดําเนินธุรกิจพลังงานและธุรกิจตอเนื่อง
สอดคลอง กับประโยชนสวนรวม และมีสวนรวมในการพัฒนาความเปนอยูท่ีดีข้ึนของสังคมไทย จึงได
กําหนดและยึดม่ันในวัฒนธรรมการดําเนินงานท่ีจะ “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและ
สังคม” มาเปนกรอบในการขับเคลื่อนธุรกิจ และมีวัฒนธรรมของพนักงานให“เปนคนดี มีความรู และ
เปนประโยชนตอผูอ่ืน” ทําใหเกิดนวัตกรรมทางธุรกิจท่ีเปนประโยชน ควบคูไปกับประโยชนตอชุมชน
และสังคม สงผลใหเกิดมูลคาเพ่ิมตอองคกร ความสอดคลองดังกลาวทําใหบางจากฯ มุงสรางความ
สมดุลระหวาง “มูลคา” และ “คุณคา” กลาวคือ เปนการยอมรับกําไรในระดับพอประมาณ และมี
เหตุมีผล โดยนอกจากจะไมเอารัดเอาเปรียบคูคาและสรางผลกระทบตอชุมชนและสังคมแลว ยังมุง
สรางประโยชนตอชุมชน เปนองคกรท่ีมีคุณคาของสังคมโดยสามารถสะทอนไดตามหลักการของความ
พอประมาณ ความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน ภายใตเง่ือนไขความรูและคุณธรรม 

 บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทน้ํามันไทยชั้นนํา ประกอบธุรกิจ
ปโตรเลียมตั้งแตการจัดหาน้ํามันดิบจากตางประเทศท้ังแหลงตะวันออกกลาง ตะวันออกไกล และ
แหลงน้ํามันดิบภายในประเทศ เขามากลั่นเปนน้ํามันสําเร็จรูป ดวยกําลังผลิตสูงสุด 120,000 บารเรล 
ตอวัน และจัดจําหนายผานเครือขายสถานีบริการน้ํามันภายใตเครื่องหมายการคา กวา 1,000 แหงท่ัว
ประเทศ รวมถึงไดมีการขยายการลงทุนสูธุรกิจใหม เพ่ิมมูลคากิจการท่ีเก่ียวเนื่องและไมเก่ียวเนื่องกับ
ธุรกิจปจจุบัน โดยมีวิสัยทัศนในการดําเนินธุรกิจ คือ Greenergy Excellennce มุงสรางสรรคธุรกิจ
พลังงานอยางเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม เพ่ือการพัฒนาอยางยั่งยืน มีวัฒนธรรมองคกร คือ พัฒนาธุรกิจ
อยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม มีวัฒนธรรมพนักงาน คือ เปนคนดี มีความรู เปนประโยชนตอ
ผูอ่ืน และมีคานิยม 3 ดาน คือ Beyond Expectation : มุงความเปนเลิศ Continuing 
Development : สรางสรรคไมหยุดนิ่ง Pursuing Sustainability : คํานึงถึงความยั่งยืน นอกจากนี้
ยังมีพันธกิจของิงคกรดังนี้ 1. ตอผูถือหุน/คูคา/เจาหนี้ : ดําเนินธุรกิจท่ีสรางผลตอบแทนเติบโต
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ตอเนื่องและเปนธรรม 2. ตอสังคม/ชุมชน/สิ่งแวดลอม : มีวัฒนธรรมการดําเนินธุรกิจท่ีรับผิดชอบตอ
สิ่งแวดลอมและสังคม 3. ตอพนักงาน : พัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ 

 4.2 กลยุทธการดําเนินธุรกิจอยางย่ังยืน  

  1. พัฒนาธุรกิจใหเติบโตและมีการกระจายความเสี่ยงสูธุรกิจท่ีรายไดม่ันคง บริษัทฯ
ไดกําหนดเปาหมายการเติบโตทางธุรกิจเพ่ือสรางมูลคาใหแกกิจการอยางยั่งยืน โดยการปรับ
โครงสรางรายไดขององคกร จากปจจุบันท่ีมีสัดสวนรายไดจากธุรกิจการกลั่นรอยละ 70 และจาก
ธุรกิจตลาดอยูประมาณรอยละ 30 ซ่ึงมีความผันผวนสูงโดยธรรมชาติของธุรกิจการกลั่นไมวาราคา
น้ํามันในตลาดโลกหรือคาการกลั่นท่ีแปรตามสภาพเศรษฐกิจของโลกและภูมิภาค ซ่ึงอาจจะสงใหผล
ประกอบการของบริษัทฯมีความผันผวนตามไปดวย ดังนั้น บริษัทฯจึงไดกําหนดเปาหมายโครงสราง
รายไดใหมีสัดสวนรายไดจากธุรกิจการกลั่นอยูท่ีระดับรอยละ 50 ธุรกิจตลาดรอยละ 20 และธุรกิจ
ใหมท่ีเปนพลังงานสะอาด ซ่ึงเปนรายไดท่ีคงท่ีและมีความเสี่ยงจากความผันผวนของปจจัยภายนอกต่ํา 
เชน ธุรกิจผลิตไฟฟาจากพลังงานแสงอาทิตย การผลิตไบโอดีเซลจากน้ํามันปาลมท่ีรวมไปถึงการปลูก
ปาลม การผลิตไฟฟาจากพลังงานลม เปนตน อีกรอยละ 30 ในป 2558 เพ่ือเพ่ิมมูลคาของกิจการให
ม่ันคงและเปนการกระจายความเสี่ยงรายไดของบริษัทฯในอนาคตได 

  2. มุงสูบริษัทท่ีมีการปลอยคารบอนไดออกไซดสุทธิเปนศูนย (Carbon Neutral 
Company) ดวยความตระหนักวาการดําเนินธุรกิจโรงกลั่นน้ํามันนั้น มีการใชพลังงานและปลอยกาซ
คารบอนไดออกไซด จากการกลั่นและแปรรูปน้ํามันดิบใหเปนน้ํามันสําเร็จรูปคอนขางสูง ดังนั้น 
บริษัทฯจึงไดตั้งเปาหมายสูบริษัทท่ีมีการปลอยกาซคารบอนไดออกไซดสุทธิเปนศูนย เพ่ือลด
ผลกระทบทางสิ่งแวดลอมจากการดําเนินธุรกิจการกลั่นของบริษัทฯใหเหลือนอยท่ีสุด 

  3. พัฒนารูปแบบกิจกรรมและการดําเนินธุรกิจท่ีกอใหเกิดประโยชนตอสังคมและ
สิ่งแวดลอม บริษัทฯเห็นวาการดําเนินกิจกรรมทางสังคมและสิ่งแวดลอมท่ีไมไดควบรวมหรือเปนสวน
หนึ่งของการดําเนินธุรกิจนั้น จะไมสามารถสรางผลลัพธของกิจกรรมนั้นไดอยางยั่งยืน ดังนั้น บริษัทฯ
จึงไดมุงพัฒนารูปแบบการดําเนินธุรกิจท่ีสามารถกอใหเกิดประโยชนตอสังคมและสิ่งแวดลอมได ซ่ึงจะ
สามารถสรางผลลัพธท่ีดีและตอเนื่องไปพรอมๆกับการเติบโตของธุรกิจนั้นเอง สําหรับรูปแบบทาง
ธุรกิจท่ีบริษัทฯไดพัฒนาจนประสบความสําเร็จและยังดําเนินการอยางตอเนื่องนั้นไดแก รูปแบบธุรกิจ
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การรวมดําเนินธุรกิจปมน้ํามันรวมกับสหกรณการเกษตร ซ่ึงนับวาเปนการสรางงาน สรางรายได และ
ยังเปนการพัฒนาเศรษฐกิจ ชุมชน และสังคมของกลุมสหกรณดวย ท้ังนี้รวมไปถึงการรับซ้ือสินคา
เกษตรท่ีผลิตโดยชุมชนตางๆ มาเปนสินคาสงเสริมการขายของบริษัทฯ อีกท้ังบริษัทฯไดรวมกับ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ กระทรวงพลังงาน ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ พัฒนารูปแบบ
ธุรกิจการสงเสริมการพลิกสวนสมรางสูปาลมน้ํามัน ซ่ึงจะสามารถสรางรายไดใหกับเกษตรในพ้ืนท่ี
สวนสมรางรังสิต และยังเปนการพัฒนาและยังเปนการพัฒนาและสงเสริมพลังงานทดแทนอีกดวย ซ่ึง
การพัฒนาและสงเสริมพลังงานทดแทนดังท่ีบริษัทฯไดดําเนินการมาเปนระยะเวลากวา 10 ป ในการ
สงเสริมท้ังแกสโซฮอล และไบโอดีเซล ซ่ึงเปนประโยชนท้ังตอสิ่งแวดลอมและสังคม โดยเฉพาะพ่ีนอง
เกษตรกรท่ีจะมีรายไดท่ีดีข้ึนจากราคาพืชผลการเกษตรท่ีสูงข้ึน 

  4. เปดเผย โปรงใส ตรวจสอบได บริษัทฯไดดําเนินการโดยยึดหลักเปดเผย โปรงใส 
ตรวจสอบได ไมวาจะเปนการเปดเผยขอมูลการดําเนินธุรกิจท่ีโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล และตาม
กฎเกณฑตลาดหลักทรัพยแหงประเทสไทย หรือแมกระท่ังการเปดเผยขอมูลคุณภาพอากาศและน้ําท้ิง
บริเวณรอบโรงกลั่นน้ํามันบางจากฯ ซ่ึงนับวาเปนการบริหารจัดการดานสิ่งแวดลอมเชิงรุก 
(Proactive) โดยไดมีการติดตั้งปายบอกคุณภาพอากาศและน้ําท้ิงดังกลาวหนาโรงกลั่น และบริเวณ
ชุมชนรอบโรงกลั่น เพ่ือแสดงขอมูลอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 
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 4.3 โครงสรางองคกร 

แผนภาพท่ี 13 โครงสรางการจัดของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

 4.4 นโยบายการพัฒนาธุรกิจอยางย่ังยืนไปกับส่ิงแวดลอมและสังคม 

 บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) (2556: 107-116) บริษัทฯ ไดตอกย้ําถึง
ความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมโดยพัฒนาธุรกิจใหมท่ีมีรูปแบบ
และกระบวนการทางธุรกิจท่ีสรางคุณคาตอสังคมและสิ่งแวดลอมในตัวเองดวย (CSR In-process) 
ขณะเดียวกัน บริษัทฯ ยังคงยึดม่ันตอยอดกิจกรรมเพ่ือสังคมและสิ่งแวดลอมเพ่ือประโยชนตอ
สวนรวม (CSR After-process) ท้ังในระดับทองถ่ิน ชุมชนรอบโรงกลั่นและระดับชาติ โดยคํานึงถึง
หลักมีเหตุผล เสริมสรางความเขมแข็ง เพ่ิมภูมิคุมกันทางเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม และพลังงาน
เพ่ือคนไทยอยางยั่งยืน  
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 การดําเนินธุรกิจของ บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ยึดตามวัฒนธรรม
องคกรมาตั้งแตกอตั้งบริษัทเม่ือป 2528 ท่ีมุง “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม” 

จนไดรับการยอมรับจากสังคมในวงกวาง และสงเสริมใหพนักงาน “เปนคนดี มีความรู เปนประโยชน
ตอผูอ่ืน” ปจจุบันไดยกระดับการบริหารจัดการดานความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและสังคมหรือ 
CSR ตามหลักสากล ISO 26000 และ UN Global Compact รวมท้ังไดจัดทํารายงานการพัฒนา
ธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม (Sustainability Report) ตามแนวทาง The Global 
Reporting Initiative (GRI) เผยแพรเปนประจําทุกป เพ่ือใหบริษัท บางจากฯ (มหาชน) และบริษัทใน
เครือไดนําแนวปฏิบัติดานความรับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและสังคมมาใชเปนสวนหนึ่งในการบริหาร
จัดการกระบวนการทางธุรกิจ (CSR-in-Process) จึงไดกําหนดเปนนโยบายดังนี้ 
    1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี ดําเนินธุรกิจอยางถูกตองตามกฎหมายและกฎระเบียบ
ท่ีเก่ียวของ มีความโปรงใส เปดเผยขอมูลท่ีสําคัญ ตรวจสอบได ปฏิบัติตามนโยบายการกํากับกิจการท่ี
ดี และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยคํานึงถึงประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนกับผูถือหุน พนักงาน 
ชุมชนและสังคม คูคา สื่อมวลชน ลูกคาและประชาชน คูแขงทางการคา เจาหนี้ หนวยงานภาครัฐ 
และผูมีสวนไดเสียทุกฝาย 

  2. การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม สงเสริมการแขงขันทางการคาอยางเสรี 
หลีกเลี่ยงการดําเนินการท่ีอาจกอใหเกิดความขัดแยงทางผลประโยชนและการละเมิดทรัพยสินทาง
ปญญา ตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ รวมถึงสงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมในหวงโซธุรกิจทุก
ข้ันตอน (Business Chain) 

  3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน ยึดม่ันในวัฒนธรรมของบริษัทฯ 
สนับสนุนและเคารพในการปกปองสิทธิมนุษยชน ปฏิบัติตอพนักงานอยางเทาเทียมและเปนธรรม จัด
ใหมีสวัสดิการ ความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานท่ีทํางาน รวมถึงปฏิบัติตามนโยบายสงเสริมการ
เรียนรูระดับองคกรและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับการทํางานของพนักงานอยางมืออาชีพ 
พัฒนาระบบการทํางานและสรางนวัตกรรมในองคกร อีกท้ังสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการทํา
ประโยชนกับสังคมท้ังทางตรงและทางออม 

   4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค มุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการท่ีไมกอใหเกิด
อันตรายตอผูบริโภคและผลกระทบตอสิ่งแวดลอม มีคุณภาพตรงตามหรือสูงกวาความคาดหมายของ
ผูบริโภค ภายใตเง่ือนไขท่ีเปนธรรม และใหขอมูลเก่ียวกับผลิตภัณฑและบริการท่ีถูกตอง เพียงพอ ไม
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เกินความเปนจริง รักษาความลับของลูกคาไมนําไปใชเพ่ือประโยชนของตนเอง หรือผูท่ีเก่ียวของโดยมิ
ชอบ 

  5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย ตระหนักและมีกระบวนการวิเคราะหความเสี่ยง
และผลกระทบดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในทุกกระบวนการทางธุรกิจ รวมถึงใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพและประหยัดพลังงานตามหลักการสากล 

  6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม สงเสริมการใชกระบวนการทางธุรกิจเพ่ือ
ประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิต ชวยสรางเศรษฐกิจและความเขมแข็งใหกับชุมชนเพ่ือนบาน และ
สังคมไทย 

  7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 
สนับสนุนการสรางสรรคและสงเสริมการมีสวนรวมของผูมีสวนไดเสีย (Co-Creation) ในการพัฒนา
นวัตกรรมท่ีสรางความสมดุลระหวางมูลคาและคุณคาตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอมควบคูไปกับ
ความเจริญเติบโตของธุรกิจอยางยั่งยืน 

 นโยบายฯ ฉบับนี้ ผูบริหารตองประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี พนักงานตองเขาใจและ
ปฏิบัติตาม เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายท่ีตั้งไว ท้ังนี้ มีผลตั้งแตวันท่ี 7 มีนาคม 2556 เปน
ตนไป  

 4.5 ผลการดําเนินงานดานส่ิงแวดลอมของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด 

(มหาชน) (บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน), 2556: 21-96) 

  4.5.1 การบริหารจัดการดานส่ิงแวดลอม 

  การบริหารจัดการดานสิ่งแวดลอม บริษัทฯไดนํามาตรฐาน ISO 1401 มาเปน
เครื่องมือหลักในการบริหารจัดการดานสิ่งแวดลอมเปนแหงแรกของเอเชียอาคเนยตั้งแตป 2540 และ
ไดมีการพัฒนาระบบอยางตอเนื่อง ขยายขอบเขตครอบคลุมหนวยกลั่น ศูนยจายน้ํามันบางจากและ
ศูนยจายน้ํามันบางประอิน ป 2554 และนับตอเนื่องเปนปท่ี 15 ท่ีบริษัทฯสามารถรักษาระบบไดเปน
อยางดี ดวยแรงขับเคลื่อนหลักจากคณะบริหารจัดการอาชีวอนามัย ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและ
พลังงาน ผนวกกับความตระหนักของพนักงานและผูรับเหมาท่ีทํางานในนามของบริษัทฯท่ีใหความ
รวมมือเปนอยางดีในการยึดถือนโยบายอาชีวอนามัย ความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและพลังงาน โดย
บริษัทฯไดเริ่มใชงานระบบการจัดการเอกสารออนไลน และระบบจัดการมาตรฐานสากลออนไลน 
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อยางเปนรูปธรรมจึงชวยใหการควบคุมเอกสารและการติดตามการดเนินตามมาตรการปองกันดาน
สิ่งแวดลอมตางๆดีข้ึน ดวยความมุงหวังใหการใชงานระบบออนไลนมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

  ท้ังนี้ บริษัทไดรับการรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรมสีเขียว (Green Industry) ระดับ
ท่ี 4 วัฒนธรรมสีเขียว (Green Culture) จากกระทรวงอุตสาหกรรม แสดงถึงการท่ีทุกคนในองคกร
ใหความรวมมือรวมใจดําเนินงานอยางเปนมิตรกับสิ่งแวดลอมในทุกดานของการประกอบกิจการ จน
กลายเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร สอดคลองตามวัฒนธรรมองคกร “พัฒนาธุรกิจอยางยั่งยืนไป
กับสิ่งแวดลอมและสังคม 

 4.5.2 การผลิตท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอมและคารบอนฟุตปริ้นท 

  4.5.2.1 วัตถุดิบ (Raw Materials) บริษัทประกอบธุรกิจกลั่นน้ํามันปโตรเลียมดวย
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย และเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม ในปพ.ศ. 2555 บริษัทยังคงใชน้ํามันดิบ
ภายในประเทศเพ่ือการผลิตสูงถึง 2.3 ลานลิตร คิดเปนรอยละ 51 ของน้ํามันดิบท่ีเขากลั่นท้ังหมด 
ในขณะท่ีน้ํามันดิบตางประเทศ 2.2 ลานลิตร ซ่ึงเกิดประโยชนในการลดเงินตราออกนอกประเทศ 
และบริษัทฯไดรับน้ํามันท่ีไมมีคุณภาพตามตองการ จากกระบวนการผลิตและไดนําเขากลั่นใหมเฉลี่ย
รอยละ 3 ของน้ํามันท่ีเขากลั่นท้ังหมด เปนการลดการ สูญเสียน้ํามันและใชทรัพยากรอยางคุมคา 

  4.5.2.2 ผลิตภัณฑ (Product) บริษัทฯไดทําการเปลี่ยนตัวเรงปฏิกิริยาในหนวย
ปรับปรุงคุณภาพน้ํามัน ซ่ึงเปลี่ยนน้ํามันเตาเปนน้ํามันดีเซลและเบนซิน สงผลใหไดสัดสวนของน้ํามัน
เตาลดลง แตสัดสวนของ น้ํามันดีเซลและเบนซินเพ่ิมข้ึน 

  4.5.2.3 พลังงานบริษัทฯไดใชพลังงานปฐมภูมิในกระบวนการผลิต 2 ประเภท คือ 
พลังงานทางตรง และพลังงานทางออม ซ่ึงพลังงานท่ีใชท้ังหมดถือวาเปนพลังงานสิ้นเปลือง ในปพ.ศ. 
2555 คณะทํางานดานการจัดการพลังงานไดดําเนินโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพโรงงานกลั่น
ตอเนื่อง เม่ือเปรียบเทียบกับปพ.ศ. 2553 กอนเริ่มโครงการ สามารถลดการใชพลังงานลงได 146,136 

ลานบีทียู คิดเปนปริมาณกาซเรือนกระจกท่ีลดลงได 8,656 ตันคารบอนไดออกไซดเทียบเทา และได
เริ่มใชกาซธรรมชาติเปนสารปอนเขาหนวยผลิตไฮโดรเจนแทนกาซหุงตม สามารถลดกาซเรือนกระจก
ได 28,457 ตันคารบอนไดออกไซดเทียบเทา เม่ือรวมกับโครงการเดิมท่ีไดดําเนินการมาตอเนื่อง คือ 
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การเปลี่ยนประเภทเชื้อเพลิงท่ีมีคารบอนต่ําซ่ึงลดกาซเรือนกระจกได 96,020 ตันคารบอนไดออกไซด
เทียบเทาทําใหสามารถลดกาซเรือนกระจกรวมได 133,133 ตันคารบอนไดออกไซดเทียบเทา 

  4.5.2.4 คารบอนฟุตปริ้นท บริษัทฯไดตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง
สภาพภูมิอากาศและสิ่งแวดลอม จึงไดดําเนินโครงการลดการปลอยกาซเรือนกระจกอยางตอเนื่อง 
จากโครงการปรับปรุงประสิทธิภาพภายในโรงกลั่น ลดการใชเชื้อเพลิงและไอน้ํา โครงการเปลี่ยนสาร
ปอนท่ีมีคารบอนต่ําเขาหนวยผลิตไฮโดรเจนและโครงการเปลี่ยนเชื้อเพลิงท่ีมีคารบอนต่ําเขาเตาเผา 
รวมถึงการหยุดซอมบํารุงหนวยกลั่นท่ี 3 ทําใหในป พ.ศ. 2555 ปลอยกาซเรือนกระจกลดลงจากป 
พ.ศ. 2554 ไดถึง 70,081 ตันคารบอนไดออกไซดเทียบเทา คิดเปนรอยละ 6 

  4.5.2.5 น้ําใช (Water) บริษัทฯใชน้ําประปาในกระบวนการผลิตท้ังหมด และใชน้ํา
จากแมน้ําเจาพระยาเปนแหลงน้ําดับเพลิง ลดลงจากปท่ีแลว เนื่องจากมีการลดกําลังการผลิตและลด
การใชน้ําจากงานซอมบํารุง รวมถึงมาตรการลดการใชน้ําท้ังในอาคารและกระบวนการผลิต 

  4.5.2.6 การปลอยมลพิษ  น้ําท้ิงและของเสีย เพ่ือเปนการเฝาระวังและเปนการ
ตรวจสอบคุณภาพดานสิ่งแวดลอม บริษัทฯ ไดทําการตรวจวัดคุณภาพอากาศจากปลองระบายตางๆ
ของโรงกลั่นเปนประจํา ผลการตรวจวัดปริมาณมลสารตางๆ ไดแก ฝุนละออง กาซออกไซดของ
ไนโตรเจน และกาซซัลเฟอรไดออกไซด มีคาดีกวามาตรฐานคุณภาพอากาศตามประกาศกระทรวง
อุตสาหกรรมและมาตรฐานเฉพาะท่ีกําหนดตามรายงานผลกระทบสิ่งแวดลอม การท่ีบริษัทฯตั้งอยูใน
ชุมชนเมืองจึงไดตระหนักถึงคุณภาพสิ่งแวดลอมอยางมาก จึงเลือกใชเชื้อเพลิงสะอาดในกระบวนการ
ผลิต มีการติดตามตรวจสอบและควบคุมดูแลมลสารท่ีระบายจากโรงกลั่นอยางใกลชิด ดวยการติดตั้ง
เครื่องมือและอุปกรณตรวจวัดมลสารทางอากาศแบบตอเนื่อง และนอกจากนี้ยังใหความสําคัญกับ
สารอินทรียระเหย โดยจัดทําบัญชีปริมาณการปลดปลอยสารอินทรียระเหย และทําการตรวจวัดอยาง
ตอเนื่องตั้งแตปพ.ศ. 2553  

 ในสวนของระบบบําบัดน้ําท้ิงท่ีมีประสิทธิภาพสูง ผานการติดตามตรวจสอบและ
ควบคุมดูแลน้ําท้ิงอยางใกลชิดดวยเครื่องมือและอุปกรณตรวจวัดแบบออนไลน และไดทําการตรวจวัด
คุณภาพน้ําท้ิงประจําทุกวันโดยหองปฏิบัติการวิเคราะหคุณภาพสิ่งแวดลอมของบริษัทฯ ท่ีข้ึนทะเบียน
หองวิเคราะหคุณภาพเอกชนจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม และยังไดรับการรับรองมาตรฐานในระดับ
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สากล ISO/IEC บริษัทฯไดมีความมุงมันในการลดปริมาณน้ําท้ิง น้ําใช เพ่ือเปนการประหยัดทรัพยากร
น้ําและใชงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพจึงไดดําเนินโครงการอยางตอเนื่อง และไดเริ่มการกอสราง
ติดตั้งหนวยปรับคุณภาพน้ําท้ิงดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพ่ือใหไดน้ําท่ีมีคุณภาพดีเทียบเทาน้ําประปา
แลวนํากลับมาใชในกระบวนการผลิต โดยมีเปาหมายการลดปริมาณน้ําท้ิงน้ําใชลงถึง 20 เปอรเซ็นต 
และมีแผนท่ีจะเริ่มใชในงานไดบางสวนในปพ.ศ. 2556 โดยจะแลวเสร็จสมบรูณในปพ.ศ. 2557 

 สวนของกากของเสียและวัสดุท่ีไมใชแลวกับวิธีการกําจัด บริษัทฯดําเนินการจัดการของ
เสียท่ีเกิดจากกิจกรรมในกระบวนการผลิต จากศูนยจายน้ํามันบางจากและศูนยจายน้ํามันท่ีบางประ
อินโดยยึดแนวปฏิบัติตามกฎหมายอยางเครงครัด และใชหลัก 3R ในการกําจัดของเสีย ไดแก 
Reduce, Reuse and Recycle ลดการใช ใชซํ้า และนํากลับมาใชใหม และกําจัดโดยผูขนสงและ
ผูรับกําจัดภายในประเทศท่ีไดรับอนุญาตจากกรมโรงงานอุตสาหกรรม ในปพ.ศ. 2555 ไดสงของเสีย
ออกนอกโรงงานท้ังหมด 2,431 ตัน  

  4.5.2.7 การขนสง บริษัทฯไดดําเนินการขนสงน้ํามันดิบทางเรือเปนสวนใหญ 
เนื่องจากแหลงน้ํามันดิบอยูในทะเลและเปนการขนสงท่ีมีตนทุนต่ํา สวนทางรถยนตและรถไฟเปนสวน
นอย การขนสงผลิตภัณฑจากโรงกลั่นบางจากกรุงเทพฯไปยังศูนยจายน้ํามันบางประอินผานทางทอ
เพ่ือลดการใชพลังงานในการจัดสงและลดสภาพปญหาการจราจรท่ีแออัด แลวจึงกระจายการสงน้ํามัน
จากบางประอินไปยังเขตภาคกลาง ภาคเหนือ ตะวันออกเฉียงเหนือดวยรถบรรทุก สวนพ้ืนท่ีภาค
ตะวันตกและภาคใต ผลิตภัณฑจะถูกจัดสงทางเรือ บริษัทฯมีการปรับเปลี่ยนขนาดของรถขนสงเพ่ือ
ลดจํานวนเท่ียวในการขนสง ลดการปลอยกาซคารบอนไดออกไซด ลดการใชเชื้อเพลิง และบริษัทฯได
ดําเนินการลงทุนติดตั้งระบบวางแผนจัดสงอัตโนมัติเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการจัดสง และชวยให
ควบคุมคุณภาพการจัดสงและความปลอดภัยของรถบรรทุกน้ํามันบางจากไดทุกคันท่ัวประเทศ 

  4.5.2.8 การจัดการท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม นอกจากการดูแลสิ่งแวดลอมของ
องคกรแลว บริษัทฯยังใหความสําคัญกับการสนับสนุนคูคาท่ีใหการดูแลสิ่งแวดลอมดวยการใชสินคาท่ี
เปนมิตรตอสิ่งแวดลอมผานกระบวนการจัดซ้ือจัดหาผลิตภัณฑ สินคาและบริการ ซ่ึงนอกจากการ
พิจารณาความเหมาะสมดานคุณภาพ ราคา การสงมอบสินคาและบริการตามท่ีกําหนดแลว ยัง
พิจารณาถึงการผลิตท่ีมิตรตอสิ่งแวดลอม กลาวคือ การมีวัฏจักรของสินคาและบริการท่ีสอดคลองตาม
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คุณสมบัติ คือ ใชวัสดุท่ีมีผลกระทบตอสิ่งแวดลอมนอย ใชวัสดุนอยน้ําหนักเบาขนาดเล็ก ใชเทคโนโลยี
การผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ มีระบบขนสงและจัดจําหนายท่ีมีประสิทธิภาพ ลดผลกระทบตอสิ่งแวดลอม
ท่ีเกิดในชวงการใช คุมคาตลอดชีวิตการใชงาน และระบบการจัดการหลังหมดอายุการใชงานท่ีมี
ประสิทธิภาพดวย  และมีความรับผิดชอบตอสังคม เปนคูคาท่ีดําเนินกิจการถูกตองตามกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับของราชการ และปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน กฎหมายความปลอดภัย ปฏิบัติ
ตอลูกจางดวยจรรยาบรรณและเคารพในสิทธิมนุษยชน ไมใชแรงงานเด็ก ไมใชแรงงานตางดาว 

  4.5.2.9 การพัฒนาสินคาและบริการท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม จากวิสัยทัศนในการ
มุงสรางธุรกิจพลังงานอยางเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมเพ่ือการพัฒนาท่ียังยืน ประกอบกับการมีวัฒนธรรม
ธุรกิจอยางยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม ทําใหบริษัทมุงมันในการเปนผูนําดานพลังงานอยาง
ตอเนื่องโดยตลอดท้ังในดานการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ การพัฒนาภาพลักษณสถานีบริการ
รวมถึงธุรกิจเสริมตางๆในสถานีบริการ การพัฒนาเทคโนโลยีในการสื่อสาร และการเลือกสินคาชุมชน
เปนสินคาในการสงเสริมการขายอันเปนเอกลักษณเดนของบริษัท โดยไดมีการพัฒนาคุณภาพน้ํามัน
มาตรฐานยูโร 4 ครบทุกผลิตภัณฑ การมีสวนแบงการตลาด E20 และ E85 เปนอันดับหนึ่ง พัฒนา
คุณภาพน้ํามันหลอลื่นใหไดมาตรฐานสากล การออกแบบผลิตภัณฑน้ํามันหลอลื่นท่ีเปนมิตรตอ
สิ่งแวดลอม การเปดสถานีบริการ Bangchak Green Station แหงแรกของไทย เปนตน ท้ังนี้จากผล
ของการสํารวจความพึงพอใจของผูบริโภคพบวาบางจากเปนแบรนดท่ีผูบริโภคไววางใจเปนอันดับท่ี 2 

อยางตอเนื่องเปนเวลา 4 แลว 

  4.5.2.10 การปฏิบัติการดานแรงงานและสิทธิมนุษยชน บริษัท บางจากฯ มี
พนักงานท้ังหมดเปนคนไทย จํานวน 1,027 คน มีอายุเฉลี่ย 35 ป อายุงานเฉลี่ย 11.1 ป บริษัทฯได
ถือนโยบายเคารพในสิทธิมนุษยชน และการปฏิบัติถูกตองตามกฎหมาย บริษัทไดมีการจัดสวัสดิการท่ี
มีความเหมาะสมแกพนังงานและครอบครัวมากกวาตามท่ีกฎหมายกําหนด และสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและสังคม เศรษฐกิจ และความจําเปนของธุรกิจ นอกจากนี้ยังมีการ
จัดโครงการตางๆ เชน โครงการพัฒนาผูบริหารดานการบริหารพนักงาน โครงการปรับปรุงสวัสดิการ
พนักงาน และบริษัทฯไดสนับสนุนใหมีการจัดตั้งสโมสรพนักงาน เปนตน 
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นอกจากนี้บริษัทไดมุงเนนการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องดวย เพ่ือใหพนักงานมีศักยภาพเพ่ิมข้ึน ใน
การดําเนินใหสอดคลองตอเปาหมาย นโยบาย และทิศทางขององคกร รวมท้ังสามารถแขงขันในระดับ
สากล เพ่ือรองรับการเติบโตของประชาคมอาเซียน ท้ังนี้ไดมีการพัฒนาท้ังท่ีเปนรายบุคคลและการ
สรางทีมโดยจัดโครงการพัฒนาแบบขามสายงาน เพ่ือดึงความสามารถของพนักงานแตละสาขาอาชีพ
มาทําโครงการรวมกัน บริษัทฯไดมีการปรับปรุงหลักสูตรการจัดการอบรมอยางตอเนื่องเพ่ือตอบสนอง
ตอเปาหมายและทิศทางขององคกรในระยะสั้นและระยะยาวดวย 

  4.5.2.11 การดําเนินงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย บริษัทกําหนดพันธกิจท่ีชัดเจนในการ
ดําเนินงานเพ่ือตอบสนองกับความตองการของผูมีสวนไดสวนเสียตอองคกรใน 3 พันธกิจหลัก คือ 
การดําเนินธุรกิจท่ีสรางผลตอบแทนเติบโตตอเนื่องและเปนธรรม, มีวัฒนธรรมการดําเนินธุรกิจท่ี
รับผิดชอบตอสิ่งแวดลอมและสังคม และพัฒนาบุคลากรใหเปนมืออาชีพ โดยมีการสื่อสารระหวางกัน 

อยางมีสวนรวมในรูปแบบท่ีหลากหลายสอดคลองกับวิถีชีวิตของกลุมผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม  
เพ่ือใหทราบถึงความคาดหวัง ความตองการ ของผูมีสวนไดสวนเสียและสมารถสนองตอบไดอยาง 
ถูกตองและมีสวนรวมอยางแทจริง 

ตารางท่ี 3 การดําเนินงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย   
 

ลําดับ ผูมีสวนไดสวนเสีย ความตองการ/ความคาดหวัง การตอบสนอง 

1 ผูถือหุน 

ฐานะการเงินท่ีม่ันคงผลตอบแทน
จากการลงทุน การดําเนินงานท่ี
โปรงใส ตรวจสอบได ผลการ
ดําเนินธุรกิจเติบโตอยางตอเนื่อง 

- เงินปนผล 

- สวนตางราคาหุน 

2 พนักงาน 
พัฒนาศักยภาพ ปรับปรุง
สวัสดิการใหเหมาะสม 

- การปรับปรุงสวัสดิการ 

- การสรางความผูกพันพนักงาน 

- โครงการพัฒนาพนักงาน 

- กิจกรรมสรางความผูกพัน
พนักงาน 
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ตารางท่ี 3 การดําเนินงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย (ตอ) 
ลําดับท่ี ผูมีสวนไดสวนเสีย ความตองการ/ความคาดหวัง การตอบสนอง 

3 ชุมชนและสังคม 

- ความหวงกังวลเรื่องเสียง-มลพิษ
ทางอากาศ 

- วิธีการอพยพอยางปลอดภัย หาก
เกิดเหตุการณฉุกเฉิน 

- การพัฒนารูปแบบการ
สื่อสารไปยังชุมชน 

- ปายแสดงขอมูลดาน
คุณภาพอากาศออนไลน 
- การอบรมใหความรูสารเคมี 

- การจัดกิจกรรมอยางมีสวน
รวม 

- ซอมแผนอพยพ 

4 คูคา 

สงมอบผลิตภัณฑตรงเวลา/ตาม
สัญญาผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ การ
บริการท่ีรวดเร็ว ความสะอาดและ
สวยงามของจุดใหบริการ ฐานะ
การเงินท่ีม่ันคง 

- การพัฒนาคุณภาพการ
จัดสง  
- รางวัลพิเศษสําหรับ ผบจ. 
(ผูบริการจัดสง) ท่ีปฏิบัติงาน
ดีเดน  
- อบรมเรื่องความปลอดภัย
ใหผูรับเหมาอยางสมํ่าเสมอ  
- ผลการตอบแทนการลงทุน
ท่ีเหมาะสม 

5 สื่อมวลชน 
- การสื่อสารขอมูลท่ีมีประสิทธิภาพ 

- ขอมูลท่ีถูกตองรวดเร็ว 

ประสานงานแจงสื่อมวลชน
เพ่ือใหไดขอมูลท่ีถูกตอง
ครบถวน 
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ตารางท่ี 3 การดําเนินงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย (ตอ) 
ลําดับท่ี ผูมีสวนไดสวนเสีย ความตองการ/ความคาดหวัง การตอบสนอง 

6 ลูกคาและประชาชน 

- ผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ 

- การบริการท่ีรวดเร็ว 

- ความสะอาดและความสวย
งานของจุดใหบริการ 

-  ความสะดวกในการสั่งซ้ือ 

- การสื่อสารขอมูลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

- พัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ
น้ํามัน ธุรกิจเสริม และการ
บริการหนาลานอยูเสมอ 

- Refresh, Rebrand สถานี
บริการและธุรกิจเสริม 

- จัดโปรแกรมการสงเสริมการ
ขาย/การอบรม สําหรับ
ผูประกอบการ ตรวจเช็ค
อุปกรณในสถานีบริการ 

7 คูแขงทางการคา 
การแขงขันอยางเสรีและดําเนิน
กิจกรรมทางการตลาดอยางเปน
ธรรม 

ดําเนินกิจกรรมดวยความ
โปรงใส ภายใตการคาและการ
แขงขันอยางเปนธรรม 

8 เจาหนี้ 
ปฏิบัติตามเง่ือนไขและขอตกลง
ตามสัญญาเงินกู 

สามารถปฏิบัติตามเง่ือนไขของ
สัญญาเงินกูไดอยางเครงครัด 
เชน การจายดอกเบี้ย/ชําระคืน
เงินกูตามกําหนด 

9 หนวยงานภาครัฐ 

- ปฏิบัติตามกฎหมาย 

- ความรับผิดชอบตอสังคมและ
สิ่งแวดลอม 

- ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ 
ขอบังคับตางๆท่ีเก่ียวของกับ
การดําเนินธุรกิจอยางถูกตอง 
โปรงใส 

- การควบคุมคุณภาพ
สิ่งแวดลอมใหดีกวามาตรฐานท่ี
กฎหมายกําหนด 

- การเขาชี้แจงขอมูลกับ
หนวยงานราชการท่ีกํากับดูแล
อยางถูกตองรวดเร็ว 
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  4.5.2.12 การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม เพ่ือการทําหนาท่ีในการมีสวนรวม
พัฒนาชุมชนและสังคมท่ีเขมขนข้ึน บริษัทฯไดยกระดับการดําเนินงานท่ีเนนการมีสวนรวม โดย
พยายามดึงศักยภาพของกลุมเปาหมาย ใหคิดเองทําเอง จนเกิดกระบวนการเรียนรูในการทํางาน
พัฒนาใหสามารถคิดเปน แกไขปญหาเปน อันเปนเปาหมายสูการ พ่ึงตนเองได บริษัทฯผลักดันใหมี
การมีสวนรวมของกลุมเปาหมายท้ังชุมชนและสังคม ในระยะใกลและระยะไกล และดวยวัฒนธรรม
องคกรท่ีเปนจุดแข็งสําคัญ สงผลใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในทุกกิจกรรมเพ่ือสังคมของบริษัทฯไม
ต่ํากวาคนละ 6 ครั้ง/ป โดยแบงการดําเนินงานโครงการออกเปน 2 ระดับ ครอบคลุมทุกมิติของการมี
สุขภาวะอันนําไปสูการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ตารางท่ี 4 แสดงโครงการชุมชนสัมพันธในปพ.ศ. 2555 ระดับชุมชนระยะใกล  

ดาน 
ระดับชุมชนรอบโรงกล่ัน 

ความมุงหวัง โครงการท่ีทําตอเนื่อง 

การศึกษา 
เยาวชนเรียนรูและพัฒนาตามชวงวัย 
ปลูกฝงจิตสํานึกใหเปนท้ังคนดีและคนเกง 

- โรงเรียนของหนู (พ่ีบางจากสอน
นอง) ป 10 

- เปดโลกการเรียนรูกับบางจาก 

- โครงการสรางสํานึกผลเมือง ป 3  

- โครงการทุนการศึกษาเยาวชนบาง
จากป 8 

- โครงการบางจาก Gifted ป 2 

- โครงการสงเสริมศักยภาพครู ป 3 

ความปลอดภัย 

- เชื่อม่ันตอความปลอดภัยของโรงกลั่น 

- มีภูมิคุมกันดานความปลอดภัยสามารถ
รับมือกับภาวะฉุกเฉินจากสถานการหรือภัย
พิบัติตางๆได 

- อบรมซอมแผนฉุกเฉินและฝก
ดับเพลิงใหกับโรงเรียน/ชุมชน/
คอนโดมิเนียมใกลเคียง 
- มอบอุปกรณและถังดับเพลิง 
- อบรมปลอดภัยจากสารเคมี และ
การปฏิบัติตัวจากภัยพิบัติตางๆ 
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ตารางท่ี 4 แสดงโครงการชุมชนสัมพันธในปพ.ศ. 2555 ระดับชุมชนระยะใกล (ตอ) 

ดาน 
ระดับชุมชนรอบโรงกล่ัน 

ความมุงหวัง โครงการท่ีทําตอเนื่อง 

การกีฬา 

เยาวชนแข็งแรง สุขภาพดี หางไกล
ยาเสพติดสามารถสรางรายได มี
โอกาสทางการศึกษาท่ีดีจากการ
เลนกีฬา 

- ฟุตบอลเยาวชนบางจาก ป 9 

- คายกีฬาเยาวชนบางจาก ป 3 

- สโมสรฟุตบอลเยาวชนบางจาก 

คุณภาพชีวิต เสริมสรางคุณภาพชีวิต 

- โครงการแวนแกวโรงเรียนป 3 และ
แวนแกวชุมชนป 7 

- โครงการครอบครัวเดียวกันป 19 

- โครงการคัดกรองเพ่ือผาตัดตอ
กระจก 

สิ่งแวดลอม 
ตระหนักถึงปญหาสิ่งแวดลอมและ
ใชทรัพยากรอยางคุมคา 

- เพาะกลา คืนปาใหภูหลง ป 7 และ
ทอดผาผารักษาตนน้ํา โดยพนักงาน
และสมาชิกครอบครัวเดียวกัน 

- สวนสุขภาพ บริเวณบานพักกรม
เสมียนตรา สํานักปลัดกระทรวง
กลาโหม พ้ืนท่ีบางจาก 

ความสัมพันธและ
อนุรักษวัฒนธรรม

ประเพณี 

กระชับความสัมพันธอันดีระหวาง
โรงกลั่นและชุมชนผูอยูอาศัย
ใกลเคียง 

- โครงการชุมชนสัญจร ป 4 

- โครงการเติมความรูเต็มถังกับโรง
กลั่นน้ํามันบางจาก 

- ครูบานดนตรีไทย 

- จุลสารครอบครัวใบไม และสารรอบ
รั้ว 

- ชวนนองดูหนัง 
- วันเด็ก 
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ตารางท่ี 4 แสดงโครงการชุมชนสัมพันธในปพ.ศ. 2555 ระดับชุมชนระยะใกล (ตอ) 

ดาน 
ระดับชุมชนรอบโรงกล่ัน 

ความมุงหวัง โครงการท่ีทําตอเนื่อง 

เศรษฐกิจ 

สรางรายไดและเปดโอกาสใหกับ
ชุมชนไดใชความรู ความสามารถใน
การสรางสรรคงานท่ีเปนประโยชน
ตอตนเองและครอบครัว 

- ใชบริการอาหารและขนมจากราน
ในชุมชน 

- พิจารณาคนในทองถ่ินเขาทํางาน
ตามความรูความสามารถ 

 

ตารางท่ี 5 แสดงโครงการชุมชนสัมพันธในป 2555 ระดับชุมชนระยะไกล  

ดาน 
ระดับชุมชน สังคมระยะไกล 

ความมุงหวัง โครงการท่ีทําตอเนื่อง 

การศึกษา – 

สิ่งแวดลอม 

สรางเยาวชนดีสูสังคม ตระหนักถึงการ
ดูแลรักษาสิ่งแวดลอม มีความรูดาน
พลังงานทดแทนและภัยพิบัติ สงเสริม
การใชชีวิตอยางพอเพียง ซ่ือสัตยสุจริต 
และมีจิตอาสาทําประโยชนเพ่ือสังคม 

- โครงการประกวด Thailand Go 
Green 2012 ในหัวขอ “เรียนรูสูภัยพิบัติ 
ดวยนวัตกรรมพลังงานทดแทน” 

- โครงการปญญาชนคนดีสูสังคม 
(ภาพยนตรสั้น โปรเจครัก...จากใจนายคน
ดี) 
- โครงการฝกงานภาคฤดูรอน (BCP 
Talent Internship Program) 
- เปดบานบางจาก (BCP Open House) 
: ซันนี่บางจาก 
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ตารางท่ี 5 แสดงโครงการชุมชนสัมพันธในป 2555 ระดับชุมชนระยะไกล (ตอ) 

ดาน 
ระดับชุมชน สังคมระยะไกล 

ความมุงหวัง โครงการท่ีทําตอเนื่อง 

เศรษฐกิจ – 

สังคม 

ดําเนินธุรกิจอยางอุมชูกัน เปน
เครือขายท่ีเชื่อมองคกรชุมชนคนไทย
ใหเปนเครือขายทางธุรกิจ สรางความ
เขมแข็งในชุมชน พัฒนาคนใหมี
ศักยภาพ พ่ึงตนเองไดตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง  

- สถานีบริการน้ํามันสหกรณ 584 แหงท่ัว
ประเทศ 

- สงเสริมผลิตภัณฑของชุมชนในทองถ่ิน  

 

สิ่งแวดลอม – 

สังคม 

ใหคนไทยตระหนักถึงการดูแล
สิ่งแวดลอม และมีความรูเปนเสมือน
ภูมิคุมกันตนเองยามเกิดภัยพิบัติตางๆ 
โดยเฉพาะภัยน้ําทวม ซ่ึงเปนภัยท่ี
ประเทศไทยเกิดข้ึนบอยท่ีสุด 

- โครงการรับซ้ือน้ํามันพืชใชแลวเพ่ือผลิต
เปนไบโอดีเซล 

- หนังสือ “คูมือคนไทยเตรียมพรอม
รับมือภัยพิบัติ” ตอนน้ํามาใหรีบอาน 

 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

 5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม  

 สุภัทรา หุนนอก (2554) ไดศึกษาเรื่อง การใหความหมายและท่ีมาของความหมาย 
รูปแบบและกลยุทธ ความรับผิดตอสังคมของ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผล
การศึกษาวิจัยพบวา บริษัทไดใหความหมายและท่ีมาของความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรแบง
ออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยท่ีมาจากชุมชน และปจจัยท่ีมาจากตัวองคกร  โดยมีรูปแบบและกลยุทธ
ในการดําเนินงานกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมเพ่ือสรางภาพลักษณของบริษัท ซ่ึงเปนนโยบาย
ตอบแทนสังคมแบงออกเปน 4 แนวทางหลัก คือ 1.การสนับสนุนสถาบันครอบครัว 2.การเปน
แบบอยางท่ีดีในสังคม 3.การใหโอกาสและชวยเหลือสังคม และ 4.การปลูกจิตสํานึกใหพนักงาน
ชวยเหลือสังคม และดําเนินกลยุทธในรูปแบบกลยุทธการตลาดนั้นเอง ท้ังนี้ผูวิจัยไดพบวา
แนวความคิดความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร ในแงของการสรางพนักงาน ผูบริหาร และผูท่ีอยูใน
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องคกรใหเกิดความภาคภูมิใจในการทํางานรวมกับองคกรไดรับความสุข และความภาคภูมิใจ ในการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีในองคกรท่ีมีจริยธรรมและสภาพแวดลอมท่ีดี รวมไปถึงองคกรเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการรักษาสิ่งแวดลอม ทําใหองคกรสามารถลดรายจายคาดําเนินกิจกรรมการ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และสงผลใหบุคลากรท่ีมีความสามารถจากภายนอกอยากเขามารวมงาน
กับองคกรดวย 

 โชติรัตน ศรีสุข (2554) ไดศึกษาเรื่อง กลยุทธการสื่อสาร และการับรูรูปแบบ โครงการ
ความรับผิดชอบตอสังคม ของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาวิจัยพบวา บริษัท
ไดกําหนดความรับผิดชอบตอสังคมไวเปนลายลักษณอักษร และมีรูปแบบโครงการความรับผิดชอบ
เปนการบริจาคเพ่ือการกุศล (CSR-After-Process) และใชกลยุทธการสื่อสาร 2 ประเภท คือ ภายใน
องคกรใชการสื่อสารแบบบนลงลาง และการสื่อสารภายนอกใชการสื่อสารการตลาดแบบบูรณาการ 
(IMC) โดยผูบริโภคสามารถรับรูรูปแบบโครงการความรับผิดชอบตอสังคมวาเปนการสรางภาพลักษณ
ท่ีดีใหแกองคกร โดยจดจําไดมากท่ีสุด คือ โครงการไทยเบฟรวมใจตานภัยหนาว และมีขอเสนอแนะ
งานวิจัยท่ีนาสนใจ คือ การสื่อสารภายในองคกรควรสรางความเขาใจรวมกัน โดยกําหนดไวตั้งแตใน
ระดับนโยบาย วิสัยทัศนของผูบริหาร ซ่ึงเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญมาก เนื่องจากหากผูบริหารให
ความสําคัญตอการทํากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม จะสงผลถึงการปฏิบัติงานของพนักงานทุก
ระดับ และการทํากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรจะมีโอกาสประสบความสําเร็จมากข้ึน 

 สุนทรีย ศรีพล (2554) ไดศึกษาเรื่อง การใหความหมาย รูปแบบและกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมในความตองการของพนักงาน บริษัท การบินกรุงเทพ จํากัด ผลการวิจัยพบวาการ
ใหความหมายของความรับผิดชอบตอสังคม คือ การดําเนินกิจกรรมภายในและภายนอกองคกรท่ี
คํานึงถึงผลกระทบตอสังคม การใหความสําคัญทางดานเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม เพ่ือมุงใหเกิด
การพัฒนาอยางยั่งยืนท้ังตอองคกร ชุมชนและสังคมสวนรวม โดยไมทําลายสิ่งแวดลอมหรือทําราย
ชุมชนโดยรอบ และบริษัทมีกิจกรรมเพ่ือสังคม คือ การสงเสริมประเด็นสังคม การบริจาคตรง 
อาสาสมัครชวยเหลือชุมชน มุงเนนการทําโครงการหรือกิจกรรมดานสังคมท่ีมีสวนเก่ียวของกับผูมีสวน
ไดสวนเสียท้ังภายในและภายนอกองคกร โดยมีเปาหมายเพ่ือการสรางความกาวหนาขององคกรและ
สังคมในการอยูรวมกันอยางยั่งยืน ท้ังนี้ผูวิจัยไดเสนอแนะการวิจัยท่ีนาสนใจ คือ การดําเนินธุรกิจ
อยางรับผิดชอบตอสังคม ผูบริหารมีความสําคัญในการกําหนดทิศทางและนําพาองคกรไปสูเปาหมาย
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ท่ีกําหนดไว ผูบริหารท่ีมีวิสัยทัศนในเรื่องของความรับผิดชอบตอสังคมยอมหลอหลอมคานิยมใหเกิด
แกพนักงานทุกคนในองคกรใหเขาใจและมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมรวมกันดวย 

 สมฤดี พุฒิมานรดีกุล (2553) ไดศึกษาเรื่อง การใหความหมาย ท่ีมาของความหมาย 
รูปแบบ และกิจกรรมการดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบตอสังคม ในทัศนคติของพนักงานบริษัท
เสริมสุข จํากัด (มหาชน) สาขานครปฐม ผลการวิจัยพบวา พนักงานไดใหความหมายของความ
รับผิดชอบตอสังคม คือ การคืนกําไรสูสังคม การดูแลสิ่งแวดลอม การสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับชุมชน
และสังคม เปนการสรางภาพลักษณท่ีดีใหแกบริษัท การทําบุญตามหลักศาสนา การรวมกิจกรรม
ภายในองคกร การดูแลและชวยเหลือสังคม และการทําใหองคกรพัฒนาอยางยังยืน ซ่ึงท่ีมาของ
ความหมายนั้นเกิดจากความตระหนักถึงความสําคัญของการอยูรวมกันระหวางพนักงานบริษัท 
สิ่งแวดลอม และการดูแลลูกคา สวนรูปแบบกิจกรรมนั้นจะเปนการสงเสริมการรับรูประเด็นปญหา
ทางสังคม การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาทางสังคม การบริจาคเพ่ือการกุศล อาสาสมัครเพ่ือชวยเหลือ
ชุมชน และขอปฏิบัติทางธุรกิจ ซ่ึงบริษัทไดดําเนินธุรกิจอยางมีความรับผิดชอบตอสังคมไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน ควบคูไปกับการดําเนินธุรกิจ 

 5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร  

 อรุโณทัย เผาไพ (2554) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมและความ
ผูกพันในองคการของขาราชการในศูนยราชการจังหวัดนครปฐม ผลของการวิจัยพบวาคุณสมบัติสวน
บุคคลท่ีแตกตางกัน จะทําใหมีความสามารถในการรับรูความยุติธรรมขององคการ คือ ความยุติธรรม
การแบงปน ความยุติธรรมในการปฏิบัติ ความยุติธรรมในปฏิสัมพันธ ท่ีไมแตกตางกัน และความ
ยุติธรรมในองคการนั้นมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ โดยขาราชการในศูนย
ราชการจังหวัดนครปฐมมีความผูกพันตอองคการดานอารมณความรูสึก ดานการเล็งเห็นผลประโยชน  
และดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง โดยความผูกพันท่ีเกิดข้ึนนั้นเกิดจากการรับรูวาพันธะ
หนาท่ีและความรับผิดชอบมากกวาความใสใจในการสนับสนุนกิจกรรมขององคการ และมี
ขอเสนอแนะของการวิจัย คือ หนวยงานราชการควรสนับสนุนใหขาราชการเกิดความผูกพนตอ
องคการใหสูงข้ึน ใหการสนับสนุนใหขาราชการเกิดความรูสึกท่ีตองการจะปฏิบัติงานใหกับองคการ
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ดวยความผูกพันโดยเผยแพรขอมูลเปาหมายขององคการใหขาราชการทราบและเกิดความรูความ
เขาใจอยางชัดเจน 

 วโรดม ศรีตระกูล (2554) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความไววางใจและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรโรงไฟฟาเอกชนขนาดเล็ก ในเขตอําเภอบางประกง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผลการวิจัยพบวา ความไววางใจของบุคลากรท่ีมีตอผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง ความไววางใจตอ
องคกรอยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะมีความไววางใจและความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  และความ
ผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมจะมีความสัมพันธเชิงบวกกับความไววางใจในองคกร แตไม มี
ความสัมพันธกับความไววางใจในผูบังคับบัญชา ซ่ึงความไววางใจในองคกรจึงมีอิทธิพลกับความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากร และมีขอเสนอแนะการวิจัยท่ีนาสนใจ คือ องคกรควรแสดงออกถึงการดูแล
เอาใจใสตอพนักงานในทุกดานเพ่ือใหพนักงานเกิดความไววางใจตอองคกรซ่ึงจะสงผลใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคกรสูงข้ึนดวย 

 สิรินาถ ตามวงษวาน (2554) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทํางาน การ
รับรูความยุติธรรมในองคการและความผูกพันท่ีมีตอองคการ ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ผลการศึกษาวิจัยพบวา ผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 20 - 25 ป 
การศึกษาระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป โดยพบวาพลัง
ขับเคลื่อนในการทํางานมีอิทธิทางบวกกับการผูกพันท่ีมีตอองคการ และพฤติกรรมท่ีเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการอยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05 และมีขอเสนอแนะในการวิจัยท่ีนาสนใจ คือ องคการควรมี
นโยบายและวิธีการในการรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีหรือทําใหเพ่ิมมากข้ึน เนื่องจากมี
ความสอดคลองกับงานวิจัย ท่ีแสดงใหเห็นวาความผูกพันท่ีมีตอองคการนั้นเปนตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกับการเปนสมาชิกท่ีดี ดังนั้นจึงควรมีการสงเสริมสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน และ
การจัดกิจกรรมรวมกัน โดยทําใหเกิดการมีสวนรวมในการบริหารและพัฒนาองคกร 

 วลีวัลย สุขวัฒนะวินากุล (2553) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพัน
ขององคกร กรณีศึกษา บุคลากรสํานักจัดการทรัพยากรปาไมท่ี 8 (นครราชสีมา) กรมปาไม ผลของ
การวิจัยพบวา ผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 41- 50 ป มีสถานะภาพสมรส ระดับ
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การศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป ความผูกพันตอองคกร
จําแนกออกเปน ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับในองคกร ความปรารถนาท่ีจะคงความเปนสมาชิก
ภาพขององคกรอยูในระดับมาก และปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติและปจจัยดานประสบการณใน
งานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในสํานักจัดการทรัพยากรปาไมท่ี 8 
(นครราชสีมา) กรมปาไม อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 และมีขอเสนอแนะในการวิจัยท่ีนาสนใจ คือ  
ตัวแปรดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ควรมีการปรับลด
ชองวางระหวางผูปฏิบัติงานและผูบริหาร ปรับปรุงนโยบายเพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีม สราง
ความรูสึกการเปนเจาขององคการรวมกัน สงเสริมความสัมพันธอันดีตอกัน สรางกรอบการทํางานและ
กฎระเบียบท่ียืดหยุน เหมาะสม เพ่ือใหเกิดความผูกพันตอองคกรท่ีสูงข้ึน 

 เจษฎาพงษ รุงวาณิชกุล (2553) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ตอองคการท่ีใชแนวคิดความรับผิดชอบตอสังคม โดยเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 400 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน โครงสราง 
ประสบการณการทํางาน และการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร สงผลใหพนักงานมีระดับ
ความผูกพันตอองคกรในระดับสูง และการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันของพนักงานในระดับสูง 

 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวา งานวิจัยสวนใหญจะศึกษาเก่ียวกับความหมาย 
รูปแบบและการสื่อสารความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร นอกจากนั้นคือศึกษาเก่ียวกับทัศนคติ
ของพนักงานท่ีมีตอการดําเนินธุรกิจแบบมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม ในการใหความหมายและ
ความเขาใจเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคมวาเปนอยางไรในมุมมองของพนักงาน และในสวนของ
งานวิจัยท่ีศึกษาความผูกพันของพนักงาน พบวาสวนใหญจะทําการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธของ
ปจจัยตางๆท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร เชน ความไววางใจ การรับรูความยุติ
กรรม เปนตน แตอยางไรก็ตามไดมีงานวิจัยท่ีศึกษาความผูกพันของพนักงาน ตอองคการท่ีใชแนวคิด
ความรับผิดชอบตอสังคมในการหาความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตอสังคมและความผูกพัน
ของพนักงานเพ่ือชวยเสริมสรางใหพนักงานผูกพันกับองคกรสูงข้ึน ซ่ึงงานวิจัยดังกลาวจะเปน
ประโยชนในการนํามาเปนแนวทางท่ีดีในการศึกษาเรื่อง กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
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(มหาชน) เปนอยางมาก ในดานของการนํากลยุทธความรับผิดชอบตอสังคมไปใชในการดําเนินธุรกิจ
ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรสูงข้ึนหรือไม อยางไร  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม
ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) โดยงานวิจัย
ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Method) ใชแบบสอบถามในการเก็บรวมรวบขอมูล และวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติเพ่ือศึกษากลยุทธ
การมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร มีข้ันตอนในการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

3. การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย   

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 1.1 ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของ บริษัท บางจาก ปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 1, 027 คน แบงเปนเพศชาย 750 คน และเพศหญิง 277 คน 
จําแนกตามพ้ืนท่ี ดังนี้ สังกัดสํานักงานใหญ 136 คน โรงกลั่น 806 และภาคเหนือ ภาคกลาง ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต 85 คน (ขอมูลรายงานการพัฒนาธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและ
สังคม ประจําป 2555) 

 1.2 กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จํานวน            
1, 027 คน โดยคํานวณโดยใชสูตรของ Taro Yamane (Yamane,1967 อางถึงใน สุดารัตน แผลว
มัจฉะ, 2554) ดังนี้  

   จากสูตร  n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2
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    e    คือ   ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางท่ียอมรับได กําหนดเปน 5 เปอรเซ็นต                       

          N    คือ   ขนาดของประชากร 

         n    คือ   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

แทนคาในสูตร  

   N = 1,027  

   n = 1,027/ (1+1,027(0.05)2) 

   n = 287.87  

 ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ ใชกลุมตัวอยางจํานวน 288 คน 

 1.3 การสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ในแตละพ้ืนท่ี
การทํางาน โดยใชสูตร ดังนี้ 

จํานวนตัวอยางในแตละพ้ืนท่ี = จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด x จํานวนพนักงานในแตละพ้ืนท่ี  

                                          จํานวนพนักงานท้ังหมด 

 จากการคํานวณตามสูตรขางตน พบวาตัวอยางในแตละพ้ืนท่ีสามารถจําแนกได ดังนี้ 

ตารางท่ี 6  แสดงจํานวนกลุมตัวอยาง 

พ้ืนท่ีทํางาน 
จํานวนพนักงานท้ังหมด 

(คน) 

จํานวนกลุมตัวอยาง 

(คน) 

สํานักงานใหญ 136 38 

โรงกลั่น 806 226 

ภาคเหนือ ภาคกลาง ตะวันออกเฉียงเหนือ 
และภาคใต 

85 24 

รวมท้ังส้ิน 1,027 288 
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2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ โดยแบง
ออกเปน 5 สวน รายละเอียดดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List)  

 สวนท่ี 2 การดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย 1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 2. ประกอบธุรกิจดวยความ
เปนธรรม 3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 5. สิ่งแวดลอม
และความปลอดภัย 6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรม
จากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

 สวนท่ี 3 กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมประกอบดวย 1. การสงเสริมการรับรู
ประเด็นปญหาทางสังคม 2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 3. การตลาดเพ่ือมุง
แกไขปญหาสังคม 4. การบริจาค เพ่ือการกุศล 5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 6. การประกอบธุรกิจ
อยางรับผิดชอบตอสังคม 7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการ  

 สวนท่ี 4 ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 1.ความตองการคงการเปนสมาชิกของ
องคกร   2.การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 3.ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 4.ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 5.มีความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

 แบบสอบถามในสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 เปนแบบเลือกตอบโดยแบงระดับความ
คิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชแบบลิเคิรทสเกล (Likert’s Scale) มีการใหคะแนนดังนี้ 

                ระดับคะแนน            ระดับความคิดเห็น 

ระดับ 5   หมายถึง  มากท่ีสุด  

ระดับ 4   หมายถึง  มาก 
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ระดับ 3   หมายถึง  ปานกลาง 

ระดับ 2   หมายถึง  นอย 

ระดับ 1   หมายถึง  นอยท่ีสุด  

 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีเรียบรอยแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยในการแบงระดับ
อิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม และความ
ผูกพันตอองคกร ออกเปน 5 ระดับ ไดมาจากการการคํานวณชวงคะแนนจากสูตร และมีเกณฑการให
คะแนนดังนี้  

         คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

            จํานวนชั้นท่ีตองการ 

แทนคาในสูตร 

   5 – 1 = 0.80 

         5 

 ดังนั้น จํานวนชั้นเทากับ 5 ชั้น ระยะหางระหวางคะแนนในแตละชั้น เทากับ 0.80 

 การกําหนดเกณฑในการตัดสินคะแนนเฉลี่ย ดังนี้  

  คาคะแนนระหวาง 4.21 – 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 

  คาคะแนนระหวาง 3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก 

  คาคะแนนระหวาง 2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 

  คาคะแนนระหวาง 1.81 – 2.60  หมายถึง  นอย 

  คาคะแนนระหวาง 1.00 – 1.80  หมายถึง  นอยท่ีสุด 

 สวนท่ี 5 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนคําถาม
ปลายเปด 
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3. การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ โดยดําเนินการ ดังนี้ 
 3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ ตํารา เอกสารตางๆ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 3.2 นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามากําหนดเปนกรอบโครงสรางของเครื่องมือ และ
เนื้อหาเพ่ือสรางแบบสอบถามท่ีใชในการเก็บขอมูล 

 3.3 นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาไปขอคําปรึกษาจากอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถามใหมีความครอบคลุมวัตถุประสงคของการศึกษา 

  3.4 นําเครื่องมือท่ีสรางเสร็จสงใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาและให
ขอเสนอแนะ โดยสถิติท่ีใชในการตรวจสอบประสิทธิภาพของแบบสอบถาม สูตรการหาคาดัชนีความ
สอดคลอง  IOC  

IOC    ยอมาจาก   Index of Consistency 

IOC = Σ R 

                                          N 

  โดยท่ี IOC คือ ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค 

R   คือ คะแนนของผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

Σ R คือ ผลรวมของคะแนนผูเชี่ยวชาญแตละคน 

N   คือ จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

เกณฑในการกําหนดคะแนนของผูเชี่ยวชาญ 

+1 = เห็นวาสอดคลอง 
0  = ไมแนใจวาสอดคลอง 
-1  = เห็นวาไมสอดคลอง 
คาดัชนีความสอดคลองท่ียอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไป 

 3.5 นําเครื่องมือไปทดลองหาคาความเชื่อม่ัน โดยทดสอบกับกลุมตัวอยางท่ีมีความ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางการวิจัย คือ บุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานใหญ จํานวน 40 คน แลวนํามาทดสอบหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีการหา
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คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient Reliability) ดวยโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.98 (Cronbach, อางถึงใน ณฐพล 
สิงหลอ, 2553: 73)  
  

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 

 4.1 ผูวิจัยดําเนินการขออนุญาตการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนท่ีบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยศิลปากรกําหนด 

  4.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการพัฒนาและปรับปรุงจนไดคุณภาพเรียบรอย
แลว ไปดําเนินการติดตอกับทางบริษัทฯเพ่ือขออนุญาตดําเนินการแจกแบบสอบถาม 

  4.3 ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามและนํามาตรวจสอบขอมูล 

  4.4 ผูวิจัยนําขอมูลมาจัดเรียง ลงรหัส แลวดําเนินการวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลและประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  และ
นําเสนอขอมูลดังนี้ 

 5.1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหโดยหาคาความถ่ี และคารอยละ 

  5.2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรในการดําเนินกลยุทธการมีสวน
รวมรับผิดชอบตอสังคมและการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบุคลากร ท่ีสงผลใหเกิด

ความผูกพันตอองคกรโดยการใชการหาคาเฉลี่ย ( X )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จาก
สูตรดังนี้ (ประสพชัยพสุนนท, 2553)      

 หาคาเฉลี่ย จากสูตร 

         สูตร X    =   
N

x∑  
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     ∑ X    =   ผลรวมคะแนนท้ังหมด 

       N    =   จํานวนขอมูลท้ังหมด 

           X  =   คาเฉลี่ย 

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จากสูตร   

     สูตร     S.D.   =   
)1(

)( 22

−

−∑
NN

XXN
 

 

X   =  จุดก่ึงกลางชั้น 

        X  =  คาเฉลี่ยของขอมูล 

         f    =  ความถ่ีของขอมูลแตละชั้น 

 N    =  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

  

 5.3 ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
วิเคราะหโดยหาคารอยละ คาเฉลี่ย ( X  )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 5.4 ทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย สมมติฐานท่ี 1 ทดสอบดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One –way ANOVA) และการทดสอบรายคูแบบเชฟเฟ (Scheffe) หากไมพบ
ความแตกตางจึงจะใชการทดสอบรายคูของ LSD เพ่ือการรายงานผล 

 5.5 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 และ 3 ดวยการหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือดูความสัมพันธระหวางตัวแปรตน
กับตัวแปรตาม และหาคาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ี
สงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ดวยวิธีการ All Enter 

5.6 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามบรรยายเปนความเรียง 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่อง กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรของบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จํานวน 288 คน ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน 5 
สวน ตามลําดับดังนี้ 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยวิเคราะหหา
คาความถ่ีและคารอยละ 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรในการดําเนินกลยุทธการมีสวน
รวมรับผิดชอบตอสังคมและการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) โดยการใชการหาคาเฉลี่ย (x� )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) วิเคราะหโดยหาคารอยละ คาเฉลี่ย (x� )  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ตอนท่ี 4 ทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย สมมติฐานท่ี 1 ทดสอบดวยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One –way ANOVA) และการทดสอบรายคูแบบเชฟเฟ (Scheffe) หากไมพบ
ความแตกตางจึงจะใชการทดสอบรายคูของ LSD และทดสอบสมมติฐานท่ี 2 และ 3 ดวยการหาคา
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือดู
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม และหาคาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและ
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุดวยวิธี All 
Enter 

ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามบรรยายเปนความเรียง 
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สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 

N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

S.D แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

F แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา F-distribution 

SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum squares) 

MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean squares) 

df แทน ระดับชั้นความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

SE แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 

t แทน คาสถิติทดสอบความมีนัยสําคัญของคาคงท่ี 

R  แทน คาสัมประสิทธิ์สหัสมพันพหุคูณ 

R2 แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ 

*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

**  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของบุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 288 คน ดวยการแจกแจงความถ่ี และคารอยละ แสดงผลดังตารางท่ี 7 
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ตารางท่ี 7 จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลท่ีตอบแบบสอบถาม 

( n = 288) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ 

   ชาย 193 67.01 

   หญิง 95 32.99 

2. อายุ 
   อายุต่ํากวา 30 ป 93 32.29 

   อายุระหวาง 30 – 40 ป 107 37.15 

   อายุตั้งแต 41 – อายุมากกวา 50 ป 88 30.56 

3. สถานภาพ 

   โสด 191 66.32 

   สมรส 78 27.08 

   หมายและหยาราง 19 6.60 

4. ระดับการศึกษา 

   ต่ํากวาปริญญาตรี 22 7.64 

   ปริญญาตร ี 160 55.56 

   ปริญญาโท 94 32.64 

   สูงกวาปริญญาโท 12 4.17 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

   รายไดต่ํากวา 15,000 – 25,000 บาท 96 33.33 

   รายไดตั้งแต 25,001 – 35,000 บาท 117 40.63 

   รายไดมากกวา 35,000 บาท 75 26.04 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร 

   อายุงานนอยกวา 5 ป 128 44.44 

   อายุงานตั้งแต 5 – 10 ป 109 37.85 

   อายุงาน 11 – 20 ป 29 10.07 

   อายุงานมากกวา 20 ป 22 7.64 
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ตารางท่ี 7 จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลท่ีตอบแบบสอบถาม (ตอ) 
( n = 288) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

7. ระดับการปฏิบัติงาน 

   ระดับปฏิบัติการ 222 77.08 

   ระดับบริหาร 38 13.19 

    ระดับผูจัดการข้ึนไป 28 9.72 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวาบุคลากร บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 288 คน สามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 
 เพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 193 คน คิดเปนรอยละ 
67.01 เปนเพศหญิงจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 32.99  
 อายุ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 40 ป จํานวน 107 คน คิด
เปนรอยละ 32.29  รองลงมามีอายุระหวาง ต่ํากวา 30 ป มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 32.29   
และกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ ชวงอายุตั้งแต 41 –อายุมากกวา 50 ป 
มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 30.56 

 สถานภาพ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 191 คน คิดเปน
รอยละ 66.32 ลําดับถัดมาคือสถานภาพสมรสจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 27.08 และกลุมตัวอยาง
ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือสถานภาพหมายและหยาราง มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอย
ละ 6.60 

 ระดับการศึกษา พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 55.56 รองลงมาคือระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 94 คน 
คิดเปนรอยละ 32.64 ถัดมาคือระดับการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิดเปนรอย
ละ 7.64 และกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
โท มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.17  
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตั้งแต 
25,001 – 35,000 บาท จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 40.63 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่า
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กวา 15,000 – 25,000 บาท จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 33.33 และกลุมตัวอยางท่ีตอบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีนอยท่ีสุดมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 35,000 บาท จํานวน 
75 คน คิดเปนรอยละ 26.04  
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอย
กวา 5 ป จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 44.44 รองลงมามีอายุงานตั้งแต 5 – 10 ป จํานวน 109 
คน คิดเปนรอย 37.85 รองลงมามีอายุงานตั้งแต 11 – 20 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 10.07 
และกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดมีอายุงานมากกวา 20 ป มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 7.64 

 ระดับการปฏิบัติงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปฏิบัติการ มีจํานวนสูงถึง 222 คน คิดเปนรอยละ 77.08 รองลงมาเปนระดับบริหาร มีจํานวน 38 
คน คิดเปนรอยละ 13.19 และกลุมตัวอยางท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดอยูในระดับผูจัดการข้ึนไป มีจํานวน 
28 คน คิดเปนรอยละ 9.72  

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรในการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสังคมและการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก 

ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  

 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมของ บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย 1. การกํากับดูแล
กิจการท่ีดี 2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน           
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและ
สังคม 7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม และการวิเคราะห
ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทฯท่ีไดมีการจัดข้ึน 
ประกอบดวย1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็น
ปญหาทางสังคม 3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 4. การบริจาค เพ่ือการกุศล 5. การอาสา
ชวยเหลือชุมชน 6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑ
และบริการ ผูวิจัยขอเสนอการวิเคราะหระดับความคิดเห็นแบงออกเปนดานตางๆดวยจํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงผลดังตารางท่ี 8 – 21 
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ตารางท่ี 8 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดี  

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การกํากับดูแลกิจการที่ดี 
1.บริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
ดําเนินธุรกิจดวยความ
โปรงใส ตรวจสอบได และ
ถูกตองตามกฎหมายทุก
ประการ 

3 

 

1.00 

14 

 

4.90 

38 

 

13.20 

125 

 

43.40 

108 

 

37.50 

4.11 0.89 
มาก
ที่สุด 

2.บริษัทฯมีการกําหนด
นโยบายในการกํากับดูแล
กิจการที่ด ี

1 

 

0.30 

8 

 

2.80 

40 

 

13.90 

129 

 

44.80 

110 

 

38.20 

4.18 0.79 
มาก
ที่สุด 

3.ทานมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายในการ
กํากับดูแลกิจการที่ดีของ
บริษัทฯ 

10 

 

3.50 

35 

 

12.20 

103 

 

35.80 

90 

 

31.30 

50 

 

17.40 

3.47 1.03 มาก 

4. ทานเห็นดวยกับนโยบาย
ของบริษัทฯโดยยนิดีที่จะให
การสนับสนนุ และปฏิบัติ
ตามนโยบายอยางเครงครัด 

5 

 

1.70 

12 

 

4.20 

56 

 

19.40 

131 

 

45.50 

84 

 

29.20 
3.96 0.90 มาก 

5.บริษัทฯดําเนนิธุรกิจดวย
การคํานึงถึงประโยชนทีจ่ะ
เกิดข้ึนกับผูมีสวนไดสวนเสีย 

2 

 

0.70 

19 

 

6.60 

49 

 

17.00 

120 

 

41.70 

98 

 

34.00 

4.02 0.92 มาก 

รวมการกํากับดูแลกิจการที่ด ี 3.95 0.94 มาก 
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 จากตารางท่ี 8 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ

การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีในระดับมาก (x� = 3.95) เม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวาสวนใหญเห็นดวยอยูในระดับมาก 2 ขอ และอยูในระดับมาก 3 ขอ โดยเห็นดวยมาก

ท่ีสุดท่ีบริษัทฯมีการกําหนดนโยบายในการกํากับดูแลกิจการท่ีดี (x� = 4.18) รองลงมาคือดําเนินธุรกิจ

ดวยความโปรงใส ตรวจสอบได และถูกตองตามกฎหมายทุกประการ (x� = 4.11) โดยลําดับสุดทาย

คือบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการกํากับดูแลกิจการท่ีดีของบริษัทฯ (x� = 3.47) 
ตามลําดับ    
 

ตารางท่ี 9 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

1.บริษัทฯไดมีการกําหนด
นโยบายรองรับการประกอบ
ธุรกิจดวยความเปนธรรม 

2 

 

0.70 

7 

 

2.40 

43 

 

14.90 

134 

 

46.50 

102 

 

35.40 

4.14 0.84 มาก 

2.บริษัทฯไดมีการสงเสริม
การคาเสรี และตอตานการ
ทุจริตทุกรูปแบบ 

0 

 

0.00 

10 

 

3.50 

78 

 

27.10 

127 

 

44.1 

73 

 

25.30 

3.91 0.81 มาก 

3.บริษัทจัดใหมีการแจง
เบาะแส ขอรองเรียนการ
กระทําที่ฝาฝนกฎหมาย 
และจริยธรรม 

8 

 

2.80 

37 

 

12.8 

68 

 

23.60 

118 

 

41.00 

57 

 

19.80 

3.62 1.03 มาก 
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ตารางท่ี 9 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม (ตอ) 

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

4.บริษัทฯมีการสงเสริม
ความรับผิดชอบตอสังคมใน
หวงโซธุรกิจทุกข้ันตอน 

2 

 

0.70 

21 

 

7.30 

72 

 

25.00 

120 

 

41.70 

73 

 

25.30 

3.84 0.91 มาก 

รวมการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม  3.88 0.91 มาก 

  

 จากตารางท่ี 9 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ

การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรมในระดับมาก (x� = 3.88) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยอยูในระดับมากท้ังหมด โดยเห็นดวยมากในลําดับ

แรกคือบริษัทฯไดมีการกําหนดนโยบายรองรับการประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม (x� = 4.14) 

รองลงมาคือ บริษัทฯไดมีการสงเสริมการคาเสรี และตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ (x� = 3.91) ลําดับ

ถัดมาคือบริษัทฯมีการสงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมในหวงโซธุรกิจทุกข้ันตอน (x� = 3.84) และ
เห็นดวยในลําดับสุดทายคือบริษัทจัดใหมีการแจงเบาะแส ขอรองเรียนการกระทําท่ีฝาฝนกฎหมาย 

และจริยธรรม (x� = 3.62)  
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ตารางท่ี 10 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 

( n = 288) 
กลยุทธการมสีวนรวม

รับผิดชอบตอสังคมของบริษัท
บางจากปโตรเลยีมจํากัด

(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 

1. บริษัทฯสงเสริมและ
สนับสนุนใหมีการจดัตั้ง
สหภาพแรงงาน ใหสิทธิ
เสรภีาพในการรวมกลุมเพ่ือ
เจรจาตอรองสิทธ์ิตางๆ 

1 

 

0.30 

9 

 

3.10 

74 

 

25.70 

133 

 

46.20 

71 

 

24.70 

3.92 0.81 มาก 

2. บริษัทฯจัดการพัฒนา
ความสามารถในการพัฒนา
งานระดับมืออาชีพอยางเทา
เทียมกัน 

8 

 

2.80 

44 

 

15.30 

66 

 

22.90 

108 

 

37.50 

62 

 

21.50 

3.60 1.07 มาก 

3. บริษัทฯจัดสวัสดิการและ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ี
ดี ปลอดภยัและให
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเมื่อ
เทียบเคียงในธุรกิจเดียวกัน 

3 

 

1.00 

8 

 

2.80 

46 

 

16.00 

113 

 

39.20 

118 

 

41.00 

4.16 0.87 มาก 

4. บริษัทฯจัดโครงการ 
กิจกรรม เพ่ือสราง
ความสัมพันธอันดรีะหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบรหิารอยาง
ตอเน่ือง สม่ําเสมอ 

3 

 

1.00 

9 

 

3.10 

46 

 

16.00 

111 

 

38.50 

119 

 

41.30 

4.16 0.88 มาก 

5. บริษัทฯสงเสริมใหบุคลากร
มีสวนรวมในการทําประโยชน
เพ่ือสังคมและสิ่งแวดลอมท้ัง
ทางตรงและทางออม 

2 

 

0.70 

23 

 

8.00 

49 

 

17.00 

99 

 

34.40 

115 

 

39.90 

4.05 0.98 มาก 

รวมสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัตติอพนักงาน 3.98 0.95 มาก 
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 จากตารางท่ี 10 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงานในระดับมาก              

(x� = 3.98) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวากลุมตัวอยางเห็นดวยอยูในระดับมากท้ังหมด โดยเห็นดวย
มากเปนลําดับแรกคือบริษัทฯจัดสวัสดิการและสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัยและให
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือเทียบเคียงในธุรกิจเดียวกัน รองลงมาคือบริษัทฯจัดโครงการ กิจกรรม 

เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหารอยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ (x� = 4.16) และ
เห็นดวยในลําดับสุดทายคือบริษัทฯจัดการพัฒนาความสามารถในการพัฒนางานระดับมืออาชีพอยาง

เทาเทียมกัน (x� = 3.60) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 11 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานความรับผิดชอบตอผูบริโภค  

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 

1.บริษัทฯมุงพัฒนา
ผลิตภัณฑและบริการทีไ่ม
กอใหเกิดอันตรายตอ
ผูบริโภคและผลกระทบตอ
สิ่งแวดลอม 

0 

 

0.00 

35 

 

12.20 

72 

 

25.00 

115 

 

39.90 

65 

 

22.90 

3.74 0.95 มาก 

2.บริษัทฯมีผลิตภัณฑที่ได
คุณภาพหรือสูงกวาความ
คาดหมายของผูบริโภค 
ภายใตเงื่อนไขที่เปนธรรม 

2 

 

0.70 

12 

 

4.20 

42 

 

14.60 

112 

 

38.90 

120 

 

41.70 

4.17 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 11 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานความรับผิดชอบตอผูบริโภค (ตอ) 

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 

3.บริษัทฯใหขอมูล
ผลิตภัณฑและบริการที่
ถูกตอง เพียงพอ ไมเกิน
ความเปนจริง  

4 

 

1.40 

18 

 

6.30 

32 

 

11.1 

139 

 

48.30 

95 

 

33.00 

4.05 0.90 มาก 

4.บริษัทฯรักษาความลบั
ของลูกคาโดยไมนําไปใช
เพื่อประโยชนของบริษัทฯ
เอง หรือผูที่เก่ียวของโดยมิ
ชอบ 

0 

 

0.00 

34 

 

11.80 

70 

 

24.30 

92 

 

31.90 

92 

 

31.90 

3.84 1.01 มาก 

รวมความรับผิดชอบตอผูบริโภค 3.95 0.95 มาก 

 

 จากตารางท่ี 11 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ

การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานความรับผิดชอบตอผูบริโภคในระดับมาก (x� = 3.95) โดยเห็น
ดวยมากเปนอันดับแรกวาบริษัทฯนั้นมีผลิตภัณฑท่ีไดคุณภาพสูงหรือสูงกวาท่ีผูบริโภคคาดหมาย

ภายใตเง่ือนไขท่ีเปนธรรม (x� = 4.17) รองลงมาคือ บริษัทฯใหขอมูลผลิตภัณฑและบริการท่ีถูกตอง 

เพียงพอ ไมเกินความเปนจริง (x� = 4.05) ลําดับถัดมาคือ บริษัทฯรักษาความลับของลูกคาโดยไม

นําไปใชเพ่ือประโยชนของบริษัทฯเอง หรือผูท่ีเก่ียวของโดยมิชอบ (x� = 3.84) และลําดับสุดทายคือ
บริษัทฯมุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการท่ีไมกอใหเกิดอันตรายตอผูบริโภคและผลกระทบตอ

สิ่งแวดลอม (x� = 3.74)  
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ตารางท่ี 12 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 

1.บริษัทฯกําหนดวัฒนธรรม
ธุรกิจ วิสัยทัศน นโยบาย 
เพื่อมุงพัฒนาธุรกิจพลงังาน
ที่เปนมิตรกับสิง่แวดลอม  

0 

 

0.00 

13 

 

4.50 

29 

 

10.10 

96 

 

33.3 

150 

 

52.10 

4.33 0.83 
มาก
ที่สุด 

2.บริษัทฯมีกระบวนการ
วิเคราะหความเสี่ยงดาน
ผลกระทบตอสิง่แวดลอม
และความปลอดภัยในทุก
กระบวนการทางธุรกิจ 

1 

 

0.30 

10 

 

3.50 

38 

 

13.20 

119 

 

41.3 

120 

 

41.70 

4.20 0.82 มาก 

3.บริษัทฯมุงพัฒนาพลังงาน
ทดแทน และเนนธุรกิจที่
ชวยลดการปลอยกาซ
คารบอนไดออกไซด 

1 

 

0.30 

29 

 

10.10 

42 

 

14.60 

83 

 

28.8 

133 

 

46.20 

4.10 1.02 มาก 

4.บริษัทฯใชทรัพยากรได
อยางมีประสทิธิภาพและมี
ความปลอดภัยสงู 

6 

 

2.10 

23 

 

8.00 

56 

 

19.40 

115 

 

39.90 

88 

 

30.60 

3.89 0.99 มาก 

รวมสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 4.13 0.94 มาก 

 จากตารางท่ี 12 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ

การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยอยูในระดับมาก (x� = 4.13) 
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โดยเห็นดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯมีการกําหนดวัฒนธรรมธุรกิจ วิสัยทัศน นโยบาย เพ่ือมุงพัฒนา

ธุรกิจพลังงานท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม (x� = 4.33) รองลงมาคือมีกระบวนการวิเคราะหความเสี่ยง

ดานผลกระทบตอสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยในทุกกระบวนการทางธุรกิจ (x� = 4.20) และลําดับ
สุดท าย คือ  บริ ษัทฯ มุ ง พัฒนาพลั ง งานทดแทน และเนนธุ ร กิจ ท่ีช วยลดการปลอยก าซ

คารบอนไดออกไซด (x� = 4.10) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 13 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม  

( n = 288) 

กลยุทธการมสีวนรวมรับผิดชอบตอ
สังคมของบริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกลยุทธการมีสวน
รวมรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 

1.บริษัทฯรับฟงปญหาและผลกระทบ
ท่ีเกิดข้ึนกับชุมชนโดยรอบเพ่ือการ
แกไขปญหาไดทันทวงที 

1 

 

0.30 

18 

 

6.30 

37 

 

12.80 

75 

 

26.00 

157 

 

54.50 

4.28 0.94 
มาก
ท่ีสุด 

2.บริษัทฯใหการสนับสนุนกิจกรรม
สาธารณประโยชนเพ่ือชุมชนและ
สังคมอยางตอเน่ือง สม่าํเสมอ 

1 

 

0.30 

24 

 

8.30 

44 

 

15.30 

104 

 

36.10 

115 

 

39.90 

4.07 0.96 มาก 

3.บริษัทฯใชกระบวนการทางธุรกิจ
เพ่ือประโยชนในการพัฒนาคณุภาพ
ชีวิต สรางเศรษฐกิจท่ีเขมแข็งใหกับ
ชุมชนและสังคม 

1 

 

0.3 

21 

 

7.3 

48 

 

16.7 

109 

 

37.8 

109 

 

37.8 

4.06 0.93 มาก 

4.บริษัทฯเปดโอกาสใหชุมชนและ
สังคมมสีวนรวมในการสรางสรรค
สังคมแหงความยั่งยืน 

3 

 

1.0 

36 

 

12.5 

74 

 

25.7 

108 

 

37.5 

67 

 

23.3 

3.70 0.99 มาก 

รวมการมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 4.03 0.98 มาก 
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 จากตารางท่ี 13 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ

การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานการมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคมในระดับมาก (x� = 4.03) 
โดยเห็นดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯรับฟงปญหาและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกับชุมชนโดยรอบเพ่ือการแกไข

ปญหาไดทันทวงที (x� = 4.28) รองลงมาคือ บริษัทฯใหการสนับสนุนกิจกรรมสาธารณประโยชนเพ่ือ

ชุมชนและสังคมอยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ (x� = 4.07) และลําดับสุดทายคือ บริษัทฯเปดโอกาสให

ชุมชนและสังคมมีสวนรวมในการสรางสรรคสังคมแหงความยั่งยืน (x� = 3.70) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 14 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจาการดําเนินความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจาการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

1.บริษัทฯจดัทํารายงานการ
ดําเนินธุรกิจรวมไปกับ
สิ่งแวดลอมและสังคมอยาง
ตอเนื่อง 

2 

 

0.70 

9 

 

3.10 

43 

 

14.90 

94 

 

32.60 

140 

 

48.60 

4.25 0.87 
มาก
ที่สุด 

2.บริษัทฯสนบัสนุนและ
สงเสริมการมีสวนรวมของผู
มีสวนไดสวนเสียในการ
พัฒนานวัตกรรมที่เปนมติร
ตอสิ่งแวดลอม 

4 

 

1.40 

18 

 

6.30 

35 

 

12.20 

116 

 

40.30 

115 

 

39.90 

4.11 0.94 มาก 
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ตารางท่ี 14 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมดานการพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจาการดําเนินความรับผิดชอบ
ตอสังคม (ตอ) 

( n = 288) 
กลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสงัคมของ
บริษัทบางจากปโตรเลียม

จํากัด(มหาชน) 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสงัคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจาการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

3.บริษัทฯมีการแจงขาวสาร 
ขอมูลเก่ียวกับมาตรการ
ตางๆใหกับผูมีสวนไดสวน
เสียไดรับทราบขอมูลอยาง
ชัดเจน 

0 

 

0.00 

36 

 

12.50 

66 

 

22.90 

102 

 

35.40 

84 

 

29.20 

3.81 0.95 มาก 

รวมการพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผดิชอบตอสังคม 4.06 0.95 มาก 

 

 จากตารางท่ี 14 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมดานการพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ

รับผิดชอบตอสังคมอยูในระดับมาก  (x� = 4.06) โดยเห็นดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯจัดทํารายงานการ

ดําเนินธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมอยางตอเนื่อง (x� = 4.25) รองลงมา คือ บริษัทฯ
สนับสนุนและสงเสริมการมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสียในการพัฒนานวัตกรรมท่ีเปนมิตรตอ

สิ่งแวดลอม (x� = 4.11) และลําดับสุดทายคือบริษัทฯมีการแจงขาวสาร ขอมูลเก่ียวกับมาตรการตางๆ

ใหกับผูมีสวนไดสวนเสียไดรับทราบขอมูลอยางชัดเจน (x� = 3.81)  
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ตารางท่ี 15 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

 บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 

1. บริษัทฯใหการสนับสนุน
ประเด็นปญหาทางสังคมใน
ปจจุบนัเพื่อนํามาจัด
กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

0 

 

0.00 

15 

 

5.20 

40 

 

13.90 

95 

 

33.00 

138 

 

47.90 

4.24 0.88 
มาก
ที่สุด 

2. ประเด็นปญหาทีน่ํามาจัด
กิจกรรมมีความสอดคลอง
กับองคกรธุรกิจ 

0 

 

0.00 

9 

 

3.10 

49 

 

17.00 

142 

 

49.30 

88 

 

30.60 

4.07 0.78 มาก 

3. ทานเห็นดวยกับประเด็น
ปญหาที่บริษทัฯเลือกสรรมา
ดําเนินกิจกรรมและ
โครงการตางๆ 

1 

 

0.30 

31 

 

10.80 

54 

 

18.80 

102 

 

35.40 

100 

 

34.70 

3.93 0.99 มาก 

4. ทานไดมโีอกาสเสนอ
ประเด็นปญหาทางสังคม
และมีสวนรวมในการดําเนนิ
กิจกรรมที่จัดข้ึน 

10 

 

3.50 

34 

 

11.80 

68 

 

23.60 

108 

 

37.50 

68 

 

23.60 

3.66 1.07 มาก 

รวมการสงเสริมประเด็นปญหาทางสงัคม 3.98 0.96 มาก 

 จากตารางท่ี 15 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคมอยูในระดับมาก  

(x� = 3.98) โดยเห็นดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯใหการสนับสนุนประเด็นปญหาทางสังคมในปจจุบัน
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เพ่ือนํามาจัดกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม (x� = 4.24) รองลงมา คือ ประเด็นปญหาท่ีนํามาจัด

กิจกรรมมีความสอดคลองกับองคกรธุรกิจ (x� = 4.07) และลําดับสุดทายบุคลากรไดมีโอกาสเสนอ

ประเด็นปญหาทางสังคมและมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมท่ีจัดข้ึน (x� = 3.66) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 16 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การตลาดที่เก่ียวโยงประเด็นปญหาทางสังคม 

1. บริษัทฯมีนโยบายการ
แบงรายไดจากการดาํเนิน
ธุรกิจไปชวยเหลือสังคม 

3 

 

1.00 

38 

 

13.20 

82 

 

28.50 

110 

 

38.20 

55 

 

19.10 

3.61 0.97 มาก 

2. บริษัทฯรวมกับองคกร
อ่ืนๆจัดกิจกรรมและนํา
รายไดหรือกําไรสวนหนึ่งไป
บริจาคเพื่อการกุศล  

3 

 

1.00 

12 

 

4.20 

42 

 

14.60 

113 

 

39.20 

118 

 

41.00 

4.15 0.89 มาก 

3. บริษัทฯจัดกิจกรรม
ทางการตลาดเพื่อนํารายได
ไปบริจาคเพื่อการกุศลอยู
เสมอ 

5 

 

1.70 

20 

 

6.90 

40 

 

13.90 

125 

 

43.40 

98 

 

34.00 

4.01 0.96 มาก 

รวมการตลาดที่เก่ียวโยงประเดน็ปญหาทางสังคม 3.92 0.97 มาก 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการตลาดท่ีเก่ียวโยงประเด็นปญหาทางสังคมอยูในระดับมาก  
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(x� = 3.92) โดยเห็นดวยมากเปนอันดับแรก คือ บริษัทฯรวมกับองคกรอ่ืนๆจัดกิจกรรมและนํารายได

หรือกําไรสวนหนึ่งไปบริจาคเพ่ือการกุศล (x� = 4.15) รองลงมา คือ บริษัทฯจัดกิจกรรมทางการตลาด

เพ่ือนํารายไดไปบริจาคเพ่ือการกุศลอยูเสมอ (x� = 4.17) และลําดับสุดทาย คือ บริษัทฯมีนโยบาย

การแบงรายไดจากการดําเนินธุรกิจไปชวยเหลือสังคม (x� = 3.61)  
 

ตารางท่ี 17 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การตลาดเพื่อมุงแกไขปญหาสังคม 

1. บริษัทฯจัดกิจกรรมและ
โครงการที่ชวยแกไขปญหา
สังคมดานตางๆ เชน ดาน
การศึกษา ปญหาการ
วางงาน เปนตน 

1 

 

0.30 

32 

 

11.10 

76 

 

26.40 

127 

 

44.10 

52 

 

18.1 

3.68 0.91 มาก 

2. บริษัทฯมีการจัดโครงการ
สัมมนาทางวชิาการดาน
ตางๆเพื่อใหความรูที่เปน
ประโยชนแกผูบริโภคอยาง
สม่ําเสมอ 

3 

 

1.00 

13 

 

4.50 

40 

 

13.90 

109 

 

37.80 

123 

 

42.70 

4.17 0.90 มาก 

3. บริษัทฯไดใหการ
สนับสนนุและรวมมือกับ
องคกรตางๆเพื่อการรณรงค
ใหผูบริโภคเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่สงผลใหสังคมดี
ข้ึน 

1 

 

0.30 

11 

 

3.80 

46 

 

16.00 

138 

 

47.90 

92 

 

31.90 

4.07 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 17 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม (ตอ) 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การตลาดเพื่อมุงแกไขปญหาสังคม 

4. ทานไดมสีวนรวมในการ
ดําเนินโครงการเพื่อการแก
ไขปญหาสงัคมที่ทางบริษัท
ฯจัดข้ึน 

2 

 

0.70 

31 

 

10.00 

55 

 

19.10 

104 

 

36.10 

96 

 

33.30 

3.91 1.01 มาก 

รวมการตลาดเพื่อมุงแกไขปญหาสังคม 3.96 0.93 มาก 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคมอยูในระดับมาก  (x� = 3.96) 
โดยเห็นดวยมากเปนอันดับแรก คือ บริษัทฯมีการจัดโครงการสัมมนาทางวิชาการดานตางๆเพ่ือให

ความรูท่ีเปนประโยชนแกผูบริโภคอยางสมํ่าเสมอ (x� = 4.17) รองลงมา คือ บริษัทฯไดใหการ
สนับสนุนและรวมมือกับองคกรตางๆเพ่ือการรณรงคใหผูบริโภคเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีสงผลให

สังคมดีข้ึน (x� = 4.07) ลําดับถัดมาคือ ทานไดมีสวนรวมในการดําเนินโครงการเพ่ือการแกไขปญหา

สังคมท่ีทางบริษัทฯจัดข้ึน (x� = 3.91) และลําดับสุดทาย คือ บริษัทฯจัดกิจกรรมและโครงการท่ีชวย

แกไขปญหาสังคมดานตางๆ เชน ดานการศึกษา ปญหาการวางงาน เปนตน (x� = 3.68) 
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ตารางท่ี 18 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการบริจาคเพ่ือการกุศล 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การบริจาคเพื่อการกุศล 

1. บริษัทฯมีนโยบายใหการ
สนับสนนุดานทนุทรัพยและ
ผลิตภัณฑเพื่อการกุศลอยู
เสมอ 

5 

 

1.70 

23 

 

8.00 

53 

 

18.40 

129 

 

44.80 

78 

 

27.10 

3.88 0.96 มาก 

2. บริษัทฯมีการจัดโครงการ
ชวยเหลือโรงเรียนและ 
ชุมชนโดยการใหทุน
สนับสนนุดานตางๆอยาง
ตอเนื่อง 

2 

 

0.70 

13 

 

4.50 

42 

 

14.60 

88 

 

30.60 

143 

 

49.70 

4.24 0.91 
มาก
ที่สุด 

3. บริษัทฯรวมบริจาค
สิ่งของและเงินชวยเหลือ
ผูประสบภัยตางๆ เชน 
ผูประสบภัยหนาว                   
ผูประสบอุทกภัย เปนตน 

2 

 

0.70 

21 

 

7.30 

52 

 

18.10 

102 

 

35.40 

111 

 

38.50 

4.04 0.96 มาก 

4. ทานไดมสีวนรวมในการ
ชวยเหลือและบริจาคตาม
กิจกรรมที่บริษัทฯจัดข้ึน 

3 

 

1.00 

20 

 

6.90 

52 

 

18.10 

106 

 

36.80 

107 

 

37.20 

4.02 0.96 มาก 

รวมการบริจาคเพื่อการกุศล 4.04 0.96 มาก 

 

 จากตารางท่ี 18 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน
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กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการบริจาคเพ่ือการกุศลอยูในระดับมาก  (x� = 4.04) โดยเห็น
ดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯมีการจัดโครงการชวยเหลือโรงเรียนและ ชุมชนโดยการใหทุนสนับสนุนดาน

ตางๆอยางตอเนื่อง (x� = 4.24) รองลงมา คือ บริษัทฯรวมบริจาคสิ่งของและเงินชวยเหลือ

ผูประสบภัยตางๆ เชน ผูประสบภัยหนาว ผูประสบอุทกภัย เปนตน (x� = 4.04) และลําดับสุดทาย 

คือ บริษัทฯมีนโยบายใหการสนับสนุนดานทุนทรัพยและผลิตภัณฑเพ่ือการกุศลอยูเสมอ (x� = 3.88) 
ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 19 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการอาสาชวยเหลือชุมชน 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การอาสาชวยเหลือชุมชน 

1. บริษัทฯมีนโยบายที่
ชัดเจนในการสนับสนนุการ
เปนอาสาสมัครชวยเหลือ
ชุมชน 

3 

 

1.00 

9 

 

3.10 

45 

 

15.60 

103 

 

35.80 

128 

 

44.40 

4.19 0.89 มาก 

2. บริษัทฯดําเนนิงานดาน
ชุมชนสัมพันธทั้งใน
ระยะใกลและระยะไกล
อยางตอเนื่องทุกป 

5 

 

1.70 

16 

 

5.60 

34 

 

11.80 

115 

 

39.90 

118 

 

41.00 

4.13 0.94 มาก 
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ตารางท่ี 19 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการอาสาชวยเหลือชุมชน (ตอ) 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การอาสาชวยเหลือชุมชน 

3. ทานไดเขาไปมสีวนรวม
ในการดําเนินกิจกรรมการ
สรางความสัมพันธที่ดีกับ
ชุมชนทั้งในระยะใกลและ
ระยะไกล 

1 

 

0.30 

33 

 

11.50 

78 

 

27.10 

112 

 

38.90 

64 

 

22.20 

3.71 0.95 มาก 

4. บริษัทฯเปดโอกาสให
บุคลากรทุกคนเขารวม
กิจกรรมสรางความสัมพันธ
ที่ดีกับชุมชน 

1 

 

0.30 

13 

 

4.50 

33 

 

11.50 

88 

 

30.60 

153 

 

53.10 

4.32 0.87 
มาก
ที่สุด 

5. บริษัทฯจัดกิจกรรมที่มี
ความหลากหลายและ
ตอบสนองความตองการ 
การชวยเหลือของชุมชนไดด ี

0 

 

0.00 

8 

 

2.80 

43 

 

14.90 

128 

 

44.40 

109 

 

37.80 

4.17 0.78 มาก 

รวมการอาสาชวยเหลือชุมชน 4.10 0.91 มาก 

 

 จากตารางท่ี 19 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการอาสาชวยเหลือชุมชนอยูในระดับมาก  (x� = 4.10) โดยเห็น
ดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนเขารวมกิจกรรมสรางความสัมพันธท่ีดีกับ

ชุมชน (x� = 4.32) รองลงมา คือ บริษัทฯมีนโยบายท่ีชัดเจนในการสนับสนุนการเปนอาสาสมัคร
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ชวยเหลือชุมชน (x� = 4.19) และลําดับสุดทาย คือ บุคลากรไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม

การสรางความสัมพันธท่ีดีกับชุมชนท้ังในระยะใกลและระยะไกล (x� = 3.71) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 20 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นที่มีตอการดาํเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 

1. บริษัทฯมีการพัฒนา 
ปรับปรุง กระบวนการ
ดําเนินธุรกิจเพื่อความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

1 

 

0.30 

26 

 

9.00 

49 

 

17.00 

101 

 

35.10 

111 

 

38.5 

4.02 0.98 มาก 

2. บริษัทฯหลีกเลี่ยง
กระบวนการทาํงานที่
กอใหเกิดผลกระบทตอ
สังคมในทุกดาน 

3 

 

1.00 

23 

 

8.00 

50 

 

17.40 

121 

 

42.00 

91 

 

31.6 

3.96 0.95 มาก 

3. บริษัทฯ รณรงค สงเสริม
การลดใชพลังงานและ
สนับสนนุการใชพลงังาน
สะอาดเพื่อรักษา
สิ่งแวดลอม 

0 

 

0.00 

35 

 

12.20 

72 

 

25.00 

109 

 

37.80 

72 

 

25 

3.76 0.96 มาก 

4. บริษัทฯใหความสําคัญใน
การปลูกจิตสาํนึกให
บุคลากรทุกคนมีความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

2 

 

0.70 

9 

 

3.10 

46 

 

16.00 

97 

 

33.70 

134 

 

46.5 

4.22 0.88 
มาก
ที่สุด 

การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 3.99 0.96 มาก 
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 จากตารางท่ี 20 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคมอยูในระดับมาก       

(x� = 3.99) โดยเห็นดวยมากท่ีสุด คือ บริษัทฯใหความสําคัญในการปลูกจิตสํานึกใหบุคลากรทุกคนมี

ความรับผิดชอบตอสังคม (x� = 4.22) รองลงมา คือ บริษัทฯมีการพัฒนา ปรับปรุง กระบวนการ

ดําเนินธุรกิจเพ่ือความรับผิดชอบตอสังคม (x� = 4.02) และลําดับสุดทาย คือ บริษัทฯ รณรงค 

สงเสริมการลดใชพลังงานและสนับสนุนการใชพลังงานสะอาดเพ่ือรักษาสิ่งแวดลอม (x� = 3.76) 
ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 21 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตอการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมดานการพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก 

( n = 288) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคม 

ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการดําเนินกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซื้อในระดับฐานราก 

1. บริษัทฯมีการพัฒนา
ผลิตภณัฑและบริการท่ีมี
คุณภาพเหมาะสมกับราคา
ออกสูตลาด 

4 

 

1.40 

17 

 

5.90 

33 

 

11.50 

112 

 

38.90 

122 

 

42.40 

4.15 0.94 มาก 

2. บริษัทฯมีชองทางในการ
ติดตอสื่อสาร การแจงปญหา
การใหบริการท่ีลูกคาทุกคน
สามารถเขาถึงไดงาย 

1 

 

0.30 

34 

 

11.80 

69 

 

24.00 

126 

 

43.80 

58 

 

20.10 

3.72 0.93 มาก 

3. ทานไดมีสวนรวมในการสง
มอบผลติภณัฑและบริการแก
ผูบริโภคในระดับฐานราก 

15 

 

5.20 

47 

 

16.30 

88 

 

30.60 

106 

 

36.80 

32 

 

11.10 

3.32 1.04 
ปาน
กลาง 

รวมการพัฒนาและสงมอบผลิตภณัฑและบริการตามกําลังซื้อในระดับฐานราก 3.73 1.03 มาก 
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 จากตารางท่ี 21 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนิน
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมดานการพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือใน

ระดับฐานรากอยูในระดับมาก  (x� = 3.99) โดยเห็นดวยมาก คือ บริษัทฯมีการพัฒนาผลิตภัณฑและ

บริการท่ีมีคุณภาพเหมาะสมกับราคาออกสูตลาด (x� = 4.15) รองลงมา คือ บริษัทฯมีชองทางในการ

ติดตอสื่อสาร การแจงปญหาการใหบริการท่ีลูกคาทุกคนสามารถเขาถึงไดงาย (x� = 3.72) และลําดับ
สุดทาย คือ บุคลากรไดมีสวนรวมในการสงมอบผลิตภัณฑและบริการแกผูบริโภคในระดับฐานราก             

(x� = 3.32) ตามลําดับ 

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด 

(มหาชน) 

 การวิเคราะหระดับความความผูกพันตอองคกรของบุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) ประกอบไปดวย 1. ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 2. การกลาวถึง
องคกรในดานบวกเสมอ 3. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 4. ความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 5. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคกร ผูวิจัยขอเสนอการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรแบงออกเปนดานตางๆดวยจํานวน
ผูตอบแบบสอบถาม รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแสดงผลดังตารางท่ี 22 - 26 
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ตารางท่ี 22 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานความตองการคงการเปนสมาชิกของ
องคกร 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 
1. ทานรูสึกเปนสวนหนึง่
ของบริษัทบางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
ตลอดเวลา 

3 

 

1.00 

8 

 

2.80 

39 

 

13.50 

116 

 

40.30 

122 

 

42.40 

4.20 0.85 มาก 

2. ทานรูสึกอบอุน และ
มั่นคงในการทาํงานกับ
บริษัทฯ 

2 

 

0.70 

13 

 

4.50 

40 

 

13.90 

119 

 

41.30 

114 

 

39.60 

4.15 0.87 มาก 

3. ทานจะยงัคงเลือกทํางาน
กับบริษัทฯ ถึงแมวาจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานไปยัง
บริษัทที่ใหผลตอบแทนทีสู่ง
กวา 

0 

 

0.00 

13 

 

4.50 

44 

 

15.30 

116 

 

40.30 

115 

 

39.90 

4.16 0.84 มาก 

4. ทานตั้งใจที่จะทํางานกับ
บริษัทฯ จนกวาจะ
เกษียณอายุงาน 

7 

 

2.40 

40 

 

13.90 

60 

 

20.80 

114 

 

39.60 

67 

 

23.30 

3.67 1.05 มาก 

รวมดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 4.04 0.93 มาก 

 

 จากตารางท่ี 22 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกรอยูใน

ระดับมาก (x� = 4.04) โดยคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัทบางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

ตลอดเวลาในระดับมาก (x� = 4.20) รองลงมาคือจะยังคงเลือกทํางานกับบริษัทฯ ถึงแมวาจะมีโอกาส
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เปลี่ยนงานไปยังบริษัทท่ีใหผลตอบแทนท่ีสูงกวาในระดับมาก (x� = 4.16) ลําดับถัดมา คือ รูสึกอบอุน 

และม่ันคงในการทํางานกับบริษัทฯในระดับมาก (x� = 4.15) และสุดทาย คือ ตั้งใจท่ีจะทํางานกับ

บริษัทฯ จนกวาจะเกษียณอายุงานในระดับมาก (x� = 3.67)   
 

ตารางท่ี 23 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก 

1. ทานยินดีและภูมิใจที่จะ
บอกกับทุกคนวาทานเปน
บุคลากรของบริษัทฯ 

0 

 

0.00 

11 

 

3.80 

26 

 

9.00 

112 

 

38.90 

139 

 

48.30 

4.32 0.79 
มาก
ที่สุด 

2. เมื่อมีการพูดถึงที่ทํางาน
ในวงสนทนา ทานยนิดีที่จะ
บอกเลาประสบการณการ
ทํางานในบริษัทฯ ใหแกทุก
คนทราบ 

6 

 

2.10 

23 

 

8.00 

57 

 

19.80 

98 

 

34.00 

104 

 

36.10 

3.94 1.03 มาก 

3. ทานจะชี้แจง กลาวแกไข 
เมื่อไดยินบุคคลอ่ืนกลาวถึง
บริษัทฯในทางเสียหายและ
เสื่อมเสีย 

5 

 

1.70 

22 

 

7.60 

40 

 

13.90 

105 

 

36.50 

116 

 

40.30 

4.06 1.00 มาก 

4. ทานมักชักชวนเพื่อนๆให
เขามารวมทํางานกับบริษัท
ฯ 

2 

 

0.70 

14 

 

4.90 

89 

 

30.90 

107 

 

37.20 

76 

 

26.40 

3.84 0.89 มาก 

รวมดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก 4.04 0.95 มาก 
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 จากตารางท่ี 23 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวกอยูในระดับมาก (x� = 

4.04) โดยคิดวาตนเองนั้นยินดีและภูมิใจท่ีจะบอกกับทุกคนวาเปนบุคลากรของบริษัทฯในระดับมาก

ท่ีสุด (x� = 4.32) รองลงมา คือ จะชี้แจง กลาวแกไข เม่ือไดยินบุคคลอ่ืนกลาวถึงบริษัทฯในทาง

เสียหายและเสื่อมเสียในระดับมาก (x� = 4.06) ลําดับถัดมา คือ เม่ือมีการพูดถึงท่ีทํางานในวงสนทนา 

จะยินดีบอกเลาประสบการณการทํางานในบริษัทฯ ใหแกทุกคนทราบในระดับมาก (x� = 3.94) และ

ลําดับสุดทาย คือ มักชักชวนเพ่ือนๆใหเขามารวมทํางานกับบริษัทฯในระดับมาก (x� = 3.84)   
 

ตารางท่ี 24 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

1. ทานยินดีและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับบริษทัฯ
อยางเต็มที ่

1 

 

3.00 

16 

 

5.60 

29 

 

10.10 

120 

 

41.70 

122 

 

42.40 

4.20 0.86 มาก 

2. ทานทุมเทในการ
ปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จแมจะเลยเวลา
เลิกงานไปแลว หรือจะตอง
มาปฏิบัตงิานในวนัหยุดก็
ตาม 

1 

 

0.30 

13 

 

4.50 

58 

 

20.10 

122 

 

42.40 

94 

 

32.60 

4.02 0.86 มาก 
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ตารางท่ี 24 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ (ตอ) 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

3. ทานเต็มใจปฏิบัตงิานแม
จะเปนงานที่อยู
นอกเหนือไปจากหนาทีท่ี่อยู
ในความรับผิดชอบ 

6 

 

2.10 

28 

 

9.70 

58 

 

20.10 

118 

 

41.00 

78 

 

27.10 

3.81 1.01 มาก 

4. ทานยินดีเสยีสละ
ประโยชนสวนตัวเพื่อใหงาน
ของบริษัทฯประสบ
ความสําเร็จ 

1 

 

0.30 

25 

 

8.70 

53 

 

18.40 

131 

 

45.50 

78 

 

27.10 

3.90 0.91 มาก 

รวมดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 3.99 0.92 มาก 

 

 จากตารางท่ี 24 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ

ความสําเร็จอยูในระดับมาก (x� = 3.99) โดยคิดวาตนเองนั้นยินดีและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหกับ

บริษัทฯอยางเต็มท่ีในระดับมาก (x� = 4.20) รองลงมา คือ ทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบ

ความสําเร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว หรือจะตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดก็ตามในระดับมาก  (x� 

= 4.02) ลําดับถัดมา คือ ยินดีเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือใหงานของบริษัทฯประสบความสําเร็จใน

ระดับมาก (x� = 3.90) และลําดับสุดทาย คือ เต็มใจปฏิบัติงานแมจะเปนงานท่ีอยูนอกเหนือไปจาก

หนาท่ีท่ีอยูในความรับผิดชอบในระดับมาก (x� = 3.81)   
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ตารางท่ี 25 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

 บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1. ทานพยายามสรางสรรค
งานใหม เพื่อใหบริษัทฯมี
ผลงานที่ดทีี่สุด 

0 

 

0.00 

17 

 

5.90 

59 

 

20.50 

123 

 

42.70 

89 

 

30.90 

3.99 0.87 มาก 

2. ทานพยายามหาความรู
เพิ่มเติมเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

0 

 

0.00 

1 

 

0.30 

32 

 

11.10 

126 

 

43.80 

129 

 

44.80 

4.33 0.68 
มาก
ที่สุด 

3. ทานตั้งใจและทํางาน
อยางเต็มที่เพื่อใหงาน
ประสบความสาํเร็จและมี
คุณภาพด ี

0 

 

0.00 

1 

 

0.30 

24 

 

8.30 

124 

 

43.10 

139 

 

48.30 

4.40 0.65 
มาก
ที่สุด 

4. ทานพยายามคิดหาวิธีใน
การบริหารจัดการงานให
เกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด  

0 

 

0.00 

1 

 

0.30 

20 

 

6.90 

134 

 

46.50 

133 

 

46.20 

4.39 0.63 
มาก
ที่สุด 

รวมดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธภิาพสูงสดุ 4.27 0.73 
มาก
ที่สุด 

 

 จากตารางท่ี 25 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกรดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดอยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.27) โดยคิดวาตนเองนั้นตั้งใจและทํางานอยางเต็มท่ี

เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จและมีคุณภาพดีอยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.40) รองลงมา คือ 
พยายามคิดหาวิธีในการบริหารจัดการงานใหเกิดขอผิดพลาดนอยท่ีสุดอยู ในระดับมากท่ีสุด                     
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(x� = 4.39) ลําดับถัดมา คือ พยายามหาความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยูเสมอในระดับมาก

ท่ีสุด (x� = 4.33) และลําดับสุดทาย คือ พยายามสรางสรรคงานใหม เพ่ือใหบริษัทฯมีผลงานท่ีดีท่ีสุด

ในระดับมาก (x� = 3.99)   
 

ตารางท่ี 26 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันของบุคลากร 

บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคกร 

( n = 288) 

ความผูกพันตอองคกร 
ระดับความความผูกพันตอองคกร 

x� S.D. 
แปล
คา นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคกร 
1. ทานเห็นดวนกับนโยบาย 
แนวคิด วิธีการในการ
ดําเนินงานของบริษัทฯ 

2 

 

0.70 

12 

 

4.20 

60 

 

20.80 

117 

 

40.60 

97 

 

33.70 

4.02 0.88 มาก 

2. ทานรูสึกวาเปาหมายของ
บริษัทฯกับเปาหมายในการ
ทํางานของทานมีความ
สอดคลองกัน 

2 

 

0.70 

12 

 

4.20 

61 

 

21.20 

124 

 

43.10 

89 

 

30.90 

3.99 0.87 มาก 

3. ทานเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อ
ตอบสนองเปาหมายของ
บริษัทฯ 

0 

 

0.00 

11 

 

3.80 

28 

 

9.70 

132 

 

45.80 

117 

 

40.60 

4.23 0.78 
มาก
ที่สุด 

รวมดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคกร 4.08 0.85 มาก 

 

 จากตารางท่ี 26 พบวาบุคลากรของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (x� = 4.08) โดยคิดวาตนเองนั้นเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานทุกอยางเพ่ือตอบสนอง
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เปาหมายของบริษัทฯอยูในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.23) รองลงมา คือ มีความเห็นดวนกับนโยบาย 

แนวคิด วิธีการในการดําเนินงานของบริษัทฯอยูในระดับมาก (x� = 4.02) และลําดับสุดทาย คือ รูสึก
วาเปาหมายของบริษัทฯกับเปาหมายในการทํางานของทานมีความสอดคลองกันในระดับมาก                

(x� = 3.99)   
 

ตอนท่ี 4 ทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย 

 4.1 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตางกัน
จะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน    

 4.1.1 การวิเคราะหความแตกตางดานเพศของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร สถิติท่ีใชในการวิเคราะหดานเพศ ใชการทดสอบคาตัวอยางท้ัง 2 กลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95 เปอรเซ็นต  
 

ตารางท่ี 27 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของบุคลากรบริษัท บางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ Mean S.D. t df Sig. 
ความตองการคงการ
เปนสมาชิกขององคกร 

ชาย 4.05 0.64 0.30 286 0.77 

หญิง 4.03 0.58 0.31 204 0.76 

การกลาวถึงองคกรใน
ดานบวก 

ชาย 4.02 0.64 -0.83 286 0.41 

หญิง 4.08 0.58 -0.86 206 0.39 

ความทุมเท เสียสละ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

ชาย 4.01 0.69 0.74 286 0.46 

หญิง 3.94 0.69 0.74 187 0.46 

ความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

ชาย 4.26 0.47 -0.55 286 0.59 

หญิง 4.29 0.46 -0.55 191 0.58 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 27 เปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของบุคลากรบริษัท บางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร 
t-test for Equality of Means 

เพศ Mean S.D. t df Sig. 
ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายของ
องคกร 

ชาย 4.06 0.67 -0.77 286 0.44 

หญิง 4.13 0.67 -0.77 189 0.44 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ พบวาเม่ือพิจารณา
ความผูกพันตอองคกรเปนรายดานไดแก ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร การกลาวถึง
องคกรในดานบวก ความทุมเท เสียสละชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จ ความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 
สามารถแปรผลไดวาเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคกรไมมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึงสามารถสรุปไดวา กลุมผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนเพศชายมีความผูกพัน
ตอองคกรไมแตกตางจากเพศหญิง 
 4.1.2 การวิเคราะหความแตกตางดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงานนั้นใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANONA) และการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe test) หากไมพบ
ความแตกตางจึงจะใชการทดสอบรายคูของ LSD ท้ังนี้ใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐาน
ท่ี 95 เปอรเซ็นต ผลการวิเคราะหดังตารางท่ี 28 - 39 
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ตารางท่ี 28 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุ  

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

   ระหวางกลุม 0.80 2 0.38 1.01 0.37 

   ภายในกลุม 108.48 285 0.38   

   รวม 109.25 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 0.43 2 0.21 0.55 0.58 

   ภายในกลุม 110.78 285 0.39   

   รวม 111.21 287    

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 1.30 2 0.65 1.36 0.26 

   ภายในกลุม 135.70 285 0.48   

   รวม 137.00 287    

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 0.40 2 0.20 0.92 0.40 

   ภายในกลุม 61.63 285 0.22   

   รวม 62.03 287    

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  

   ระหวางกลุม 3.33 2 1.66 3.78 0.02 

   ภายในกลุม 125.47 285 0.44   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะหขอมูลความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัทบาง
จาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามอายุ พบวาอายุท่ีแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรในดานของความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรแตกตางกัน                   
( F = 3.78, Sig. =0.02) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกตางกันผูวิจัย
ไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ LSD ดังตารางท่ี 29  
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ตารางท่ี 29 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  
 โดยวิธีทดสอบแบบรายคู LSD จําแนกตามอายุ   

ตัวแปร อายุ 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 

ความเชื่อม่ัน
และยอมรับ
เปาหมายของ
องคกร 

คาเฉลี่ย 4.05 4.22 4.00 

(1) อายุต่ํากวา 30 ป    

(2) อายุระหวาง 30 - 40 ป   0.26* 

(3) อายุตั้ งแต  41 – อายุ
มากกวา 50 ป 

 
-0.26* 

 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 29 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกรทดสอบแบบรายคู LSD จําแนกตามอายุ พบวา บุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 30 – 

40 ป มีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุตั้งแต 41 – อายุ
มากกวา 50 ป เทากับ 0.26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตารางท่ี 30 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
 ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

   ระหวางกลุม 0.27 2 0.14 0.36 0.70 

   ภายในกลุม 108.98 285 0.38   

   รวม 109.25 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 2.84 2 1.42 3.74 0.03 

   ภายในกลุม 108.37 285 0.38   

   รวม 111.21 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 30 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
 ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามสถานภาพ (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 1.06 2 0.53 1.11 0.33 

   ภายในกลุม 135.94 285 0.48   

   รวม 137.00 287    

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 0.52 2 0.26 1.20 0.30 

   ภายในกลุม 61.51 285 0.22   

   รวม 62.03 287    

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  

   ระหวางกลุม 1.81 2 0.90 2.03 0.13 

   ภายในกลุม 127.00 285 0.45   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 30 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามสถานะภาพ พบวา สถานะภาพท่ี
แตกตางกันบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรในดานการกลาวถึงองคกรในดานบวกแตกตางกัน               
(F = 3.74, Sig. =0.03) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกตางกันผูวิจัย
ไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ LSD ดังตารางท่ี 31 
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ตารางท่ี 31 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก โดยวิธีทดสอบ 

แบบรายคู Scheffe จําแนกตามสถานภาพ 

ตัวแปร สถานภาพ 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 

การกลาวถึง
องคกรในดาน
บวก 

คาเฉลี่ย 4.06 3.92 4.33 

(1) โสด    

(2) สมรส   -0.41* 

(3) หมายและหยาราง   0.41*  

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 31 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรใน
ดานบวกทดสอบแบบรายคู Scheffe จําแนกตามสถานภาพ พบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีการ
การกลาวถึงองคกรในดานบวกนอยกวาบุคลากรท่ีมีสถานภาพหมายและหยาราง เทากับ -0.41 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

ตารางท่ี 32 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา  

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

   ระหวางกลุม 1.90 3 0.65 1.71 0.16 

   ภายในกลุม 107.30 284 0.38   

   รวม 109.20 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 4.40 3 1.48 3.95 0.01 

   ภายในกลุม 106.80 284 0.38   

   รวม 111.20 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 32 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา (ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 4.70 3 1.56 3.35 0.02 

   ภายในกลุม 132.30 284 0.47   

   รวม 137 287    

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 2.20 3 0.73 3.49 0.02 

   ภายในกลุม 59.80 284 0.21   

   รวม 62 287    

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  

   ระหวางกลุม 3 3 1.00 2.27 0.08 

   ภายในกลุม 125.80 284 0.44   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 32 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการศึกษา พบวาระดับ
การศึกษาท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในดานการกลาวถึงองคกรในดานบวกแตกตางกัน            
( F = 3.95, Sig. =0.01) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ
แตกตางกัน (F = 3.35, Sig. =0.02) และดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดแตกตางกัน (F = 3.49, Sig. =0.02) โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 เม่ือพบความแตกตางกันผูวิจัยไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ 
Scheffe ดังตารางท่ี 33  
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ตารางท่ี 33 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู Scheffe จําแนกตามระดับ 

การศึกษา 

ตัวแปร ระดับการศึกษา 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) (4) 

การกลาวถึง
องคกรในดาน
บวก 

คาเฉลี่ย 3.86 3.96 4.10 4.21 

(1) ต่ํากวาปริญญาตรี     

(2) ปริญญาตรี   -0.25*  

(3) ปริญญาโท  0.25*   

(4) สูงกวาปริญญาโท     

ความทุมเท 
เสียสละ 
ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกร
ประสบ
ความสําเร็จ 

คาเฉลี่ย 3.97 3.88 4.16 4.08 

(1) ต่ํากวาปริญญาตรี     

(2) ปริญญาตรี   -0.28*  

(3) ปริญญาโท  0.28*   

(4) สูงกวาปริญญาโท     

ความ
กระตือรือรน
ในการปฏิบัติ
หนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพ
สูงสุด 

คาเฉลี่ย 4.17 4.21 4.39 4.35 

(1) ต่ํากวาปริญญาตรี     

(2) ปริญญาตรี   -0.18*  

(3) ปริญญาโท  0.18*   

(4) สูงกวาปริญญาโท     

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 33 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรใน
ดานบวก ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ และดานความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทดสอบรายคูแบบ Scheffe จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีการกลาวถึงองคกรในดาน
บวกนอยกวาระดับการศึกษาปริญญาโท เทากับ -0.25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ลําดับถัดมาคือ
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
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ความสําเร็จนอยกวาระดับการศึกษาปริญญาโท เทากับ -0.28 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับ
สุดทายคือบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนอยกวาระดับการศึกษาปริญญาโท เทากับ -0.18 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.05  

 

ตารางท่ี 34 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
 ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 
   ระหวางกลุม 1.19 2 0.59 1.57 0.21 

   ภายในกลุม 108.06 285 0.38   

   รวม 109.25 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 6.03 2 3.02 8.17 0.00 

   ภายในกลุม 105.17 285 0.37   

   รวม 111.21 287    

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 6.92 2 3.46 7.58 0.00 

   ภายในกลุม 130.08 285 0.46   

   รวม 137.00 287    

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 2.48 2 1.24 5.94 0.00 

   ภายในกลุม 59.55 285 0.21   

   รวม 62.03 287    

ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคกร  
   ระหวางกลุม 4.61 2 2.31 5.29 0.01 

   ภายในกลุม 124.20 285 0.44   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางท่ี 34 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวาระดับ
รายไดเฉลี่ยตอเดือนท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก
ตางกัน (F = 8.17, Sig. =0.00) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ
ตางกัน (F = 7.58, Sig. =0.00) ดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ตางกัน (F = 5.94, Sig. =0.00) และดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรตางกัน                 
(F = 5.29, Sig. =0.01) โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกตางกัน
ผูวิจัยไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe ดังตารางท่ี 35 

 

ตารางท่ี 35 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู Scheffe จําแนกตามรายได 
 เฉลี่ยตอเดือน 

ตัวแปร รายไดเฉล่ียตอเดือน ความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 

การกลาวถงึ
องคกรในดานบวก 

คาเฉล่ีย 
(1) (2) (3) 

3.88 4.02 4.26 

(1) รายไดตํ่ากวา 15,000 - 25,000 บาท   -0.38* 

(2) รายไดต้ังแต 25,001 - 35,000 บาท   -0.24* 

(3) รายไดมากกวา 35,000 บาท 0.38* 0.24*  

ความทุมเท 
เสียสละ ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกร
ประสบ
ความสําเร็จ 

คาเฉล่ีย 3.85 3.93 4.24 

(1) รายไดตํ่ากวา 15,000 - 25,000 บาท   -0.39* 

(2) รายไดต้ังแต 25,001 - 35,000 บาท   -0.31* 

(3) รายไดมากกวา 35,000 บาท 0.39* 0.31*  

ความกระตือรือรน
ในการปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิด
ประสิทธิภาพ
สูงสุด 

คาเฉล่ีย 4.20 4.24 4.43 

(1) รายไดตํ่ากวา 15,000 - 25,000 บาท   -0.23* 

(2) รายไดต้ังแต 25,001 - 35,000 บาท   -0.19* 

(3) รายไดมากกวา 35,000 บาท 0.23* 0.19*  

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 35 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู Scheffe จําแนกตามรายได 
 เฉลี่ยตอเดือน (ตอ) 

ตัวแปร รายไดเฉลี่ยตอเดือน ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

ความ
กระตือรือรน
ในการปฏิบัติ
หนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพ
สูงสุด 

คาเฉลี่ย 3.98 4.03 4.29 

(1) รายไดต่ํากวา 15,000 - 25,000 บาท   -0.31* 

(2) รายไดตั้งแต 25,001 - 35,000 บาท   -0.26* 

(3) รายไดมากกวา 35,000 บาท 0.31* 0.26  

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 35 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดาน
บวก ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ ดานความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร
ทดสอบรายคูแบบ Scheffe จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา บุคลากรท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ต่ํากวา 15,000 - 25,000 บาท และบุคลากรท่ีมีรายไดตั้งแต 25,001 - 35,000 บาท มีการกลาวถึง
องคกรในดานบวกนอยกวาบุคลากรท่ีรายไดมากกวา 35,000 บาท เทากับ -0.38 และ -0.24 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ลําดับถัดมาคือบุคลากรท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 - 25,000 

บาท และบุคลากรท่ีมีรายไดตั้งแต 25,001 - 35,000 บาท มีความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จนอยกวาบุคลากรท่ีมีรายไดมากกวา 35,000 บาท เทากับ -0.39 และ             
-0.31 ตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ลําดับถัดมาคือบุคลากรท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํา
กวา 15,000 - 25,000 บาท และบุคลากรท่ีมีรายไดตั้งแต 25,001 - 35,000 บาท มีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนอยกวาบุคลากรท่ีมีรายไดมากกวา 
35,000 บาท เทากับ  -0.23 และ -0.19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ลําดับสุดทายคือบุคลากรท่ีมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 15,000 - 25,000 บาท และบุคลากรท่ีมีรายไดตั้งแต 25,001 - 35,000 

บาท มีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรนอยกวาบุคลากรท่ีมีรายไดมากกวา 35,000 

บาท เทากับ -0.31และ -0.26 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 36 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคกร 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

   ระหวางกลุม 2.60 3 0.87 2.33 0.07 

   ภายในกลุม 106.60 284 0.38   

   รวม 109.20 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 10.00 3 3.33 9.36 0.00 

   ภายในกลุม 101.20 284 0.36   

   รวม 111.20 287    

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 5.40 3 1.79 3.86 0.01 

   ภายในกลุม 131.60 284 0.46   

   รวม 137.00 287    

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 4.20 3 1.42 6.96 0.00 

   ภายในกลุม 57.80 284 0.20   

   รวม 62.00 287    

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  

   ระหวางกลุม 7.70 3 2.56 6.00 0.00 

   ภายในกลุม 121.10 284 0.43   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 36 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร 
พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในดานการกลาวถึง
องคกรในดานบวกตางกัน (F = 9.36, Sig. =0.00) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกร
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ประสบความสําเร็จตางกัน (F = 3.86, Sig. =0.01) ดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตางกัน (F = 6.96, Sig. =0.00) และดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคกรตางกัน (F = 6.00, Sig. =0.00) โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความ
แตกตางกันผูวิจัยไดเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ LSD ดังตารางท่ี 37 

 

ตารางท่ี 37 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู LSD จําแนกตามระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานในองคกร 

ตัวแปร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 

(1) (2) (3) (4) 

ความตองการ
คงการเปน
สมาชิกของ
องคกร  

คาเฉล่ีย 4.04 3.96 4.17 4.30 

(1) อายุงานนอยกวา 5 ป     

(2) อายุงานต้ังแต 5 – 10 ป    -0.33* 

(3) อายุงาน 11 – 20 ป     

(4) อายุงานมากกวา 20 ป  0.33*   

การกลาวถงึ
องคกรในดาน
บวก 

คาเฉล่ีย 3.97 3.93 4.36 4.52 

(1) อายุงานนอยกวา 5 ป   -0.39* -0.55* 

(2) อายุงานต้ังแต 5 – 10 ป   -0.43* -0.59* 

(3) อายุงาน 11 – 20 ป 0.39* 0.43*   

(4) อายุงานมากกวา 20 ป 0.55* 0.59*   

ความทุมเท 
เสียสละ 
ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกร
ประสบ
ความสําเร็จ 

คาเฉล่ีย 3.92 3.93 4.22 4.34 

(1) อายุงานนอยกวา 5 ป   -0.31* -0.42* 

(2) อายุงานต้ังแต 5 – 10 ป   -0.29* -0.41* 

(3) อายุงาน 11 – 20 ป 0.31* 0.29*   

(4) อายุงานมากกวา 20 ป 
0.42* 0.41*   

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 37 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู LSD จําแนกตามระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานในองคกร (ตอ)  

ตัวแปร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) (4) 
ความ
กระตือรือรน
ในการปฏิบัติ
หนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพ
สูงสุด 

คาเฉลี่ย 4.24 4.20 4.38 4.66 

(1) อายุงานนอยกวา 5 ป    -0.42* 

(2) อายุงานตั้งแต 5 – 10 ป    -0.45* 

(3) อายุงาน 11 – 20 ป    -0.28* 

(4) อายุงานมากกวา 20 ป 0.42* 0.45* 0.28*  

ความเชื่อม่ัน
และยอมรับ
เปาหมายของ
องคกร 

คาเฉลี่ย 4.02 4.00 4.35 4.53 

(1) อายุงานนอยกวา 5 ป   -0.33* -0.51* 

(2) อายุงานตั้งแต 5 – 10 ป   -0.34* -0.53* 

(3) อายุงาน 11 – 20 ป 0.33* 0.34*   

(4) อายุงานมากกวา 20 ป 0.51* 0.53*   

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 จากตารางท่ี 37 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรประกอบดวยดานความตองการ
คงการเปนสมาชิกขององคกร ดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ ดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด และดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรทดสอบรายคูแบบ LSD จําแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร พบวา บุคลากรท่ีมีอายุงานตั้งแต 5 – 10 ป มีความตองการคง
การเปนสมาชิกขององคกรนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงานมากกวา 20 ป เทากับ -0.33 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับถัดมาคือบุคลากรท่ีมีอายุงานนอยกวา 5 ป มีการกลาวถึงองคกรในดานบวก
นอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงาน 11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.39, -0.55 และ 
บุคลากรท่ีมีอายุงานตั้งแต 5 – 10 ป มีการกลาวถึงองคกรในดานบวกนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงาน 
11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.43, -0.59 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับ
ถัดมาคือ บุคลากรท่ีมีอายุงานนอยกวา 5 ป มีความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงาน 11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.31, -0.42 
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และ บุคลากรท่ีมีอายุงานตั้งแต 5 – 10 ป มีความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงาน 11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.29, -0.41 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับถัดมาคือบุคลากรท่ีมีอายุงานนอยกวา 5 ป รวมถึงมีอายุงาน
ตั้งแต 5 - 20 ป มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนอยกวาบุคลากรท่ี
มีอายุงานมากกวา 20 ป เทากับ -0.42, -0.45 และ -0.28 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับ
สุดทายคือ บุคลากรท่ีมีอายุงานนอยกวา 5 ป มีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรนอยกวา
บุคลากรท่ีมีอายุงาน 11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.33, -0.51 และ บุคลากรท่ีมี
อายุงานตั้งแต 5 – 10 ป มีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรนอยกวาบุคลากรท่ีมีอายุงาน 
11 – 20 ป และอายุงานมากวา 20 ป เทากับ -0.34, -0.53 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 38 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

   ระหวางกลุม 1.60 2 0.82 2.16 0.12 

   ภายในกลุม 107.60 285 0.38   

   รวม 109.20 287    

การกลาวถึงองคกรในดานบวก  

   ระหวางกลุม 13.80 2 6.89 20.16 0.00 

   ภายในกลุม 97.40 285 0.34   

   รวม 111.20 287    

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

   ระหวางกลุม 8.00 2 4.01 8.86 0.00 

   ภายในกลุม 129.00 285 0.45   

   รวม 137.00 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 38 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของบุคลากรบริษัทบางจาก  
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน 

(ตอ) 

ความผูกพันตอองคกร SS df MS F Sig. 
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   ระหวางกลุม 4.10 2 2.07 10.18 0.00 

   ภายในกลุม 57.90 285 0.20   

   รวม 62.00 287    

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร  

   ระหวางกลุม 14.20 2 7.09 17.63 0.00 

   ภายในกลุม 114.60 285 0.40   

   รวม 128.80 287    

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 38 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวของบุคลากรบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคกรจําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน พบวาระดับของ
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวกตางกัน                
(F = 20.16, Sig. =0.00) ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตางกัน 
(F = 8.86, Sig. =0.01) ดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตางกัน 
(F = 10.18, Sig. =0.00) และดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรตางกัน (F = 17.63, 

Sig. =0.00) โดยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกตางกันผูวิจัยไดเปรียบ
เทียบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการทดสอบแบบ Scheffe ดังตารางท่ี 39 
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ตารางท่ี 39 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกร โดยวิธีทดสอบแบบรายคู Scheffe จําแนกตามระดับ 

 การปฏิบัติงาน  

ตัวแปร ระดับการปฏิบัติงาน 
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 

(1) (2) (3) 

การกลาวถึงองคกร
ในดานบวก 

คาเฉลี่ย 3.92 4.43 4.45 

(1) ระดับปฏิบัติการ  -0.52* -0.53* 

(2) ระดับบริหาร 0.52*   

(3) ระดับผูจัดการข้ึนไป 0.53*   

ความทุมเท 
เสียสละ ชวยเหลือ
เพ่ือใหองคกร
ประสบความสําเร็จ 

คาเฉลี่ย 3.90 4.24 4.35 

(1) ระดับปฏิบัติการ  -0.35* -0.45* 

(2) ระดับบริหาร 0.35*   

(3) ระดับผูจัดการข้ึนไป 0.45*   

ความกระตือรือรน
ในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

คาเฉลี่ย 4.21 4.47 4.52 

(1) ระดับปฏิบัติการ  -0.27* -0.31* 

(2) ระดับบริหาร 0.27*   

ความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมาย
ขององคกร 

คาเฉลี่ย 3.96 4.48 4.50 

(1) ระดับปฏิบัติการ  -0.52* -0.54* 

(2) ระดับบริหาร 0.52*   

(3) ระดับผูจัดการข้ึนไป 0.54*   

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 จากตารางท่ี 39 แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรประกอบดวย ดานการ
กลาวถึงองคกรในดานบวก ดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ ดาน
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกรทดสอบรายคูแบบ Scheffe จําแนกตามระดับการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากร
ระดับปฏิบัติการมีการกลาวถึงองคกรในดานบวกนอยกวาบุคลากรระดับบริหารและระดับผูจัดการข้ึน
ไป เทากับ -0.52 และ -0.53 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับถัดมาคือบุคลากระดับปฏิบัติการ
มีความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จนอยกวาบุคลากรระดับบริหารและ
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ระดับผูจัดการข้ึนไป เทากับ -0.35 และ -0.45 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ลําดับถัดมาคือ 
บุคลากรระดับปฏิบัติการมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดนอยกวา
บุคลากรระดับบริหารและระดับผูจัดการข้ึนไป เทากับ -0.27 และ -0.31 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.05 และลําดับสุดทายคือบุคลากรระดับปฏิบัติการมีความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร
นอยกวาบุคลากรระดับบริหารและระดับผูจัดการข้ึนไป เทากับ -0.52 และ -0.54 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 

 จากการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวย ความแตกตางดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงานนั้นสามารถสรุปไดวาลักษณะปจจัยสวนบุคคลดังกลาวท่ี
แตกตางกันสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 สรุปผลการทดลองสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ท่ี
แตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน จากการวิเคราะหขอมูลพบวา กลุมผูตอบ
แบบสอบถามท่ีเปนเพศชายมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางจากเพศหญิง แตลักษณะปจจัยสวน
บุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
ระดับการปฏิบัติงาน ท่ีมีความแตกตางกันสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 4.2 สมมติฐานท่ี 2 กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ บริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีผลทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร 

 ผูวิจัยทดสอบหาความสัมพันธกันของกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ
บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรดวยการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 99 
เปอรเซ็นต และวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ โดยวิธี All Enter ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบ
สมมติฐานท่ี 95 เปอรเซ็นต ดังตารางท่ี 40 - 46 
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ตารางท่ี 40 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.30** 0.00 ต่ํา 
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.26** 0.00 ต่ํา 
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.44** 0.00 ปานกลาง 
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.23** 0.00 ต่ํา 
5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.25** 0.00 ต่ํา 
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.25** 0.00 ต่ํา 
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 

0.23** 0.00 ต่ํา 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 40 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงการเปน
สมาชิกขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกลยุทธยอยพบวา สิทธิ
มนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธกับความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกรใน
ระดับปานกลาง (r = 0.44) รองลงมาคือ การกํากับดูแลกิจการท่ีดีมีความสัมพันธกับความตองการคง
การเปนสมาชิกขององคกรในระดับต่ํา (r = 0.30) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 41 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก  

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.43** 0.00 ปานกลาง 
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.42** 0.00 ปานกลาง 
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.44** 0.00 ปานกลาง 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางท่ี 41 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก (ตอ) 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.38** 0.00 ปานกลาง 
5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.43** 0.00 ปานกลาง 
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.42** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 

0.37** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 41 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดาน
บวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกลยุทธยอยพบวา สิทธิมนุษยชนและการ
ปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธกับการกลาวถึงองคกรในดานบวกในระดับปานกลาง (r = 0.44) 
รองลงมาคือ การกํากับดูแลกิจการท่ีดี (r = 0.43) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01  
 

ตารางท่ี 42 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.32** 0.00 ปานกลาง 
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.28** 0.00 ตํ่า 
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.37** 0.00 ปานกลาง 
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.32** 0.00 ปานกลาง 
5. ส่ิงแวดลอมและความปลอดภัย 0.33** 0.00 ปานกลาง 
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.32** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 

0.27** 0.00 ตํ่า 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางท่ี 42 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเท เสียสละ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกล
ยุทธยอย พบวา สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงานมีความสัมพันธกับความทุมเท เสียสละ 
ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จในระดับปานกลาง (r = 0.37) รองลงมาคือ สิ่งแวดลอม
และความปลอดภัย (r = 0.33) ตามลําดับ โดยลําดับสุดทายคือ การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจาก
การดําเนินความรับผิดชอบตอสังคมความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ
ในระดับต่ําสุด (r = 0.27)   
 

ตารางท่ี 43 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.30** 0.00 ปานกลาง 
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.26** 0.00 ต่ํา 
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.29** 0.00 ต่ํา 
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.29** 0.00 ต่ํา 
5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.29** 0.00 ต่ํา 
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.25** 0.00 ต่ํา 
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 

0.27** 0.00 ต่ํา 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 43 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกลยุทธ
ยอย พบวา การกํากับดูแลกิจการท่ีดีมีความสัมพันธกับความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในระดับปานกลาง (r = 0.30) ถัดมาคือ สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน
และความรับผิดชอบตอผูบริโภค รวมไปถึงสิ่งแวดลอมและความปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
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กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในระดับต่ํา (r = 0.29) ตามลําดับ โดย
ลําดับสุดทายคือ การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม (r = 0.25) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 44 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.30** 0.00 ปานกลาง 
2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.36** 0.00 ปานกลาง 
3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.33** 0.00 ปานกลาง 
4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.31** 0.00 ปานกลาง 
5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.41** 0.00 ปานกลาง 
6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.41** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความ
รับผิดชอบตอสังคม 

0.34** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 44 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับ
เปาหมายขององคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกลยุทธยอย พบวา ทุกกล
ยุทธยอยมีความสัมพันธกับความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 โดยลําดับแรกคือ สิ่งแวดลอมและความปลอดภัยมีความสัมพันธกับความ
เชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร (r = 0.41) และ การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม               
(r = 0.41) รองลงมาคือ ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม (r = 0.4136) ตามลําดับ โดยลําดับ
สุดทายคือ การกํากับดูแลกิจการท่ีดี (r = 0.30) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01  
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ตารางท่ี 45 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอ 

องคกร  

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 0.58** 0.00 สูง 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตารางท่ี 45 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 
พบวา กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรใน
ระดับสูง (r = 0.58) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 46 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือพยากรณกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอ 

สังคมท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร โดยใชวิธีการ All Enter  

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม b SE 𝛽 t Sig. 
1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 0.14 0.05 0.16 2.64* 0.01 

2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.06 0.05 0.09 1.34* 0.18 

3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 0.22 0.05 0.29 4.40* 0.00 

4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.06 0.07 0.09 0.90* 0.37 

5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.13 0.05 0.17 2.64* 0.01 

6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 0.06 0.04 0.09 1.29* 0.20 

7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการ
ดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม 

-0.07 0.07 -0.10 -0.96* 0.34 

SEest = ±0.36; R = 0.61; R2 = 0.37 ;F = 23.66; Sig. 0.00 

 * มิอิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางท่ี 46 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือพยากรณกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร โดยใชวิธีการ Enter พบวา กลยุทธการมีสวน
รวมรับผิดชอบตอสังคมมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยคา
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สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.61 และคาสัมประสิทธิการพยากรณเทากับ 0.37 หมายความวากลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 37.20 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ไดวากลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ 
บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) นั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
และกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรดวย 

 4.3 สมมติฐานท่ี 3 กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัท บางจาก ปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) จัดข้ึนชวยสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร  

 ผูวิจัยทดสอบหาความสัมพันธกันของกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จัดข้ึนชวยสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร ดวยการวิเคราะห
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 99 เปอรเซ็นต 
และวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณดวยวิธี All Enter ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ี 
95 เปอรเซ็นต ดังตารางท่ี 47 – 53 

 

ตารางท่ี 47 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.32** 0.00 ปานกลาง 
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.26** 0.00 ต่ํา 
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 0.32** 0.00 ปานกลาง 
4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.34** 0.00 ปานกลาง 
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.40** 0.00 ปานกลาง 
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.32** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 

0.36** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 47 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงการเปนสมาชิกของ
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องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกิจกรรมพบวา การอาสาชวยเหลือชุมชน
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกรมากท่ีสุดใน
ระดับปานกลาง (r = 0.40) โดยลําดับสุดทายคือ การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกรในระดับต่ํา               
(r = 0.26) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 48 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

การกลาวถึงองคกรในดานบวก 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.28** 0.00 ต่ํา 
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.21** 0.00 ต่ํา 
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 0.33** 0.00 ปานกลาง 
4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.43** 0.00 ปานกลาง 
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.41** 0.00 ปานกลาง 
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.46** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 

0.45** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางที่ 48 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานการกลาวถึงองคกรในดานบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกิจกรรมพบวา การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอ
สังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกมากท่ีสุดในระดับปาน
กลาง (r = 0.46) ลําดับถัดมาคือการพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับ
ฐานรากอยูในระดับปานกลาง (r = 0.45) ตามลําดับ โดยลําดับสุดทายคือ การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับ
ประเด็นปญหาทางสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกใน
ระดับต่ํา (r = 0.21) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 
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ตารางท่ี 49 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.24** 0.00 ต่ํา 
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.29** 0.00 ต่ํา 
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 0.30** 0.00 ปานกลาง 
4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.36** 0.00 ปานกลาง 
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.41** 0.00 ปานกลาง 
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.37** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 

0.35** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตารางที่ 49 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือให
องคกรประสบความสําเร็จ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกิจกรรมพบวา การ
อาสาชวยเหลือชุมชนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกมาก
ท่ีสุดในระดับปานกลาง (r = 0.41) ลําดับถัดมาคือ การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคมอยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.37) ลําดับถัดมาคือ การบริจาคเพ่ือการกุศล (r = 0.36) การพัฒนาและสง
มอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก (r = 0.35)  ตามลําดับ โดยลําดับสุดทายคือ 
การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึง
องคกรในดานบวกในระดับต่ํา (r = 0.24) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 
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ตารางท่ี 50 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.24** 0.00 ต่ํา 
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.19** 0.00 ต่ํา 
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 0.19** 0.00 ต่ํา 
4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.26** 0.00 ต่ํา 
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.34** 0.00 ปานกลาง 
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.33** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 

0.44** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 50 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกิจกรรมพบวา การ
พัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานรากมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกมากท่ีสุดในระดับปานกลาง (r = 0.44) โดยลําดับสุดทายคือ 
การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึง
องคกรในดานบวกในระดับต่ํา (r = 0.19) ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 51 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.27** 0.00 ต่ํา 
2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.17** 0.00 ต่ํา 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางท่ี 51 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกรดาน 

 ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร (ตอ) 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 0.27** 0.00 ต่ํา 
4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.32** 0.00 ปานกลาง 
5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.35** 0.00 ปานกลาง 
6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.42** 0.00 ปานกลาง 
7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลัง
ซ้ือในระดับฐานราก 

0.41** 0.00 ปานกลาง 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางท่ี 51 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายของ
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือจําแนกเปนรายกิจกรรมพบวา การประกอบธุรกิจอยาง
รับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกมากท่ีสุด
ในระดับปานกลาง (r = 0.42) รองลงมาคือ การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือ
ในระดับฐานราก (r = 0.41) โดยลําดับสุดทายคือ การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานกลาวถึงองคกรในดานบวกในระดับต่ํา (r = 0.17) 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01  
 

ตารางท่ี 52 คาสัมประสิทธิสหสัมพันธกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมกับความผูกพันตอองคกร  

ตัวแปร 
ความผูกพันตอองคกร 

r Sig. แปลคา 
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 0.57** 0.00 สูง 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตารางท่ี 52 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธพบวากิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 พบวา 
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กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรในระดับสูง               
(r =0.57) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

 

ตารางท่ี 53 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือพยากรณกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอ 

สังคมท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร โดยใชวิธีการ All Enter  

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม b SE 𝛽 t Sig. 
1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.04 0.06 0.05 0.65* 0.51 

2. การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทาง
สังคม 

-0.26 0.05 -0.38 -4.95* 0.00 

3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม -0.03 0.06 -0.04 -0.49* 0.63 

4. การบริจาคเพ่ือการกุศล 0.17 0.04 0.25 4.29* 0.00 

5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.33 0.08 0.40 4.25* 0.00 

6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 0.05 0.06 0.06 0.82* 0.41 

7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการ
ตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก 

0.23 0.04 0.36 5.41* 0.00 

SEest = ±0.34; R = 0.66; R2 = 0.44 ;F = 31.03; Sig. 0.00 

 * มิอิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 จากตารางท่ี 53 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือพยากรณกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร โดยใชวิธีการ All Enter พบวา กิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยคา
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.66 และคาสัมประสิทธิการพยากรณเทากับ 0.44 หมายความวากิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 43.70 ท้ังนี้ผลของการ
วิเคราะหขอมูลยังพบวาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของการตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทาง
สังคมมีคาติดลิบ (β = -0.38) ซ่ึงมีสัมพันธกับความกับความผูกพันตอองคกร (sig.0.00) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยสามารถอธิบายไดวาหากบริษัทฯใชกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอ
สังคมดานการตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคมสูงเกินไป จะสงผลใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรลดลงไดเนื่องจากบุคลากรมองวาบริษัทฯตองการสรางภาพลักษณและหวัง
ผลประโยชนตอบแทนจากการทําการตลาดขางตน 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ไดวากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัท บาง
จาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จัดข้ึนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และ
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 

 

ตอนท่ี 5 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถามบรรยายเปนความเรียง 

 ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับความรับผิดชอบตอสังคมของ 
บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) วาบริษัทฯไดมีการจัดทํารายงานเก่ียวกับความรับผิดชอบ
ตอสั งคมเ พ่ือใหสั งคมได รั บทราบการดํ า เนิน  โดยสามารถเข า ไป ศึกษาขอ มูล เ พ่ิมได ท่ี 
http://www.bangchak.co.th/th/csr.aspx  
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายและขอเสนอแนะ 

 การศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคดังนี้ 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ี
มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ
บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บาง
จากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  
 4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ี
สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของ บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 1, 027 คน แบงเปนเพศชาย 750 คน และเพศหญิง 277 คน จําแนก
ตามพ้ืนท่ี ดังนี้  สังกัดสํานักงานใหญ 136 คน โรงกลั่น 806 และภาคเหนือ ภาคกลาง ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต 85 คน (ขอมูลรายงานการพัฒนาธุรกิจรวมไปกับสิ่งแวดลอมและ
สังคม ประจําป 2555) 
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 2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนบุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) โดยผูวิจัยใชวิธีการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดวยวิธีการของ Taro Yamane และสุม
กลุมตัวอยางแบบแบงชั้น โดยแบงออกเปน สํานักงานใหญ 38 คนโรงกลั่น 226 คน ภาคเหนือ ภาค
กลาง ตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต 24 คน รวมท้ังสิ้น 288 คน 

 3. ตัวแปรท่ีศึกษา 

  3.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ  

   3.1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษารายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน 

   3.1.2 กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจากปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงนําแนวทางความรับผิดชอบตอสังคมมาเปนสวนหนึ่งในการบริหารจัดการ
กระบวนการทางธุรกิจ โดยกําหนดเปนนโยบายบริษัทฯ ซ่ึงมีความสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติตาม
มาตรฐาน ISO 26000 ประกอบดวย 1. การกํากับดูแลกิจการท่ีดี 2. ประกอบธุรกิจดวยความเปน
ธรรม 3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 5. สิ่งแวดลอมและ
ความปลอดภัย 6. การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการ
ดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม  

   3.1.3 กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัทบางจาก ปโตรเลียม จํากัด 
(มหาชน) ท่ีมีความสอดคลองตามแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ Phillip 
Kotler และ Nancy Lee ประกอบดวย 1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 2. 

การตลาดท่ีเก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 3. การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 4. การบริจาค 
เพ่ือการกุศล 5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 6. การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 7. การ
พัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือในระดับฐานราก 
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  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ 

   3.2.1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรตาม
แนวคิดของเฮวิตตและคณะ, 2003/บูชานัน, 1974/วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549/ Meyer and Allen, 
1997 และ Mowday and other, 1982 โดยผูวิจัยไดนําขอท่ีมีความเหมือนหรือความคลายกันของ
แตละแนวคิดมาสรุปเปนตัวแปรตามไดดังนี้ คือ 1. ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 2. 
การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 3. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ 4. ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 5. มีความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายขององคกร 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 5 สวน คือ สวน
ท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนท่ี 2 การดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบ
ตอสังคมบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สวนท่ี 3 กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม สวน
ท่ี 4 ความผูกพันตอองคกร และสวนท่ี 5 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม ท้ังนี้
ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลแนวคิด ทฤษฎี จากหนังสือ ตํารา เอกสารตางๆ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามากําหนดเปนกรอบโครงสรางของ
เครื่องมือ และเนื้อหาเพ่ือสรางแบบสอบถามท่ีใชในการเก็บขอมูล หลังจากนั้นนําไปขอคําปรึกษาจาก
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ แลวจึงสรางเปนแบบสอบถามใหมีความครอบคลุมวัตถุประสงคของ
การศึกษา และนําเครื่องมือท่ีสรางเสร็จสงใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน พิจารณาเพ่ือตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของแบบสอบถาม หาคาดัชนีความสอดคลอง  IOC ท่ียอมรับไดมีคาตั้งแต 0.50 ข้ึนไปมี
จํานวน 75 ขอ จากท้ังหมด 77 ขอ คิดเปนรอยละ 98 และเม่ือปรับแกไขตามคําแนะนําของ
ผูเชี่ยวชาญเปนท่ีเรียบรอยแลวจึงนําไปทดลองกับกลุมตัวอยางท่ีมีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยางการ
วิจัย คือ บุคลากรบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานใหญ จํานวน 40 คน 
แลวนํามาทดสอบหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ           
ครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient Reliability) ไดเทากับ 0.98 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. ผูวิจัยดําเนินการติดตอบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือจัดทําหนังสือขอทอลองเครื่องมือและขอ
เก็บรวบรวมเครื่องมือ เพ่ือนําสงแบบสอบถามท่ีผานการปรับแกไขใหแกกลุมตัวอยาง 

 2. ผูวิจัยดําเนินการติดตอบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เพ่ือสงหนังสือขอ
ทดลองเครื่องมือวิจัยพรอมกับแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง 

 3. หลังจากสงหนังสือขอทดลองเครื่องมือวิจัยพรอมกับแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง
แลวประมาณ 15 วัน จึงดําเนินการสงหนังสือขอเก็บรวบรวมเครื่องมือ ใหแกบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน)  

 4. ผูวิจัยเก็บรวมรวบแบบสอบถามและดําเนินการจัดเรียงขอมูลตางๆเพ่ือดําเนินการ
วิเคราะหขอมูล เพ่ือนําเสนอในงานวิจัยครั้งตอไป 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 1. การศึกษาปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ท่ีมี
ผลตอความผูกพันตอองคกร พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 288 คน สวนใหญเปนเพศชาย 
จํานวน 193 คน มีชวงอายุระหวาง 30 – 40 ปมากท่ีสุด จํานวน 107 คน โดยมีสถานภาพโสดมาก
ท่ีสุดเทากับ 191 คน โดยสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีจํานวน 160 คน  มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนอยูท่ี  25,001 – 35,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 117 คน มีอายุการปฏิบัติงานนอยกวา 
5 ปมากท่ีสุด จํานวน 128 คน และสวนใหญเปนระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด จํานวน 222 คน ท้ังนี้ผล
การศึกษาสามารถตอบทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ท่ีวาปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ท่ีแตกตาง
กันจะมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ไดวาเพศชายมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางจากเพศ
หญิง แตปจจัยสวนบุคคลอันไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ท่ีมีความแตกตางกันสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
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องคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และสามารถอธิบายไดวาบุคลลากรมีความผูกพัน
ตอองคกรในระดับมาก โดยมีความผูกพันตอองคกรในดานความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร

อยูในระดับมาก (𝑥̅= 4.04) ดานการกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมออยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.04) ดาน

ความทุมเท  เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จอยูในระดับมาก (𝑥̅= 3.99) ดาน

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกรอยูในระดับมาก (𝑥̅= 4.08) และดานความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดอยูในระดับมากท่ีสุด (𝑥̅= 4.27) 

 2. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม
รับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สามารถวิเคราะหผลไดวา บุคลากร
มีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวม

รับผิดชอบตอสังคมดานการกํากับดูแลกิจการท่ีดีในระดับมาก (𝑥̅ = 3.95) ดานการประกอบธุรกิจดวย

ความเปนธรรมในระดับมาก (𝑥̅ = 3.88) ดานสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงานในระดับมาก 

(𝑥̅ = 3.98) ดานความรับผิดชอบตอผูบริโภคในระดับมาก (𝑥̅= 3.95) ดานสิ่งแวดลอมและความ

ปลอดภัยอยูในระดับมาก (𝑥̅= 4.13) ดานการมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคมในระดับมาก            

(𝑥̅= 4.03) และสุดทายดานการพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม

อยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.06) อันเนื่องมาจากบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีแนวคิดดาน
ความรับผิดชอบตอสังคมอยางชัดเจนตั้งแตเริ่มตนกอตั้งบริษัทฯ โดยผูบริหารมีความมุงม่ันท่ีจะ
บริหารธุรกิจใหเติบโตควบคูไปกับการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม และดําเนินธุรกิจดวยความเปน
ธรรม อีกท้ังตองการพัฒนาธุรกิจใหยั่งยืนควบคูไปกับสิ่งแวดลอมและสังคม และไดมีการถายทอด
อุดมการณดังกลาวจากรุนสูรุนมาจนถึงปจจุบัน นอกจากนี้บริษัทฯยังมีการวางโครงสรางขององคกร
เพ่ือสนับสนุนการบริหารงานดานการกํากับกิจการท่ีดี มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาธุรกิจอยาง
ยั่งยืนไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมออกมาเปนลายลักษณอักษรอีกท้ังดําเนินการประชาสัมพันธให
บุคลากรไดรับทราบเพ่ือการนําไปปฏิบัติจนกลายมาเปนวัฒนธรรมขององคกรในปจจุบัน จากความ
มุงม่ันดังกลาวบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จึงไดรับการยอมรับจากสังคม  

 3. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีตอการดําเนินกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) สามารถวิเคราะหผลไดวา บุคลากร



168 
 

 
 

มีระดับความคิดเห็นวาบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินกิจกรรมความ

รับผิดชอบตอสังคมในดานการสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคมอยูในระดับมาก (𝑥̅= 3.98) 

ดานการตลาดท่ีเก่ียวโยงประเด็นปญหาทางสังคมอยูในระดับมาก (𝑥̅= 3.92) ดานการตลาดเพ่ือมุง

แกไขปญหาสังคมอยูในระดับมาก (𝑥̅= 3.96) ดานการบริจาคเพ่ือการกุศลอยูในระดับมาก (𝑥̅= 4.04) 

ดานการอาสาชวยเหลือชุมชนอยูในระดับมาก (𝑥̅ = 4.10) ดานการประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอ

สังคมอยูในระดับมาก  (𝑥̅= 3.99) และดานการพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซ้ือ

ในระดับฐานรากอยูในระดับมาก  (𝑥̅= 3.99) ดวยเพราะบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
มีการจัดกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม โดยบริษัทฯไดดําเนินการจัดกิจกรรมอยางตอเนื่องท้ังใน
ระดับชุมชนระยะใกลและชุมชนระยะไกล และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวมใน
กิจกรรมเพ่ือสังคมไมนอยกวาคนละ 6 ครั้งตอป ซ่ึงกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนมีการปรับเปลี่ยนไปตาม
สภาวการณในปจจุบันรวมไปถึงการพิจารณาถึงศักยภาพและทรัพยากรท่ีบริษัทฯมีอยู ท้ังนี้จะเนน
กิจกรรมท่ีมีความสอดคลองกับกระบวนประกอบธุรกิจของบริษัทฯดวย กิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมท่ีบริษัทฯจัดข้ึนนั้นมีท้ังทางดานการศึกษา การกีฬา พัฒนาคุณภาพชีวิต การอนุรักษวัฒนธรรม
ประเพณีและสิ่งแวดลอม เปนตน 

 4. จากการศึกษาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม
ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวา กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร และสามารถตอบทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวากลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของ บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีผลทําใหบุคลากร
เกิดความผูกพันตอองคกร ไดวา กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) นั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร (r=0.58) และกลยุทธ
การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร โดยสามารถพยากรณความผูกพัน

ตอองคกรไดรอยละ 37.20 (SEest = ±0.36; R = 0.61; R2 = 0.37 ;F = 23.66; Sig. 0.00) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 และสามารถตอบทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ท่ีวากิจกรรมความรับผิดชอบตอ
สังคมท่ีบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จัดข้ึนชวยสรางใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
องคกร ไดวา กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) จัดข้ึนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร (r=0.57) และกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิ
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ตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 43.70 

(SEest = ±0.34; R = 0.66; R2 = 0.44 ;F = 31.03; Sig. 0.00) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) มีประเด็นท่ีนํามา
อภิปรายผลดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร บริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) พบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ บุคลากรเพศชายและเพศหญิงมีความ
ผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน แตความแตกตางกันของอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงานสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอ
องคกรแตกตางกันดวยซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวโรดม ศรีตระกูล (2554) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางความไววางใจและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรโรงไฟฟาเอกชนขนาดเล็ก 
ในเขตอําเภอบางประกง จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะมีความ
ไววางใจและความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน นากจากนี้ผลการศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและ
กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) พบวากลยุทธการ
มีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
ซ่ึงเชื่อมโยงกับงานวิจัยของเจษฎาพงษ รุงวาณิชกุล (2553) ท่ีศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ตอองคการท่ีใชแนวคิดความรับผิดชอบตอสังคม 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน โครงสราง ประสบการณการทํางาน 
และการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร สงผลใหพนักงานมีระดับความผูกพันตอองคกรใน
ระดับสูง และการรับรูความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
ในระดับสูงตามไปดวย 

 2. ระดับความคิดเห็นท่ีมีตอกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม และกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมของบริษัทบางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาพบวา บุคลากรมี
ระดับความคิดตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม และกิจกรรมความรับผิดชอบ
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ตอสังคมในทุกดานอยูในระดับมากถึงระดับมากท่ีสุด เนื่องจากบริษัทไดมีการมุงพัฒนาธุรกิจใหมีความ
สมดุลระหวางมูลคาทางธุรกิจและคุณคาทางสิ่งแวดลอมและสังคม ดวยการบรรจุตัวชี้วัดดานสังคม
และสิ่งแวดลอมเขาเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของเปาหมายการดําเนินงาน รวมไปถึงการกําหนดนโยบายการ
กํากับกิจการท่ีดีออกมาเปนลายลักษณอักษร ทําใหบุคลลากรสวนใหญไดรับขอมูลท่ีตรงกัน มีความ
เขาใจในการดําเนินธุรกิจของบริษัทไปในทิศทางเดียวกันและปฏิบัติจนกลายเปนวัฒนธรรมขององคกร
ในปจจุบัน ท้ังนี้กลยุทธท่ีนํามาใชในการบริหารองคกรนั้นมีความสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติตาม
มาตรฐาน ISO 26000 (สถาบันไทยพัฒน, 2553: 19) และเชื่อมโยงไดกับแนวทางหลักการความ
รับผิดชอบตอสังคมของกิจการ ของสํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย 
(ก.ล.ต.) (รัชยา ภักดีจิตต, 2555: 161-164) ท้ังนี้กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัทจัดข้ึนนั้น
มีความสอดคลองตามแนวทางการปฏิบัติกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของ Phillip Kotler และ 
Nancy Le (Phillip Kotler และ Nancy Lee, อางถึงใน อนันตชัย ยูรประถม, 2550: 30) และ
เชื่อมโยงกับงานวิจัยโชติรัตน ศรีสุข (2554) ท่ีศึกษาเรื่อง กลยุทธการสื่อสาร และการับรูรูปแบบ 
โครงการความรับผิดชอบตอสังคม ของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีขอเสนอแนะ
งานวิจัย คือ การสื่อสารภายในองคกรควรสรางความเขาใจรวมกัน โดยกําหนดไวตั้งแตในระดับ
นโยบาย วิสัยทัศนของผูบริหาร ซ่ึงเปนเรื่องท่ีมีความสําคัญมาก เนื่องจากหากผูบริหารใหความสําคัญ
ตอการทํากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม จะสงผลถึงการปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับ และการ
ทํากิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรจะมีโอกาสประสบความสําเร็จมากข้ึนดวย 

 3. การศึกษาอิทธิพลของกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบ
ตอสังคมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร โดยสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร
ไดรอยละ 37.2 และกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมมีอิทธิตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
โดยสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดรอยละ 43.7 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุภัทรา หุน
นอก (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง การใหความหมายและท่ีมาของความหมาย รูปแบบและกลยุทธ ความ
รับผิดตอสังคมของ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาวิจัยพบวา 
แนวความคิดความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร ในแงของการสรางพนักงาน ผูบริหาร และผูท่ีอยูใน
องคกรใหเกิดความภาคภูมิใจในการทํางานรวมกับองคกรไดรับความสุข และความภาคภูมิใจ ในการ
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ปฏิบัติงานในหนาท่ีในองคกรท่ีมีจริยธรรมและสภาพแวดลอมท่ีดี รวมไปถึงองคกรเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสวนรวมในการรักษาสิ่งแวดลอม ทําใหองคกรสามารถลดรายจายคาดําเนินกิจกรรมการ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และสงผลใหบุคลากรท่ีมีความสามารถจากภายนอกอยากเขามารวมงาน
กับองคกรดวย 

ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากการศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ทําใหทราบวากลยุทธ
การมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมนั้นมีความสัมพันธทางบวกและมีอิทธิพลทําให
บุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกรสูงข้ึน ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอขอเสนอแนะไวดังนี้ 

 1. ผูบริหารควรใหความรูความเขาใจเก่ียวกับกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม ท่ีบริษัทฯไดนํามาใชในการบริหารดวยการบรรจุเปนหนึ่งในตัวชี้วัดเปาหมายของ
การดําเนินงานนั้นแกบุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการนําไปปฏิบัติ 
ตลอดจนบุคลากรทุกคนเกิดความรูความเขาใจในนโยบายอยางแทจริง เพราะการทําใหบุคลากรเกิด
ความรูความเขาใจในสิ่งท่ีปฏิบัตินั้นชวยใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร จึงถือเปนการเก็บรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับบริษัทไดตลอดไป ซ่ึงสงผลใหบริษัทสามารถกาวไปขางหนาไดอยางม่ันคง 

 2. จากการศึกษากลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมนั้นพบวา
กลยุทธความรับผิดชอบตอสังคม และกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมนั้น ควรไดรับการสงเสริมให
บุคลากรเขาใจและรวมกันปฏิบัติใหมากข้ึน โดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขามามีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายและการสรางสรรคกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีหลากหลาย เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากข้ึน ซ่ึงผลท่ีไดรับคือชวยเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 
ทําใหองคกรสามารถลดรายจายคาดําเนินกิจกรรมการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ อีกท้ังยังสงผลให
บุคลากรท่ีมีความสามารถจากภายนอกอยากเขามารวมงานกับบริษัทดวย 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพ หรือมีการเพ่ิมเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล
เพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกมากข้ึน เชน การสัมภาษณเชิงลึก การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรเม่ือได
เขารวมกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีบริษัทจัดข้ึน ซ่ึงจะทําใหไดขอมูลท่ีชัดเจนมากข้ึน 

 2. ควรมีการศึกษาวิจัยกลุมผูมีสวนไดสวนเสียท่ีบริษัทไดมีการเขาไปทํากิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคมดวย เพ่ือเปนการยอนกลับของขอมูลวาบริษัทไดดําเนินการจริง ตามกลยุทธและ
กิจกรรมท่ีวางไว และผูมีสวนไดสวนเสียมีความรูสึกอยางไร รวมไปถึงบุคลากรท่ีไดเขารวมกิจกรรม
ตางๆรูสึกอยางไรเม่ือไดปฏิบัติกิจกรรมเหลานั้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง กลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

กรณีศึกษาบริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้  เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธตามหลักสูตรบริหารธุรกิจ สาขา
ประกอบการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการดําเนินกล
ยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา
บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตองานวิจัย 
ท้ังนี้คําตอบของทานจะเปนความลับโดยนําไปใชเพ่ือการสรุปผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น ผูวิจัยจึง
ขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของทานอยางรอบครอบและ
ครบทุกขอ แบบสอบถามแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 คําชี้แจง : โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ขอความท่ีตรงกับขอมูลสวนบุคคลของทาน 

 1. เพศ 

    ชาย      หญิง 

 2. อายุ 
    อายุต่ํากวา 30 ป     อายุระหวาง 30 – 40 ป 
    อายุระหวาง 41 – 50 ป    อายุมากกวา 50 ป 

 3. สถานภาพ 

    โสด       สมรส 

    หมาย      หยาราง 

 4. ระดับการศึกษา  
    ต่ํากวาปริญญาตรี     ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท      สูงกวาปริญญาโท 
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5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 รายไดต่ํากวา 15,000 บาท           รายไดตั้งแต 15,000 – 25,000 บาท 

   รายไดตั้งแต 25,001 – 35,000 บาท    รายไดมากกวา 35,000 บาท  
 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรของทาน 

   อายุงานนอยกวา 5 ป    อายุงานตั้งแต 5 – 10 ป 
   อายุงาน 11 – 20 ป    อายุงานมากกวา 20 ป 

7. ระดับการปฏิบัติงาน  

   ระดับปฏิบัติการ     ระดับบริหาร  ระดับผูจัดการข้ึนไป  

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 

คําชี้แจง :  โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ในแตละ
ขอขอใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว  

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การกํากับดูแลกิจการทีด่ ี

1.บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จาํกัด 
(มหาชน) ดําเนนิธุรกิจดวยความโปรงใส 
ตรวจสอบได และถูกตองตามกฎหมายทุก
ประการ 

     

2.บริษัทฯมีการกําหนดนโยบายในการกํากับ
ดูแลกิจการที่ด ี

     

3.ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายใน
การกํากับดูแลกิจการที่ดีของบริษัทฯ 

     

4. ทานเห็นดวยกับนโยบายของบริษัทฯโดย
ยินดีที่จะใหการสนับสนนุ และปฏิบัติตาม
นโยบายอยางเครงครัด 

     

5.บริษัทฯดําเนนิธุรกิจดวยการคํานึงถึง
ประโยชนที่จะเกิดข้ึนกับผูมสีวนไดสวนเสีย 
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กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

1.บริษัทฯไดมีการกําหนดนโยบายรองรับ
การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

     

2.บริษัทฯไดมีการสงเสริมการคาเสรี และ
ตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ 

     

3.บริษัทจัดใหมีการแจงเบาะแส ขอ
รองเรียนการกระทําที่ฝาฝนกฎหมาย และ
จริยธรรม 

     

4.บริษัทฯมีการสงเสริมความรับผิดชอบตอ
สังคมในหวงโซธุรกิจทุกข้ันตอน 

     

สิทธิมนุษยชนและการปฏิบตัิตอพนักงาน 

1.บริษัทฯสงเสริมและสนบัสนุนใหมีการ
จัดตั้งสหภาพแรงงาน ใหสิทธิเสรีภาพใน
การรวมกลุมเพื่อเจรจาตอรองสิทธิ์ตางๆ 

     

2.บริษัทฯจัดการพัฒนาความสามารถใน
การพัฒนางานระดบัมืออาชีพอยางเทา
เทียมกัน 

     

3.บริษัทฯจัดสวัสดิการและสภาพแวดลอม
ในการทํางานทีด่ี ปลอดภัยและให
ผลตอบแทนที่เหมาะสมเมื่อเทียบเคียงใน
ธุรกิจเดียวกัน 

     

4.บริษัทฯจัดโครงการ กิจกรรม เพื่อสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับ
ผูบริหารอยางตอเนื่อง สม่าํเสมอ 

     

5.บริษัทฯสงเสริมใหบุคลากรมสีวนรวมใน
การทําประโยชนเพื่อสังคมและสิ่งแวดลอม
ทั้งทางตรงและทางออม 
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กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

ความรับผิดชอบตอผูบริโภค  

1.บริษัทฯมุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการที่
ไมกอใหเกิดอันตรายตอผูบริโภคและ
ผลกระทบตอสิง่แวดลอม 

     

2.บริษัทฯมีผลิตภัณฑที่ไดคุณภาพหรือสูง
กวาความคาดหมายของผูบริโภค ภายใต
เงื่อนไขที่เปนธรรม 

     

3.บริษัทฯใหขอมูลผลิตภัณฑและบริการที่
ถูกตอง เพียงพอ ไมเกินความเปนจริง 

     

4.บริษัทฯรักษาความลบัของลูกคาโดยไม
นําไปใชเพื่อประโยชนของบริษทัฯเอง หรือ
ผูที่เก่ียวของโดยมิชอบ 

     

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  

1.บริษัทฯกําหนดวัฒนธรรมธุรกิจ วิสัยทัศน 
นโยบาย เพื่อมุงพัฒนาธุรกิจพลงังานที่เปน
มิตรกับสิ่งแวดลอม  

     

2.บริษัทฯมีกระบวนการวิเคราะหความ
เสี่ยงดานผลกระทบตอสิ่งแวดลอมและ
ความปลอดภัยในทุกกระบวนการทางธุรกิจ 

     

3.บริษัทฯมุงพัฒนาพลังงานทดแทน และ
เนนธุรกิจที่ชวยลดการปลอยกาซ
คารบอนไดออกไซด 

     

4.บริษัทฯใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีความปลอดภัยสูง 

     

การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 

1.บริษัทฯรับฟงปญหาและผลกระทบที่เกิด
ข้ึนกับชุมชนโดยรอบเพื่อการแกไขปญหาได
ทันทวงท ี
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กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 

2.บริษัทฯใหการสนับสนุนกิจกรรม
สาธารณประโยชนเพื่อชุมชนและสังคม
อยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ 

     

3.บริษัทฯใชกระบวนการทางธุรกิจเพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิต สราง
เศรษฐกิจที่เขมแข็งใหกับชุมชนและสังคม 

     

4.บริษัทฯเปดโอกาสใหชุมชนและสังคมมี
สวนรวมในการสรางสรรคสังคมแหงความ
ยั่งยืน 

     

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม  

1.บริษัทฯจดัทํารายงานการดาํเนินธุรกิจ
รวมไปกับสิง่แวดลอมและสังคมอยาง
ตอเนื่อง 

     

2.บริษัทฯสนบัสนุนและสงเสริมการมีสวน
รวมของผูมีสวนไดสวนเสยีในการพัฒนา
นวัตกรรมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

     

3.บริษัทฯมีการแจงขาวสาร ขอมูล
เก่ียวกับมาตรการตางๆใหกับผูมีสวนได
สวนเสียไดรับทราบขอมูลอยางชัดเจน 

     

 

 

 

 

 



188 

 

 
 

สวนท่ี 3 ขอมูลเก่ียวกับการดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท บางจาก ปโตรเลียม 
จํากัด (มหาชน)  

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 

1.บริษัทฯใหความสําคัญกับประเด็นปญหา
ทางสังคมในปจจุบันเพ่ือนํามาจัดกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคม 

     

2.ประเด็นปญหาที่นํามาจัดกิจกรรมมีความ
สอดคลองกบัองคกรธุรกิจ 

     

3.ทานเห็นดวยกับประเด็นปญหาที่บริษัทฯ
เลือกสรรมาดําเนินกิจกรรมและโครงการ
ตางๆ 

     

4.ทานไดมีโอกาสเสนอประเด็นปญหาทาง
สังคมและมีสวนรวมในการดําเนนิกิจกรรม
ที่จัดขึ้น 

     

การตลาดที่เก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม  

1.บริษัทฯมีนโยบายการแบงรายไดจากการ
ดําเนินธุรกิจไปชวยเหลือสังคม 

     

2.บริษัทฯรวมกับองคกรอื่นๆจัดกิจกรรม
และนํารายไดหรือกําไรสวนหนึง่ไปบริจาค
เพ่ือการกศุล  

     

3. บริษัทฯจัดกิจกรรมทางการตลาดเพ่ือนํา
รายไดไปบริจาคเพ่ือการกศุลอยูเสมอ 

     

การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 

1.บริษัทฯจัดกิจกรรมและโครงการที่ชวย
แกไขปญหาสังคมดานตางๆ เชน ดาน
การศึกษา ปญหาการวางงาน เปนตน 

     

2.บริษัทฯมีการจัดโครงการสัมมนาทาง
วิชาการดานตางๆเพ่ือใหความรูที่เปน
ประโยชนแกผูบริโภคอยางสมํ่าเสมอ 
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กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสงัคม 

3.บริษัทฯไดใหการสนบัสนุนและรวมมือ
กับองคกรตางๆเพื่อการรณรงคให
ผูบริโภคเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สงผลให
สังคมดีข้ึน 

     

4.ทานไดมสีวนรวมในการดําเนนิโครงการ
เพื่อการแกไขปญหาสังคมที่ทางบริษัทฯ
จัดข้ึน 

     

การบริจาค เพ่ือการกุศล 

1.บริษัทฯมีนโยบายใหการสนับสนุนดาน
ทุนทรัพยและผลิตภัณฑเพื่อการกุศลอยู
เสมอ 

     

2.บริษัทฯจัดโครงการชวยเหลือโรงเรียน
และ ชุมชนโดยการใหทุนสนับสนุนดาน
ตางๆอยางตอเนื่อง 

     

3.บริษัทฯรวมบริจาคสิง่ของและเงิน
ชวยเหลือผูประสบภัยตางๆ เชน 
ผูประสบภัยหนาว ผูประสบอุทกภัย เปน
ตน 

     

4.ทานไดมสีวนรวมในการชวยเหลือและ
บริจาคตามกิจกรรมที่บริษัทฯจดัข้ึน 

     

การอาสาชวยเหลือชุมชน  

1.บริษัทฯมีนโยบายที่ชัดเจนในการ
สนับสนนุการเปนอาสาสมัครชวยเหลือ
ชุมชน 

     

2.บริษัทฯดําเนนิงานดานชุมชนสัมพันธทัง้
ในระยะใกลและระยะไกลอยางตอเนื่อง
ทุกป 
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กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การอาสาชวยเหลือชุมชน  

3.ทานไดเขาไปมสีวนรวมในการดําเนิน
กิจกรรมการสรางความสัมพันธที่ดีกับ
ชุมชนทั้งในระยะใกลและระยะไกล 

     

4.บริษัทฯเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนเขา
รวมกิจกรรมสรางความสัมพันธที่ดีกับ
ชุมชน 

     

5.บริษัทฯจัดกิจกรรมที่มีความ
หลากหลายและตอบสนองความตองการ 
การชวยเหลือของชุมชนไดด ี

     

การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 

1.บริษัทฯมีการพัฒนา ปรับปรุง 
กระบวนการดาํเนินธุรกิจเพื่อความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

     

2.บริษัทฯหลีกเลี่ยงกระบวนการทํางานที่
กอใหเกิดผลกระบทตอสังคมในทุกดาน 

     

3.บริษัทฯ รณรงค สงเสริมการลดใช
พลังงานและสนบัสนุนการใชพลังงาน
สะอาดเพื่อรักษาสิ่งแวดลอม 

     

4.บริษัทฯใหความสําคัญในการปลูก
จิตสํานึกใหบุคลากรทุกคนมีความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

     

การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลงัซื้อในระดับฐานราก  

1.บริษัทฯมีการพัฒนาผลิตภัณฑและ
บริการที่มีคุณภาพเหมาะสมกับราคาออก
สูตลาด 

     

2.บริษัทฯมีชองทางในการติดตอสื่อสาร 
การแจงปญหาการใหบริการที่ลกูคาทุก
คนสามารถเขาถึงไดงาย 
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กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอยที่สุด 
1 

การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลงัซื้อในระดับฐานราก 

3.ทานไดมสีวนรวมในการสงมอบ
ผลิตภัณฑและบริการแกผูบริโภคในระดับ
ฐานราก 

     

สวนท่ี 4 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร  

 คําชี้แจง : โปรดใสเครื่องหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ในแตละ
ขอขอใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว  

ความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอย
ที่สุด 1 

ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร    

1.ทานรูสึกเปนสวนหนึง่ของบริษัทบาง
จาก ปโตรเลียม จาํกัด (มหาชน) 
ตลอดเวลา 

     

2.ทานรูสึกอบอุน และมัน่คงในการทํางาน
กับบริษัทฯ 

     

3.ทานจะยงัคงเลือกทํางานกับบริษัทฯ 
ถึงแมวาจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปยังบริษทั
ที่ใหผลตอบแทนทีสู่งกวา 

     

4.ทานตั้งใจที่จะทํางานกับบริษทัฯ จนกวา
จะเกษียณอายุงาน 

     

การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 

1.ทานยินดีและภูมิใจที่จะบอกกับทุกคน
วาทานเปนบุคลากรของบริษัทฯ 

     

2.เมื่อมีการพูดถึงที่ทํางานในวงสนทนา 
ทานยนิดีที่จะบอกเลาประสบการณการ
ทํางานในบริษัทฯ ใหแกทุกคนทราบ 
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 ความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอย
ที่สุด 1 

การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 

3.ทานจะชี้แจง กลาวแกไข เมื่อไดยิน
บุคคลอ่ืนกลาวถึงบริษัทฯในทางเสียหาย
และเสื่อมเสีย 

     

4.ทานมักชักชวนเพื่อนๆใหเขามารวม
ทํางานกับบริษัทฯ 

     

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

1.ทานยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานใหกับ
บริษัทฯอยางเต็มที ่

     

2.ทานทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว 
หรือจะตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดก็ตาม 

     

3.ทานเต็มใจปฏิบัตงิานแมจะเปนงานที่อยู
นอกเหนือไปจากหนาทีท่ี่อยูในความ
รับผิดชอบ 

     

4.ทานยินดีเสยีสละประโยชนสวนตัวเพื่อให
งานของบริษทัฯประสบความสาํเร็จ 

     

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด 

1.ทานพยายามสรางสรรคงานใหม เพื่อให
บริษัทฯมีผลงานที่ดีทีสุ่ด 

     

2.ทานพยายามหาความรูเพิ่มเติมเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานอยูเสมอ 

     

3.ทานตั้งใจและทํางานอยางเตม็ที่เพื่อให
งานประสบความสําเร็จและมีคุณภาพด ี

     

4.ทานพยายามคิดหาวิธีในการบริหาร
จัดการงานใหเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด  

     

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

1.ทานเห็นดวนกับนโยบาย แนวคิด วิธีการ
ในการดําเนินงานของบริษัทฯ 
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ความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 
3 

นอย 

2 

นอย
ที่สุด 1 

ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

2.ทานรูสึกวาเปาหมายของบริษทัฯกับ
เปาหมายในการทาํงานของทานมีความ
สอดคลองกัน 

     

3.ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อ
ตอบสนองเปาหมายของบริษัทฯ 

     

สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมท่ีมีตอการดําเนินกลยุทธการมีสวนรวมและกิจกรรมความรับผิดชอบ
ตอสังคมท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 …………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

ขอขอบพระคุณทุกทานในการสละเวลาตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
นางสาวกุญฎา เปรมปรีดิ์ นักศึกษาปริญญาโท  

หลักสูตรบริหารธุรกิจ สาขาประกอบการ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ภาคผนวก ค 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน 

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (คนที)่ คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

การกํากับดูแลกิจการที่ด ี

1.บริษัท บางจาก ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) 
ดําเนินธุรกิจดวยความโปรงใส ตรวจสอบได 
และถูกตองตามกฎหมายทุกประการ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯมีการกําหนดนโยบายในการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดี 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการ
กํากับดูแลกิจการที่ดีของบริษทัฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4. ทานเห็นดวยกับนโยบายของบริษัทฯโดยยินดี
ที่จะใหการสนับสนุน และปฏิบัติตามนโยบาย
อยางเครงครัด 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

5.บริษัทฯดําเนินธุรกิจดวยการคาํนึงถึง
ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับผูมีสวนไดสวนเสีย 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

1.บริษัทฯไดมีการกําหนดนโยบายรองรับการ
ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯไดมีการสงเสริมการคาเสรี และ
ตอตานการทุจริตทุกรูปแบบ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทจัดใหมีการแจงเบาะแส ขอรองเรียน
การกระทําที่ฝาฝนกฎหมาย และจริยธรรม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯมีการสงเสริมความรับผิดชอบตอ
สังคมในหวงโซธรุกิจทุกขัน้ตอน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติตอพนักงาน 

1.บริษัทฯสงเสริมและสนับสนนุใหมีการจัดต้ัง
สหภาพแรงงาน ใหสิทธิเสรีภาพในการรวมกลุม
เพ่ือเจรจาตอรองสิทธิ์ตางๆ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯจัดการพัฒนาความสามารถในการ
พัฒนางานระดับมืออาชีพอยางเทาเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ (คนที่) คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

สิทธิมนุษยชนและการปฏิบตัิตอพนักงาน 

3.บริษัทฯจัดสวัสดิการและสภาพแวดลอมใน
การทํางานที่ดี ปลอดภัยและใหผลตอบแทนที่
เหมาะสมเมื่อเทียบเคียงในธุรกิจเดียวกัน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯจัดโครงการ กิจกรรม เพื่อสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับ
ผูบริหารอยางตอเนื่อง สม่าํเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

5.บริษัทฯสงเสริมใหบุคลากรมสีวนรวมในการ
ทําประโยชนเพื่อสังคมและสิ่งแวดลอมทั้ง
ทางตรงและทางออม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 

1.บริษัทฯมุงพัฒนาผลิตภัณฑและบริการทีไ่ม
กอใหเกิดอันตรายตอผูบริโภคและผลกระทบตอ
สิ่งแวดลอม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯมีผลิตภัณฑที่ไดคุณภาพหรือสูงกวา
ความคาดหมายของผูบริโภค ภายใตเงื่อนไขที่
เปนธรรม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทฯใหขอมูลผลิตภัณฑและบริการที่
ถูกตอง เพียงพอ ไมเกินความเปนจริง  

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯรักษาความลบัของลูกคาโดยไม
นําไปใชเพื่อประโยชนของบริษทัฯเอง หรือผูที่
เก่ียวของโดยมิชอบ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย  

1.บริษัทฯกําหนดวัฒนธรรมธุรกิจ วิสัยทัศน 
นโยบาย เพื่อมุงพัฒนาธุรกิจพลงังานที่เปนมิตร
กับสิ่งแวดลอม  

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ (คนที่) คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 

2.บริษัทฯมีกระบวนการวิเคราะหความเสี่ยง
ดานผลกระทบตอสิ่งแวดลอมและความ
ปลอดภัยในทุกกระบวนการทางธุรกิจ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทฯมุงพัฒนาพลังงานทดแทน และเนน
ธุรกิจที่ชวยลดการปลอยกาซ
คารบอนไดออกไซด 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯใชทรัพยากรไดอยางมปีระสิทธิภาพ
และมีความปลอดภัยสูง 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การมีสวนรวมพัฒนาชุมชนและสังคม 

1.บริษัทฯรับฟงปญหาและผลกระทบที่เกิด
ข้ึนกับชุมชนโดยรอบเพื่อการแกไขปญหาได
ทันทวงท ี

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯใหการสนับสนุนกิจกรรม
สาธารณประโยชนเพื่อชุมชนและสังคมอยาง
ตอเนื่อง สม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทฯใชกระบวนการทางธุรกิจเพื่อ
ประโยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิต สราง
เศรษฐกิจที่เขมแข็งใหกับชุมชนและสังคม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯเปดโอกาสใหชุมชนและสังคมมสีวน
รวมในการสรางสรรคสังคมแหงความยั่งยืน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม  

1.บริษัทฯจดัทํารายงานการดาํเนินธุรกิจรวม
ไปกับสิ่งแวดลอมและสังคมอยางตอเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯสนบัสนุนและสงเสริมการมีสวน
รวมของผูมีสวนไดสวนเสยีในการพัฒนา
นวัตกรรมที่เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (คนที)่ คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผิดชอบตอสังคม  

3.บริษัทฯมีการแจงขาวสาร ขอมูลเกี่ยวกบั
มาตรการตางๆใหกับผูมีสวนไดสวนเสียได
รับทราบขอมูลอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 

1.บริษัทฯใหการสนับสนุนประเด็นปญหาทาง
สังคมในปจจุบันเพ่ือนํามาจัดกิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.ประเด็นปญหาที่นํามาจัดกิจกรรมมีความ
สอดคลองกบัองคกรธุรกิจ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานเห็นดวยกับประเด็นปญหาที่บริษัทฯ
เลือกสรรมาดําเนินกิจกรรมและโครงการตางๆ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานไดมีโอกาสเสนอประเด็นปญหาทาง
สังคมและมีสวนรวมในการดําเนนิกิจกรรมที่จัด
ขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การตลาดที่เก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 

1.บริษัทฯมีนโยบายการแบงรายไดจากการ
ดําเนินธุรกิจไปชวยเหลือสังคม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯรวมกับองคกรอื่นๆจัดกิจกรรมและ
นํารายไดหรือกําไรสวนหนึ่งไปบริจาคเพ่ือการ
กุศล  

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3. บริษัทฯจัดกิจกรรมทางการตลาดเพ่ือนํา
รายไดไปบริจาคเพ่ือการกศุลอยูเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 

1.บริษัทฯจัดกิจกรรมและโครงการที่ชวยแกไข
ปญหาสังคมดานตางๆ เชน ดานการศึกษา 
ปญหาการวางงาน เปนตน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (คนที)่ คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

การตลาดเพ่ือมุงแกไขปญหาสังคม 

2.บริษัทฯมีการจัดโครงการสัมมนาทางวิชาการ
ดานตางๆเพ่ือใหความรูที่เปนประโยชนแก
ผูบริโภคอยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทฯไดใหการสนับสนนุและรวมมือกับ
องคกรตางๆเพ่ือการรณรงคใหผูบริโภค
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่สงผลใหสังคมดีขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานไดมีสวนรวมในการดําเนนิโครงการเพ่ือ
การแกไขปญหาสังคมที่ทางบริษทัฯจัดขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การบริจาค เพ่ือการกุศล 

1.บริษัทฯมีนโยบายใหการสนบัสนุนดานทุน
ทรัพยและผลิตภัณฑเพ่ือการกศุลอยูเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯมีการจัดโครงการชวยเหลือโรงเรียน
และ ชุมชนโดยการใหทุนสนับสนุนดานตางๆ
อยางตอเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.บริษัทฯรวมบริจาคส่ิงของและเงินชวยเหลือ
ผูประสบภัยตางๆ เชน ผูประสบภัยหนาว                   
ผูประสบอุทกภัย เปนตน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานไดมีสวนรวมในการชวยเหลือและบริจาค
ตามกิจกรรมที่บริษัทฯจัดขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การอาสาชวยเหลือชุมชน 

1.บริษัทฯมีนโยบายที่ชัดเจนในการสนับสนุน
การเปนอาสาสมัครชวยเหลือชุมชน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯดําเนินงานดานชุมชนสัมพันธทั้งใน
ระยะใกลและระยะไกลอยางตอเนื่องทุกป 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานไดเขาไปมีสวนรวมในการดําเนิน
กิจกรรมการสรางความสัมพันธทีดี่กับชุมชนทั้ง
ในระยะใกลและระยะไกล 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ (คนที่) คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

การอาสาชวยเหลือชุมชน 

4.บริษัทฯเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนเขา
รวมกิจกรรมสรางความสัมพันธที่ดีกับชุมชน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

5.บริษัทฯจัดกิจกรรมที่มีความหลากหลาย
และตอบสนองความตองการ การชวยเหลือ
ของชุมชนไดด ี

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 

1.บริษัทฯมีการพัฒนา ปรับปรุง 
กระบวนการดาํเนินธุรกิจเพื่อความ
รับผิดชอบตอสงัคม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯหลีกเลี่ยงกระบวนการทํางานที่
กอใหเกิดผลกระบทตอสังคมในทุกดาน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การประกอบธุรกิจอยางรับผิดชอบตอสังคม 

3.บริษัทฯ รณรงค สงเสริมการลดใช
พลังงานและสนบัสนุนการใชพลังงานสะอาด
เพื่อรักษาสิ่งแวดลอม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.บริษัทฯใหความสําคัญในการปลูก
จิตสํานึกใหบุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลงัซื้อในระดับฐานราก 

1.บริษัทฯมีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ
ที่มีคุณภาพเหมาะสมกับราคาออกสูตลาด 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.บริษัทฯมีชองทางในการติดตอสื่อสาร การ
แจงปญหาการใหบริการที่ลูกคาทุกคน
สามารถเขาถึงไดงาย 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานไดมสีวนรวมในการสงมอบผลิตภัณฑ
และบริการแกผูบริโภคในระดับฐานราก 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเชี่ยวชาญ (คนที่) คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร    

1.ทานรูสึกเปนสวนหนึง่ของบริษัทบางจาก 
ปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.ทานรูสึกอบอุน และมัน่คงในการทํางาน
กับบริษัทฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานจะยงัคงเลือกทํางานกับบริษัทฯ 
ถึงแมวาจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปยังบริษทัที่
ใหผลตอบแทนทีสู่งกวา 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานตั้งใจที่จะทํางานกับบริษทัฯ จนกวา
จะเกษียณอายุงาน 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

5.ทานไมคิดทีจ่ะลาออกจากบริษัทฯ ไมวา
จะดวยเหตุผลใด 

-1 -1 +1 -0.33 ตัดทิ้ง 

การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 

1.ทานยินดีและภูมิใจที่จะบอกกับทุกคนวา
ทานเปนบุคลากรของบริษัทฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.เมื่อมีการพูดถึงที่ทํางานในวงสนทนา 
ทานยนิดีที่จะบอกเลาประสบการณการ
ทํางานในบริษัทฯ ใหแกทุกคนทราบ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานจะชี้แจง กลาวแกไข เมื่อไดยินบุคคล
อ่ืนกลาวถึงบริษทัฯในทางเสียหายและเสื่อม
เสีย 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานมักชักชวนเพื่อนๆใหเขามารวม
ทํางานกับบริษัทฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จ 

1.ทานยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานใหกับ
บริษัทฯอยางเต็มที ่

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 
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ตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการวิจัย จากผูเชี่ยว 

ชาญท้ัง 3 คน (ตอ)  

รายการประเมิน 
ความคิดเห็นผูเช่ียวชาญ (คนที)่ คา 

IOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพ่ือใหองคกรประสบความสําเรจ็ 

2.ทานทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จแมจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว หรอื
จะตองมาปฏิบัติงานในวันหยุดกต็าม 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานเต็มใจปฏิบัติงานแมจะเปนงานที่อยู
นอกเหนือไปจากหนาที่ทีอ่ยูในความรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานยินดีเสียสละประโยชนสวนตัวเพ่ือใหงาน
ของบริษทัฯประสบความสําเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

ความกระตือรอืรนในการปฏิบัตหินาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.ทานพยายามสรางสรรคงานใหม เพ่ือให
บริษัทฯมีผลงานที่ดีที่สุด 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.ทานพยายามหาความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานต้ังใจและทํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหงาน
ประสบความสําเร็จและมีคณุภาพดี 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานพยายามคิดหาวิธีในการบริหารจัดการ
งานใหเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด  

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายขององคกร 

1.ทานเห็นดวนกับนโยบาย แนวคิด วิธกีารใน
การดําเนินงานของบริษัทฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

2.ทานรูสึกวาเปาหมายของบริษทัฯกับ
เปาหมายในการทํางานของทานมีความ
สอดคลองกนั 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

3.ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอยางเพ่ือ
ตอบสนองเปาหมายของบริษัทฯ 

+1 +1 +1 1.00 นําไปใช 

4.ทานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของบริษัทฯ
ตลอดเวลา 

-1 -1 +1 -0.33 ตัดทิ้ง 
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ตารางท่ี 55 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ของครอนบาค  

รายการตรวจคาความเชื่อม่ัน Cronbach's Alpha 

กลยุทธการมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

1. การกํากับดูแลกิจการที่ด ี 0.83 

2. ประกอบธุรกิจดวยความเปนธรรม 0.82 

3. สิทธิมนุษยชนและการปฏิบัตติอพนักงาน 0.75 

4. ความรับผิดชอบตอผูบริโภค 0.83 

5. สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 0.69 

6. การมีสวนรวมพฒันาชุมชนและสังคม 0.71 

7. การพัฒนาและเผยแพรนวัตกรรมจากการดําเนินความรับผดิชอบตอสังคม 0.46 

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม 

1. การสงเสริมการรับรูประเด็นปญหาทางสังคม 0.85 

2. การตลาดที่เก่ียวโยงกับประเด็นปญหาทางสังคม 0.91 

3. การตลาดเพื่อมุงแกไขปญหาสังคม 0.92 

4. การบริจาคเพื่อการกุศล 0.91 

5. การอาสาชวยเหลือชุมชน 0.93 

6. การประกอบธุรกิจอยางรับผดิชอบตอสังคม 0.78 

7. การพัฒนาและสงมอบผลิตภัณฑและบริการตามกําลังซื้อในระดับฐานราก 0.73 

ความผูกพันตอองคกร 

1. ความตองการคงการเปนสมาชิกขององคกร 0.87 

2. การกลาวถึงองคกรในดานบวกเสมอ 0.82 

3. ความทุมเท เสียสละ ชวยเหลือเพื่อใหองคกรประสบความสาํเร็จ 0.88 

4. ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสทิธิภาพสูงสุด 0.64 

5. ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมายขององคกร 0.74 

รวมทุกขอมีคาเทากับ  0.98 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.976 75 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอทดลองและขอเก็บรวบรวมเครื่องมือการวิจัย 
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