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 The objectives of this research were;to study the perceived level of Airports of 
Thailand (Public) Co., Ltd. (AOT) personnel towards organizational core values which 
are service-minded, safety and security, teamwork, innovation and integrity; to study the 
impact of personal factors on the difference among AOT organizational core values;to 
study the impact of AOT personnel’s organizational background knowledge on the 
difference among AOT organizational core values; and to use the research results as 
supportive data for AOT in the core values’ action planning. This study was a quantity 
research. The research sample was determined based on Yamane’s method which 
consisted of 373AOT personnel, obtained by multi-stage sampling. Statistics employed 
for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation, independent-
sample T-Test, analysis of variance, and lease significant difference.  
Research findings showed that; teamwork’s core values has the highest perceived level 
among organizational core values; the factor ofgender has no impact on the different 
perceived level of organizational core values significantly at the .05 level;the personal 
factors of age, education, marital status, rank, office’s location, and working field have 
impact on different perceived level of organizational core values significantly at the .05 
level; the personal factor of company’s background knowledge mostly hasan impact on 
different perceived level of innovation’s core values among 5 core values significantly at 
the .05 level.    
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคญั 
 บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ ทอท. เป็นรัฐวสิาหกิจในสังกดักระทรวง
คมนาคมมีหนา้ท่ีประกอบการและส่งเสริมกิจการท่าอากาศยานจ านวน 6 แห่ง ประกอบดว้ย ท่า
อากาศยานดอนเมือง ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานภูเก็ต ท่าอากาศ
ยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ซ่ึงท่าอากาศยานดงักล่าวเป็นท่าอากาศยาน
นานาชาติท่ีใหบ้ริการเท่ียวบินภายในประเทศและระหวา่งประเทศ รองรับปริมาณการขนส่ง
ผูโ้ดยสารและสินคา้ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในแต่ละปี โดยมีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิเป็นท่าอากาศ
ยานหลกัของประเทศ นอกจากนั้น ทอท.ยงัถือหุน้ในกิจการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประกอบกิจการ
ท่าอากาศยาน เช่น โรงแรมท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทัดิวต้ีฟรี ครัวการบินภูเก็ต บริการ
เช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ เป็นตน้ 
 ทั้งน้ี จากรายงานประจ าปี 2556 ของ ทอท.ไดก้ล่าวถึงสภาพการตลาด แนวโนม้ภาวะ
อุตสาหกรรม และสภาพการแข่งขนัทางดา้นการบินในอนาคตไวว้า่  จากนโยบายของรัฐบาลในการ
พฒันาท่าอากาศยานโดยเฉพาะอยา่งยิง่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิใหเ้ป็นศูนยก์ลางการบินการ
ท่องเท่ียวและการขนส่งสินคา้ทางอากาศชั้นน าของเอเชียและของโลกกอปรกบันโยบายการ
ท่องเท่ียวไทยเชิงรุกของการท่องเท่ียวแห่งประเทศไทยในการขยายกลุ่มตลาดนกัท่องเท่ียวกลุ่มใหม่
การตกลงร่วมกนัของกลุ่มประเทศในอาเซียนท่ีจะเปิดเสรีการบินและผอ่นคลายกฎระเบียบของ
ภาครัฐโดยจะมีการผอ่นคลายระเบียบขอ้ก าหนดต่างๆในการขนส่งทางอากาศใหม้ากข้ึนตามล าดบั
จะช่วยส่งผลใหป้ริมาณการจราจรทางอากาศและผูโ้ดยสารมีอตัราท่ีเพิ่มข้ึน ส าหรับแนวโนม้การ
เติบโตของ หน่วยงาน ในอนาคตสมาคมท่าอากาศยานระหวา่งประเทศหรือ  (AirportsCouncil 
International : ACI) คาดการณ์ถึงอตัราการเติบโตของจ านวนผูโ้ดยสารทัว่โลกในอีก  20 ปีขา้งหนา้ 
(ปี 2551-2570) จะเพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 4.2 ต่อปีและอตัราการเติบโตของจ านวนผูโ้ดยสารในภูมิภาค
เอเชีย แปซิฟิกร้อยละ 6.3 ซ่ึงเป็นอตัราการเติบโตท่ีสูงกวา่ทุกภูมิภาคในโลกอนัมีสาเหตุจากการเร่ิม
พฒันาการขนส่งทางอากาศและการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีรวดเร็วของสาธารณรัฐประชาชนจีนและ
สาธารณรัฐอินเดียในขณะท่ีนโยบายการเปิดเสรีดา้นการบินและการขยายตวัทางเศรษฐกิจและ
การคา้ระหวา่งประเทศส่งผลใหธุ้รกิจสายการบินตน้ทุนต ่าเขา้มาท าตลาดทั้งในประเทศและ
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ต่างประเทศสร้างความเจริญเติบโตไดอ้ยา่งรวดเร็วทั้งจ  านวนสายการบินและความถ่ีของเท่ียวบิน
และคาดวา่ดว้ยจ านวนประชากรท่ีมีรายไดป้านกลางท่ีเพิ่มข้ึนของสาธารณรัฐประชาชนจีนและ
สาธารณรัฐอินเดียจะท าใหส้ายการบินตน้ทุนต ่าในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก มีการขยายตวัไดอี้กมากใน
อนาคตโดยทอท .ไดก้ าหนดยทุธ์ศาสตร์ใหม่โดยใหท้่าอากาศยานดอนเมืองรองรับสายการบิน
ตน้ทุนต ่าและเท่ียวบินจุดต่อจุดเป็นการเฉพาะนอกจากนั้นดว้ยนวตักรรมเทคโนโลยกีารผลิตอากาศ
ยานแบบใหม่เช่นอากาศยานแบบ  A380 จะช่วยท าใหร้ะบบการขนส่งทางอากาศโดยรวมมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนตน้ทุนลดลงลดเวลาการบินเน่ืองจากสามารถบินตรงไปยงัจุดหมายปลายทาง
ไดโ้ดยไม่ตอ้งหยดุพกัท าใหเ้กิดเส้นทางบินใหม่ๆและท าใหเ้กิดโอกาสในการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนและ
จากการท่ีค่าโดยสารมีราคาถูกลงท าใหป้ระชาชนสามารถเขา้ถึงบริการการขนส่งทางอากาศไดม้าก
ข้ึนยิง่ไปกวา่นั้นเทคโนโลยดีา้นการส่ือสารไดรั้บการพฒันาอยา่งรวดเร็วผูเ้ดินทางสามารถคน้หา
ขอ้มูลแหล่งท่องเท่ียวแหล่งธุรกิจตามท่ีตอ้งการไดส้ะดวกโดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูโ้ดยสารท่ีเดินทาง
โดยเคร่ืองบินสามารถท าการจองเท่ียวบินไดด้ว้ยตนเองอยา่งรวดเร็วและมีราคาท่ีถูกลง 
 จากความส าคญัท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ อุตสาหกรรมการบินมีการเปล่ียนแปลง และมีปัจจยั
ต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อทิศทางการเติบโตของธุรกิจภายในอุตสาหกรรมอยูต่ลอดเวลา ทอท.ซ่ึงด าเนิน
ธุรกิจท่าอากาศยานมีการแข่งขนักบัท่าอากาศยานทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ ในฐานะท่าอากาศยานหลกัของประเทศ ตอ้งมีการแข่งขนักบัท่าอากาศยานใน ทวปี 
ยโุรป อเมริกาโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในทวปีเอเชียและในปี พ.ศ. 2557 มีท่าอากาศยานจากทวปีเอเชีย 5 
แห่ง ไดรั้บการจดัอนัดบัจากสถาบนั Skytrax ใหเ้ป็น 1 ใน 10 สนามบินท่ีดีท่ีสุดในโลกดงัน้ี 
 1. ท่าอากาศยานชางกี สาธารณรัฐสิงคโปร์ เป็นสนามบินท่ีดีท่ีสุดในโลก อนัดบั 1 
 2. ท่าอากาศยานอินชอน สาธารณรัฐเกาหลี เป็นสนามบินท่ีดีท่ีสุดในโลก อนัดบั 2 
 3. ท่าอากาศยานฮ่องกง เขตบริหารพิเศษฮ่องกง สาธารณรัฐประชาชนจีน เป็นสนามบินท่ีดี
ท่ีสุดในโลก อนัดบั 4 
 5. ท่าอากาศยานฮาเนดะ ประเทศญ่ีปุ่น เป็นสนามบินท่ีดีท่ีสุดในโลก อนัดบั 6 
 4. ท่าอากาศยานเซ่ียงไฮ ้ เป็นสนามบินท่ีดีท่ีสุดในโลก อนัดบั 7 
 ในปี 2014 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิถูกจดัอนัดบัโดยสถาบนั Skytrax ใหอ้ยูใ่นล าดบัท่ี 47 
ของท่าอากาศยานท่ีดีท่ีสุดในโลกทั้งน้ี เพื่อใหท้่าอากาศยานสุวรรณภูมิเพื่อรับการพฒันาใหไ้ดดี้มาก
ยิง่ข้ึน สามารถแข่งขนักบัท่าอากาศยานในต่างประเทศได ้รวมถึงการพฒันาท่าอากาศยานอ่ืนๆ ใน
การก ากบัดูแลของ ทอท.ไดร้องรับปริมาณการขนส่งทางอากาศท่ีเพิ่มสูงข้ึน ในปี พ.ศ.2556 ทอท.
ไดมี้การก าหนด แนวคิด วสิัยทศัน์ พนัธกิจ รวมถึงนโยบายการบริหารงานต่าง ๆ เพื่อใหบ้ริษทั
สามารถบริหารจดัการองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน ด าเนินธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และบริหารจดัการท่า
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อากาศยานไดผู้โ้ดยสารไดรั้บความพึงพอใจสุงสุด โดยไดว้างนโยบายในรูปแบบใหค้น หรือ
ทรัพยากรบุคคลเป็นรากฐานส าคญัในการขบัเคล่ือนการด าเนินงานขององคก์ร ใหบ้รรลุตาม
นโยบายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้และตอบสนองต่อวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร คน เป็นหน่ึงใน
ทรัพยากรท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์รได ้ดงันั้น ในแนวทางการบริหารงาน
สมยัใหม่ คนจึงควรถูกพฒันาควบคู่ไปกบัรากฐาน หรือเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีองคก์รใชใ้นการด าเนิน
ธุรกิจเช่นกนั แต่การบริหารจดัการคน โดยเฉพาะคนหมู่มาก ใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีภายใตห้ลกัคิดเดียวกนั 
เพื่อตอบสนองเป้าหมายในการท างานเดียวกนั จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดหลกัในการท างาน เพื่อให้
พนกังานใชใ้นการยดึถือปฏิบติัเป็นส าคญัร่วมกนั 
  ในปี พ.ศ.2556 คณะอนุกรรมการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลและอ านวยการได้
ก าหนดใหฝ่้ายพฒันาบุคคล (ฝพค.) มีการจดัท าโครงการ ส่งเสริมค่านิยมองคก์ร ใหแ้ก่พนกังานของ
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั มหาชน โดยไดก้ าหนดคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน 
ทั้งส้ิน 5 ขอ้ เพื่อใหเ้ป็นค่านิยมท่ีพนกังานจะใชย้ดึถือในการท างานและการด าเนินชีวติ ซ่ึงจะ
สนบัสนุนใหพ้นกังานนั้นปฏิบติัหนา้ท่ีไปในแนวทางเดียวกนัและสามารถขบัเคล่ือนองคก์รให้
บรรลุตามวสิัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รได ้โดยไดมี้การก าหนดกรอบการท างานแบ่งเป็น การ
เปิดตวัโครงการและประชาสัมพนัธ์เพื่อใหพ้นกังานรับรู้ค่านิยมองคก์ร (ด าเนินการในปี 2556-
2557) ด าเนินการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่พนกังาน (ด าเนินการในปี 2557-2558) และการติดตามผล 
วเิคราะห์ผล และประเมินผล (ด าเนินการในปี 2558-2559) เพื่อศึกษาการเปล่ียนแปลงดา้น
พฤติกรรมของพนกังานวา่การรับรู้ค่านิยมองคก์รนั้นสามารถสนบัสนุนหรือเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การปฏิบติังานใหดี้ข้ึนไดห้รือไม่ อยา่งไร โดยค่านิยมทั้ง 5 ดา้นนั้น ประกอบดว้ย 
  1.การมีใจบริการ (Service Minded) คือการใหบ้ริการเป็นเลิศ เหนือความคาดหมาย 
  2. ความปลอดภยั (Safety & Security) คือการปฏิบติังานโดยตระหนกัถึงความปลอดภยั 
  3. การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือการปฏิบติังานร่วมกนั มีความสามคัคี ใหเ้กียรติผูอ่ื้น 
  4. การพฒันาตนเอง ( Innovation) คือการไม่ปิดกั้นตนเอง เรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองเสมอ 
  5. ความซ่ือตรง ( Integrity) คือการปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ยดึมัน่ผลประโยชน์ของ
องคก์ร 
  ทั้งน้ี ฝพค.ไดด้ าเนินการเปิดตวัโครงการฯ แก่พนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ และ
ท่าอากาศยานในการบริหารงานของ ทอท.ทั้ง 6 แห่ง คือ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยาน
ดอนเมือง ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานแมฟ้้าหลวง เชียงราย และ
ท่าอากาศยานภูเก็ต ซ่ึงมีพนกังานรวมทั้งส้ินประมาณ 5,500 คน และประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังาน
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ทั้งหมดรับทราบถึงตวัโครงการ ค่านิยมท่ีเป็นคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคท์ั้ง 5 ดา้น รวมถึงการใชส่ื้อ
ประชาสัมพนัธ์ในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงทั้งหมดน้ีไดด้ าเนินการเสร็จส้ินเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้  และใน
ปัจจุบนัอยูร่ะหวา่งการใหค้วามรู้และความเขา้ใจพื้นฐานดา้นค่านิยมองคก์รใหก้บัพนกังานท่ี
ปฏิบติังาน ณ ส่วนงานต่าง ๆ ดงันั้น เพื่อใหท้ราบถึงความส าเร็จของการเปิดตวัโครงการและการ
ประชาสัมพนัธ์ ฝพค.จึงวางแผนจดัท าการส ารวจระดบัการรับรู้ค่านิยมของพนกังานในองคก์ร โดย
จะเร่ิมด าเนินการส ารวจในปีงบประมาณ 2558 (ก าหนดการช่วงเดือน พ.ย.57–ก.ย.58) ซ่ึงในปัจจุบนั
อยูร่ะหวา่งการศึกษาและออกแบบวธีิการส ารวจท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลได้
อยา่งถูกตอ้งครบถว้น 
  ดงันั้น เพื่อใหก้ารส ารวจด าเนินการดว้ยวธีิท่ีถูกตอ้งตามหลกัวชิาการท่ีไดรั้บการยอมรับ จึง
ไดมี้การจดัโครงการวจิยัน้ีข้ึนเพื่อสุ่มส ารวจกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังาน ทอท.ทั้งหมด โดยจะท าการ
ส ารวจและศึกษาวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน (เพศ อาย ุการศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน 
ลกัษณะงาน ความรู้ความเขา้ใจในองคก์ร เป็นตน้) นั้นส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมในแต่ละ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน ทอท. ท่ีแตกต่างกนัไดอ้ยา่งไร 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 การศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ไดก้ าหนดวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
   1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) 
   1.2 .2  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ท่ี
มีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ คือ ดา้นการมีใจบริการ ดา้นความปลอดภยั ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนั 
   1.2 .3 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นวชิาการของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ท่ี
มีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ คือ ดา้นการมีใจบริการ ดา้นความปลอดภยั ดา้น
การท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้นความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนั 
   1.2.4  เพื่อ เสนอ ผลการวจิยัเป็นขอ้มูลสนบัสนุนส าหรับองคก์รในการก าหนดวธีิการ
ด าเนินการโครงการค่านิยมองคก์รในอนาคต 
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1.3  สมมติฐานการวจิัย 
 การศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) เพื่อน าไปสู่วตัถุประสงคท่ี์ผูว้จิยัมุ่งหวงั จึงไดก้ าหนดสมมติฐานของการวจิยัไวด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น นั้นมีความแตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 การศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ท าการศึกษาในขอบเขตงานวจิยัดงัน้ี 
  1.4.1 ด้านพืน้ทีก่ารศึกษา  มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาเฉพาะพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในส่วนงานของ บริษทั อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
  1.4.2  ด้านประชากร มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาเฉพาะในกลุ่มพนกังาน
ของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน 5,472 คน ประกอบดว้ย พนกังานจ านวน 
4,555 คน ลูกจา้งประจ า 916 คน 
  1.4.3 ด้านเวลา  มีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาในช่วงระยะเวลาระหวา่ง
เดือน มีนาคม–เมษายน 2558 
  1.4.4 ขอบเขตด้านเนือ้หามีขอบเขตในการอธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาเก่ียวขอ้งกบัจ านวน
ของผูรั้บรู้และระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร โดยมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวจิยั แบ่งเป็น 
  ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานะทางครอบครัว ระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน 
และสายงานท่ีสังกดัและ ปัจจยัดา้นวชิาการ ของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
ประกอบดว้ย การรับทราบลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการด าเนินการการ
รับทราบวสิัยทศัน์ของ ทอท. การรับทราบพนัธกิจของ ทอท. การรับทราบถึงการเปิดตวัและการ
ประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยมองคก์ร ทอท. การรับทราบท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยม
องคก์รในการปฏิบติังาน การรับทราบวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท. 
และการจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท.ทั้ง 5 ดา้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่า
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ยการมีใจบริการ ( Service minded) คือการ
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ใหบ้ริการเป็นเลิศ เหนือความคาดหมายความปลอดภยั ( Safety & Security) คือการปฏิบติังานโดย
ตระหนกัถึงความปลอดภยัสูงสุดการท างานเป็นทีม ( Teamwork) คือการปฏิบติังานร่วมกนั มีความ
สามคัคี และใหเ้กียรติผูอ่ื้นการพฒันาตนเอง ( Innovation) คือการไม่ปิดกั้นตนเอง เรียนรู้และพฒันา
ศกัยภาพของตนเองความซ่ือตรง ( Integrity) คือการปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์ยดึมัน่
ผลประโยชน์ขององคก์ร 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 การศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ท าใหเ้กิดประโยชน์ท่ีผูว้จิยัคาดหวงัดงัน้ี 
  1.5.1  ไดข้อ้มูลของระดบัความคิดเห็นต่อค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น สามารถเปรียบเทียบ
ระดบัความคิดเห็นของแต่ละค่านิยมท่ีมีความแตกต่างกนัและไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัได ้
  1.5.2   ไดข้อ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รวา่ มีปัจจยัใดบา้งท่ีมี
ผลกระทบต่อระดบัการรับรู้ ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั และมีปัจจยัใดบา้งท่ีไม่มีผลกระทบต่อ
ระดบัการรับรู้ดงักล่าว ส าหรับน าไปประกอบการบริหารยทุธศาสตร์องคก์ร 
  1.5.3 เพื่อใชข้อ้มูลส าหรับการประเมินความส าเร็จในการจดัท าโครงการค่านิยมหลกัของ 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) วา่ภายใตก้ารเปิดตวัโครงการ ณ ส านกังานใหญ่ดอนเมือง 
และ ท่าอากาศยานทั้ง 6 แห่งนั้น ส่งผลใหพ้นกังานรับรู้และเขา้ใจถึงความส าคญัของค่านิยมองคก์ร
ไดอ้ยา่งทัว่ถึง และมีความรู้ความเขา้ใจในรายละเอียดของค่านิยมองคก์รอยา่งถูกตอ้งหรือไม่ 
  1.5. 4 ไดแ้นวทางส าหรับองคก์รในการออกแบบหรือปรับเปล่ียนวธีิการด าเนินโครงการ
ค่านิยมในอนาคต เพื่อใหก้ารประชาสัมพนัธ์โครงการ ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการ
ถ่ายทอดความรู้ดา้นค่านิยมองคก์ร ใหมี้รูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบับุคลิกลกัษณะของพนกังานใน
หน่วยงาน ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดการรับรู้ค่านิยมองคก์รไดม้ากยิง่ข้ึน  
 

1.6 ค าอธิบายศัพท์ 
 บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)  หมายถึง หมายถึงบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน)  (ทอท.)  เป็นรัฐวสิาหกิจสังกดักระทรวงคมนาคมท่ีถูกจดัตั้งข้ึนภายใตพ้ระราชบญัญติัวา่
ดว้ยการท่าอากาศยานแห่งประเทศไทยพ.ศ.2522 เม่ือวนัท่ี 1 กรกฎาคม พ.ศ.2522 และมีการแปลง
สภาพจากรัฐวสิาหกิจเป็นบริษทัมหาชนจ ากดั และจดทะเบียนเป็นนิติบุคคล เม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน
พ.ศ.2545 โดยใชช่ื้อ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีบทบาทในการบริหารจดัการท่า
อากาศยานนานาชาติ 6 แห่งของประเทศไทย ไดแ้ก่ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยานดอน
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เมือง ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานภูเก็ตและท่าอากาศยานแม่ฟ้า
หลวงเชียงราย         
 พนักงาน หมายถึง พนกังานของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงไดรั้บแต่งตั้ง
ตามค าสั่งบรรจุใหเ้ป็นพนกังาน 
 อายุหมายถึง ช่วงอายขุองพนกังานของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 20 – 60 ปี 
 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานของพนกังานและลูกจา้งของ บริษทั ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั (มหาชน)  
 การศึกษาหมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานและลูกจา้งของ บริษทั ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย มธัยมศึกษา ประกาศนียบตัรวชิาชีพ ประกาศนียบตัรวชิาชีพ
ชั้นสูง ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
 หน้าทีค่วามรับผดิชอบ   หมายถึง ต าแหน่ง หนา้ท่ี ท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน
ตามภารกิจ ลกัษณะงานของแต่ละส่วนงาน และสังกดัของพนกังาน 

สายงาน  หมายถึง โครงสร้างของส่วนงานภายใตก้ารบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงแบ่งสายการ
บริหารงานตามลกัษณะของกิจกรรมของแต่ละส่วนงาน ในแต่ละสายงานนั้นจะประกอบดว้ยส่วน
งานท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานท่ีใกลเ้คียงกนั ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารขององคก์รสามารถ
บริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์และการ
เรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงเพื่อท่ีจะไดน้ าเอาความรู้ท่ีไดรั้บมาช่วยเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ มุ่งเนน้เก่ียวกบังานท่ี
ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั การศึกษา (Education) เป็นการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจน
เสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล การศึกษาเป็นการเนน้เตรียม
พนกังานส าหรับงานในอนาคต และการพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์าร
ใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีตวังาน แต่มีจุดเนน้เพื่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
 ค่านิยมองค์กรของ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) หมายถึง คุณลกัษณะอนัพึง
ประสงคท่ี์บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ตอ้งการใหพ้นกังานทุกคนยดึมัน่และน ามา
ประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 5 คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ 
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 1.การบริการ หมายถึงการบริการ หมายถึง กิจกรรม กระบวนการ หรือการด าเนินการใด ๆ ท่ี
บุคคลหรือหน่วยงานหน่ึงอ านวยความสะดวก ช่วยเหลือ ตอบสนองต่อความจ าเป็นและความ
ตอ้งการใหก้บับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน โดยมีวตัถุประสงคใ์หไ้ดรั้บความพึงพอใจ 
 2.  ความปลอดภัย  หมายถึงสถานะซ่ึงมีความเป็นไปไดท่ี้อนัตรายท่ีเกิดแก่บุคคลและความ
เสียหายท่ีเกิดแก่ทรัพยสิ์นจะถูกลดลง คงระดบั ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีรับได ้โดยผา่นขั้นตอนการระบุภยั
และการจดัการความเส่ียงต่อความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  การท างานเป็นทมี  หมายถึง การรวมกลุ่มท างาน ซ่ึงมีความช านาญเฉพาะแต่ละบุคคล 
โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีการติดต่อส่ือสาร มีความร่วมมือกนั ตดัสินใจร่วมกนั และใช้
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยูร่่วมกนัวางแผนงานใหส้ าเร็จ 
 4.  การพฒันาตนเอง  หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนดว้ยตนเอง
ใหดี้ข้ึนกวา่เดิมเหมาะสมกวา่เดิม ท าใหส้ามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความ
ตอ้งการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายท่ีตนตั้งไว ้
 5.  ความซ่ือตรง  หมายถึง ส่ิงท่ีประพฤติออกมาใหป้รากฏแลว้จะถูกตดัสินโดยสังคมวา่เป็น
ส่ิงท่ีถูกตอ้งหรือไม่ถูกตอ้งตามธรรมเนียมปฏิบติัของคนส่วนใหญ่ในสังคม 



 
 

 
บทที่ 2 

ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

  การศึกษาวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นการศึกษา จากเอกสาร (Documentary 
research) ซ่ึงรวมถึงทฤษฎี แนวคิด งานวจิยั และกรณีศึกษา ท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมองคก์รทั้ง5 
คุณลกัษณะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1กกคุณลกัษณะดา้นการมีใจบริการ(Service minded)  
  2.2กกคุณลกัษณะดา้นความปลอดภยั (Safety & Security)  
  2.3กกคุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม (Teamwork)  
  2.4กกคุณลกัษณะดา้นการพฒันาตนเอง (Innovation)  
 2.5กกคุณลกัษณะดา้นความซ่ือตรง (Integrity) 
 2.6 กกงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะด้านการมใีจบริการ  
 2.1.1 ความหมายของการบริการ กกสไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554 , 48-55)ไดอ้า้งถึง
นกัวชิาการหลายท่านท่ีไดใ้หค้  าจ  ากดัความของการบริการไวด้งัน้ี 
   ดนยั  เทียนพุฒ  (2543 ,11)กล่าววา่ การบริการ หมายถึง การใหท้ั้งรูปธรรมและ
นามธรรมในเชิงความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง และดว้ยอธัยาศยัเป็นพื้นฐานซ่ึงจะสามารถพิจารณา
ไดใ้นสามลกัษณะ คือ ใหด้ว้ยความเตม็ใจ ใหด้ว้ยความโกรธ และใหด้ว้ยเหตุผล 
   วรีพงษ ์ เฉลิมจิระวฒัน์ (2542, 7) กล่าววา่ การบริการซ่ึงตรงกบัค าในภาษาองักฤษ
คือ SERVICE โดยในแต่ละตวัอกัษรนั้นส่ือถึงความหมายท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
   1) S  หมายถึง  Smiling & Sympathy  คือการยิม้แยม้และเห็นอกเห็นใจ 
   2) E  หมายถึง  Early response  คือการตอบสนองต่อผูใ้ชบ้ริการอยา่งรวดเร็ว 
   3) R  หมายถึง  Respectful  คือการแสดงออกถึงความนบัถือและใหเ้กียรติลูกคา้ 
   4) V  หมายถึง  Voluntary manner  คือการใหบ้ริการแบบสมคัรใจและเตม็ใจ 
   5) I  หมายถึงImage enhancing  คือ การรักษาภาพพจน์ของตนเองและองคก์ร 
   6) C  หมายถึง  Courtesy  คือ กิริยาอาการอ่อนโยน สุภาพ มีมารยาทดี ถ่อมตน 
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   7) E  หมายถึง  Enthusiasm  คือ มีความกระฉบักระเฉงและกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 
   รววีรรณ  โปรยรุ่งโรจน์  (2551 , 3) กล่าววา่ การบริการ หมายถึง กิจกรรม 
กระบวนการ หรือการด าเนินการใด ๆ ท่ีบุคคลหรือหน่วยงานหน่ึงอ านวยความสะดวก ช่วยเหลือ 
ตอบสนองต่อความจ าเป็นและความตอ้งการใหก้บับุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้
ไดรั้บความพึงพอใจ 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ  (2541 ,340-342)ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดและลกัษณะ  ของ
คุณภาพการใหบ้ริการ (Service quality)ของ Parasuraman และคณะจากบทความเร่ือง 
“Aconceptual Model of Service Quality and its implications for further research” (1990, 19) ซ่ึง
เป็นส่ิงส าคญัในการสร้างความแตกต่างของการใหบ้ริการ โดยอธิบายวา่ หมายถึง การรักษาระดบั
การใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่คู่แข่ง มีการเสนอคุณภาพการใหบ้ริการตามท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั ขอ้มูล
ต่าง ๆ เก่ียวกบัคุณภาพการใหบ้ริการท่ีผูใ้ชบ้ริการตอ้งการจะไดจ้ากประสบการณ์ในอดีต 
ผูใ้ชบ้ริการจะพอใจถา้ไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการ (What) เม่ือเขามีความตอ้งการ (When) สถานท่ีท่ีเขา
ตอ้งการ (Where) ในรูปแบบท่ีตอ้งการ (How) ซ่ึงคุณภาพการใหบ้ริการจะมีลกัษณะดงัน้ี 
   1) การเขา้ถึงลูกคา้  (Access)  บริการท่ีใหก้บัลูกคา้ตอ้งอ านวยความสะดวกใน
ดา้นเวลา สถานท่ีแก่ลูกคา้ ไม่ใหลู้กคา้ตอ้งคอยนาน ท าเลท่ีตั้งเหมาะสม เพื่อแสดงถึงความสามารถ
ในการเขา้ถึงลูกคา้ 
   2) การติดต่อส่ือสาร (Communication) มีการอธิบายอยา่งถูกตอ้งโดยใชภ้าษาท่ี
ลูกคา้เขา้ใจง่าย 
   3) ความสามารถ (Competence) บุคลากรท่ีใหบ้ริการตอ้งมีความช านาญ และมี
ความรู้ความสามารถในงาน 
   4) ความมีน ้าใจ (Courtesy) บุคลากรตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์และเป็นกนัเอง 
   5) ความน่าเช่ือถือ (Credibility) บริษทัและบุคลากรตอ้งสามารถสร้างความเช่ือมัน่
และความไวว้างใจในบริการ โดยเสนอบริการท่ีดีท่ีสุดใหแ้ก่ลูกคา้ 
   6) ความไวว้างใจ (Reliability) การบริการตอ้งถูกตอ้งและสม ่าเสมอ 
   7) การตอบสนองลูกคา้ (Responsiveness) พนกังานจะตอ้งใหบ้ริการและ
แกปั้ญหาแก่ลูกคา้อยา่งรวดเร็วตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ 
   8) ความปลอดภยั (security) บริการท่ีใหต้อ้งปราศจากอนัตรายและปัญหา 
   9) การสร้างบริการใหเ้ป็นท่ีรู้จกั  (Tangibility) 
   10) การเขา้ใจและรู้จกัผูใ้ชบ้ริการ (Understanding the customer) พนกังานบริการ
ตอ้งพยายามเขา้ใจถึงความตอ้งการของลูกคา้และใหค้วามสนใจตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว  
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  โดยคุณภาพการใหบ้ริการทั้ง 10 ลกัษณะ สามารถจดักลุ่มรวมเป็น 5 ลกัษณะ ประกอบดว้ย 
การสร้างบริการใหเ้ป็นท่ีรู้จกั (Tangibility) ความไวว้างใจ (Reliability) การตอบสนองลูกคา้ 
(Responsiveness) การเอาใจใส่ (Empathy) ซ่ึงประกอบดว้ย การเขา้ถึง (Access) การติดต่อส่ือสาร 
(Communication) การเขา้ใจและรู้จกัผูใ้ชบ้ริการ (Understanding) และการท าใหม้ัน่ใจ (Assurance) 
ซ่ึงรวมถึงลกัษณะคุณภาพการใหบ้ริการ 5 รูปแบบคือ ความสามารถ (Competence) ความมีน ้าใจ 
(Courtesy) ความน่าเช่ือถือ (Credibility) และความปลอดภยั (Security) 
 2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัการบริการทีลู่กค้าคาดหวงั กกParasuraman et al., (1998,16)อธิบาย
ถึงทศันคติท่ีเก่ียวกบัความปรารถนาหรือความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีพวกเขาคาดหมายวา่จะเกิดข้ึน
ในการบริการนั้นๆลูกคา้ซ้ือสินคา้หรือบริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีเฉพาะเจาะจงและลูกคา้
จะประเมินผลของการซ้ือโดยมีพื้นฐานจากส่ิงท่ีคาดหวงัวา่จะไดรั้บความตอ้งการคือส่ิงท่ีถูกฝังลึก
อยูใ่นจิตใตส้ านึกของมนุษยเ์ป็นผลสืบเน่ืองมาจากชีวติความเป็นอยูแ่ละสถานะภาพของแต่ละ
บุคคลเม่ือรู้สึกวา่มีความตอ้งการพวกเขาจะมีแรงจูงใจท่ีจะท าใหค้วามตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง
องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความคาดหวงัซ่ึงเกิดกบัลูกคา้เองนั้นมี  3 องคป์ระกอบคือค าบอกเล่าปาก
ต่อปาก  (Word of mouth communication) ความตอ้งการส่วนบุคคล  (Personal needs)และ
ประสบการณ์ในอดีต (Past experience) และอีกองคป์ระกอบหน่ึงเกิดข้ึนจากผูใ้หบ้ริการซ่ึงก็คือการ
ส่ือสารหรือการประชาสัมพนัธ์ไปสู่ลูกคา้  (External communication to customers)องคป์ระกอบ
เหล่าน้ีมีผลต่อความคาดหวงัของลูกคา้ต่อการบริการท่ีไดรั้บ  (Zeithaml, Parasuraman,& Berry 
1990, p. 20) ความคาดหวงัของลูกคา้น้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ระดบัในระดบัแรกเกิดจากลูกคา้หวงัไวว้า่ควร
จะไดรั้บหรือควรจะเป็นส่วนในระดบัท่ีสองลูกคา้ไดรั้บบริการเหมือนท่ีผา่นมาก็จะยอมรับบริการน้ี
ได ้
 2.1.3   แนวคิดเกีย่วกบัการบริการทีลู่กค้าได้รับ กกZeithaml and Bitner (อา้งถึงใน วรีะพงษ ์ 
เฉลิมจิระรัตน์, 2539)ไดส้รุปปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการรับรู้เก่ียวกบัการบริการของลูกคา้
ทั้งส้ิน 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการติดต่อระหวา่งผูใ้หบ้ริการและลูกคา้ (Service encounter) 
โดยทัว่ไปการติดต่อแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การติดต่อในสถานท่ีห่างไกล การติดต่อผา่นทาง
โทรศพัท ์และการติดต่อโดยตรงกบัลูกคา้ การน าเอาเทคนิคต่าง ๆ เขา้มาใช ้สามารถช่วยใหลู้กคา้
เกิดความพอใจและเกิดความไม่พึงพอใจได ้ดา้นหลกัฐานของการบริการ (Evidence of service)
เน่ืองจากลกัษณะของการบริการนั้นจบัตอ้งไม่ได ้ลูกคา้มกัจะมองหาหลกัฐานอ่ืน ๆ เก่ียวกบัการ
บริการทุกคร้ังท่ีลูกคา้ท าการประเมินและตดัสินใจก่อนท่ีจะเขา้มาใชบ้ริการ เช่น การพิจารณาการ
ตกแต่งสถานท่ี ความสะอาด พฤติกรรมของผูใ้หบ้ริการ เป็นตน้ ดา้นภาพพจน์ (Image) คือส่ิงท่ี
ผูบ้ริโภคใหคุ้ณค่าต่อองคก์ร เปรียบเสมือนตวักลัน่กรองซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของลูกคา้เขา้มา
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ใชบ้ริการ ดา้นราคา (Price)กลยทุธ์ดา้นราคามกัจะถูกน ามาใชเ้ป็นดชันีช้ีวดัส าหรับคุณภาพการ
บริการโดยลูกคา้อาจจะท าการประเมินคุณภาพของบริการท่ีพวกตนจะเขา้ไปใชโ้ดยพิจารณาจาก
ราคาค่าบริการท่ีแสดงไวด้งันั้นราคาค่าบริการจะมีอิทธิพลต่อระดบัของการรับรู้ของลูกคา้เก่ียวกบั
คุณค่าของการบริการ ทั้งน้ี องคป์ระกอบท่ีผูรั้บบริการจะใชว้ดัคุณภาพการส่งมอบบริการของผู ้
ใหบ้ริการไวท้ั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีสัมผสัได ้ (Tangibles) ความเช่ือถือและไวว้างใจได้
(Reliability) ความรวดเร็ว (Responsiveness) การรับประกนั (Assurance) และการเอาใจใส่ลูกคา้
เป็นรายบุคคล (Empathy)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดการ บริการและการรับรู้บริการ ของParasuramanและ
คณะผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าวเป็นหลกัในการออกแบบค าถามเพื่อใชศึ้กษาระดบัการรับรู้
คุณลกัษณะดา้นการมีใจบริการของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 
2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะด้านความปลอดภัย  
 2.2.1 แนวคิดการจัดการความปลอดภัย กกSchubert, Huttig and Lehmann (2013)ไดศึ้กษา
หลกัการ ท่ีมาและความส าคญัของแนวคิดการจดัการความปลอดภยัดา้นการปฏิบติัการสายการบิน
และสนามบินจาก International Civil Aviation Organization (ICAO)โดยมีใจความสรุปดงัน้ี 
  1) ขอ้มูลเบ้ืองตน้อุบติัการณ์และอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนในอุตสาหกรรมการบินนั้น
ส่งผลใหเ้กิดการผลกัดนัแนวคิดการพฒันาเทคโนโลย ีระเบียบวธีิการปฏิบติังาน และขั้นตอนการ
ฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นการสืบสวนอากาศยานอุบติัเหตุ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อหลีกเล่ียงการ
บาดเจบ็ของมนุษย ์ลดอตัราการเสียชีวติ และความเสียหายแก่ส่ิงของแวดลอ้ม ต่อมา แนวคิด
ดงักล่าวพฒันากลายเป็นระบบการจดัการความปลอดภยั (Safety Management Systems: SMS)ซ่ึง
มุ่งเนน้การพฒันาเทคนิคต่าง ๆ โดยมีวตัถุประสงคคื์อ เพื่อลดความผดิพลาดของผูป้ฏิบติังาน และ
เพื่อลดความผดิพลาดของปัจจยัองคก์รโดยพฒันากฎระเบียบและการฝึกอบรม 
 

 
 

ภาพทีก่2.1กกววิฒันาการของระบบการคิดดา้นความปลอดภยั 
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 จากภาพ ICAO ไดส้รุปท่ีมาของแนวคิดดา้นความปลอดภยัวา่ เกิดจากการบูรณาการของ
แนวคิดปัจจยัเชิงเทคนิค (Technical factors) ในช่วงทศวรรษท่ี 1950 –1970 แนวคิดปัจจยัมนุษย์  
(Human factors) ในช่วงทศวรรษ 1970–1990 และแนวคิดปัจจยัเชิงองคก์ร  (Organizational factors) 
ในช่วงทศวรรษ 1990–ปัจจุบนั เขา้ดว้ยกนั  
 2.2.2 แนวคิดระบบการจัดการความปลอดภัย กกICAO DOC 9859Chapter 2.2.4 (2013)ได้
ระบุค าจ ากดัความของความปลอดภยั (Safety) วา่ ความปลอดภยัคือสถานะซ่ึงมีความเป็นไปไดท่ี้
อนัตรายท่ีเกิดแก่บุคคลและความเสียหายท่ีเกิดแก่ทรัพยสิ์นจะถูกลดลง คงระดบั ใหอ้ยูใ่นระดบัท่ี
รับได ้โดยผา่นขั้นตอนการระบุภยัและการจดัการความเส่ียงต่อความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง 
 แนวคิดดา้น SMS ของ ICAO นั้นคือหลกัการท่ีเป็นมาตรฐานในการเดินอากาศของกลุ่ม
สมาชิก ICAO ทัว่ทั้งโลก ซ่ึงกลุ่มประเทศต่าง ๆ ก็ไดน้ ามาตรฐานน้ีไปพฒันาเป็นกฎระเบียบเพื่อ
บงัคบัใชใ้นแต่ละพื้นท่ีของตน เช่น Federal Aviation Administration (FAA) ไดจ้ดัท าคู่มือแนะน า
ดา้น SMS ส าหรับผูป้ฏิบติัการการบิน (The Advisory Circular Introduction to Safety Management 
Systems for Air Operators: AC120-92)เป็นตน้ 
 จาก ICAO DOC 9859 กล่าวถึงแนวคิดของ SMS ประกอบดว้ย 4 เสาดว้ยกนั คือ นโยบาย 
(Policy) การจดัการความเส่ียงต่อความปลอดภยั (Safety risk management) การรับประกนัความ
ปลอดภยั (Safety assurance) และการส่งเสริมความปลอดภยั (Safety promotion) มีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) นโยบาย หรือ Policy จะกล่าวถึงนโยบายและวฒันธรรมดา้นความปลอดภยั 
นโยบาย ระเบียบวธีิปฏิบติั และโครงการองคก์ร ตอ้งถูกน ามาบูรณาการร่วมกนักบัความตอ้งการ
ของลูกคา้ และเป้าหมายดา้นการคา้ เพื่อเป็นการสร้างนโยบายดา้นความปลอดภยัใหเ้กิดแก่องคก์ร 
นโยบายดงักล่าวจะถูกเขียนและบนัทึกโดยผูบ้ริหารขององคก์ร ถูกรับรองโดยกรมการบินพลเรือน
ของประเทศ และถูกบงัคบัใชแ้ก่เจา้หนา้ท่ีทุกคนเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างและพฒันาวฒันธรรม
เชิงบวกดา้นความปลอดภยัในหน่วยงานดา้นการบิน แต่ปัญหาคือ การรักษาวฒันธรรมดา้นความ
ปลอดภยัใหค้งอยูไ่ดคื้อเร่ืองยาก Dr.Robert  Helmreich(1998) ไดใ้หค้  าแนะน าวา่ วฒันธรรมของแต่
ละองคก์รนั้นมีความแตกต่างกนั ดงันั้นการท่ีจะปลูกฝังวฒันธรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดและอยูไ่ดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนืตอ้งค านึงถึงปัจจยัภายนอกและภายในองคก์ร  
   2) การจดัการความเส่ียงต่อความปลอดภยัหรือ Safety risk management มุ่งเนน้
เร่ืองการบริหารความเส่ียงซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานของแนวคิดการจดัการความปลอดภยั โดยทัว่ไป 
ระบบการปฏิบติัการดา้นการบินประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร ขั้นตอนการปฏิบติังาน กฎระเบียบ
ดา้นการท างาน บุคคล อุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ระบบการวเิคราะห์ดา้นความ
ปลอดภยัดั้งเดิมนั้นมุ่งเนน้ท่ีโครงสร้างทางวศิวกรรม และพฒันาเป็นระบบ SMS ในเวลาต่อมา
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ระบบดงักล่าวสามารถตรวจจบัภยัและความเส่ียงต่ออนัตรายและระบบและส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว ท าการบนัทึกเหตุการณ์ และใชเ้ทคโนโลยคีวบคุมความเส่ียงนั้นออกไปจากระบบ 
   3) การรับประกนัความปลอดภยัหรือ Safety assuranceเป็นขั้นตอนสืบเน่ืองซ่ึง
ด าเนินการภายหลงัจากท่ีองคก์รท่ีน าระบบ SMS มาใชน้ั้นไดรั้บการรับรองจาก ICAO วา่องคก์รได้
มีการใหบ้ริการ ผลิตภณัฑ ์การจดัการ และขั้นตอนการปฏิบติัท่ีไดม้าตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐาน 
และองคก์รดงักล่าวมีความตอ้งการพฒันาศกัยภาพใหสู้งข้ึน ทั้งน้ี ICAO (2009) ไดแ้บ่งกลุ่ม
กิจกรรมดา้นการรับประกนัความปลอดภยั ประกอบดว้ย 

 Safety performance monitoring and measurement คือ การท่ีผูใ้หบ้ริการ
ดา้นการรักษาความปลอดภยัคงไวห้รือพฒันาระเบียบขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อยนืยนัศกัยภาพขององคก์ร
ในการรักษาระดบัของความปลอดภยั ในการจดัการความเส่ียงต่อความปลอดภยั โดยการเฝ้าระวงั 
ตรวจวดัผลลพัธ์ของกิจกรรมดา้นการบริการต่าง ๆ ขององคก์ร 

 Management of change คือ การพฒันาการใหบ้ริการเพื่อเพิ่มศกัยภาพใน
การรักษาความปลอดภยั เช่น การปรับเปล่ียนองคก์ร การควบคุมคุณภาพการใหบ้ริการ การควบคุม
ปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อลดหรือก าจดัความเส่ียงต่อความปลอดภยัใหห้มดไป 

 Continuous improvement of the SMS คือ การท่ีผูใ้หบ้ริการมุ่งพฒันา
ระบบ SMS ท่ีมีศกัยภาพต ่ากวา่มาตรฐานอยูเ่สมอ มีการตรวจวดัประสิทธิภาพของระบบ SMS และ
ด าเนินการก าจดัภยัหรือความเส่ียงเหล่านั้น 
   4) การส่งเสริมความปลอดภยัหรือ Safety promotion องคก์รควรส่งเสริม
ประชาสัมพนัธ์ ใหก้ารตระหนกัถึงความปลอดภยัเป็นค่านิยมหลกัขององคก์ร มีการฝึกอบรมเพื่อ
ส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรมความปลอดภยัเชิงบวก การส่งเสริมควรครอบคลุมทั้งในระดบัชาติ ระดบั
ภูมิภาค และระดบัโลก รวมถึงมีการพฒันาโครงการพื้นฐานต่าง ๆ ส่ิงแวดลอ้ม พฤติกรรม และ
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานเพื่อใหพ้ฒันาความปลอดภยั ICAO (2009) ไดร้ะบุวธีิการส่งเสริมความ
ปลอดภยัไว ้2 ขั้นตอน คือ 

 การฝึกอบรมและใหค้วามรู้ดา้นความปลอดภยั (Safety trainingand 
education)ประกอบดว้ย เอกสารท่ีช้ีแจงรายละเอียดการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั การช้ีวดัและ
ประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเช่ือถือได ้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติั การฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้การบูรณาการ
ระหวา่ง SMS ปัจจยับุคคล (Human factors)และปัจจยัองคก์ร (Organizational factors) และสุดทา้ย
คือ การทบทวนการฝึกอบรม (Recurrent safety training) 

 การส่ือสารดา้นความปลอดภยั (Safetycommunication)มีวตัถุประสงค์
เพื่อใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัถึง SMS ทราบถึงขอ้มูลอยา่งถูกตอ้ง อธิบายท่ีมาและความส าคญั
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ของกฎระเบียบต่าง ๆได ้และมีความรู้รอบตวัดา้น SMS ท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงพฤติกรรมทั้งหมดน้ีจะส่งผล
ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถเพิ่มศกัยภาพดา้นความปลอดภยัและปลูกฝังแนวคิดดา้นความปลอดภยั 
 2.2.3   ความหมายของพฤติกรรมและความปลอดภัยในการท างาน กกเสาวนีย ์เผา่เมือง 
(2554) ไดส้รุปนิยามของพฤติกรรมและความปลอดภยัในการท างานไวด้งัน้ี 
   1) ราชบณัฑิตยสถาน (2546, 768) ไดร้ะบุความหมายของพฤติกรรมไวว้า่ คือ การ
กระท า หรืออาการท่ีแสดงออกทางกลา้มเน้ือ ความคิด ความรู้สึก เพื่อสนองส่ิงเร้า 
   2) ประภาเพญ็  สุวรรณ (2538) อธิบายไวว้า่ พฤติกรรม คือ กิจกรรมทุกประเภทท่ี
มนุษยก์ระท าไม่วา่ส่ิงนั้นจะสังเกตไดห้รือไม่ได ้แต่สามารถวดัไดโ้ดยใชเ้คร่ืองมือพิเศษและ
สามารถบอกไดว้า่ มีหรือไม่มี เช่น ความคิด ความเช่ือ ความรู้สึกสนใจ 
   3) ฉนัทนา  จนัทวงศ ์(2535) อธิบายไวว้า่ พฤติกรรม คือ กิริยาอาการท่ีแสดงออก
หรือปฏิกิริยาโตต้อบเม่ือเผชิญกบัส่ิงเร้า (Stimulus) หรือสถานการณ์ต่าง ๆ อาการแสดงออกต่าง ๆ 
เหล่านั้น อาจเป็นการเคล่ือนไหวท่ีสังเกตไดห้รือวดัได ้
   4) กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2544) อธิบายไวว้า่ ความปลอดภยั 
หมายถึง การควบคุมความเสียหายท่ีเกิดจากอุบติัเหตุ ซ่ึงโดยปกติในทางปฏิบติัเป็นไปไม่ไดท่ี้จะ
ขจดัภยัทุกชนิดใหห้มดส้ินไป ดงันั้นความปลอดภยัจึงรวมถึงการปราศจากอนัตรายท่ีมีโอกาสจะ
เกิดข้ึนดว้ย 
   5) ไพจิตร  บุณยานุเคราะห์ (2534,  50)อธิบายไวว้า่ ความปลอดภยัในการท างาน 
หมายถึง สภาพท่ีไม่มีภยัหรืออนัตราย และไม่เส่ียงต่อสภาพท่ีก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุหรือไม่ก่อใหเ้กิด
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไดแ้ก่ การบาดเจบ็ พิการหรือตาย การเจบ็ป่วยหรือเป็นโรค และทรัพยสิ์นเสียหาย 
   6) สุรพล  พะยอมแยม้ (2541, 286) อธิบายไวว้า่ สาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุมาจาก 
3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ ตวับุคคลหรือผูป้ระกอบการงานในหนา้ท่ีต่าง ๆ และเป็นสาเหตุใหญ่ท่ี
ก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุ ส่ิงแวดลอ้มหรือตวัองคก์ารหรือโรงงานท่ีบุคคลนั้นท างานอยู ่เคร่ืองมือหรือ
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน 
   7) สมถวลิ  เมืองพระ  (2537,  54) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของพฤติกรรมของความ
ปลอดภยัในการท างานไวว้า่ คือการกระท าหรือแสดงออกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงอยูภ่ายใต้
สภาวะท่ีปราศจากอนัตรายการเกิดอุบติัเหตุรวมถึงปราศจากโอกาสเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ การ
บาดเจบ็ พิการ ตาย อนัเน่ืองมาจากการท างาน ทั้งต่อบุคคล ทรัพยสิ์น หรือส่ิงแวดลอ้ม โดย
พฤติกรรมความปลอดภยัท่ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น คือ ดา้นปัจจยัท่ีช่วยโนม้นา้ว
บุคคลใหเ้กิดพฤติกรรมความปลอดภยั เช่น ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยมของ
บุคคล ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ของบุคคลท่ีไดรั้บทั้งในทางตรงและทางออ้มดา้น
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ปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความปลอดภยั เกิดจากการท่ีแต่ละบุคคลมีโอกาสท่ีจะใชบ้ริการหรือ
อุปกรณ์ รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอยูแ่ละจดัหาไวใ้หอ้ยา่งทัว่ถึง ไดแ้ก่ สถานพยาบาล แหล่งอาหารหรือ
อุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยั ดา้นปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมความปลอดภยั เป็นปัจจยั
ท่ีนอกเหนือจากปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเกิดจากการกระท าของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินงานทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น ครอบครัว ญาติ เพื่อน นายจา้ง และบุคลากรอ่ืน ๆ รวมถึง
บุคคลท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มในสังคมภายนอกบา้นหรือท่ีท างานดว้ย ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อ
การปลูกฝัง หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนามยัโดยการสั่งสอน การอบรม การกระตุน้เตือนการชกั
จูง การเป็นตวัอยา่ง การควบคุมดูแลรวมถึงการส่งเสริมใหเ้กิดการกระท าหรือการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสมท่ีจะน าไปสู่การมีสุขภาพหรือพฤติกรรมอนามยัตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
 2.2. 4 ความหมายของอุบัติเหตุและปัจจัยในการเกดิอุบัติเหตุ กกสุธาทิพย ์ รองสวสัด์ิ 
(2554) ไดส้รุปนิยามของอุบติัเหตุและปัจจยัในการเกิดอุบติัเหตุไวโ้ดยสรุปดงัน้ี 
   1) Anton (1989, 31) กล่าววา่ อุบติัเหตุ คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยมิไดมี้การวางแผนไว้
ล่วงหนา้ ไม่มีการควบคุมและเป็นส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะเขา้ไปขดัขวางการท างานปกติของ
บุคคล หรือเป็นสาเหตุของการบาดเจบ็ หรือเกือบไดรั้บบาดเจบ็ 
   2) กิตติ  อินทรานนท ์(2544, 26) ไดใ้หค้วามหมายของอุบติัเหตุไวว้า่ คือ
ปรากฎการณ์ หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่คาดฝัน และไม่ไดจ้ดัวางแผนไว ้ท าใหมี้การบาดเจบ็แก่
บุคคลหรือท าใหเ้กิดความเสียหายแต่ทรัพยสิ์น หรือท าใหเ้กิดการสูญเสียใด ๆ แก่ส่วนตวัหรือ
ส่วนรวม 
   3) Heinrich (อา้งถึงในวฑูิรย ์ สิมะโชคดีและวรีพงษ ์ เฉลิมจิระรัตน์, 2547) ได้
สรุปสาเหตุของอุบติัเหตุวา่ประกอบดว้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 

 สาเหตุท่ีเกิดจากคน ( Human cause) เป็นสาเหตุท่ีส าคญัมากท่ีสุดเช่นการ
ท างานท่ีไม่ถูกตอ้ง หรือพฤติกรรมของมนุษยต่์าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ เชาวปั์ญญา ประสบการณ์ อาย ุ
การศึกษา ความเหน่ือยลา้ 

 สาเหตุท่ีเกิดจากความผดิพลาดของเคร่ืองจกัร (Mechanical failure)เป็น
สาเหตุท่ีส าคญัรองลงมา เช่น เคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์ไม่มีการป้องกนัท่ีดี มีสภาพช ารุด 
สภาพแวดลอ้มการท างานไม่ปลอดภยั 

 สาเหตุท่ีเกิดจากดวงชะตาหรือภยัธรรมชาติ ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมของ
มนุษยเ์ช่น ภยัธรรมชาติ เป็นตน้ 
 2.2.5   แนวคิดด้านปัจจัยในการเกดิอุบัติ กกเฉลิมชยั  ชยักิตติภรณ์ (2540, 21-25) ไดอ้ธิบาย
ถึงทฤษฎีในการเกิดอุบติัเหตุไวโ้ดยสรุปดงัน้ี 
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    1) ทฤษฎีโดมิโน หมายถึง ผลสืบเน่ืองโดยตรงมาจากอุบติัเหตุ และอุบติัเหตุเป็น
ผลมาจากการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั หรือสภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยัซ่ึงเปรียบเสมือนตวัโดมิโนท่ีเรียง
กนั 5 ตวัใกลก้นั เม่ือตวัหน่ึงลอ้ม ยอ่มมีผลท าใหโ้ดมิโนตวัถดัไปลม้ตามกนัไปดว้ย ตวัโดมิโนทั้ง 5 
ตวั ไดแ้ก่ 

 บรรพบุรุษและส่ิงแวดลอ้มทางสังคม ( Ancestry and social environment) 
เป็นพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลแสดงออกมาต่างกนั เช่น ความสะเพร่า ประมาทเลินเล่อ ขาดความคิด 
ความไตร่ตรอง ความด้ือดึงดนัทุรัง ความชอบในการเส่ียงอนัตราย ความตระหน่ีเหนียวเห็นแก่เงิน 
และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีถ่ายทอดทางกรรมพนัธ์ุ 

 ความผดิปกติของบุคคล (Fault of person)สุขภาพจิตและส่ิงแวดลอ้มทาง
สังคมเป็นสาเหตุท าใหเ้กิดความผดิปกติต่อบุคคล เช่น การปฏิบติังานโดยขาดความย ั้งคิด อารมณ์
รุนแรงประสาทอ่อนไหวง่าย ความต่ืนเตน้ ขาดความรอบคอบ เพิกเฉยละเลยต่อการกระท าท่ี
ปลอดภยั ซ่ึงความผดิปกติเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบใหเ้กิดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัและท าให้
เคร่ืองจกัรและการท างานตอ้งอยูใ่นสภาพหรือสภาวะท่ีเป็นอนัตราย 

 การกระท าท่ีไม่ปลอดภยัและหรือสภาพเคร่ืองจกัรหรือสภาวะ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอนัตราย (Unsafe act mechanical or Physical hazard) เช่น ยนืท างานภายใตข้อง
หนกัท่ีแขวอยู ่การติดเคร่ืองยนตโ์ดยไม่แจง้เตือน ชอบหยอกลอ้ ถอดเซฟการ์ดของเคร่ืองจกัรออก 
ขาดเคร่ืองป้องกนัจุดอนัตราย แสงสวา่งไม่เพียงพอ การระบายอากาศไม่ดี เป็นตน้ ซ่ึงการกระท า
และสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภยัเป็นสาเหตุโดยตรงท่ีท าใหเ้กิดอุบติัเหตุ 

 การเกิดอุบติัเหตุ (Accident) เป็นผลลพัธ์มาจากเหตุปัจจยัทั้ง 3 ขอ้ขา้งตน้ 
 การบาดเจบ็ (Injury) การบาดเจบ็เป็นผลโดยตรงจากการเกิดอุบติัเหตุ 

  2) ทฤษฎีรูปแบบระบบความปลอดภยัของบอ๊บ ฟีเรนซ์ (Firenze system model)
องคป์ระกอบของสาเหตุในการเกิดอุบติัเหตุนั้นเป็นระบบซ่ึงมีปฏิกิริยาสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 คน (Man) หรือผูป้ฏิบติังาน จ าเป็นจะตอ้งมีขอ้มูลข่าวสาร (Information) 
ท่ีเพียงพอ ถา้หากขอ้มูลข่าวสารดี ถูกตอ้งก็จะท าใหก้ารตดัสินใจถูกตอ้ง แต่ถา้ขอ้มูลไม่ถูกตอ้งก็จะ
ท าใหก้ารตดัสินใจนั้นผดิพลาดหรือมีความเส่ียงสูง และท าใหเ้กิดความลม้เหลวในการท างานซ่ึง
อาจจะส่งผลใหเ้กิดอุบติัเหตุได ้

 อุปกรณ์เคร่ืองจกัร  (Machine)อุปกรณ์เคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการผลิตจะตอ้งมี
ความพร้อมปราศจากขอ้ผดิพลาดถา้อุปกรณ์เคร่ืองจกัรออกแบบไม่ถูกตอ้งไม่ถูกหลกัวชิาการหรือ
ขาดการบ ารุงรักษาท่ีดียอ่มท าใหก้ลไกของเคร่ืองจกัรปฏิบติังานผดิพลาดซ่ึงน าไปสู่การเกิดอุบติัเหตุ 
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 ส่ิงแวดลอ้ม  (Environment) สภาพการท างานและส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานมีบทบาทส าคญัต่อการผลิตความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนกบัส่ิงแวดลอ้มยอ่มก่อใหเ้กิดปัญหาต่ อ
ผูป้ฏิบติังานและเคร่ืองจกัรซ่ึงจะเป็นสาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุได ้
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ดา้นความปลอดภยัจาก ICAO ซ่ึงระบุปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการเกิดอุบติัเหตุ ประกอบดว้ย เชิงเทคนิค เชิงมนุษย ์และเชิงองคก์ร ผูว้จิยัไดน้ า
แนวคิดดงักล่าวเป็นหลกัในการออกแบบค าถามเพื่อใชศึ้กษาระดบัการรับรู้คุณลกัษณะดา้นความ
ปลอดภยัของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

2.3  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะด้านการท างานเป็นทมี  
 2.3.1 ความหมายของการประสานงาน กรกนก  บุญชูจรัส  (2552 , 16-17) ไดอ้า้งถึงค า
จ ากดัความของการประสานงานจากทฤษฎีของนกัวจิยัหลากหลายคน ดงัน้ี 
    1) ผสุดี  สัตยมานะ (2521 ,57)กล่าววา่ การประสานงาน คือ การจดัระเบียบการ
ท างานเพื่อใหส่้วนต่าง ๆ เขา้มาร่วมกนัและใหเ้จา้หนา้ท่ีฝ่ายต่าง ๆ ร่วมมือปฏิบติัการเป็นน ้าหนกัใจ
เดียวกนั ไม่ท างานซ ้ าซอ้น ขดัแยง้กนัหรือเหล่ือมล ้ากนั ทั้งน้ีเพื่อใหง้านด าเนินไปอยา่งราบร่ืน
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคน์โยบายขององคก์รนั้น ๆ 
    2) สมพงษ ์ เกษมสิน (2523,153) กล่าววา่  การประสานงาน คือ ความร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบติั จดัระเบียบงานใหเ้รียบร้อย และสอดคลอ้ง กลมกลืนกนัเพื่อใหง้านสมดุล และ
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
    3) George (อา้งถึงใน เรืองอุไร ช่วยชู 2540, 13) กล่าววา่การประสานงาน คือความ
พยายามท่ีจะประสานจงัหวะท างานอยา่งมีระบบ เพื่อท าใหปั้จจยัท่ีจะเก่ียวกบัเวลา และทิศทางของ
การบริหารงาน และท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีลกัษณะกลมกลืนและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
 2.3.2 ความหมายของการท างานเป็นทมี กรกนก  บุญชูจรัส  (2552 , 16-17) ไดอ้า้งถึงค า
จ ากดัความของการท างานเป็นทีม จากทฤษฎีของนกัวจิยัหลากหลายคน ดงัน้ี 
  1) Woodcock (1989,8)กล่าววา่ การท างานเป็นทีม คือ การท างานท่ีแต่ละบุคคล
มาร่วมกนัท างาน เพื่อท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จไดม้ากกวา่การท่ีจะท างานตามล าพงั 
  2) Brill (1976, 22)กล่าววา่  การท างานเป็นทีม คือ การรวมกลุ่มท างาน ซ่ึงมีความ
ช านาญเฉพาะแต่ละบุคคล โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีการติดต่อส่ือสาร มีความร่วมมือ
กนั ตดัสินใจร่วมกนั และใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูร่่วมกนัวางแผนงานใหส้ าเร็จ 
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  3) ปรียา  คงฤทธิศึกษากร (2536, 48) กล่าววา่ การท างานเป็นทีม คือ การสร้าง
กลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือร่วมใจการปฏิบติังาน ตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเป็นอยา่งดี โดยใจ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ไปในทิศทางเดียวกนั และสมาชิกในกลุ่มนั้นยอมรับบทบาทของตนเอง 
  4) นพภสัสร  โกสินทรจิตต ์(2548 ,20-21) กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 

 ทุกคนช่วยกนัผลกัดนัไปในทิศทางเดียวกนั 
 ทุกคนผลกัดนัในส่วนของตน 
 การไดรั้บส่ิงสนบัสนุนเสมอเม่ือตอ้งการ 
 การท่ีมีคนยอมรับในความสามารถของคุณ 
 การละเวน้ในการท าส่ิงท่ีเป็นผลประโยชน์ส่วนตวั 
 การไดรั้บความช่วยเหลือเฉพาะเวลาท่ีตอ้งการเท่านั้น 
 ความรู้สึกดีใจทีไดพ้บวสิาสะกบัเพื่อนร่วมงานในงานท่ีท า 
 ทุกคนช่วยกนัแกไ้ขวกิฤติการณ์ 
 ทุกคนรับมือกบัวกิฤตการณ์โดยปราศจากเสียงบ่น 
 การยนิดีต่อความส าเร็จและเห็นใจในความปราชยัของผูอ่ื้น 
 การรับผลแห่งความส าเร็จและความลม้เหลวร่วมกนั 
 การมีอนาคตท่ีน่าต่ืนเตน้ร่วมกนั 
 ความรู้สึกพอใจท่ีสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 การขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานใหเ้ป็นอยา่งดี 

  5) วภิาพร  มาพบสุข (2543 ,15) กล่าววา่ การท างานเป็นทีม คือ บุคคลมากกวา่
หน่ึงคน มารวมตวักนัโดยมีเป้าหมายร่วมกนั แบ่งหนา้ท่ีกนั และมีปฏิกิริยารับรู้ต่อการรวมกนัเพื่อ
ท างานใดงานหน่ึงใหส้ าเร็จตามความมุ่งหมาย 
  6) พิชยั  เล่มพานิชย ์(2541 ,18)กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง  กระบวนการ
ท างานของกลุ่มบุคคล เพื่อท าใหไ้ดผ้ลมากกวา่ท่ีเขาแต่ละคนท าตามล าพงั โดยท่ีบุคคลท่ีท างาน
เหล่านั้นมีความต่ืนเตน้พอใจและสนุกเพลิดเพลิน 
  7) เรียม  ศรีทอง (2540 , 13)กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการ
ท างานของกลุ่มบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดผลงานสูงสุดตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยผูท้  างานมีความ
พึงพอใจในงานและต่อเพื่อนร่วมงาน 
  8) สุทธิ  ภิบาลแทน (2541 , 55-56) กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การท่ี
บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาร่วมกนัท างานหรือปฏิบติังาน ตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ โดย
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บุคคลแต่ละคนท่ีมาร่วมกนัท างานน้ีจะมีวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายเดียวกนั ใหค้วามร่วมมือร่วม
ใจ มีการประสานงานท่ีดี มีการติดต่อส่ือสาร ตดัสินใจวางแผน สนบัสนุนกนัและสามารถผสม
กลมกลืนอยา่งมีประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อใหง้านท่ีจนรับผดิชอบนั้น บรรลุวตัถุประสงคใ์น
การท างานร่วมกนัอยา่งตั้งใจ 
  9) วลิาวรรณ  รพีไพศาล (2542, 150)กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การ
ท างานร่วมกนัของสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหก้ารด าเนินกิจกรรม
ทั้งหลายบรรลุเป้าหมายเดียวกนั โดยท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มต่างมีจิตใจตรงกนั ร่วมมือท างานอยา่ง
เตม็ความสามารถ มีการประสานงานอยา่งดี เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคสู์งสุด 
  10) เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2546, 233)กล่าววา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 
ความส าเร็จของผูบ้ริหารในการประสานการท างานของบุคลากรหลายฝ่ายเขา้ดว้ยกนั ใหบ้รรลุผล
ส าเร็จ 
 2.3.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทมี  กรกนก  บุญชูจรัส (2552,18-17) ไดอ้า้งถึงค า
จ ากดัความขององคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมจากทฤษฎีของนกัวจิยัหลายท่านดงัน้ี 
  1) เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์  (2538, 148) กล่าววา่ การท างานร่วมกนัของทีมงานเพื่อให้
ไดผ้ลผลิตสูงนั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีจะช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีมกล่าวไว ้6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัมากท่ีสุด ความยติุธรรม ความเป็นคนมีหลกัการ มี
เหตุผล และความเป็นเพื่อนร่วมงานของผูน้ าจะสามารถเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีม
ไดดี้ 
  2) ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง  (2542,179)กล่าววา่ องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีส าคญัใน
การท างานเป็นทีมท่ีเก้ือหนุนการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบดว้ย 

 จุดมุ่งหมายและความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุผลส าเร็จร่วมกนั ทุกคนตอ้งเขา้ใจ
วตัถุประสงค ์นโยบาย และเป้าหมายของทีมเป็นอยา่งดี และเป้าหมายนั้นตอ้งมีความแน่นอนใน
ระยะเวลาหน่ึง 

 ผูน้ ามีคุณลกัษณะเหมาะสม เป็นท่ียอมรับนบัถือของสมาชิกอยา่งจริงใจ 
 สมาชิกท่ีมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีทั้ง

ตนเองและของกลุ่ม เป็นผูย้อมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพื่อนสมาชิกและของกลุ่ม 
 ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพนัธ์ท่ี

แน่นแฟ้นกลมเกลียวกนัในหมู่สมาชิกเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงของการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
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 วธีิการท างานท่ีใหค้วามส าคญักบัขอ้มูล ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารท่ีดี มีความร่วมมือกนัและสมาชิกทุก
คนมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงในทุกขั้นตอนการท างาน 

 การเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในขอบเขตแห่งอ านาจหนา้ท่ีของตน เปิดโอกาสใหพ้นกังานปรับปรุงในหน่วยงาน ความรู้
ความสามารถ สติปัญญาและประสบการณ์ของแต่ละคน ร่วมกนัปรับปรุงงานในหน่วยงานโดย
อาศยักระบวนการทางวทิยาศาสตร์ในการแกไ้ขปัญหา  

 บรรยากาศของกลุ่มท่ีเป็นกนัเอง เปิดเผยจริงใจและยอมรับซ่ึงกนัและกนั
ในทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพทุกคนในทีมจะตอ้งมีความเป็นกนัเอง ไม่ตอ้งมีพิธีรีตอง ไม่ตึงเครียด มี
ความเอาใจใส่ในงาน ร่วมกนัท างานอยา่งจริงจงัและเป็นธรรมชาติ ไม่ฝืนท าหรือแกลง้ท าเฉพาะต่อ
หนา้ผูอ่ื้น ไม่แสดงความเบ่ือหน่าย รับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั ไม่มีการใชอ้ารมณ์หรือพดู
นอกเร่ือง ไม่แสดงความเป็นศตัรูหรือแสดงความรังเกียจฝ่ายท่ีมีความเห็นขดัแยง้ การวพิากษ ์

 วจิารณ์กนัอยา่งตรงไปตรงมาและทุกคนสามารถท าไดด้ว้ยความสบายใจ 
 2.3.3 ประโยชน์ของการท างานเป็นทมี กรกนก  บุญชูจรัส (2552, 16-17) ไดอ้า้งถึงค าจ ากดั
ความขององคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมจากทฤษฎีของนกัวจิยัหลากหลายคน ดงัน้ี 
  1)  Wellin (อา้งถึงใน ฉนัทนา  จนัทร์บรรจง, 2542, 177)อภิปรายถึงการทดลองเชิง
ปฏิบติัโดยทดสอบโดยใชก้ารท างานเป็นทีมในการปฏิบติังานของบริษทัต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกา 
ทั้งน้ี ผลการทดสอบพบวา่การท างานเป็นทีมส่งผลต่อผูป้ฏิบติังานในการลดความผดิพลาดหรือลด
จุดบกพร่องเม่ือเปรียบเทียบกบัการท างานเด่ียว สามารถช่วยใหป้ระหยดังบประมาณ เพิ่ม
ความสามารถในการผลิต ลดความสูญเปล่าในการวางแผนและการผลิตกลุ่มบุคคลสามารถท างาน
ไดร้วดเร็วข้ึน และสนองต่อความพึงพอใจของลูกคา้มากยิง่ข้ึน 
 
ตารางทีก่2.3กกผลลพัธ์จากการใชที้มงานในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
ช่ือบริษทั ผลลพัธ์ของการใชที้มงาน 
Shenandoah life 
Insurance Co,Ltd. 

ประหยดัเงินปีละ 200,000 เหรียญต่อปี เพราะลดลงไดแ้ละใน
ขณะเดียวกนัก็เพิ่มปริมาณไดถึ้ง 33% 

Xerox เพิ่มความสามารถในการผลิตได ้30% 
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ตารางทีก่2.3กกผลลพัธ์จากการใชที้มงานในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ (ต่อ) 
 

Textronix ทีมเดียวกนัภายใน 3 วนั ไดผ้ลผลิตเท่ากบัการผลิตดว้ยระบบสายพาน
ภายในเวลา 14 วนั 

Westinghouse 
Furniture system 

เพิ่มความสามารถในการผลิตได ้74% ภายใน 3 ปี 

Citibank ความพึงพอใจของลูกคา้มีมากข้ึนอยา่งเห็นไดช้ดั 11 ดา้น 
Sealed Air ความสูญเปล่าลดลง 50% และ downtime ลดลง 20% เหลือเพียง 5% 
Exxon ลดค่าใชจ่้ายได ้10 ลา้นเหรียญ ภายใน 6 เดือน 
Eli Express การผลิตเวชภณัฑใ์หม่ท าไดเ้ร็วท่ีสุดในประวติัศาสตร์ 
Federal Express ลดความผดิพลาด เช่น เขียนใบเสร็จผดิ หีบห่อสูญหาย ได ้13% 
Coming จุดบกพร่องของผลิตภณัฑใ์นโรงงานลดลงจาก 1,800 ช้ิน ต่อ 1 ลา้น

ช้ิน เหลือเพียง 9 ช้ิน ต่อ 1 ลา้นช้ิน 
 
  2) วรวมิล  บุตรอามาตย ์ (2550, 16)กล่าวถึงคุณประโยชน์ของทีมงานไว ้ดงัน้ี 

 โดยทัว่ไปพบวา่ ผลการปฏิบติังานของกลุ่มหรือทีมงานจะมีประสิทธิผล
ดีกวา่การท างานโดยบุคคลเพียงคนเดียว 

 เม่ือมีการเปรียบเทียบการตดัสินใจโดยกลุ่ม กบัการตดัสินใจโดยบุคคล
เพียงอยา่งเดียวพบวา่ การตดัสินใจโดยกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกวา่และแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงกวา่ 

 บุคลากรเรียนรู้ท่ีจะเป็นผูมี้ค่านิยมในการช่วยเหลือผูอ่ื้นเมตตาปราณี มี
ความรับผดิชอบ เขา้ใจผูอ่ื้น เสียสละ ฯลฯ  จากการไดเ้ขา้เป็นสมาชิกกลุ่ม 

 การแสดงออกทางอารมณ์ต่าง ๆ เช่น สนุกสนาน ต่ืนเตน้ ร่าเริง ผดิหวงั 
สมหวงั ฯลฯ จะมีความเขม้ขน้สูงกวา่ปกติเม่ือบุคคลอยูใ่นกลุ่ม 

 คุณภาพการใชชี้วติประจ าวนัสูงข้ึนเพราะกลุ่ม เน่ืองจากไดมี้การแบ่งงาน
กนัท าตามความเช่ียวชาญของแต่ละคน 

 การขจดัความขดัแยง้สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือไดอ้ยู่
รวมกลุ่มกนัการจดัการกบัอิทธิพลภายในกลุ่มสามารถท าไดดี้ยิง่กวา่ ถา้ไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐาน
ของสังคม ไม่มีค่านิยมของสังคม ไม่มีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญทางสังคมยอ่มเติบโตไดช้า้ 
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 เอกลกัษณ์ของบุคคล การยอมรับนบัถือในตนเองสมรรถภาพทางสังคม
ของบุคคลลว้นแต่ไดรั้บการหล่อหลอมจากสังคมทั้งส้ิน 

 กลุ่มและองคก์ารไม่สามารถเกิดข้ึนไดห้ากปราศจากการร่วมมือกนัของ
คนในสังคม 
  3) Beebe and Masterson (อา้งถึงใน ณฐันนัทด์นูพิทกัษ์ , 2543,18 )ไดก้ล่าวถึง
ประโยชน์ของการท างานเป็นทีมไวด้งัน้ี 

 ทีมจะมีแหล่งขอ้มูลมากกวา่คนเพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานจะมีบุคคล
ต่าง ๆ ท่ีมีความหลากหลายในดา้นพื้นฐานและประสบการณ์ท่ีสามารถน ามาร่วมกนัคิด พิจารณาได้
อยา่งกวา้งขวางกวา่ เพื่อหาทางออกท่ีดีท่ีสุดต่อการแกไ้ขสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

 ทีมสามารถใชว้ธีิการในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีสร้างสรรคไ์ดม้ากกวา่
บุคคลเพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานมีวกีารหรือแนวทางหลากหลายในการแกไ้ขปัญหา 

 การท างานเป็นทีมส่งเสริมใหมี้การพฒันาการเรียนรู้ และการอภิปราย
แนวความคิดต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวาง การไดมี้โอกาสอภิปรายในเร่ืองท่ีเป็นปัญหากบัทีมจะท าใหเ้กิด
การเรียนรู้และพฒันาแนวคิดของตนเองและทีมไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 

 สมาชิกของทีมจะเขา้ใจตนเองไดดี้ข้ึนขณะท่ีตนมีปฏิสัมพนัธ์กบัสมาชิก
คนอ่ืน การท างานเป็นทีมจะท าใหเ้ห็นสภาพท่ีคนอ่ืนมองเห็นไดช้ดัเจนมากยิง่ข้ึน เพราะขอ้มูล
สะทอ้นกลบัจะท าใหต้ระหนกัถึงคุณลกัษณะของตวัเราท่ีเรามองไม่เห็นแต่คนอ่ืนมองเห็น 
  4) วภิาพร  มาพบสุข  (2543, 314) ไดส้รุปประโยชน์ของการท างานเป็นทีมดงัน้ี  

 เกิดความสามคัคีและความเช่ือใจกนัระหวา่งสมาชิกในทีมงานและ
ช่วยเหลือกนัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนั อีกทั้งยงัเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีน่ีดว้ย 

 ทีมจะเป็นผูก่้อก าเนิดงานเล็ก ๆ ไปสู่งานใหญ่ และงานใหญ่จะประสบ
ความส าเร็จได ้จ  าเป็นจะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจกนัท างาน 

 สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือกนัเพื่อสร้างมาตรฐานของงานใน
ขณะเดียวกนัสามารถพฒันาตนเองไปพร้อม ๆ กบัความส าเร็จและความกา้วหนา้ของทีม 

 มาตรฐานการท างานท่ีดีของทีมงานในองคก์รจะมีผลต่อการก าหนด
มาตรฐานแก่ทีมงานในหน่วยงานอ่ืน ๆ ขององคก์รเดียวกนั ซ่ึงท าใหม้าตรฐานการท างานของ
ภาพรวมของทั้งองคก์รดีไปดว้ย องคก์รมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี สมาชิกมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์สมาชิกรักใคร่ชอบพอกนัและไม่มีความขดัแยง้ในการท างาน สมาชิกของทีมมกัจะเห็น
ดว้ยกบัผูบ้ริหารระดบัสูงมากกวา่คิดถึงผลประโยชน์เฉพาะตน และสมาชิกทุกคนรู้บทบาทหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของตน ซ่ึงจะส่งผลประสิทธิภาพของทั้งองคก์รท่ีดียิง่ข้ึน 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดการเรียนรู้ของนกัวชิาการหลากหลายท่านซ่ึงมุ่งเนน้เร่ือง
ความสัมพนัธ์ภายในทีม การใชท้รัพยากรในทีมใหคุ้ม้ค่า และลกัษณะของผูน้ าท่ีเหมาะสมผูว้จิยัได้
น าแนวคิดดงักล่าวเป็นหลกัในการออกแบบค าถามเพื่อใชศึ้กษาระดบัการรับรู้คุณลกัษณะดา้นการ
ท างานเป็นทีมของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

2.4  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะด้านการพฒันาตนเอง  
 2.4.1   แนวคิดด้านการเรียนรู้ กกสุรศกัด์ิ  อคัรอารีสุข (2555,53-59) ไดส้รุปรายละเอียดของ
ทฤษฎีการเรียนรู้ของ BenjaminBloom ไวด้งัน้ี  
 การเรียนรู้  (Learning) คือกระบวนการของประสบการณ์ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอยา่งค่อนขา้งถาวรซ่ึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมน้ีไม่ไดม้าจากภาวะชัว่คราววฒิุภาวะ
หรือสัญชาตญาณ  (Klein 1991, 2) การเรียนรู้เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวรโดย
เป็นผลจากการฝึกฝนเม่ือไดรั้บการเสริมแรงมิใช่เป็นผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติท่ีเรียกวา่
ปฏิกิริยาสะทอ้นคิมเบิลและการ์เมอซ่ี  (Kimble & Garmezy, 1963) การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีท า
ใหพ้ฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปจากเดิมอนัเป็นผลจากการฝึกฝนและประสบการณ์แต่มิใช่ผลจากการ
ตอบสนองท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติฮิลการ์ดและโบเวอร์  (Hilgard and Bower, 1966,อา้งถึงในฤทยั
ชนกกุลสืบและวรัญญาเช้ือทอง , 2550) การเรียนรู้เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอนัเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดป้ระสบมา  (Cronbach, 1959,อา้งถึง
ในอารีพนัธ์มณี , 2534) การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลไดพ้ยายามปรับพฤติกรรมของตนเพื่อ
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มตามสถานการณ์ต่างๆจนสามารถบรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีแต่ละบุคคลไดต้ั้งไว้  
(Pressey, Robinson and Horrock, 1959)  
 การพฒันาทฤษฎีการเรียนรู้ Benjamin Bloom และคณะเร่ิมในปี  1948 เม่ือ Benjamin Bloom 
ประธานคณะกรรมการของนกัจิตวทิยาการศึกษาท่ีอยูใ่นการศึกษาอเมริกนัซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อพฒันา
เป็นระบบประเภทของการเรียนรู้พฤติกรรมช่วยในการออกแบบและการประเมินการเรียน
การศึกษาโดยในปี  1956 ไดมี้การเผยแพร่ส่วนแรกเรียกวา่  Bloom 'S Taxonomyการพฒันาทฤษฎี
การเรียนรู้Benjamin Bloom และคณะเร่ิมในปี  1948 เม่ือ Benjamin Bloom ประธานคณะกรรมการ
ของนกัจิตวทิยาการศึกษาท่ีอยูใ่นการศึกษาอเมริกนัซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อพฒันาเป็นระบบประเภทของ
การเรียนรู้พฤติกรรมช่วยในการออกแบบและการประเมินการเรียนการศึกษาโดยในปี  1956 ไดมี้
การเผยแพร่ส่วนแรกเรียกวา่ Bloom 'S Taxonomy  
 Bloom’s Taxonomy กล่าวถึงการจ าแนกการเรียนรู้ตามทฤษฎีของ  Bloomซ่ึงแบ่งเป็น3 ดา้น
คือดา้นพุทธิพิสัยดา้นจิตพิสัยและดา้นทกัษะพิสัยโดยในแต่ละดา้นจะมีการจ าแนกระดบั
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ความสามารถจากต ่าสุดไปถึงสูงสุดเช่นดา้นพุทธิพิสัยเร่ิมจากความรู้ความเขา้ใจการน าไปใชก้าร
วเิคราะห์การสังเคราะห์การประเมินนอกจากน้ียงัน าเสนอระดบัความสามารถท่ีมีการปรับปรุงใหม่
ตามแนวคิดของ  Anderson and Krathwohl (2001) เป็นการจ า  (Remembering) การเขา้ใจ
(Understanding) การประยกุตใ์ช้(Applying) การวเิคราะห์ (Analyzing) การประเมินผล  (Evaluating) 
และการสร้างสรรค์  (Creating) ดา้นจิตพิสัยจ าแนกเป็นการรับรู้การตอบสนองการสร้างค่านิยมการ
จดัระบบและการสร้างคุณลกัษณะจากค่านิยมดา้นทกัษะพิสัยจ าแนกเป็นทกัษะการเคล่ือนไหวของ
ร่างกายทกัษะการเคล่ือนไหวอวยัวะสองส่วนหรือมากกวา่พร้อมๆกนัทกัษะการส่ือสารโดยใช้
ท่าทางและทกัษะการแสดงพฤติกรรมทางการพดูการเรียนรู้  (Learning) คือกระบวนการของ
ประสบการณ์ท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งค่อนขา้งถาวรซ่ึงการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมน้ีไม่ไดม้าจากภาวะชัว่คราววฒิุภาวะหรือสัญชาตญาณ  (Klein 1991,2)การเรียนรู้เป็นการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวรโดยเป็นผลจากการฝึกฝนเม่ือไดรั้บการเสริมแรงมิใช่เป็นผล
จากการตอบสนองตามธรรมชาติท่ีเรียกวา่ปฏิกิริยาสะทอ้น  (Kimble and Garmezy, 1963) การ
เรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีท าใหพ้ฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปจากเดิมอนัเป็นผลจากการฝึกฝนและ
ประสบการณ์แต่มิใช่ผลจากการตอบสนองท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ  (Hilgard and Bower, 1966) การ
เรียนรู้เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอนัเป็นผลเน่ืองมาจากประสบการณ์ท่ี
แต่ละคนไดป้ระสบมา (Cronbach, 1959 : อา้งถึงในอารีพนัธ์มณี, 2534) การเรียนรู้เป็นกระบวนการ
ท่ีบุคคลไดพ้ยายามปรับพฤติกรรมของตนเพื่อเขา้กบัสภาพแวดลอ้มตามสถานการณ์ต่างๆจน
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีแต่ละบุคคลไดต้ั้งไว ้(Pressey, Robinson and Horrock, 1959)  
 ทฤษฎีการเรียนรู้ของBloom และคณะ (1956) ไดจ้  าแนกจุดมุ่งหมายการเรียนรู้ออกเป็น3 ดา้น
คือ 
   1) พุทธิพิสัย  (Cognitive domain)คือพฤติกรรมดา้นสมองเป็นพฤติกรรมเก่ียวกบั
สติปัญญาความรู้ความคิดความเฉลียวฉลาดความสามารถในการคิดเร่ืองราวต่างๆอยา่งมี
ประสิทธิภาพซ่ึงเป็นความสามารถทางสติปัญญาซ่ึงในส่วนของทฤษฎีการเรียนรู้ดา้นพุทธิพิสัยได้
จดัแบ่งไว ้6 ระดบัคือ 

 ความจ าหรือความรู้  (Knowledge)เป็นพฤติกรรมในความสามารถท่ีเก็บ
หรือรักษาความรู้ไวแ้ลว้สามารถระลึกไดใ้นภายหลงัเหมือนกบั การบนัทึกขอ้มูลไวใ้น  memory ซ่ึง
เรียกดูไดใ้นภายหลงัเช่นการเรียนรู้วา่อาหารหลกัมี 5 หมู่เป็นตน้แบ่งออกเป็น 3 ระดบัคือ 
      -กกความรู้ความจ าในเน้ือหา (Knowledge of specifics) ไดแ้ก่ความรู้
ความจ าเก่ียวกบัศพัทแ์ละนิยามความรู้ความจ าเก่ียวกบัเกณฑแ์ละขอ้เทจ็จริงต่างๆเช่นสูตรกฏทฤษฎี
เน้ือหาวชิาวนัเวลาฯลฯ 
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      -กกความรู้ความจ าเก่ียวกบัวธีิด าเนินการ  (Knowledge of way and means 
of dealing with specifics) ไดแ้ก่ความรู้ความจ าเก่ียวกบัระเบียบแบบแผนล าดบัขั้นและแนวโนม้การ
จดัประเภทเกณฑแ์ละวธีิการท าหรือวธีิการ 
      -กกความรู้ความจ าเก่ียวกบัความคิดรวบยอดในเน้ือเร่ือง  (Knowledge of 
universals and abstractions in a field) เป็นการสรุปและขยายหลกัวชิาท่ีส าคญัของเน้ือเร่ืองไดแ้ก่
ความรู้ความจ าเก่ียวกบัหลกัวชิาและการขยายหลกัวชิาและความรู้ความจ าเก่ียวกบัทฤษฏีและ
โครงสร้างตวัอยา่งพฤติกรรมดา้นความรู้ความจ าเช่นการบอกช่ือของส่ิงต่างๆการบอก ความหมาย
ของค าศพัทก์ารบรรยายความหมายหรือค าจ ากดัความการเขียนสูตรหรือกฎต่างๆ 

 ความเขา้ใจ  (Comprehension)เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถประมวลใจความ
หลกัหรือใจความส าคญัหรือสาระส าคญัแลว้สามารถตีความออกมาไดต้รงตามสาระส าคญันั้นได้
หรือขยายความหรืออธิบายเพิ่มเติมไดโ้ดนท่ีสาระหลกัไม่เปล่ียนแปลงไปแบ่งเป็น 3 ระดบั 

 - กกการแปลความรู้ความ (Translation) เป็นความสามารถในการถ่ายทอด
ความหมายจากภาษาหน่ึงไปสู่ภาษาอ่ืนซ่ึงเป็นการส่ือความหมายใหรู้้ความหมายตรงกนัเช่นการ
แปลความของขอ้ความค าพงัเพยสุภาษิตโคลงกลอนฯลฯ 

 - กกการตีความ  (Interpretation) เป็นความสามารถในการส่ือความหมาย
โดยการพิจารณาจากการแปลความหมายหลายๆคร้ังแลว้จึงนามาสรุปเรียบเรียงใหม่เช่นการสรุป
ความคิดทั้งหมดออกมาเป็นประเด็นส าคญัไดก้ารสรุปไดว้า่ผูพ้ดูมีจุดมุ่งหมายอะไรฯลฯ 

 - กกการขยายความ  (Extrapolation) เป็นความสามารถในการส่ือ
ความหมายโดยการขยายขอ้ความคาดคะเนความจากขอ้เทจ็จริงเดิมอยา่งมีเหตุผลตวัอยา่งพฤติกรรม
ดา้นความเขา้ใจเช่นการแปลความจากภาพหรือกราฟท่ีก าหนดใหก้ารแปลประโยคภาษาองักฤษเป็น
ภาษาไทยการตีความหมายของการกระท าของนกัเรียนการสรุปใจความส าคญัจากเร่ืองอ่านและการ
คาดคะเนเหตุการณ์ล่วงหนา้ไดเ้ป็นตน้ 

 การน าไปใช้ (Application)เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าหรือ
เขา้ใจมาเอาไปใชง้านไดน้ าไปแกปั้ญหาไดโ้ดยประมวลมาจากความรู้ความเขา้ใจการประยกุตใ์ช้
เป็นความสามารถในการน าความรู้และความเขา้ใจจากประสบการณ์ต่างๆเช่นทฤษฎีวธีิการไปใช้
ในการแกปั้ญหาในสถานการณ์จริงตวัอยา่งพฤติกรรมการน าไปใชเ้ช่นการค านวณผลลพัธ์ของ
โจทยปั์ญหาไดก้ารแกปั้ญหาในปัญหาสถานการณ์ต่างๆการเลือกใชเ้คร่ืองมือไดเ้หมาะสมกบังาน
การเลือกวธีิการปฏิบติัในสถานการณ์ต่างๆไดเ้หมาะสมเป็นตน้ 

 การวเิคราะห์  (Analysis) เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถคิดแยกแยะแบ่ง แยก
แตกส่วนประกอบและบอกความส าคญัขององคป์ระกอบต่างๆวา่เก่ียวเน่ืองกนัอยา่งไรไดเ้ช่นเรียน
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ท าอาหารมาแลว้พอมาพบกบัอาหารท่ีปรุงเสร็จแลว้สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ประกอบดว้ยอะไรบา้ง
วธีิปรุงอยา่งไรใชไ้ฟเบาหรือไฟแรงเป็นตน้การวเิคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถในการ
แยกแยะเร่ืองราวต่างๆออกเป็นส่วนยอ่ยๆวา่มีองคป์ระกอบอะไรบา้งมี 3 ระดบั 
      -กกวเิคราะห์ความส าคญัหรือการวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
      -กกวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ 
      -กกวเิคราะห์หลกัการ 
ตวัอยา่งพฤติกรรมการวเิคราะห์เช่นการจ าแนกองคป์ระกอบของส่ิงต่างๆไดก้ารบอกส่วนท่ีส าคญั
ท่ีสุดของเร่ืองไดก้ารระบุจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัได ้

 การสังเคราะห์  (Synthesis)เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าส่วนยอ่ยหรือ
องคป์ระกอบยอ่ยมาผนวกหรือรวมกนัเป็นส่ิงเดียวหรือเป็นเร่ืองเดียวกนัเพื่อใหมี้ประโยชน์หรือ
สมบูรณ์มากข้ึนเช่นการสร้างส่ิงประดิษฐใ์หม่ๆนวตักรรมใหม่ๆหรือแนวความคิดใหม่ๆเช่นเม่ือ
เรียนท าอาหารมาแลว้สามารถคิดสร้างเมนูใหม่ๆข้ึนมาไดเ้ป็นตน้การสังเคราะห์เป็นความสามารถ
ในการน าเอาความรู้ในเร่ืองต่างๆมาผสมผสานใหเ้กิดเป็นเร่ืองใหม่หรือส่ิงใหม่ๆท่ีมีคุณภาพสูง
กวา่เดิมมี3 ระดบัคือ 
      - กกการสังเคราะห์เพื่อส่ือความหมายหรือการสังเคราะห์ขอ้ความเป็น
ความสามารถในการเขียนเรียงถอ้ยค าใหเ้ป็นขอ้ความเช่นการเขียนเรียงความการแต่งนวนิยาย 
      - กกการสังเคราะห์แผนงานเป็นความสามารถในการน าเอาขอ้มูลหรือ
เร่ืองราวต่างๆมาก าหนดแผนงานวา่จะท าอยา่งไรจึงทาใหเ้ร่ืองราวนั้นบรรลุส าเร็จได ้
      - กกการสังเคราะห์ความสัมพนัธ์เป็นความสามารถในการจดัระเบียบ
ขอ้เทจ็จริงต่างๆเสียใหม่ เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์มากกวา่เดิมตวัอยา่งพฤติกรรมการสังเคราะห์เช่นการ
เขียนจดหมายเขียนเรียงความการวางโครงการท่ีจะท างานการประดิษฐส่ิ์งของใหม่ข้ึนเป็นตน้ 

 การประเมินค่า  (Evaluation)เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถตดัสินประเมินหรือ
สรุปในเร่ืองของส่ิงต่างๆไดอ้ยา่งมีหลกัการหลกัเกณฑท่ี์มีเหตุผลเช่นการตดัสินกีฬาตดัสินคดีหรือ
ประเมินวา่ส่ิงนั้นดีไม่ดีถูกตอ้งหรือไม่โดยประมวลมาจากความรู้ทั้งหมดท่ีมีการประเมินค่า
(Evaluation) เป็นความสามารถในการวนิิจฉยัตดัสินคุณค่าของส่ิงต่างๆโดยน าไปเปรียบเทียบกบั
เกณฑท่ี์ก าหนดข้ึนซ่ึงเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินค่ามี  2 ลกัษณะคือเกณฑภ์ายในและเกณฑภ์ายนอก
ตวัอยา่งพฤติกรรมการประเมินค่าเช่นการสรุปไดว้า่กิจกรรมท่ีปฏิบติัมีความเหมาะสมหรือไม่การ
ตดัสินไดว้า่ส่ิงต่างๆมีคุณค่าเพียงพอหรือไม่การประเมินผลไดว้า่การกระท ามีประโยชน์หรือโทษ
อยา่งไร 
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ภาพทีก่2.4กกตน้แบบแนวความคิด Cognitive Domain ของ Bloom 
 
     2)  จิตพิสัย  (Affective domain)หรือพฤติกรรมดา้นจิตใจ ) คือค่านิยมความรู้สึก
ความซาบซ้ึงทศันคติความเช่ือความสนใจและคุณธรรมพฤติกรรมดา้นน้ีอาจไม่เกิดข้ึนทนัทีดงันั้น
การจดักิจกรรมการเรียนการสอนโดยจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมและสอดแทรกส่ิงท่ีดีงามอยู่
ตลอดเวลาจะท าใหพ้ฤติกรรมของผูเ้รียนเปล่ียนไปในแนวทางท่ีพึงประสงคไ์ดด้า้นจิตพิสัยจะ
ประกอบดว้ยพฤติกรรมยอ่ยๆ 5 ระดบัไดแ้ก่ 

 การรับรู้เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนต่อปราก ฏการณ์หรือส่ิงเร้าอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงซ่ึงเป็นไปในลกัษณะของการแปลความหมายของส่ิงเร้านั้นวา่คืออะไรแลว้จะแสดงออกมาใน
รูปของความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน 

 การตอบสนองเป็นการกระท าท่ีแสดงออกมาในรูปของความเตม็ใจ
ยนิยอมและพอใจต่อส่ิงเร้านั้นซ่ึงเป็นการตอบสนองท่ีเกิดจากการเลือกสรรแลว้ 

 การเกิดค่านิยมการเลือกปฏิบติัในส่ิง ของหรือพฤติกรรม ท่ีเป็นท่ียอมรับ
กนัในสังคมการยอมรับนบัถือในคุณค่านั้นๆหรือปฏิบติัตามในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนกลายเป็นความ
เช่ือแลว้จึงเกิดทศันคติท่ีดีในส่ิงนั้น 
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 การจดัระบบการสร้างแนวคิดจดัระบบของค่านิยมท่ีเกิดข้ึนโดยอาศยั
ความสัมพนัธ์ถา้เขา้กนัไดก้็จะยดึถือต่อไปแต่ถา้ขดักนัอาจไม่ยอมรับอาจจะยอมรับค่านิยมใหม่โดย
ยกเลิกค่านิยมเก่า 

 บุคลิกภาพการน าค่านิยมท่ียดึถือมาแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นนิสัยประจ าตวั
ใหป้ระพฤติปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงามพฤติกรรมดา้นน้ีจะเก่ียวกบัความรู้สึกและจิตใจซ่ึงจะเร่ิม
จากการไดรั้บรู้จากส่ิงแวดลอ้มแลว้จึงเกิดปฏิกิริยาโตต้อบขยายกลายเป็นความรู้สึกดา้นต่างๆจน
กลายเป็นค่านิยมและยงัพฒันาต่อไปเป็นความคิดอุดมคติซ่ึงจะเป็นควบคุมทิศทางพฤติกรรมของ
คนคนจะรู้ดีรู้ชัว่อยา่งไรนั้นก็เป็นผลของพฤติกรรมดา้นน้ี 
     3)   ทกัษะพิสัย  (Psychomotor domain)หรือพฤติกรรมดา้นกลา้มเน้ือประสาทคือ
พฤติกรรมท่ีบ่งถึงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องแคล่วช านิช านาญซ่ึงแสดงออกมา
ไดโ้ดยตรงโดยมีเวลาและคุณภาพของงานเป็นตวัช้ีระดบัของทกัษะพฤติกรรมดา้นทกัษะพิสัย
ประกอบดว้ยพฤติกรรมยอ่ยๆ 5 ขั้นดงัน้ี 

 การรับรู้เป็นการใหผู้เ้รียนไดรั้บรู้หลกัการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งหรือเป็นการ
เลือกหาตวัแบบท่ีสนใจ 

 กระท าตามแบบหรือเคร่ืองช้ีแนะเป็นพฤติกรรมท่ีผูเ้รียนพยายามฝึกตาม
แบบท่ีตนสนใจและพ ยายามท าซ ้ าเพื่อท่ีจะใหเ้กิดทกัษะตามแบบท่ีตนสนใจใหไ้ดห้รือสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามขอ้แนะน า 

 การหาความถูกตอ้งพฤติกรรมสามารถปฏิบติัไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้ง
อาศยัเคร่ืองช้ีแนะเม่ือไดก้ระท าซ ้ าแลว้ก็พยายามหาความถูกตอ้งในการปฏิบติั 

 การกระท าอยา่งต่อเน่ืองหลงัจากตดัสินใจเลือกรูปแบบท่ีเป็นของตวัเองจะ
กระท าตา มรูปแบบนั้นอยา่งต่อเน่ืองจนปฏิบติังานท่ียุง่ยากซบัซอ้นไดอ้ยา่งรวดเร็วถูกตอ้ง
คล่องแคล่วการท่ีผูเ้รียนเกิดทกัษะไดต้อ้งอาศยัการฝึกฝนและกระท าอยา่งสม ่าเสมอ 

 การกระท าไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาติพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการฝึกอยา่งต่อเน่ือง
จนสามารถปฏิบติัไดค้ล่องแคล่ววอ่งไวโดยอตัโนมติัเป็นไปอยา่งธรรมชาติซ่ึงถือเป็นความสามารถ
ของการปฏิบติัในระดบัสูง 
 กล่าวโดยสรุปการเรียนรู้หมายถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมจากเดิมไปสู่พฤติกรรม
ใหม่ท่ีค่อนขา้งถาวรและพฤติกรรมใหม่น้ีเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือการฝึกฝนมิใช่เป็นผลจาก
การตอบสนองตามธรรมชาติหรือสัญชาตญาณหรือวฒิุภาวะหรือพิษยาต่างๆหรืออุบติัเหตุหรือความ
บงัเอิญพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปจะตอ้งเปล่ียนไปอยา่งค่อนขา้งถาวรจึงจะถือวา่เกิดการเรียนรู้ข้ึนหาก
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เป็นการเปล่ียนแปลงชัว่คราวก็ยงัไม่ถือวา่เป็นการเรียนรู้เม่ือบุคคล ได้เกิดการเรียนรู้จะเกิดการ
เปล่ียนแปลงดงัน้ี (Bloom, 1959)  
 1)  การเปล่ียนแปลงทางดา้นความรู้ความเขา้ใจและความคิด  (Cognitive domain)หมายถึง
การเรียนรู้เก่ียวกบัเน้ือหาสาระใหม่ก็จะท าใหผู้เ้รียนเกิดความรู้ความเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มต่างๆไดม้าก
ข้ึนเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสมอง 
 2)  การเปล่ียนแปลงทางดา้นอารมณ์ความรู้สึกทศันคติค่านิยม  (Affective domain)หมายถึง
เม่ือบุคคลไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ก็ท  าใหผู้เ้รียนเกิดความรู้สึกทางดา้นจิตใจความเช่ือความสนใจ 
 3)  ความเปล่ียนแปลงทางดา้นความช านาญ  (Psychomotor domain)หมายถึงการท่ีบุคคลได้
เกิดการเรียนรู้ทั้งในดา้นความคิดความเขา้ใจและเกิดความรู้สึกนึกคิดค่านิยมความส นใจแลว้ได้
น าเอาส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ไปปฏิบติัจึงท าใหเ้กิดความช านาญมากข้ึนเช่นการใชมื้อเป็นตน้ 
 2.4.2   แนวคิดด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กกมีนกัวชิาการหลายท่านใหแ้นวคิดไวด้งัน้ี 
  1)  จิระ  หงส์ลดารมภ ์(2537) ใหแ้นวคิดทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
คนเป็นทรัพยากรท่ีต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ เพราะมีลกัษณะท่ีมีความเปล่ียนแปลงในตวัของมนัเอง 
องคก์ารทุกแห่งไม่สามารถสรรหาคนไดค้ราวละมาก ๆ เหมือนกบัการซ้ือส่ิงของ เม่ือไดค้นแลว้ไม่
สามารถกกัตุนไวไ้ด ้หากจะเปรียบเทียบกบัเคร่ืองจกัรอุปกรณ์ อนัเป็นทรัพยากรอีกอยา่งหน่ึง แม้
ไม่ใช่ก็จะมีค่าเส่ือมราคา ถึงแมก้ารสึกหรอจะมีนอ้ย แต่เม่ือเร่ิมใชม้นัก็จะค่อยๆสึกหรอมากข้ึนและ
หมดอายใุชง้านไปในท่ีสุด  ในอดีตนั้นคนมุ่งพฒันาในระยะท่ีอยูใ่นวยัเรียนเท่านั้น แต่พอจบเขา้
ท างานการศึกษาอบรมก็ส้ินสุด และเร่ิมจะมีแนวคิดการพฒันาในขณะท่ีอยูใ่นองคก์รเม่ือไม่นานมา
น้ีเอง ทั้งน้ี เน่ืองจากความเจริญกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีท าใหท้รัพยากรมนุษย์
จะตอ้งมีการปรับปรุงใหส้อดคลอ้งและกา้วทนักบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา โดยท่ีมีทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นปัจจยัพื้นฐานในการผลิตท่ีส าคญัท่ีสุดนัน่เอง องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งเสาะแสวงหา และ
เม่ือไดม้าแลว้ก็ตอ้งระวงัรักษาพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถและใชค้วามรู้ความสามารถนั้นให้
เป็นประโยชน์แก่องคก์าร 
  2) นิสดารก ์ เวชยานนท(์2540)  ไดก้ล่าวถึงแนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีความเก่ียวกบัการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รไว ้3 แนวทาง
ใหญ่ๆ ประกอบดว้ย 
 

 แนวความคิดของ Leonard Nadler  กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว้
วา่ คือการด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะ
ไดน้ าเอามาปรับปรุงความสามารถในการท างาน ประกอบดว้ย การฝึกอบรม (Training) เป็น
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กิจกรรมท่ีจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ มุ่งเนน้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (Present job) เป้าหมาย
คือการยกระดบัความรู้ความสามารถทกัษะของพนกังานในขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่ง
นั้น ๆ ได ้ผูผ้า่นการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที การศึกษา (Education) เป็น
การเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัในทุกดา้น
ใหก้บับุคคล ถา้พิจารณาในองคก์ารแลว้ การศึกษาจะเนน้การเตรียมพนกังานส าหรับงานในอนาคต 
(Future job) เพื่อเตรียมพนกังานใหมี้ความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารใน
อนาคต หรืออีกกรณีหน่ึงการใหก้ารศึกษาสามารถใชเ้พื่อเตรียมพนกังานเพื่อการเล่ือนต าแหน่งงาน
ใหม่ ซ่ึงอาจจะตอ้งใชร้ะยะเวลาท่ียาวนาน การพฒันา ( Development) เป็นกระบวนการปรับปรุง
องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีตวังาน (Not focus on a job)  แต่
มีจุดเนน้เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการการพฒันาองคก์ารนั้นจะเป็นการเตรียม
ความพร้อมใหก้บัองคก์าร เพื่อการปฏิบติังานขององคก์ารในอนาคตเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
เทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 

 แนวความคิดของ Gilley และ Eggland กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่คือ การน ากิจกรรมท่ีมีการก าหนดและวางรูปแบบอยา่งมีระบบมาใชเ้พื่อเพิ่มพนูความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานใหดี้ข้ึน โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน 
คือ การพฒันาบุคคล (Individual development) การพฒันาสายอาชีพ (Career development) การ
พฒันาองคก์าร (Organization development) โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั คือการปรับปรุงการท างาน
ของพนกังานใหดี้ข้ึน 

 แนวความคิดของ Woolner กล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ คือ 
การท่ีจะพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็น
การบูรณาการระหวา่งการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและ
เป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดบับุคคล (Individual) ระดบักลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบติังาน (Work groups 
of teams) และระดบัระบบโดยรวม (The System) โดยกระบวนการในการเรียนดงักล่าวแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ (อดีต) การเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ในปัจจุบนั และการเรียนรู้เพื่อท่ีจะเตรียมตวัส าหรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
  3) ดนยั  เทียนพุฒ (2542) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดดา้นการพฒันาศกัยภาพมนุษยเ์พื่อ
การพฒันาองคก์รไปสู่ความส าเร็จวา่ ประกอบดว้ยการเรียนรู้และพฒันาใน 2 ระดบั ไดแ้ก่ 

 ระดบัจุลภาค คือเป็นระดบัการเรียนรู้ (Learning) ในองคก์ารซ่ึง
ประกอบดว้ย การเรียนรู้ของบุคคล (Individual learning) เป็นการเรียนรู้เก่ียวกบัแนวคิด (Concept) 
ในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทีมการเรียนรู้ (Team learning) เป็นการพฒันาการท างานเป็น
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ทีมท่ีมีลกัษณะขา้มฝ่ายงาน (Cross functional) การสั่งตนเอง (Self-directed management) และการ
จดัการความคิดท่ีแตกต่าง เป็นตน้ องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Organizational learning) เป็นการเรียนรู้
ระดบัสูงสุดในองคก์ร ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากการเกิดทีมเรียนรู้ การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็น “องคก์รแห่ง
การเรียนรู้” น้ีจะเนน้ในเร่ือง การเรียนรู้ในท่ีท างาน (Workplace learning) การมีความคิดแบบเป็น
ระบบหรือบูรณาการ การพฒันาตนเองเป็นบุคคลผูรั้บรู้ การมีเป้าหมายร่วมกนั และการบูรณาการ
เพื่อจดัการทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ระดบัมหภาค คือ การพฒันาคนในองคก์ารจากระดบัจุลภาคไปสู่ระดบั
การพฒันาท่ีแทจ้ริง (Developing) ซ่ึงมีอยู ่3 ระดบั ประกอบดว้ย การพฒันาระดบัชุมชน/ประเทศ 
เป็นการพฒันาองคค์วามรู้หรือเทคโนโลยขีองเราเอง การมีลกัษณะท่ีเรียกวา่ “ภูมิปัญญาชาวบา้น” 
หรือ Intelligence club การพฒันาระดบัภูมิภาค เป็นการพฒันาดา้นวฒันธรรมหรือการขา้ม
วฒันธรรมท่ีจะเตรียมเขา้ไปแข่งขนัในระดบัโลก พร้อมกบัการพฒันาความสามารถในการคิด
เชิงกลยทุธ์ท่ีจะเขา้ไปแข่งขนัในธุรกิจท่ีรุนแรงระดบัภูมิภาค และการพฒันาสู่ระดบัโลก เป็นระดบั
สุดยอดของการพฒันา คือ ความสามารถบูรณาการทั้งการเรียนรู้และการพฒันาเขา้มาเป็นหน่ึง
เดียวกนั จนท าใหป้ระเทศของเรากา้วไปสู่เวทีโลกในระดบันานาชาติแบบนกักลยทุธ์ระดบัโลกท่ีมี
ความพร้อมดา้นศกัยภาพของคน เทคโนโลย ีการจดัการและทุน เป็นตน้ 
  4) Noe, Hollenbeck, Gerhart และ Wright(อา้งถึงใน จิรประภา อคัรบวร, 2554)ได้
กล่าวถึงกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 

 การใหก้ารศึกษาอยา่งเป็นทางการ (Formal education) ทั้งการศึกษาใน
หลกัสูตรระยะสั้นและระยะยาวจากสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ทั้งในระดบัปริญญาตรี โท และเอก 

 การประเมิน (Assessment) เป็นการรวบรวมขอ้มูลและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
ไปสู่พนกังาน ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม รูปแบบการติดต่อส่ือสาร หรือทกัษะ โดยพนกังาน 
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริการ และลูกคา้เป็นผูใ้หข้อ้มูล 

 การใชป้ระสบการณ์ในงาน (Job experiences) เป็นการใชป้ระสบการณ์
ในการท างาน อนัเกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อปัญหาต่าง ๆ หรือลกัษณะอ่ืนใด ท่ีพนกังานไดเ้ผชิญ
ในการท างานของตน ทั้งน้ี เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ เป็นการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ในการท างาน 

 วธีิดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationships) ไดแ้ก่
การใหค้  าแนะน า (Mentoring) และการสอนงาน (Coaching) 
  5) จิรประภา อคัรบวร (2554)ไดก้ล่าวถึงแนวคิดการพฒันาตนเองแบบองคร์วมไว้
วา่ องคก์รส่วนใหญ่มีแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใหก้ารสนบัสนุนการพฒันาสายอาชีพ
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เป็นความรับผดิชอบของบุคลากรมากข้ึนผา่นการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง (IDP: Individual 
Development Plan) โดยประยกุตใ์ชแ้นวคิดการพฒันาคนแบบองคร์วม (WPD: Whole Person 
Development) ของ City University of Hong Kong (2004) อนัเป็นส่วนหน่ึงของการจดัท าแผนกล
ยทุธ์ในการพฒันาการเรียนของผูเ้รียน เพื่อจุดมุ่งหมายใหเ้กิดความตระหนกัและเกิดการวาง
แผนการเรียนรู้ท่ีสมดุลมีการบูรณาการเพื่อท่ีจะท าใหค้นไดรั้บการพฒันาอยา่งสมบูรณ์ โดยแบ่งเป็น
การพฒันาใน 7 มิติ ไดแ้ก่ 

 การพฒันาดา้นปัญญา (Intellectual development)เป็นรูปแบบท่ีนิยมมาก
ท่ีสุด เช่น การเขา้รับการฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติม อยา่งไรก็ตาม วธีิการพฒันาท่ีเป็นท่ียอมรับใน
ปัจจุบนัวา่ไดผ้ลมากท่ีสุด คือ การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานจริง (Project assignment) ซ่ึงจะท า
ใหเ้รียนรู้จนเกิดปัญญาตามมา และกลายเป็นประสบการณ์ท่ีส าคญั 

 การพฒันาดา้นจิตวญิญาณ (Spiritual development) เช่น การส่งคนไปนัง่
วปัิสสนากรรมฐาน หรือฝึกสมาธิ ซ่ึงถือวา่มนุษยทุ์กคนมีสติสัมปชญัญะติดตวัมาดว้ยกนัทั้งส้ิน แต่
หากบางคนสามารถน าออกมาใชไ้ดม้ากนอ้ยแตกต่างกนั เน่ืองจากขาดการฝึกฝน การฝึกสมาธิใน
พุทธศาสนา เนน้การท าใหเ้กิดความสงบในจิตใจ โดยแบ่งออกเป็น 2 วธีิ คือ สมาธิและวปัิสสนา 

 การพฒันาดา้นร่างกาย (Physical development) เช่น การออกก าลงักาย 
ความสมดุลในการท างานและพกัผอ่น การพฒันาสุขนิสัย เป็นตน้ ซ่ึงการพฒันาดา้นร่างกายเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัมากในการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง (IDP) ของผูบ้ริหารองคก์รส่วนใหญ่ซ่ึงไม่ค่อย
ดูแลตนเองในเร่ืองน้ี จนบางคร้ังกลายมาเป็นอุปสรรคต่อการท างาน หรือเป็นเร่ืองหน่ึงท่ีตอ้ง
พิจารณาเม่ือตอ้งประเมินการข้ึนสู่ต าแหน่งส าคญัในองคก์าร เพราจะกลายมาเป็นความเส่ียงของ
องคก์ารในภายหลงั หากบริหารท่านนั้นไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง หากเป็นบุคลากร
ทัว่ไปในองคก์ารปัจจุบนัเราจะเห็นการเป็นโรค “ Office syndrome” คือเป็นโรคของคนท างานใน
ส านกังาน มีสาเหตุมาจากสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีไม่เหมาะสม 

 การพฒันาดา้นสังคม (Social development) เม่ือบุคลากรเร่ิมตน้การ
ท างานในองคก์าร กระบวนการขดัเกลาทางสังคมน้ีจึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยม์กัให้
ความส าคญัอยา่งมากซ่ึงมกับรรจุอยูใ่นหลกัสูตรปฐมนิเทศแต่เม่ือบุคลากรเติบโตในองคก์ารท างาน
ในระดบัสูงข้ึนไป ผูบ้ริหารหลายองคก์ารกลบัมองขา้มเร่ืองน้ีไป ทั้งท่ีการพฒันาเพื่อเขา้สู่สังคมยิง่มี
ความส าคญัมากข้ึนตามระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์ารหากผูบ้ริหารหรือบุคลากรในองคก์ารท า
การจดัท าแผนการพฒันาส่วนบุคคล (IDP) บางคร้ังอาจเป็นเร่ืองท่ีควรอยูใ่นแผนการพฒันาดว้ย 
เช่น การเขา้เรียนหลกัสูตรการพฒันาบุคลิกภาพ หรือการออกงานสังคมเพื่อท าการฝึกการเขา้สังคม 
โดยมีเพื่อนหรือคู่หู (Buddy) ท่ีจะคอยเป็นโคช้ หรือผูใ้หค้  าแนะน าไปงานสังคมดว้ยกนั 
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 การพฒันาดา้นสุนทรียศาสตร์ (Aesthetic development)มีวตัถุประสงค์
เพื่อส่งเสริมการพฒันาดา้นการเขา้สังคมเพื่อท าใหผู้ท่ี้ไดรั้บการพฒันาดา้นสุนทรียศาสตร์มีเร่ืองใน
การสนทนาเม่ือเขา้สู่สังคม เช่น การสอนเร่ืองการวาดภาพ ซ่ึงปัจจุบนัจะเห็นการพฒันากลุ่มแพทย์
หลายโรงพยาบาลท่ีมีกิจกรรมเช่นน้ี หรือการจดัชมรมตามความสนใจเพื่อใหบุ้คลากรสามารถเลือก
เขา้กลุ่มกิจกรรมท่ีตนมีความสนใจ เช่น ชมรมกีฬา ท่องเท่ียว ดูนก เป็นตน้ 

 การพฒันาดา้นอาชีพ (Career development) เป็นการพฒันาแผนและกล
ยทุธ์ในอาชีพ การปรับตวัสอดรับกบัความทา้ทายของอาชีพในแต่ละช่วง การเติบโตในอาชีพการ
ไดรั้บความพึงพอใจในอาชีพ และสามารถรักษาสมดุลของอาชีพกบัส่วนอ่ืน ๆ ในชีวติส่วนตวัและ
ครอบครัว ซ่ึงบางคร้ังบุคลากรในองคก์ารท่ีมีความสามารถในการท างานประสบความส าเร็จอยา่ง
สูงแต่กลบัลม้เหลวในเร่ืองชีวติครอบครัว หรือในบางคร้ังองคก์ารอาจเสียบุคลากรท่ีเก่งไป 

 การพฒันาดา้นอารมณ์ (Emotional development) เป็นการพฒันาเพื่อให้
เกิดสมดุลของอารมณ์ตนเองกบัสถานการณ์แวดลอ้มและกบัผูอ่ื้น รวมถึงความสามารถในการ
ตระหนกั ยอมรับ และแสดงออกอารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยมุ่งหวงัผลดา้นการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยข้ึนตอนการด าเนินงาน ประกอบดว้ย การสร้างความตระหนกัแก่
บุคลากร(Create sense of urgency) เช่น การท าแบบประเมินตนเองทางดา้นจิตวทิยา (Psychological 
self-assessment) การรับค าปรึกษา (Counseling)  เป็นกระบวนการมุ่งเนน้การใชค้  าถาม 
(Questioning) และการสะทอ้นกลบั (Reflection) เพื่อใหผู้รั้บการปรึกษาเป็นผูต้ดัสินใจท่ีจะ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเอง โดยการปรับเปล่ียนน้ีจะไดรั้บการติดตามผลในระยะเวลาหน่ึงจน
ผูไ้ดรั้บการปรึกษาไดรั้บการพฒันาดา้นอารมณ์จนมีการแสดงออกท่ีส่งเสริมการท างานท่ีดี สุดทา้ย
คือ การโคช้ (Coaching)  เป็นกระบวนการท่ีมีการน ามาใชอ้ยา่งมากในองคก์ารเพื่อพฒันาบุคลากร
ในหลาย ๆ ระดบั หากเป็นการพฒันาบุคลากรระดบัปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เป็นการโคช้เพื่อใหท้  างาน
และสามารถปรับตวักบัการท างาน โดยมีการพฒันากลุ่มหวัหนา้งานใหม้าเป็นโคช้ ส่วนการโคช้
ของบุคลากรในระดบับริหารมกัเป็นการโคช้ดา้นการพฒันาภาวะผูน้ า ซ่ึงมกัเรียกกนัวา่ “Executive 
coach” คือ เป็นการจา้งโคช้มืออาชีพจากภายนอกมาเป็นผูค้อยใหค้  าแนะน าอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงการ
โคช้ส่วนใหญ่มีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาศกัยภาพและการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  
  6) สมคิด บางโม (2553)ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไวว้า่ การ
ฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการท างานเฉพาะอยา่ง อาจจ าแนกวตัถุประสงคใ์น
การฝึกอบรมได ้4 ประการ เรียกยอ่ ๆ วา่ KUSA ดงัน้ี 

 เพื่อเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge, K) ใหมี้ความรู้ หลกัการ ทฤษฎี แนวคิด
ในเร่ืองท่ีอบรมเพื่อน าไปใชใ้นการท างาน 
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 เพื่อเพิ่มพนูความเขา้ใจ (Understand, U) เป็นลกัษณะท่ีต่อเน่ืองจาก
ความรู้ กล่าวคือ เม่ือรู้ในหลกัการและทฤษฎีแลว้สามารถตีความ แปลความ ขยายความและอธิบาย
ใหค้นอ่ืนทราบไดร้วมทั้งสามารถน าไปประยกุตไ์ด ้

 เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ (Skill, S) เป็นความช านาญหรือความคล่องแคล่วใน
การปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดโ้ดยอตัโนมติั เช่น การใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ การขบัรถ งานฝีมือ   การข่ี
จกัรยาน เป็นตน้ 

 เพื่อเปล่ียนแปลงทศันคติ (Attitude, A) เจตคติหรือทศันคติ คือ ความรู้สึก
ท่ีดีหรือไม่ดีต่อส่ิงต่าง ๆ การฝึกอบรมมุ่งใหเ้กิดหรือเพิ่มความรู้สึกท่ีดีต่อบริษทั ความภาคภูมิใจต่อ
สถาบนั ความสามคัคีในหมู่คณะ ความรับผดิชอบต่องาน ความเอาใจใส่ต่องาน ความกระตือรือร้น 
เป็นตน้ 
 ทั้งน้ี การฝึกอบรมก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อทั้งบุคคลและองคก์ารในหลาย ๆ มิติเช่น ทางดา้น
ระดบัหน่วยงาน ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตขององคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้ม ลดค่าใชจ่้ายดา้น
แรงงาน สร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน ท าใหพ้นกังานท างานเตม็ความสามารถ ลดความสูญเสีย
วสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ แกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์าร ท าใหข้่าวสารภายในองคก์ารดีข้ึน 
และท าใหก้า้วหนา้ สามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้องคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้ทางดา้นระดบั
ผูบ้งัคบับญัชา ส่งผลต่อการช่วยเพิ่มผลผลิตในส่วนงานของตนใหสู้งข้ึน ลดเวลาในการสอนงาน
และลดเวลาในการพฒันาพนกังาน ลดภาระในการปกครองบงัคบับญัชา ช่วยใหพ้นกังานตระหนกั
ในบทบาท หนา้ท่ี และความรับผดิชอบของตน สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
พนกังาน และทางดา้นระดบัพนกังานหรือตวัผูเ้ขา้รับการอบรม ส่งผลต่อการเพิ่มความรู้
ความสามารถ เป็นการเพิ่มคุณค่าใหแ้ก่ตนเอง ลดการท างานผดิพลาดหรืออุบติัเหตุ ท าใหมี้ทศันคติ
ท่ีดีต่อการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงานและองคก์าร เพิ่มโอกาสความกา้วหนา้ในดา้นต่าง ๆ เช่น 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน หรือโอกาสในการเปล่ียนงาน ลดเวลาในการ
เรียนรู้งาน สร้างความรู้สึกท่ีดีแก่ตนเอง ท าใหรู้้สึกกระปร้ีกระเปร่า เหมือนการเคาะสนิม ส่งผลใหมี้
ก าลงัใจมากยิง่ข้ึน ท าใหรู้้จกัคนมากข้ึน กวา้งขวางข้ึน การปฏิบติังานสะดวกข้ึน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดการเรียนรู้ของ  Bloom ดา้นพุทธพิสัย จิตพิสัยและทกัษะ
พิสัย และแนวคิดดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Nadler ดา้น Training, Education and 
Development ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าวเป็นหลกัในการออกแบบค าถามเพื่อใชศึ้กษาระดบัการ
รับรู้คุณลกัษณะดา้นการพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

2.5  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะด้านความซ่ือตรง  
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 สุรศกัด์ิ  อคัรอารีสุข (2555 , 53-59)ไดส้รุปถึงแนวคิดต่าง ๆ ท่ีสามารถวเิคราะห์ไดถึ้งปัจจยั
ต่อการมีความซ่ือตรงในการท างานไดด้งัน้ี 
 2.5.1 ทฤษฎเีร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารนกัวชิาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารไดใ้หค้วามหมายและค านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารไวต่้างๆกนัไปดงัน้ี 
  1) Buchanan(1974,533) ใหค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึงเป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารการปฏิบติังานตาม
บทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 

 ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร  (Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 

 ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร  (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 

 ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Royalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
 Marsh & Manari (1977) ใหค้  านิยามวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึง

ระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ารการยอมรับ
เป้าหมายขององคก์ารและการประเมินองคก์ารในทางท่ีดี 
  2)  Steers (1977, 46-56) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น
ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารมีจุดร่วมท่ีเหมือนกนักบั
สมาชิกองคก์ารคนอ่ืนๆและเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจเพื่อปฏิบติังานภารกิจขององคก์าร
ความรู้สึกน้ีจะแตกต่างจากความผกูพนัต่อองคก์ารโดยปกติทัว่ไปอนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง
จะมุ่งเนน้ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ยหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงความ
ผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 

 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

  3) ภรณีกีรติบุตร  (2529, 95) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึงความ
เตม็ใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูใ่นองคก์ารต่อไปรวมไปถึงทศันคติท่ีหนกัแน่นและ
เป็นไปในทางบวก (Positive attitude) ต่อองคก์ารความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีความหมายลึกซ้ึง
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กวา่ความผกูพนัทางกายภาพต่อองคก์ารโดยท่ีพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วน
ของตนเองเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  4) ปรียาพรวงศอ์นุตรโรจน์ (2532, 11) ใหค้วามหมายไวว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร
หมายถึงการท่ีบุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อสถาบนัท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูโ่ดยมีความ
เช่ือยอมรับจุดมุ่งหมายของสถาบนัเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้ของสถาบนัและปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกของสถาบนัต่อไป 
  5) บุษยาณีจนัทร์เจริญ  (2538, 14) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่เป็น
ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยม
ขององคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีต่อสังคมท่ีเขาเป็น
สมาชิกอยู ่
  6) พรพรรณศรีรัจวงศ์  (2541, 21) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารได้
วา่เป็นความรู้สึกดีๆท่ีบุคคลมีต่อองคก์ารโดยการแสดงออกในหลายวธีิเช่นมองเห็นวา่เป้าหมายของ
องคก์ารก็เปรียบเสมือนเป้าหมายของตนเองการท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตนเองเพื่อความ
เจริญกา้วหนา้ขององคก์ารไม่ละทิ้งหรือลาออกจากองคก์ารแมว้า่จะมีหน่วยงานอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่องคก์ารของตนก็ตาม 
 จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไดน้ าเสนอขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลต่อองคก์ารในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามทั้งกาย
และจิตใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวต้ลอดจนมีความภกัดีต่อ
องคก์ารและมุ่งมัน่ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 2.5.2 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
   ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการอยูร่อดและความมีประสิทธิผล
ขององคก์ารและเป็นตวัท านายอตัราการลาออกจากงานและผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
สูงจะสามารถปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างๆและความผกูพนัต่อองคก์ารยงั
เป็นตวับ่งช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์ารท่ีส าคญัอีกดว้ยนอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารยงัมี
ความส าคญัในเร่ืองอ่ืนๆดงัท่ีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
   1) Buchanan (1974, 533) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารคือ 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บั
จุดมุ่งหมายขององคก์ารหรือช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้



 38 

 ท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ารและมีส่วนในการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร 

 ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก Steer (1977, 48) กล่าววา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในงานเสียอีกคือความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่
ความพึงพอใจในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม
ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารท างานไดดี้ข้ึนความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ารอีกดว้ย 
   2) Angle & Perry (1981, 1-14)กล่าววา่หากสมาชิกในองคก์ารไม่มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคญัดงัน้ี 

 ปัญหาการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของสมาชิก 

 ปัญหาการขาดงานพบวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจ
อยากมาท างานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

 ปัญหาการมาท า งานสายพบวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะ เขา้
ท างานตรงเวลามากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
   3) ภรณีกีร์ติบุตร (2529, 97) กล่าววา่ความผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความ
มีประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี 

 พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

 พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่ง
แรงท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

 เหตุผลท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมาย
ขององคก์ารบุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือ
หนทางท่ีตนจะสามารถทาประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 

 บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมาก
พอสมควรในการท างานใหก้บัองคก์ารท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน  
 4) สุ พิณดาคิวานนท์  (2545, 32) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่
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เปรียบเสมือนเป็นตวัคอยกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพซ่ึงในท่ีสุด
แลว้องคก์ารนั้นก็จะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 2.5.3 แนวคิดและปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ ในการศึกษาถึงแนวคิดและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีผูศึ้กษาแนวคิดและตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
องคก์ารไวด้งัน้ี 
   1)  Steers(1977, 47) ไดเ้สนอแบบจ าลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยได้
แบ่งแบบจ าลองออกเป็น3 ส่วนดงัน้ี 

 ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร(Antecedents of commitment)  
 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment)  
 ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of commitment)  

 องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น3 กลุ่ม
คือลกัษณะส่วนบุคคล  (Personal characteristics) ไดแ้ก่เพศอายรุะดบัการศึกษาสถานภาพสมรส
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารและระดบัต าแหน่งงานเป็นตน้ลกัษณะของงาน  (Job 
characteristics) หมายถึงลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผดิชอบอยูไ่ดแ้ก่ความมีอิสระในการท างาน
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นช่วงชั้นการบงัคบับญัชาความเขา้ใจในกระบวนการท างานการมี
ส่วนร่วมในการบริหารผลป้อนกลบัของงานและความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้เป็นตน้
ประสบการณ์ในงาน  (Work experience) หมายถึงส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไป
ท างานภายในองคก์ารไดแ้ก่ทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มสมาชิกในองคก์ารการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ารความพึ่งพิงไดข้ององคก์ารความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารเป็นตน้ 
   2)  Mowday, Steers and Porter (1982, 433-434) ไดส้รุปแนวคิดดา้นปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้นคือ 

 ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารระดบั
การศึกษาและความตอ้งการประสบความส าเร็จ 

 ลกัษณะของงานและบทบาทในการปฏิบติังานเช่นงานท่ีท าเป็นงานท่ีมี
คุณค่ามีบทบาทท่ีเด่นชดัและบทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเองส่ิงเหล่าน้ีมีความผกูพนัโดยตรงกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

 โครงสร้างขององคก์ารซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน 
 มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดัมีการกระจายอ านาจการใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจส่ิง

เหล่าน้ีนบัวา่มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ หรือความรู้สึก ต่างๆท่ีบุคคลพบใน
ระหวา่งการท างานเช่นการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาการท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญัส่ิง
เหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลสนบัสนุนต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
   3) อนนัตช์ยัคงจนัทร์  (2529, 34-41) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุ  3 ประการท่ีแนวคิด
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บความสนใจมากข้ึนดงัน้ี 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของ
สมาชิกในองคก์ารไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่อตัราการเปล่ียนงานสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมี
แนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารนานกวา่และเตม็ใจท่ีจะทางานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้

 ความผกูพนัต่อองคก์ารพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ืองความจงรักภกัดี  
(Loyalty) ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงนกัวชิาการทั้งทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์และทางดา้น
บริหารตลอดจนผูบ้ริหารในองคก์ารไดใ้หค้วามสนใจมานานเพราะต่างเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ความ
จงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารนั้นเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารต่างก็ปรารถนาใหเ้กิดข้ึนใน
องคก์าร 

 การท าความเขา้ใจในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจ
ธรรมชาติของบุคคลทัว่ไปมากข้ึนและเขา้ใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีบุคคลสร้างความผกูพนั
หรือเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคมยอ่ยๆซ่ึงความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยให้
เขา้ใจในพฤติกรรมของบุคคลมากข้ึน 
   4) Allen & Meyer (1990, 1-18) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย
โครงสร้าง 3 ลกัษณะ 

 ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  (Affective commitment) หมายถึงความผกูพนั
ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 ความผกูพนัต่อเน่ือง  (Continuance commitment) หมายถึงความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลโดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์ารทางเลือกท่ีมี
ของบุคคลและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองในการท างานของบุคคลวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยท่ีท างาน 

 ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) 
หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนั
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เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคล
ต่อองคก์าร 
 2.5.4  แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล 
   1) ส านกังานก ากบัและพฒันาระบบราชการ(ก.พ.ร.) (2552, 4) ไดก้ล่าวถึงหลกัธรร
มาภิบาลท่ีดีวา่ หลกัธรรมาภิบาลสากลและ  New Democratic Governanceวา่ธรรมาภิบาล  (Good 
governance) เป็นหลกัการท่ีไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานในระดบัสากลวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท า
ใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จเมือปีค .ศ.1989 นบัเป็นคร้ังแรกท่ีมีการน า  Good governance มาใช้
โดยปรากฏในรายงานของธนาคารโลก  (World Bank) เร่ือง“Sub-Sahara Africa from Crisis to 
Sustainable Growth”กล่าวถึงความส าคญัของ หลกั การมีการบริหารจดัการท่ีดีและการฟ้ืนฟู
เศรษฐกิจรวมถึงอธิบายเก่ียวกบัการการกบัดูแลท่ีดีหรือธรรมาภิบาลวา่เป็นลกัษณะและวถีิทางของ
การใชอ้  านาจในการใชท้รัพยากรทางเศรษฐกิจและทางสังคมของประเทศเพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื
ซ่ึงครอบคลุมการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่างๆการบริหารจดัการภาครัฐภาระรับผดิชอบกรอบตวั
บทกฎหมายเก่ียวกบัการพฒันาความโปร่งใสและขอ้มูลข่าวสาร 
   2) ส ถาบนัแห่งธนาคารโลก  (World Bank Institute,2535, อา้งถึงใน ส านกังาน
ก.พ.ร., 2551, 4-5)ไดว้างระเบียบวธีิในการศึกษาวจิยัเชิงเปรียบเทียบเพื่อวดัระดบัคุณภาพของการ
บริหารกิจการบา้นเมืองของบรรดาประเทศต่างๆทัว่โลกซ่ึงครอบคลุมประเด็น 6 มิติดงัน้ี 

 การมีสิทธิมีเสียงของประชาชนและภาระรับผดิชอบ  (Voice and 
accountability) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการท่ีประชาชนสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัตั้งรัฐบาลดว้ย
ตนเองรวมถึงการมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของบุคคลและส่ือมวลชนตลอดจนเสรีภาพใน
การชุมนุมและสมาคม 

 ความมีเสถียรภาพทางการเมืองและการปราศจากความรุนแรง  (Political 
stability and absence of violence) ซ่ึงเป็นเร่ืองของโอกาสความเป็นไปไดท่ี้รัฐบาลจะไร้เสถียรภาพ
หรือถูกโค่นลม้โดยอาศยัวธีิการต่างๆท่ีไม่เป็นไปตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญเช่นการใชค้วาม
รุนแรงทางการเมืองและการก่อการร้าย 

 ประสิทธิผลของรัฐบาล (Government effectiveness) ซ่ึงใหค้วามส าคญัใน
เร่ืองของคุณภาพการใหบ้ริการและความสามารถของขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐตลอดจน
ระดบัความเป็นอิสระจากการแทรกแซงทางการเมืองรวมถึงคุณภาพของการก าหนดนโยบายและ
การน านโยบายไปปฏิบติัความมุ่งมัน่จริงจงัของรัฐบาลท่ีมีต่อนโยบายดงักล่าว 

 คุณภาพของมาตรการควบคุม (Regulatory quality)ซ่ึงเป็นเร่ืองขีด
ความสามารถของรัฐบาลในการก าหนดนโยบายและออกมาตรการควบคุมรวมถึงการบงัคบัใช้
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นโยบายและมาตรการดงักล่าวใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสมและเอ้ือต่อการส่งเสริมใหภ้าคเอกชน
สามารถพฒันาได ้

 นิติธรรม (Rule of law) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัของการท่ีบุคคลฝ่ายต่างๆ 
 มีความมัน่ใจและยอมรับปฏิบติัตามกฎกติกาในการอยูร่่วมกนัของสังคม

โดยเฉพาะคุณภาพของการบงัคบัใหป้ฏิบติัตามเง่ือนไขสัญญาต ารวจและการอ านวยความยติุธรรม
รวมถึงโอกาสความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดอาชญากรรมและความรุนแรง 

 การควบคุมปัญหาทุจริตประพฤติมิชอบ  (Control of corruption) ซ่ึงเป็น
เร่ืองเก่ียวกบัการใชอ้  านาจรัฐเพื่อประโยชน์ส่วนตวัทั้งในรูปแบบของการทุจริตประพฤติมิชอบเพียง
เล็กนอ้ยหรือขนานใหญ่รวมถึงการเขา้ครอบครองรัฐโดยชนชั้นนาทางการเมืองและนกัธุรกิจเอกชน
ท่ีมุ่งเขา้มาแสวงหาผลประโยชน์ 
  3) องคก์ารสหประชาชาติ  (United Nation,UN) (อา้งถึงใน บวรศกัด์ิอุวรรณโณ , 
2542, 50)ไดมี้การอธิบายถึงความหมายของธรรมาภิบาลวา่หมายถึงการใชอ้  านาจทางการเมืองการ
บริหารและเศรษฐกิจในการด าเนินภารกิจและกิจกรรมต่างๆของประเทศในทุกระดบัโดยมีกลไก
กระบวนการและสถาบนัซ่ึงประชาชนและกลุ่มต่างๆสามารถแสดงออกถึงความตอ้งการใน
ผลประโยชน์และสามารถใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมายเพื่อประสานประโยชน์และ
ประนีประนอมความแตกต่างเหล่านั้นผา่นกระบวนการและสถาบนัท่ีมีอยูใ่นปีค .ศ.1997 UNDP ได้
ทบทวนและใหนิ้ยามใหม่วา่เป็นเร่ืองของการใชอ้  านาจทางการเมืองและเศรษฐกิจในการด าเนิน
ภารกิจกิจกรรมต่างๆของประเทศในทุกระดบัโดยกลไกกระบวนการสถาบนัซ่ึงประชาชนและกลุ่ม
ต่างๆสามารถแสดงออกถึงความตอ้งการผลประโยชน์การใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีตามกฎหมายการ
ประสานประนีประนอมยอมความแตกต่างโดยผา่นกลไกกระบวนการและสถาบนัเหล่านั้นรวมทั้ง
ยงัไดก้ าหนดคุณลกัษณะของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาลซ่ึงไดน้ าเร่ืองแนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันามนุษยเ์ขา้มารวมไวด้ว้ยรวม 9 ประการดงัน้ี 

 การมีส่วนร่วม  (Participation) ชายและหญิงทุกคนควรมีสิทธิมีเสียงใน
การตดัสินใจทั้งทางตรงหรือผา่นทางสถาบนัตวัแทนอนัชอบธรรมของตนทั้งน้ีการมีส่วนร่วมท่ีเปิด
กวา้งนั้นตอ้งอิงอยูบ่นพื้นฐานของการมีเสรีภาพในการรวมกลุ่มและการแสดงความคิดเห็นรวมถึง
การสามารถเขา้มีส่วนร่วมอยา่งมีเหตุผลในเชิงสร้างสรรค ์

 นิติธรรม (Rule of law) กรอบตวับทกฎหมายตอ้งมีความเป็นธรรมและไม่
มีการเลือกปฏิบติัโดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของสิทธิมนุษยชน 

 ความโปร่งใส  (Transparency) ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของการไหลเวยีนอยา่ง
เสรีของขอ้มูลข่าวสารบุคคลท่ีมีความสนใจเก่ียวขอ้งจะตอ้งสามารถเขา้ถึงสถาบนักระบวนการและ



 43 

ขอ้มูลข่าวสารไดโ้ดยตรงทั้งน้ีการไดรั้บขอ้มูลข่าวสารดงักล่าวนั้นตอ้งมีความเพียงพอต่อการท า
ความเขา้ใจและการติดตามประเมินสถานการณ์ 

 การตอบสนอง  (Responsiveness) สถาบนัและกระบวนการด าเนินงาน
ตอ้งพยายามดูแลเอาใจใส่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 

 การมุ่งเนน้ฉนัทามติ  (Consensus-oriented) มีการประสานความแตกต่าง
ในผลประโยชน์ของฝ่ายต่างๆเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนัอนัจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่ายไม่วา่จะเป็น
นโยบายและกระบวนการขั้นตอนใดๆใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

 ความเสมอภาค /ความเท่ียงธรรม  (Equity) ชายและหญิงทุกคนตอ้งมี
โอกาสในการปรับปรุงสถานะหรือรักษาระดบัชีวติความเป็นอยูข่องตน 
 2.5.5 หลกัธรรมาภิบาลประเทศไทย 
  1) สถาบนัวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย (Thailand Development Research 
Institute: TDRI) (2541) ไดก้ล่าวถึงธรรมาภิบาลเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนืวา่ ธรรมาภิบาลเร่ิมมีบทบาท
ในประเทศไทยหลงัจากเกิดวกิฤติเศรษฐกิจเม่ือปีพ .ศ.2540 ซ่ึงส่งผลกระทบต่อทุกภาคส่วนของ
สังคมสาเหตุส าคญัหน่ึงเกิดจากการก ากบัดูแลขององคก์ารระดบัชาติทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมี
ความบกพร่องขาดประสิทธิภาพรวมถึงการกระท าผดิทุจริตและขาดจริยธรรมท าใหป้ระเทศไทยมี
การบงัคบัใชแ้ละปรับแกก้ฎหมายต่างๆเพื่อก่อใหเ้กิดและเสริมสร้างธรรมาภิบาลในการบริหาร
จดัการทุกภาคส่วนในประเทศตลาดหลกัทรัพยไ์ดด้ าเนินการก ากบัดูแลกิจการขององคก์ารจด
ทะเบียนใหเ้ป็นไปตามหลกัการท่ีดีกล่าวคือเม่ือพ .ศ.2541 ไดมี้การออกขอ้บงัคบัใหอ้งคก์ารจด
ทะเบียนตอ้งจดัตั้งคณะกรรมการตรวจสอบภายในปีพ.ศ.2542 และในปีเดียวกนัตลาดหลกัทรัพยไ์ด้
จดัท าขอ้พึงปฏิบติัท่ีดีส าหรับกรรมการองคก์ารจดทะเบียน  (Code of best practice for directors of 
listed companies) เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการปฏิบติังานของกรรมการและต่อมาในปีพ .ศ.2544 
ก าหนดใหต้ั้งคณะอนุกรรมการเพื่อพฒันาระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดี  (Good corporate 
governance committee) ประกอบดว้ยผูแ้ทนจากองคก์ารวชิาชีพต่างๆไดเ้ผยแพร่รายงานการก ากบั
ดูแลกิจการฉบบัล่าสุดเพื่อใหอ้งคก์ารในตลาดทุนท่ีจะพฒันาระบบการก ากบัดูแลกิจการของตนได้
น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาปฏิบติัตามท่ีเห็นวา่เหมาะสมนอกจากนั้นยงัไดก้ าหนด
หลกัการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีขององคก์ารจดทะเบียนพ .ศ.2549 เพื่อใชเ้ป็นหลกัการและแนวปฏิบติั
อยา่งเป็นรูปธรรมส าหรับองคก์ารจดทะเบียนในการด าเนินธุรกิจนอกจากปัญหาในภาคเอกชน
ดงักล่าวขา้งตน้แลว้การบริหารงานของราชการก็ยงัมีปัญหาในหลายเร่ืองเช่นกนัไดแ้ก่ระบบการ
บริหารราชการขาดความยดืหยุน่ขา้ราชการยงัไม่สามารถปรับกระบวนทศัน์วฒันธรรมและค่านิยม
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ใหก้ารปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของโลกส่งผลใหเ้กิดปัญหาทั้งในระดบั
โครงสร้างระดบันโยบายและระดบัการปฏิบติัการสรุปไดด้งัน้ี 

 การขาดกลไกและกฎเกณฑท่ี์ดีในการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีมีความ
คล่องตวัสอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจการเมืองและสังคมภายนอกไดอ้ยา่ง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

 การขาดความรู้ความเช่ียวชาญและค่านิยมในการปฏิบติังานเพื่อมุ่งเนน้
ประโยชน์ของประชาชนอยา่งแทจ้ริงรวมถึงการไม่สามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของ
ระบบราชการจึงส่งผลใหก้ารด าเนินงานในภาพรวมยงัไม่มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดความ
คุม้ค่าสูงสุดตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ระบบการตดัสินใจและการบริหารจดัการของภาครัฐยงัมีลกัษณะท่ีขาด
ความโปร่งใสบริสุทธ์ิและยติุธรรมอยา่งแทจ้ริงส่งผลใหก้ารบริหารจดัการโดยรวมไม่สามารถ
สนองตอบและก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ประชาชนโดยรวมไดใ้นขณะเดียวกนัก็เปิดโอกาสหรือ
ช่องทางใหเ้กิดการทุจริตและผดิจริยธรรมจรรยาบรรณในการปฏิบติัราชการได ้

 ประชาชนขาดความรู้ความเขา้ใจและขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัสถานการณ์
บา้นเมืองและระบบการปฏิบติังานของราชการอยา่งทัว่ถึงและเพียงพอท าใหไ้ม่สามารถเขา้ร่วมใน
กระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหารวมถึงตรวจสอบผลการปฏิบติังานของภาครัฐได ้

 ปัญหาการทุจริตประพฤติมิชอบในภาครัฐท่ีเกิดข้ึนอยา่งกวา้งขวางมีการ
ร่วมกนักระท าการทุจริตอยา่งเป็นกระบวนการส่งผลใหรั้ฐเกิดความสูญเสียอยา่งมากทั้งในแง่
ภาพลกัษณ์งบประมาณรายไดท่ี้น าส่งรัฐและค่าใชจ่้ายสาหรับการป้องกนัและปราบปรามทุจริตใน
หน่วยงานภาครัฐ 
 โดยสรุปจากความเป็นมาธรรมาภิบาลของไทยและปัญหาท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวขา้งตน้รัฐบาลจึง
ไดมี้การน าหลกัธรรมาภิบาลมาก าหนดไวใ้นเจตนารมณ์ของกฎหมายต่างๆอาทิรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจกัรไทยพ .ศ.2540 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน  (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ.2545 
มาตรา 3/1 พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีพ .ศ.2546 และ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพ.ศ.2550  
  2) ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา (2546) ไดอ้ธิบายถึง หลกัธรรมาภิบาลตาม
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีพ.ศ. 2 546 วา่ มีการวาง
บทบญัญติัเพื่อสร้างเง่ือนไขของการบริหารราชการแนวใหม่ดงักล่าวไวห้ลายประการเช่น 
   หมวด 2 การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชน 
   หมวด 3 การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
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   หมวด 4การบริหารราชการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าเชิงภารกิจ 
    ภาครัฐ 
   หมวด 5การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 
   หมวด 6การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ 
   หมวด 7 การอ านวยความสะดวกและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 
   หมวด 8การประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
 โดยหลกัธรรมาภิบาลตามพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดีพ.ศ. 2546ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั 6 ประการดงัน้ี 

 หลกันิติธรรม  (Rule of law) คือการมีกฎหมายท่ีมีความชดัเจนยติุธรรม
เป็นท่ียอมรับในสังคมและน ามาใชอ้ยา่งเป็นเอกภาพรวมทั้งตอ้งมีกระบวนการยติุธรรมอยา่งเป็น
รูปธรรมมีความเป็นอิสระและมีระบบการลงโทษท่ีเหมาะสมเพื่อป้องปรามผูก้ระท าผดิการมีระบบ
กฎหมายและกระบวนการยติุธรรมท่ีดีจะช่วยส่งเสริมการปกครองตามหลกันิติธรรมสิทธิมนุษยชน
และการพฒันาเศรษฐกิจใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 หลกัคุณธรรม  (Ethics/Integrity) คือการท่ีหน่วยงานปราศจากการกระท า
อนัเป็นการทุจริตผดิวนิยัและจรรยาบรรณในการประกอบอาชีพซ่ึงการทุจริตอาจเกิดข้ึนไดท้ั้งใน
ระดบับุคคลองคก์ารหรือสถาบนัในส่วนของระบบราชการการทุจริตส่วนใหญ่หมายถึงการกระท า
ของหน่วยงานราชการหรือของขา้ราชการท่ีประพฤติมิชอบดว้ยกฎหมาย 

 หลกัความโปร่งใส  (Transparency)คือการเปิดโอกาสใหส้าธารณชนมี
ส่วนร่วมและรับรู้นโยบายของรัฐบาลตรวจสอบการท างานค าช้ีแจงถอ้ยแถลงของรัฐบาลและ
กระบวนการทางการเมืองในการก าหนดและด าเนินนโยบายรวมทั้งการเปิดใหมี้การต่อสู้แข่งขนั
ระหวา่งฝ่ายต่างๆอยา่งเตม็ท่ีในการก าหนดทางเลือกของสังคมนอกจากน้ีความโปร่งใสยงัท าใหก้าร
ติดตามตรวจสอบของสาธารณะชนมีความถูกตอ้งมากข้ึนและไดม้าซ้ึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพ
เง่ือนไขทางการเมืองเศรษฐกิจและสังคม 

 หลกัการมีส่วนร่วม  (Participation)คือกระบวนการท่ีเปิดโอกาสใหผู้มี้
ส่วนไดเ้สียเขา้มามีบทบาทและอิทธิพลในการตดัสินใจดาเนินนโยบายและมีส่วนในการควบคุม
สถาบนัตลอดจนการจดัสรรการใชแ้ละรักษาทรัพยากรต่างๆท่ีมีผลกระทบต่อวถีิชีวติของตนอนัจะ
ท าใหเ้กิดการตรวจสอบการใชอ้ านาจของรัฐนอกจากน้ียงัเนน้การเก้ือหนุนใหป้ระชาชนพลเมืองซ่ึง
รวมถึงสุภาพสตรีมีอ านาจมากข้ึนและเนน้ความส าคญัของการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งฝ่ายต่างๆและ
กิจกรรมต่างๆในภาคประชาสังคมการมีส่วนร่วมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการสร้างกรอบของกฎเกณฑแ์ละ
สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจซ่ึงจะช่วยสร้างขอ้เรียกร้องท่ีชอบธรรมและก่อใหเ้กิดกระบวนการ
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ติดตามตรวจสอบนโยบายและการด าเนินการของรัฐการมีส่วนร่วมเกิดข้ึนไดใ้นหลายระดบัดว้ยกนั
นบัตั้งแต่ระดบัรากหญา้  (รากแกว้ ) โดยผา่นสถาบนัในระดบัทอ้งถ่ินและเทศบาลไปจนถึงระดบั
ภูมิภาคและระดบัชาติภายใตรู้ปแบบการปกครองท่ีมีการกระจายอ านาจและยดืหยุน่ตลอดจนการมี
ส่วนร่วมในภาคเอกชน 

 หลกัความรับผดิชอบ  (Accountability) คือการก าหนดใหบุ้คคลและ
องคก์ารทั้งท่ีมาจากการเลือกตั้งและการแต่งตั้งซ่ึงท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานภาครัฐตอ้งมี
ภาระความรับผดิชอบต่อสาธารณะในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการกระท ากิจกรรมหรือการตดัสินใจใดๆซ่ึง
ส่งผลกระทบต่อสาธารณะโดยในความหมายอยา่งแคบภาระรับผดิชอบจะมุ่งเนน้เร่ืองความสามารถ
ท่ีจะอธิบายท่ีมาท่ีไปของการจดัสรรการใชแ้ละการควบคุมอนัเป็นเร่ืองเก่ียวกบัระบบงบประมาณ
การบญัชีและการตรวจสอบบญัชีส่วนความหมายอยา่งกวา้งจะหมายรวมถึงการจดัตั้งและการใช้
บงัคบักฎเกณฑแ์ละระเบียบกติกาต่างๆของบรรษทัภิบาลดว้ย 

 หลกัความคุม้ค่า  (Value of money) หรือหลกัความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  (Efficiency & Effectiveness) คือการค านึงถึงประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนร่วมในการ
บริหารจดัการและการใชท้รัพยากรโดยจะตอ้งใชท้รัพยากรของประเทศอยา่งประหยดัและ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพมีการพฒันาทรัพยากรบุคคลตลอดจนมีการประเมินผลการทางานและให้
ผลตอบแทนตามผลงาน 
 จากหลกัธรรมาภิบาลท่ีไดก้ าหนดไวใ้นหลกักฎหมายตามท่ีไดก้ล่าวไวใ้นขา้งตน้ส านกังาน
ก.พ.ร. (2551, 12-13) จึงไดก้ าหนดกรอบนโยบายการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดีส าหรับในองคก์าร
ภาครัฐ(คู่มือนโยบายการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดี(Organizational Governance (OG),ตุลาคม, 2551)ซ่ึง
ถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัของการก ากบัดูแลองคก์ารท่ีดีครอบคลุมองคป์ระกอบ  4 ดา้นส าคญั
ไดแ้ก่ 
 1 ) นโยบายดา้นรัฐสังคมและส่ิงแวดลอ้มรัฐหมายถึงบา้นเมืองประเทศชาติและหมาย
รวมถึงประเทศต่างๆทัว่โลกรวมทั้งขอ้ตกลงระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวขอ้งสังคมหมายถึงคนจ านวน
หน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนัตามระเบียบกฎเกณฑโ์ดยมีวตัถุประสงคส์ าคญัร่วมกนัเช่นสังคม
ชนบทวงการหรือสมาคมของคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงเช่นสังคมชาวบา้นเป็นตน้ส่ิงแวดลอ้มหมายถึงส่ิง
ต่างๆทั้งทางธรรมชาติและทางสังคมท่ีอยูร่อบๆมนุษยมี์ทั้งท่ีดีและไม่ดีเช่นโรงเรียนสร้างสวน
ดอกไมใ้หเ้ป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีแก่นกัเรียนชุมชนท่ีมีการทะเลาะววิาทกนัหรือเล่นการพนนัเป็น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีไม่ดีแก่เด็กเป็นตน้ 
 2) นโยบายดา้นผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียผูรั้บบริการหมายถึงผูท่ี้มารับบริการ
จากส่วนราชการโดยตรงหรือผา่นช่องทางการส่ือสารต่างๆทั้งน้ีรวมถึงผูรั้บบริการท่ีเป็นส่วน
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ราชการดว้ยผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหมายถึงผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบทั้งทางตรงและ
ทางออ้มจากการดาเนินการของส่วนราชการเช่นประชาชนชุมชนในทอ้งถ่ินบุคลากรในส่วน
ราชการผูส่้งมอบงานรวมทั้งผูรั้บบริการดว้ย 
 3) น โยบายดา้นองคก์ารองคก์ารหมายถึงศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึน
เป็นหน่วยงานเดียวกนัเพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือในตราสาร
จดัตั้งซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐเช่นองคก์ารของรัฐบาลหน่วยงานเอกชนเช่นองคก์าร บริษทัจ ากดั
สมาคมหรือหน่วยงานระหวา่งประเทศเช่นองคก์ารสหประชาชาติเป็นตน้ทั้งน้ีใหห้มายรวมถึง
ทิศทางในการด าเนินงานนโยบายโครงสร้างกระบวนงานระบบระเบียบและขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการปฏิบติังานเพื่อความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์ารเช่นระบบการควบคุมภายใน
การจดัซ้ือจดัจา้ง แนวทาง การบริหารความเส่ียงการจดัการระบบขอ้มูลการขดัผลประโยชน์ทาง
ราชการตลอดจนการรักษาจรรยาบรรณราชการเป็นตน้ 
 4) นโยบายดา้นผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานหมายถึงบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายในองคก์ารทุก
ประเภทจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดธรรมาภิบาลสามารถสรุปไดว้า่การบริหารตามหลกัธรร
มาภิบาลเป็นการบริหารท่ีวา่ดว้ยการสร้างระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีเพื่อ
ส่งเสริมและผลกัดนัใหภ้าครัฐภาคธุรกิจภาคเอกชนและภาคประชาชนไดต้ระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ี
ในการบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมใหมี้ประสิทธิภาพตามหลกักฎหมายการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยมีส่วนรับผดิชอบในระบบการบริหารจดัการบา้นเมืองและสังคม 
 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดดา้นความผกูพนัต่อองคก์รและหลกัธรรมาภิบาลสามารถ
ประมวลไดว้า่ หลกัส าคญัในการด าเนินการดา้นธรรมาภิบาลขององคก์รประกอบดว้ยดา้นนิติธรรม 
คุณธรรม และความโปร่งใส ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีองคก์รควรด าเนินการเพื่อสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความซ่ือตรงผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าวเป็นหลกัในการออกแบบค าถามเพื่อใชศึ้กษา
ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะดา้นความซ่ือตรงของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 
 
 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 ไพศาล  แกว้วลิา (2556) ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบระดบัการปฏิบติังานตามหลกัธรรมาภิบาล
ของพนกังานท่ีท่ีสังกดัสายปฏิบติัการของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา่ มีการปฏิบติังานตามหลกั
ธรรมาภิบาลอยูใ่นระดบัมากโดยมีการน าหลกัการมีส่วนร่วมมาใชใ้นการปฏิบติังานมากท่ีสุด
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รองลงมาคือหลกัความรับผดิชอบหลกัความคุม้ค่าหลกัคุณธรรมหลกันิติธรรมและหลกัความ
โปร่งใส 
 วรรธนะ  พนูทองชยั (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นการรับรู้คุณภาพการบริการท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการใชบ้ริการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิของผูโ้ดยสารขาออกโดยจ าแนกออกเป็น5 ดา้น 
พบวา่ ดา้นส่ิงท่ีสัมผสัได ้ดา้นความน่าเช่ือถือ ดา้นการตอบสนอง ดา้นการใหค้วามมัน่ใจ และดา้น
ความเอาใจใส่มีระดบัการรับรู้คุณภาพการบริการอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น ส่วนความพึงพอใจโดยรวม
ของผูโ้ดยสารอยูใ่นระดบัปานกลาง และการรับรู้คุณภาพบริการของผูโ้ดยสารดา้นส่ิงท่ีสัมผสัได ้
ดา้นความน่าเช่ือถือ ดา้นการตอบสนอง ดา้นการใหค้วามมัน่ใจ และดา้นความเอาใจใส่มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัท่ีสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจโดยรวม 
 เอกลกัษณ์  เจียนพนัธ์ุ (2556) ไดศึ้กษาความพึงพอใจของผูโ้ดยสารท่ีมีต่อระบบการรักษา
ความปลอดภยัของจุดตรวจคน้สัมภาระ ณ ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย จงัหวดัเชียงราย 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจต่อระบบการรักษาความปลอดภยัของจุดตรวจคน้และสัมภาระ
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจดา้นการใหบ้ริการท่ีรวมเร็ว ทนัต่อความตอ้งการของผูโ้ดยสาร  
การดูแลเอาใจใส่ผูใ้ชบ้ริการมากท่ีสุด 
 กรรนภทัร  กนัแกว้ (2555) ไดศึ้กษาระดบัคาดหวงัในการรับบริการสายการบินระดบัความ
พึงพอใจของผูโ้ดยสารท่ีไดรั้บจากการบริการของสายการบินและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
เลือกใชบ้ริการสายการบินท่ีใหบ้ริการแบบเตม็รูปแบบ ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยผล
การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคาดหวงัในระดบัมากท่ีสุด มีระดบัความพึงพอใจท่ีไดรั้บใน
ระดบัท่ีดีมาก และปัจจยัท่ีมีความส าคญัและส่งผลต่อการเลือกใชบ้ริการสายการบิน คือ ความ
ปลอดภยั ตารางบินท่ีหลากหลาย ส่ิงอ านวยความสะดวกบนเท่ียวบิน ราคา การส่งมอบสัมภาระท่ี
รวดเร็ว ความสะดวกสบายและช่องทางในการจองบตัรโดยสาร ความสุภาพเรียบร้อยและความเป็น
มืออาชีพในการแกปั้ญหา ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของท่าอากาศยานดว้ย
เช่นกนั 
 พงษเ์ทพ  เงาะด่วน (2555) ไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวติการท างาน ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานและความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ท่ีปฏิบติังาน ณ 
ส านกังานใหญ่ พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานในดา้นพฒันาสมรรถภาพของ
บุคคล ดา้นสิทธิของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 
 สลิลดา  ป่ินสุวรรณ  (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยับุคลิกภาพ ค่านิยมในงาน 
บรรยากาศองคก์าร ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังานบริษทัท่าอากาศยานไทย 
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จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ดา้นการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังานนั้น พนกังานใหค้วามส าคญั
กบัค่านิยมภายในงานเป็นอนัดบั 1 ซ่ึงค่านิยมภายในงาน หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงถึงความน่าปรารถนา 
ท่ีบุคคลใหก้บัลกัษณะของงานโดยตรง เกิดจากการปฏิบติังานหรือการท าใหง้านส าเร็จไดแ้ก่ 
ความรู้สึกผดิชอบในงาน การไดรั้บโอกาสในการรับผดิชอบงานการมีอ านาจในการรับผดิชอบงาน
อยา่งเตม็ท่ี มีความเป็นอิสระในงาน งานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถในงานสูง มีโอกาสไดใ้ช้
ความสามารถของตนเองในการท างานจนประสบความส าเร็จ ท าใหเ้กิดความรู้สึกภูมิใจใน
ความส าเร็จของงาน รวมถึงการศึกษาอ านาจพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังานจาก
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพค่านิยมในงานและบรรยากาศองคก์ารพบวา่บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง
บุคลิกภาพแบบมีสติบรรยากาศองคก์ารดา้นเทคโนโลยท่ีีใชใ้นองคก์ารบรรยากาศองคก์ารดา้นการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจบรรยากาศองคก์ารดา้นการเอาใจใส่ต่อพนกังานบรรยากาศองคก์ารดา้น
การสร้างแรงจูงใจในการท างานและบรรยากาศองคก์ารดา้นการสนบัสนุนสามารถร่วมกนัพยากรณ์
การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั โดยบุคลิกภาพแบบมีสติจะแสดงถึง
ความรับผดิชอบ ท างานอยา่งมีแบบแผน เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของงาน และบุคลิกกวา้งแบบเปิด
กวา้งเป็นรูปแบบของการใฝ่หาความรู้ มีแบบแผนคิดท่ีสลบัซบัซอ้น หาแนวทางแปลกใหม่ในการ
ท างาน  

 สุรศกัด์ิ  อคัรอารีสุข  (2555) ไดศึ้กษาถึงระดบัการรับรู้ค่านิยมร่วมของบุคลากรส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์โดยผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นอายงุานและดา้นความรู้ความ
เขา้ใจในองคก์าร ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมของกลุ่มตวัอยา่งอยา่งมีนยัส าคญั ปัจจยัดา้นอายุ
งานส่งผลต่อระดบัการรับรู้แตกต่างกนัในดา้นความจงรักภกัดี ความสามคัคี และความพอเพียง 
ปัจจยัดา้นต าแหน่งงานส่งผลต่อระดบัการรับรู้แตกต่างกนัในดา้นความรับผดิชอบและความ
จงรักภกัดี และปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อระดบัการรับรู้แตกต่างกนัดา้นความดี 
 บุญพร  ศิริรัตนะ (2554) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
ความผกูพนั และความสุขในองคก์ร ระหวา่งพนกังานชาวไทยในองคก์รธุรกิจไทย และพนกังาน
ชาวไทยในองคก์รธุรกิจญ่ีปุ่น โดยผลการศึกษาพบวา่ พนกังานชาวไทยท่ีท างานในองคก์รธุรกิจ
ญ่ีปุ่นซ่ึงเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากร มีระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ความ
ผกูพนั และความสุขในองคก์รมากกวา่พนกังานชาวไทยท่ีท างานในองคก์รธุรกิจของไทยในทุก ๆ 
ดา้นอยา่งมีนยัส าคญั 
 ชนมสิ์ตา  บุญเมือง (2554) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในคุณภาพการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ี
ตรวจคน้ตามมาตรการรักษาความปลอดภยั ณ บริเวณพื้นท่ีอาคารผูโ้ดยสารภายในประเทศ ท่า
อากาศยานดอนเมือง โดยผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัมากทุกดา้น โดย
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ใหค้วามส าคญัในเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ 
ดา้นการดูแลเอาใจใส่ ดา้นความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ดา้นรูปลกัษณ์หรือส่ิงท่ีสัมผสัได ้และ
ดา้นความปลอดภยัเป็นอนัดบัสุดทา้ย โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อความพึงใจในคุณภาพการใหบ้ริการอยา่งมีนยัส าคญั 
 สไบทิพย ์ มงคลนิมิตร์ (2554)ไดศึ้กษานโยบายและการปฏิบติั กระบวนการพฒันาบุคลากร 
ปัญหาและอุปสรรคในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริการของโรงแรมแมนดาริน
โอเรียลเตล็ โดยผลการศึกษาพบวา่ การเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะกบังานท่ีมี
ทศันคติท่ีดีและสามารถเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รไดโ้ดยใหโ้อกาสกบัใหบุ้คลากรภายในรับการ
คดัเลือกเพื่อเล่ือนต าแหน่งก่อนและหากพนกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ไดรั้บ พนกังานจะปฏิบติังานเตม็ความสามารถ รวมทั้งมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูก่บั
องคก์รดว้ยความจงรักภกัดี ส่งผลใหอ้งคก์รเติบโตกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองกระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการบริการเนน้การอบรมท่ีตอ้งการพฒันาทั้งความรู้ ทกัษาและทศันคติท่ีดีใน
การปฏิบติังานโดยการฝึกอบรม การส่งไปศึกษาต่อ การพฒันา การสอนงาน การหมุนเวยีนงาน ท า
ใหบุ้คลากรมีขีดความสามารถอยา่งแทจ้ริงก าหนดใหบุ้คลากรทุกคนตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมตาม
แผนการฝึกอบรมโดยเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 สมจินตนา  คุม้ภยั (2553) ไดศึ้กษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิผลของ
องคก์ารแบบรัฐวสิาหกิจทางการเงินในประเทศไทยทั้งส้ิน 3 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มรัฐวสิาหกิจท่ีมี
ประสิทธิผลสูง ปานกลาง และต ่า โดยผลการศึกษาพบวา่ รัฐวสิาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงมี
วฒันธรรมองคก์ารเชิงประสิทธิผล มากกวา่รัฐวสิาหกิจท่ีมีประสิทธิผลปานกลางบางวฒันธรรม
ไดแ้ก่ 
  1) ใหค้วามส าคญัแก่ภาวะผูน้ า 
  2) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
  3) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผดิชอบต่อสังคม 
และพบวา่รัฐวสิาหกิจท่ีมีประสิทธิผลสูงและปานกลางมีวฒันธรรมเชิงประสิทธิผลทุกลกัษณะ
มากกวา่รัฐวสิาหกิจท่ีมีประสิทธิผลต ่าประกอบดว้ย 
  1) มุ่งผลส าเร็จ 
  2) มุ่งเนน้ลูกคา้ 
  3) สร้างนวตักรรม 
  4) ใหค้วามส าคญัแก่ภาวะผูน่้า 
  5) จดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 
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  6) ท างานเป็นทีม 
  7) จดัการเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
  8) ลดการควบคุม 
  9) มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผดิชอบต่อสังคม 
  10) มีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 สุรพล พงศพ์ยคัฆ ์และคณะ (2553) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความพอใจในการ
ท างานของพนกังานฝ่ายรักษาความปลอดภยั ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในการท างานในระดบัมากเม่ือ
หวัหนา้งานใชก้ารบริหารงานแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์ โดยใหผู้ป้ฏิบติัเกิดการแข่งขนัใน
การท างาน ใหว้ธีิการแกไ้ขปัญหาและค าแนะน า ส่งเสริมใหก้ลุ่มตวัอยา่งไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ือง ใหอิ้สระในการตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ทั้งน้ี ปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานไดแ้ก่ ลกัษณะงาน รายได ้ความมัน่คง และอาชีวอนามยั 
 Schubert, Huttig and Lehmann(2013) ไดศึ้กษาถึงองคป์ระกอบของความปลอดภยัในการ
ขนส่งทางอากาศของ ICAO วา่ ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 3 ดา้น คือ ปัจจยัเชิงเทคนิค ปัจจยัมนุษย ์
และปัจจยัองคก์ร ซ่ึงปัจจยัทั้ง 3 ดา้นนั้น เป็นแนวคิดพื้นฐานในการจดัท ากฎระเบียบดา้นความ
ปลอดภยัแก่หน่วยงานและเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน และจดัท าเป็นคู่มือการปฏิบติังาน (ภาคผนวก 
หรือ Annex) ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นความปลอดภยัซ่ึงปัจจุบนัมี 4 เล่ม คือ Annex 6 (ดา้น 
Operations) Annex 11 (ดา้น Air Traffic Services) Annex 14 (Aerodromes) และ Annex 19 (ดา้น 
Safety Management System: SMS)  
 กรกนก  บุญชูจรัส (2552) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็นทีมของ
พฒันากรในพื้นท่ีความรับผดิชอบของศูนยศึ์กษาและพฒันาชุมชน จงัหวดัเพชรบุรี โดยผล
การศึกษาพบวา่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การจดัการความรู้ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน
การท างาน ความสมดุลของชีวติกบัการท างาน โครงสร้างของทีมและการก าหนดภารกิจของ
หน่วยงานและกลยทุธ์ในการบริหารงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ต่อการท างานเป็น
ทีมของกลุ่มตวัอยา่งอยา่งมีนยัส าคญั 
 ศิริวรรณ หลิมวศิิษฏพ์งศ ์(2552) ไดศึ้กษาแนวทางการพฒันาการใหบ้ริการของท่าอากาศยาน
ภูเก็ต  : กรณีศึกษา ผูโ้ดยสารภายในประเทศ พบวา่ผลการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ใหบ้ริการและบุคลากรของท่าอากาศยานภูเก็ต กลุ่มตวัอยา่งไดรั้บความสะดวกในการใชบ้ริการ
ระดบัดี และลกัษณะทางกายภาพมีอิทธิพลต่อการใชบ้ริการท่าอากาศยานของผูโ้ดยสาร
ภายในประเทศมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นบุคลากร ดา้นกระบวนการ ดา้นบริการ ดา้นช่องทางการ
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จดัจ าหน่าย ดา้นการส่งเสริมการตลาด และดา้นราคา ตามล าดบั โดยปัจจยัดา้นบุคลากรคือความ
รอบรู้ของเจา้หนา้ท่ีท่าอากาศยานภูเก็ต ในการใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสารแก่ผูโ้ดยสาร ปัจจยัดา้น
กระบวนการ คือ ความรวดเร็วในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในท่าอากาศยานภูเก็ต  
 นคร  สะสม (2551) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการท างานอยา่งปลอดภยัในการท างาน ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภยั ศึกษาทศันคติเร่ืองการป้องกนัอนัตรายจากการท างาน และ
ศึกษาความรู้เร่ืองการป้องกนัอนัตรายจากการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต โรงงานบริษทั แมทเทล 
กรุงเทพ จ ากดั โดยผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมี
พฤติกรรมการปฏิบติังานอยา่งปลอดภยัในการป้องกนัตนเองจากการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญั ส่วนปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน
ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานอยา่งปลอดภยั และเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความรู้เก่ียวกบัความปลอดภยัในการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
 เอธสั  ฤกษป์ฏิมา (2551) ไดศึ้กษาคุณภาพการใหบ้ริการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิตามความ
คิดเห็นของผูโ้ดยสารชาวไทย พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดหวงัต่อการใหบ้ริการท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิในภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีการรับรู้ต่อการใหบ้ริการท่าอากาศยานใน
ภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความแตกต่างระหวา่งการรับรู้และความคิดหวงัต่อการ
ใหบ้ริการดา้นความเอาใจใส่ของผูใ้หบ้ริการมากท่ีสุด 
 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดสามารถประมวลผลไดว้า่ในมุมมองขององคก์ร 
วฒันธรรมองคก์รท่ีมุ่งเนน้บุคลากร การท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ า และจริยธรรมองคก์ร จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนในมุมมองของผูป้ฏิบติังานในดา้นการท างานเป็นทีม
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนัจะตระหนกัถึงความปลอดภยัแตกต่างกนั ผูป้ฏิบติังานนั้น
ใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกผดิชอบในงาน การไดใ้ชค้วามสามารถในการท างานในดา้นการพฒันา
สมรรถภาพของบุคคลควรไดรั้บการพฒันาศกัยภาพอยา่งต่อเน่ืองในดา้นความซ่ือตรง ผูป้ฏิบติังาน
ไดน้ าหลกัการมีส่วนร่วมมาใชใ้นการปฏิบติังานมากท่ีสุด และในมุมมองของผูใ้ชบ้ริการรับรู้
คุณภาพการบริการของเจา้หนา้ท่ีท่าอากาศยาน และมัน่ใจในความปลอดภยัโดยรวมในระดบัดี 



 
 

 
บทที่ 3 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยเป็นการส ารวจเชิงปริมาณ
ดว้ยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมุ่งเนน้ใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงระดบัความ
คิดเห็นต่อกลุ่มค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะของตนเองเพื่อให้
ผูว้จิยัไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น สามารถน าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการวเิคราะห์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและตรงตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัโดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานของบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ และท่าอากาศยานทั้ง 6 แห่ง ไดแ้ก่ ท่าอากาศยานดอน
เมือง ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย และท่า
อากาศยานภูเก็ต โดยมีขั้นตอนการวจิยัดงัน้ี 
 1) ศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2) ก าหนดวตัถุประสงคส์มมติฐานการวจิยั ประชากรและขนาดกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั 
 3) จดัท าโครงร่างวทิยานิพนธ์ 
 4) วจิยัวรรณกรรม 
 5) สร้างเคร่ืองมือวจิยัดว้ยการออกแบบแบบสอบถาม และตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั  
 6) ส ารวจและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการใชแ้บบสอบถาม 
 7) วเิคราะห์ขอ้มูล 
 8) สรุปผลการวจิยั 
 

3.1 วธิีวจิัย 
 3.1.1  ศึกษาจากเอกสาร (Documentary research)ddจากแหล่งขอ้มูลแบบทุติยภูมิ
(Secondary data)ประกอบดว้ย แนวทางการบริหารงานขององคก์ร ท่ีมา แนวคิดและความส าคญั
ของค่านิยมองคก์รภายใตแ้ผนวสิาหกิจของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) การศึกษา
ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ รวมถึง
เอกสารต่าง ๆ ของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
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(3.1) 

(3.2) 

  3.2.2 ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง (Field research)ddจากแหล่งขอ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary 
data)เป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน ณ อาคารส านกังานใหญ่ ดอนเมือง และท่าอากาศยานทั้ง 6 แห่ง ไดแ้ก่ท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยานดอนเมือง ท่าอากาศยานหาดใหญ่ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่า
อากาศยานภูเก็ต และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งกรอกขอ้มูลใน
แบบสอบถามดว้ยตวัเอง (Self-administered questionnaire) 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากรเป็นพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 
5,472 คน  
  3.2.2 กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวน
ทั้งส้ิน 373 ตวัอยา่ง โดยท าการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการใชสู้ตรของ Taro Yamane ทั้งน้ี 
ใหก้ าหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% ความผดิพลาดไม่เกิน 5%โดยใชส้มการ (3.1) 
 

𝑛 =
N

1 + N(𝑑)2
 

 
เม่ือก าหนดให้ 
  N  =  จ านวนประชากรทั้งหมดท่ีศึกษา 
  d = ค่าความคลาดเคล่ือนตวัอยา่งไม่เกินร้อยละ 5 
  n = จ านวนขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณได้ 
แทนค่าตามสูตร 
 

n =  
5,472

1 + 5,472(0.05)2
 

 
     = 373ตวัอยา่ง 
  ทั้งน้ี ผูว้จิยัไดเ้พิ่มจ านวนแบบสอบถามเป็น 400 ชุด เพื่อลดความคลาดเคล่ือนจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเก็บขอ้มูลไม่ไดต้ามเป้าหมาย โดยส ารวจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังาน ณ ส่วนงานต่าง  ๆ 
ของบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดงัน้ี 
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  1) พนกังานท่ีสังกดัส านกังานใหญ่ สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั   
 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ 
 สายงานบญัชีและการเงิน 
 สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด 
 สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน 
 สายงานยทุธศาสตร์ 
 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
 สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง 

  2) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานดอนเมือง สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานดอนเมือง 

  3 ) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานหาดใหญ่ สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานหาดใหญ่ 

  4 ) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานเชียงใหม่ สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานเชียงใหม่ 

  5 ) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานภูเก็ต สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานภูเก็ต 

  6 ) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการและบ ารุงรักษา 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย 
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  7) พนกังานท่ีสังกดัท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สายงานต่าง ๆ ประกอบดว้ย  
 สายสนบัสนุนธุรกิจ 
 สายปฏิบติัการ 
 สายบ ารุงรักษา 
 สายการพาณิชย ์
 มาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยั 
 สังกดัข้ึนตรงผูอ้  านวยการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 

3.3ก ตัวแปรทีท่ าการวจิัย/เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

  

 

ตวัแปรอิสระ : 2)ปัจจยัดา้นวชิาการของ
บริษทั ท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน) 
1) ลกัษณะการประกอบธุรกิจ 
2)แผนวสิาหกิจ ทอท. 
3)พนัธกิจ ทอท. 
4)การประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยม 
5)ท่ีมาและความส าคญัของค่านิยม 
6)วตัถุประสงคข์องค่านิยม 
7)การจดจ าค่านิยม 
 

ตวัแปรอิสระ : 1)ปัจจยัส่วนบุคคล 
1)เพศ 
2)อายุ 
3)การศึกษาสูงสุด 
4)สถานภาพครอบครัว 
5)ต าแหน่งงาน 
6)สถานท่ีปฏิบติังาน 
7)สายงานท่ีสังกดั 
 

ตวัแปรตาม : การรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ของพนกังานทั้ง 5 คุณลกัษณะ 

1) การมีใจบริการ 
2) ความปลอดภยั 
3) การท างานเป็นทีม 
4) การพฒันาตนเอง 
5) ความซ่ือตรง 
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(3.3) 

 3.3.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย ส าหรับการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณโดยการใชแ้บบสอบถามท่ี
มีค าถามแบบตรวจสอบรายการ ของ Likert(Check list) แบบประเมินค่า (Rating scale question) 
และแบบปลายเปิด (Open-ended question) โดยค าถามทั้ง 3 รูปแบบมีรายละเอียดของเน้ือหา
แบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ใชค้  าถามแบบตรวจสอบรายการ 
จ านวน 7 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 2 ค าถาม ปัจจยัดา้นวชิาการของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ใช้
ค  าถามแบบตรวจสอบรายการ จ านวน 7 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ใชค้  าถามแบบประเมินค่า จ  านวน 30 ขอ้  
 ทั้งน้ี ในส่วนท่ี 2 ผูว้จิยัไดก้  าหนดใหค้ะแนนช่วงความรู้สึกเท่า ๆ กนั เป็น 5 ช่วงชั้น 
มีล าดบัความคิดเห็นดงัน้ี 
   5 หมายถึง มากท่ีสุด  
   4 หมายถึง มาก  
   3 หมายถึง ปานกลาง  
   2 หมายถึง นอ้ย  
   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด  
 โดยระดบัความคิดเห็นในหน่ึงอนัตรภาคชั้น ค านวณไดจ้ากสูตร ตามสมการ (3.3) 
 

อนัตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าจ  านวนระดบั

 

     =  
5−1

5
 

     =  0.80 
   
 ซ่ึงจากเกณฑด์งักล่าวถูกใชก้ าหนดระดบัความคิดเห็นดงัน้ี 
 คะแนน  4.21–5.00  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็น ความถูกตอ้ง ในระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนน  3.41–4.20  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็น ความถูกตอ้ง ในระดบัมาก  
 คะแนน  2.61–3.40  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็น ความถูกตอ้ง ในระดบัปานกลาง  
 คะแนน  1.81–2.60  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็น ความถูกตอ้ง ในระดบันอ้ย  
 คะแนน  1.00–1.80  หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็น ความถูกตอ้ง ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลการน าค่านิยมองคก์รไปปรับใชใ้นการ ปฏิบติังานและการด าเนินชีวติ
ใชค้  าถามแบบปลายเปิด จ านวน 8 ขอ้ แบ่งเป็น ค าถามการน าค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชก้บัการ
ปฏิบติังาน จ านวน 4 ขอ้ และค าถามการน าค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชก้บัการด าเนินชีวติ จ  านวน 
4 ขอ้ ซ่ึงผูว้จิยัจะน าความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดมาท าการวเิคราะห์เน้ือ หา โดยน าประเด็น
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัมาจดัเป็นกลุ่มความคิดเห็นเดียวกนัเพื่อบนัทึกผลใหก้บัขอ้มูลนั้น โดยจะถูก
น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยายและจดัล าดบัขอ้มูลท่ีมีกลุ่มความคิดเห็นเดียวกนัมาก
ท่ีสุด 
 3.3.2 การทดสอบเคร่ืองมือ มีขั้นตอนการปฏิบติัดงัน้ี 
  1 ) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดอ้อกแบบและสร้างข้ึนไปเสนอต่อกรรมการท่ี
ปรึกษาวทิยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก เพื่อตรวจสอบและแกไ้ขตวัแบบสอบถามใหมี้
ความถูกตอ้งดว้ยการหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์  (Index of Item-
Objective Congruence: IOC) 
  2 ) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขเสร็จส้ินแลว้ไปท าการทดสอบกบักลุ่ม
ประชากร (ซ่ึงไม่ใช่บุคคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง) ท่ีปฏิบติังาน ณ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน30 คนเพื่อวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่รายขอ้ (Item analysis) โดยวธีิการหาความ
สอดคลอ้งภายใน (Internal consistency method) โดยใชสู้ตร Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient และหาความเช่ือมัน่รวม  (Reliability analysis) โดยใชว้ธีิการของ Cronbach 
ทั้งน้ี แบบสอบถามไดผ้ลการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่รวมท่ีระดบั 0.924  
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษาวจัิย ไดแ้ก่ พนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) ในปี พ.ศ. 2557 จ านวน 373 คน 
  3.4.2 สถานทีท่ าการวจัิย ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานของกลุ่มตวัอยา่ง รวม 6 แห่ง ประกอบดว้ย 
อาคารส านกังานใหญ่ดอนเมือง ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศยานดอนเมือง ท่าอากาศยาน
หาดใหญ่ ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย และท่าอากาศยานภูเก็ต 
 3.4.3 วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
  1 ) แบบสอบถามมีทั้งส้ิน 2 รูปแบบ รูปแบบแรกเป็นแบบสอบถามออนไลน์โดย
ใชโ้ปรแกรมประยกุตแ์บบออนไลน์  Microsoft Spreadsheetโดยเม่ือจดัท าแบบสอบถามเสร็จส้ิน 
ผูว้จิยัจะแจกแบบสอบถามโดยการระบุท่ีอยูข่องแบบสอบถาม (URL address) ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง
ผา่นทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-Mail) รูปแบบท่ีสองคือแบบสอบถามกระดาษ 1 ชุด มีจ านวน6 
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หนา้กระดาษ ซ่ึงจะส่งไปยงัหน่วยงานของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัผา่นทางระบบหนงัสือเวยีนของ
บริษทั 
  2) สังเคราะห์และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรม ค านวณค่าทางสถิติ
ส าเร็จรูป 
 3.4.4 แบบสอบถามทีไ่ด้รับส่งคืน มีจ  านวน 311 ชุด จากจ านวน 373 คน คิดเป็น 83.378% 
 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 3.5.1 การใช้โปรแกรม ค านวณค่าทางสถิติส าเร็จรูป เพือ่วเิคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics)ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย  
(Mean)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation: S.D.)โดยผลการวเิคราะห์น าเสนอในรูปแบบ
ความเรียงประกอบตารางลกัษณะขอ้มูล 
 3.5.2   การใช้โปรแกรมค านวณค่าทางสถิติส าเร็จรูปเพือ่การทดสอบค่า Tดว้ยการใชส้ถิติ T-
Test เพื่อหาความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ต่อตวัแปร 2 กลุ่ม การทดสอบค่า F 
ดว้ยการใชส้ถิติ F-Test (One-Way Analysis of Variance: ANOVA) เพื่อทดสอบความแปรปรวน
ระหวา่งค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ต่อตวัแปรตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป และการใชส้ถิติ Lease Significant 
Difference (LSD) ของ Fisherเพื่อตรวจสอบความแตกต่างของตวัแปรอิสระรายคู่ ทั้งน้ี ผลการ
วเิคราะห์น าเสนอในรูปแบบความเรียงประกอบตารางลกัษณะขอ้มูล โดยวเิคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถามตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานดงัน้ี 
  1) สมมติฐานการวจิยัท่ี 1ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่า
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น นั้นมีความแตกต่างกนั ใชก้ารแจกแจงความถ่ี 
(Frequency)หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)ของระดบัความคิดเห็นต่อระดบั
การรับรู้ค่านิยมองคก์รแต่ละดา้น 
  2) สมมติฐานการวจิยัท่ี 2ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั ใชก้ารแจกแจงความ ถ่ี
(Frequency) หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)ของระดบัความคิดเห็นของระดบั
การรับรู้แต่ละดา้นต่อปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละขอ้ และทดสอบสมมติฐานดว้ย T-Testหรือ F-Test 
(One-Way ANOVA) 
 



 
 

 
บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและการอภปิรายผล 
 

   การศึกษาเร่ือง ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาปัจจยั
ส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น 3) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นวชิาการ
ของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น และ 4) เพื่อเสนอผลการวจิยัเป็นขอ้มูล
สนบัสนุนส าหรับองคก์รในการก าหนดวธีิการด าเนินการโครงการค่านิยมองคก์รในอนาคต โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 311 รายโดยวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย
ขอ้มูลทัว่ไปปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รทั้ง5 ดา้นสมมติฐานการวจิยั และ การน าค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชก้บัการ ปฏิบติังานและ
การด าเนินชีวติ ทั้งน้ี ผลการศึกษาวเิคราะห์แสดงผลตามวตัถุประสงคข์า้งตน้ ดงัน้ี 
 

4.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
 
ตารางทีก่4.1กกขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
     -  ชาย 142 45.70 
     -  หญิง 169 54.30 

รวม 311 100 
อาย ุ   
     -  20–25 ปี 24 7.70 
     -  26–30 ปี 80 25.70 
     -  31–40 ปี 112 36.00 
     -  41–50 ปี 64 20.60 
     -  51–55 ปี 17 5.50 
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ตารางทีก่4.1กกขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง(ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 
     -  56 ปีข้ึนไป 14 4.50 

รวม 311 100 
ระดบัการศึกษาสูงสุด   
     -  มธัยมศึกษา 0 0 
     -  ปวช. 12 3.90 
     -  ปวส./อนุปริญญา 10 3.20 
     -  ปริญญาตรี 159 51.10 
     -  ปริญญาโท 126 40.50 
     -  ปริญญาเอก 4 1.30 

รวม 311 100 
สถานภาพทางครอบครัว   
     -  โสด 161 51.80 
     -  สมรส 136 43.70 
     -  อ่ืน ๆ  14 4.50 

รวม 311 100 
ต าแหน่งงาน   
     -  พนกังานระดบั 2–4  134 43.10 
     -  พนกังานระดบั 5–7  152 48.90 
     -  หวัหนา้งาน 4 1.30 
     -  ผูอ้  านวยการส่วน 16 5.10 
     -  รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 5 1.60 
     -  ต าแหน่งบริหารท่ีสูงกวา่ 0 0 

รวม 311 100 
สายงานสังกดัส่วนกลาง   
     -  กฎหมายและเลขานุการบริษทั 10 3.20 
     -  มาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน 13 4.20 
     -  ทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ 10 3.20 
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ตารางทีก่4.1กกขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
     -  ยทุธศาสตร์ 5 1.60 
     -  บญัชีและการเงิน 12 3.90 
     -  เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 12 3.90 
     -  พฒันาธุรกิจและการตลาด 19 6.10 
     -  วศิวกรรมและการก่อสร้าง 16 5.10 
     -  อ่ืนๆ 16 5.10 
สายงานสังกดัภายใตท้่าอากาศยาน   
     -  สนบัสนุนธุรกิจ 53 17.00 
     -  ปฏิบติัการ 78 25.10 
     -  บ ารุงรักษา 28 9.00 
     -  การพาณิชย ์ 23 7.40 
     -  มาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยั 16 5.10 
     -  ไม่ระบุ 2 0.60 

รวม 311 100 
สถานท่ีปฏิบติังาน   
     -  ส านกังานใหญ่ 112 36.00 
     -  ท่าอากาศยานดอนเมือง 31 10.00 
     -  ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 32 10.30 
     -  ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 24 7.70 
     -  ท่าอากาศยานภูเก็ต 31 10.0 
     -  ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย 24 7.70 
     -  ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 57 18.30 

รวม 311 100 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ มีจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 311 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น 
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เพศหญิง มีจ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 และมีกลุ่มตวัอยา่งเพศชาย จ านวน 142 คนคิดเป็น
ร้อยละ 47.5  
 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุกลุ่มตวัอยา่งอาย ุ31 –40 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด คือ 112 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36 รองลงมาคือ กลุ่มอาย ุ26-30 ปี มีจ  านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 กลุ่มอาย ุ41 –50 ปี 
จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 กลุ่มอาย ุ20 –25 ปี มีจ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 กลุ่มอาย ุ
51–55 ปี มีจ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.5 ตามล าดบั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศึกษาชั้นปริญญาตรีมาก
ท่ีสุด มีจ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาโท มีจ านวน 126 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.5 ระดบั ปวช. มีจ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9  ระดบั ปวส.หรืออนุปริญญามี จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และระดบัปริญญาเอก มีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  
 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว กลุ่มตวัอยา่งมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด มีจ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมาคือสถานภาพสมรส มีจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 
และมีสถานภาพอ่ืน ๆ (เช่นหมา้ย หยา่ร้าง) จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 
 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบั 5 –7 มาก
ท่ีสุด มีจ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมาคือ พนกังานระดบั 2 –4 มีจ านวน 134 คน คิด
เป็นร้อยละ 43.1 ระดบัผูอ้  านวยการส่วน มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 ระดบัรองผูอ้  านวยการ
หรือผูอ้  านวยการฝ่าย มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 และระดบัหวัหนา้งาน มีจ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.3 
 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีสังกดั กลุ่มตวัอยา่งสังกดัสายสนบัสนุนธุรกิจของท่าอากาศ
ยานมากท่ีสุด มีจ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 25.1 รองลงมาคือ สายสนบัสนุนธุรกิจของท่าอากาศ
ยาน มีจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17 สายบ ารุงรักษาของท่าอากาศยาน มีจ านวน 28 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9 สายการพาณิชย ์มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด มี
จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้างและสายมาตรฐานท่าอากาศ
ยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน มีจ านวนกลุ่มตวัอยา่งสายงานละ 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
สายงานอ่ืน ๆ (ข้ึนตรงกบัผูอ้  านวยการใหญ่) มีจ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 สายงานมาตรฐาน
ท่าอากาศยานและการบิน มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 สายงานบญัชีและการเงิน และสาย
งานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มีจ านวนกลุ่มตวัอยา่งสายงานละ 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.9 สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั และสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ มีจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งสายงานละ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 สายงานยทุธศาสตร์ มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.6 และสายงานอ่ืน ๆ (ข้ึนตรงกบัผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน) มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
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 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่มากท่ีสุด 
มีจ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 36 รองลงมาคือ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีจ  านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 18.3 ท่าอากาศยานเชียงใหม่ มีจ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 32 ท่าอากาศยานดอนเมืองและ
ท่าอากาศยานภูเก็ต มีจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่าอากาศยานละ 31 คน คิดเป็นร้อยละ 10 แล ะ        ท่า
อากาศยานหาดใหญ่และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย มีจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่าอากาศยา นละ 
24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7  
 

4.2   ผลการวเิคราะห์ปัจจัยด้านวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)  
 
ตารางทีก่4.2กกค าถามปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
 

ค าถามปัจจยัดา้นวชิาการ จ านวน ร้อยละ 
1. การรับทราบลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมา 
ของรายไดจ้ากการด าเนินงาน 

  

     -  ทราบ 307 98.70 
     -  ไม่ทราบ 4 1.30 

รวม 311 100 
2. การรับทราบวสิัยทศัน์ของ ทอท.ตามแผน 
วสิาหกิจส าหรับปี 2558–2562 

  

     -  ทราบ 255 82.00 
     -  ไม่ทราบ 56 18.0 

รวม 311 100 
3. การรับทราบพนัธกิจของ ทอท.   
     -  ทราบ 181 58.20 
     -  ไม่ทราบ 130 41.80 

รวม 311 100 
 
 
 

ตารางทีก่4.2กกค าถามปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ต่อ)  
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ค าถามปัจจยัดา้นวชิาการ จ านวน ร้อยละ 
4. การรับทราบการเปิดตวัและการประชาสัมพนัธ์ 
โครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท. 

  

     -  ทราบ 294 94.50 
     -  ไม่ทราบ 17 5.50 

รวม 311 100 
5. การรับทราบถึงท่ีมาและความส าคญัของการมี 
ค่านิยมองคก์รในการปฏิบติังาน 

  

     -  ทราบ 277 89.10 
     -  ไม่ทราบ 34 10.90 

รวม 311 100 
6. การรับทราบถึงวตัถุประสงคข์องการจดัท า 
โครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท. 

  

     -  ทราบ 276 88.70 
     -  ไม่ทราบ 35 11.30 

รวม 311 100 
7. การจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท. ทั้ง 5 ดา้น   
     -  จดจ าได ้ 263 84.60 
     -  จดจ าไม่ได ้ 48 15.40 

รวม 311 100 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัดา้นวชิาการของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) ทั้ง 7 ค าถามของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 
 ค  าถามท่ี 1 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการ
ด าเนินงานของ ทอท. จ านวน 307 คน คิดเป็นร้อยละ 98.7 และมีผูไ้ม่ทราบในประเด็นดงักล่าว 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
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 ค  าถามท่ี 2 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบวสิัยทศัน์ของ ทอท.ตามแผนวสิาหกิจส าหรับปี 2558 –2562
จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 82 และมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบในประเด็นดงักล่าว จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 18 
 ค  าถามท่ี 3 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบพนัธกิจของ ทอท. จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 58.2 และ
มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบในประเด็นดงักล่าว จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 
 ค  าถามท่ี 4 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบการประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยมของ ทอท. จ านวน 29 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 94.5 และไม่ทราบในประเด็นดงักล่าว จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 
 ค  าถามท่ี 5 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึงท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์รในการ
ปฏิบติังาน จ านวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 89.1 และไม่ทราบในประเด็นดงักล่าว จ านวน 34 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.9 
    ค  าถามท่ี 6 มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึงวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของ 
ทอท. จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 88.7 และไม่ทราบในประเด็นดงักล่าว จ านวน 35 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.3 
    ค  าถามท่ี 7 กลุ่มตวัอยา่งสามารถจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท.ทั้ง 5 ดา้น มีจ านวน 263 คน 
คิดเป็นร้อยละ 84.6 และไม่สามารถจดจ าไดท้ั้งหมด จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 
 

4.3   ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรทั้ง 5 ด้าน 
 
ตารางทีก่4.3กกความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น  
 

ค าถาม ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ดา้นการมีใจบริการ    
- ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของการบริการใน 
ธุรกิจท่าอากาศยาน 

4.27 .526 มากท่ีสุด 

- ท่านใหบ้ริการทั้งแก่พนกังานดว้ยกนัและ 
ผูใ้ชบ้ริการท่าอากาศยานดว้ยความเตม็ใจ 

4.32 .593 มากท่ีสุด 

- ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นการบริการจาก ทอท. 3.83 .746 มาก 
- ท่านรู้จกัวธีิการใหบ้ริการท่ีถูกตอ้งและมีคุณภาพ 
อยา่งสม ่าเสมอเพื่อใหผู้ใ้ชบ้ริการพึงพอใจสูงสุด 

4.01 .582 มาก 
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ตารางทีก่4.3กกความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น (ต่อ)  
 

ค าถาม ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

-  ท่านมีความสามารถในการส่ือสารท่ีหลากหลาย 4.00 .585 มาก 
-  ท่านเป็นผูมี้มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีและเขา้ถึงไดง่้าย 4.08 .606 มาก 

รวม 4.08 .435 มาก 
ดา้นความปลอดภยั    
- ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของความปลอดภยั 
  ในธุรกิจการบินและการด าเนินการท่าอากาศยาน 

4.46 .625 มากท่ีสุด 

- ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของ กฎบุคลากร 
องคก์ร วา่เป็นปัจจยัส าคญัต่อความปลอดภยั 

4.41 .631 มากท่ีสุด 

- ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยัจาก 
องคก์ร 

3.82 .791 มาก 

- ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 4.14 .660 มาก 
- ท่านคิดวา่คนคือปัจจยัส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุ 4.29 .677 มากท่ีสุด 
- ท่านไดก้ระท าการใดๆเพื่อส่งเสริมความ 
ปลอดภยั 

4.02 .738 มาก 

รวม 4.18 .510  
ดา้นการท างานเป็นทีม    
- ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของการท างาน 
เป็นทีม 

4.38 .665 มากท่ีสุด 

- ท่านและเพื่อนร่วมงานไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบตามความเช่ียวชาญของแต่ละ 
บุคคล 

4.06 .693 มาก 

- ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 4.33 .599 มากท่ีสุด 
- ท่านมีความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงาน 4.12 .586 มาก 
- ท่านมีความเตม็ใจในการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 4.37 .602 มากท่ีสุด 
- ท่านร่วมรับผดิชอบผลท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 4.33 .570 มากท่ีสุด 

รวม 4.26 .496  
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ตารางทีก่4.3กกความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น (ต่อ)  
 

ค าถาม ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ดา้นการพฒันาตนเอง    
- ท่านไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบจาก ทอท.อยา่งต่อเน่ือง 

3.54 .777 มาก 

- ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไป 
ใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง 

3.78 .750 มาก 

- ท่านสามารถปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการคิด 
ต่าง ๆ เช่น วเิคราะห์ สังเคราะห์ และประเมินค่า 

3.87 .655 มาก 

- ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นบุคลิกภาพ อารมณ์  
ความรู้สึก ทศันคติ หรือค่านิยมในการท างาน 

3.52 .757 มาก 

- ท่านสามารถปรับทศันคติหรืออารมณ์ในการ 
ท างานภายใตค้วามกดดนัท่ีแตกต่างกนัได ้

3.86 .634 มาก 

- ความเช่ียวชาญในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ 
ท่านเกิดจากประสบการณ์ท่ีสั่งสมในหนา้ท่ีนั้น ๆ  
มาเป็นระยะเวลานาน 

4.07 .649 มาก 

รวม 3.77 .542  
ดา้นความซ่ือตรง    
- ท่านเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัของความ 
ซ่ือสัตยแ์ละความโปร่งใสในการปฏิบติังาน 

4.30 .684 มากท่ีสุด 

- ทอท.มีการส่งเสริม สนบัสนุน หรือฝึกอบรม 
ดา้นความซ่ือสัตย ์หรือ ธรรมาภิบาล 

3.73 .882 มาก 

- ทอท.มีการลงโทษผูก้ระท าผดิกฎระเบียบของ 
องคก์รอยา่งยติุธรรม 

3.40 1.013 ปานกลาง 

- ทอท.มีความโปร่งใสในการบริหารงาน ถูก 
ตรวจสอบและเปิดเผยผลด าเนินงานอยา่งถูกตอ้ง 

3.51 .879 มาก 

- พนกังานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่มี 
การเลือกปฏิบติัใหก้บับุคคลใดเป็นกรณีพิเศษ 

3.27 .992 ปานกลาง 
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ตารางทีก่4.3กกความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น (ต่อ)  
 

ค าถาม ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

- ทอท.มีการด าเนินงานโดยรับผดิชอบต่อผล 
กระทบท่ีเกิดกบัประชาชนทัว่ไปและสาธารณะ 

3.81 .736 มาก 

รวม 3.66 .676  
 
    จากตาราง ท่ี 4.3 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ทั้ง 5 ดา้นประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.83 –
4.32 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั .435 หมายถึง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการในระดบัมาก  และมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั 
.435 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.82 –
4.46 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.18 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั .510 หมายถึง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัในระดบัมาก  และมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั 
.510 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
4.06–4.38 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.26 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั .496 หมายถึง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมในระดบัมากท่ีสุด  และมีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) โดยมีค่าการกระจายตวั
เท่ากบั .496 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.52–3.87 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.77 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั .542 หมายถึง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองในระดบัมาก  และมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั 
.542 
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    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.27 –
4.30 มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.66 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั .676 หมายถึง กลุ่ม
ตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงในระดบัมาก และมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั 
.676 
    ทั้งน้ี ระดบัความคิดเห็นสามารถเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ี  
    ล าดบัท่ี 1  การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.26  
    ล าดบัท่ี 2 การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.18  
    ล าดบัท่ี 3  การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.08  
    ล าดบัท่ี 4  การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.77  
    ล าดบัท่ี 5  การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.66 
 

4.4   ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านเพศ 
 
ตารางทีก่4.4กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นเพศ  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยัดา้นเพศ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

ชาย 
หญิง 
รวม 

4.07 
4.09 
4.08 

.455 

.419 

.435 

มาก 
มาก 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

ชาย 
หญิง 
รวม 

4.23 
4.15 
4.18 

.519 

.502 

.510 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

การท างานเป็น
ทีม(ร่วมใจ) 

ชาย 
หญิง 
รวม 

4.25 
4.27 
4.26 

.514 

.483 

.510 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

ชาย 
หญิง 
รวม 

3.79 
3.75 
3.77 

.540 

.544 

.542 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 



 71 

 

ตารางทีก่4.4กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นเพศ (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยัดา้นเพศ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

ชาย 
หญิง 
รวม 

3.66 
3.67 
3.66 

.719 

.640 

.676 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
    จากตารางท่ี 4.4 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .419 มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย ท่ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .455 หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการและมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั .435 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .519 มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง ท่ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .502 หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง แต่มีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงซ่ึงมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั 
.502 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .483 มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย ท่ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .514 หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมและมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั .483 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .540 มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง ท่ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .544 หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเพศชายมี
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ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองและมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั .540 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .640 มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย ท่ีมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .719 หมายถึง กลุ่มตวัอยา่งเพศหญิงมี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงและมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั
มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย โดยมีค่าการกระจายตวัเท่ากบั .640 
 

4.5 ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านอาย ุ
 
ตารางทีก่4.5กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นอาย ุ  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยัดา้นอายุ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

21–25ปี 
26–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–55 ปี 

56 ปีข้ึนไป 
รวม 

3.93 
4.09 
4.03 
4.15 
4.08 
4.36 
4.08 

.333 

.141 

.444 

.403 

.609 

.414 

.435 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

21–25ปี 
26–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–55 ปี 

56 ปีข้ึนไป 
รวม 

3.72 
4.18 
4.20 
4.30 
4.05 
4.54 
4.18 

.404 

.497 

.530 

.419 

.580 

.360 

.510 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.5กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นอาย ุ(ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยัดา้นอายุ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การท างานเป็น
ทีม(ร่วมใจ) 

21–25ปี 
26–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–55 ปี 

56 ปีข้ึนไป 
รวม 

3.98 
4.28 
4.26 
4.33 
4.10 
4.47 
4.26 

.408 

.551 

.447 

.506 

.594 

.319 

.496 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

21–25ปี 
26–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–55 ปี 

56 ปีข้ึนไป 
รวม 

3.60 
3.78 
3.80 
3.72 
3.67 
4.15 
3.77 

.412 

.697 

.668 

.739 

.653 

.775 

.542 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

21–25ปี 
26–30 ปี 
31–40 ปี 
41–50 ปี 
51–55 ปี 

56 ปีข้ึนไป 
รวม 

3.71 
3.69 
3.67 
3.66 
3.48 
3.69 
3.66 

.412 

.697 

.668 

.739 

.653 

.775 

.676 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
    จากตารางท่ี 4.5 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.93 –
4.36 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 



 74 

โดยกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.36 กลุ่มอาย ุ21–25 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.93 กลุ่มอาย ุ26 –30 ปี มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .141 และกลุ่มอาย ุ51 –55 ปี มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .609 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.72 –
4.54 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.54 กลุ่มอาย ุ21–25 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.72 กลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .360 และกลุ่มอาย ุ51 –55 ปี มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .580 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.98–4.47 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.47 กลุ่มอาย ุ21 –25 ปี 
มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.98 กลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .319 และกลุ่มอาย ุ51 –55 ปี มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .594 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.60 –
4.15 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.15 กลุ่มอาย ุ21–25 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.60 กลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .412  และกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .775 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.48 –
3.71 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยกลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.71 กลุ่มอาย ุ51-55 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.48 กลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .412  และกลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .775 
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4.6 ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
 สูงสุด  
 
ตารางทีก่4.6กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

รวม 

4.02 
3.75 
4.06 
4.14 
4.08 
4.08 

.244 

.522 

.439 

.433 

.096 

.435 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

รวม 

3.98 
3.56 
4.20 
4.22 
4.33 
4.18 

.524 

.431 

.495 

.510 

.192 

.510 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

การท างานเป็น
ทีม(ร่วมใจ) 

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

รวม 

4.00 
3.76 
4.24 
4.35 
4.50 
4.26 

.188 

.562 

.511 

.468 

.096 

.496 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

4.05 
3.53 
3.73 
3.81 

.329 

.974 

.666 

.681 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.6กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) (ต่อ) 

ปริญญาเอก 
รวม 

3.75 
3.77 

.096 

.676 
มาก 
มาก 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

ปวช. 
ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

รวม 

4.15 
3.26 
3.58 
3.76 
3.75 
3.66 

.329 

.794 

.666 

.681 

.096 

.676 

มาก 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
    จากตารางท่ี 4.6 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.75 –
4.14 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยการศึกษาระดบัปริญญาโท มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.14 ระดบั ปวส.หรือ
อนุปริญญา มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.75 ระดบัปริญญาเอก มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .096 และระดบั ปวส.หรืออนุปริญญา มีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .522 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.56 –
4.33 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.33 ระดบั ปวส.หรือ
อนุปริญญา มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.56 ระดบัปริญญาเอก มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .192 และระดบั ปวช. มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้ง
ไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .524 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.76–4.50 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยการศึกษาระดบัปริญญาเอก มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.50 ระดบั ปวส.
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หรืออนุปริญญา มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.76 ระดบัปริญญาเอก มีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .096 และระดบั ปวส.หรืออนุปริญญา มีระดบั
ความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .562 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.53–4.05 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยการศึกษาระดบั ปวช. มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.05 ระดบั ปวส.หรือ
อนุปริญญา มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.53 ระดบัปริญญาเอก มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .096 และระดบั ปวส.หรืออนุปริญญา มีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .974 
 

4.7 ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านสถานภาพ 
   ครอบครัว  
 
ตารางทีก่4.7กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นสถานภาพครอบครัว  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสถานภาพครอบครัว 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ 
รวม 

4.05 
4.08 
4.40 
4.08 

.405 

.457 

.460 

.435 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ 
รวม 

4.12 
4.23 
4.47 
4.18 

.486 

.539 

.338 

.510 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

การท างาน 
เป็นทีม(ร่วมใจ) 

โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ 
รวม 

4.23 
4.28 
4.44 
4.26 

.486 

.516 

.390 

.496 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
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ตารางทีก่4.7กกค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
      ปัจจยัดา้นสถานภาพครอบครัว (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสถานภาพครอบครัว 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ 
รวม 

3.72 
3.81 
3.96 
3.77 

.519 

.534 

.798 

.542 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

โสด 
สมรส 
อ่ืน ๆ 
รวม 

3.65 
3.68 
3.65 
3.66 

.616 

.715 

.957 

.676 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

     
    จากตารางท่ี 4.7 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.05 –
4.40 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.40 สถานภาพโสด มีระดบัความ
คิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.05 สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .405 และสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .460 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.12 –
4.47 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.47 สถานภาพโสด มีระดบัความ
คิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.12 สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .486 และสถานภาพสมรส มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .539 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
4.23–4.44 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.44 สถานภาพโสด มีระดบั
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ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.23 สถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .390 และสถานภาพสมรส มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .516 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.72–3.96 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.96 สถานภาพโสด มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.72 สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .519 และสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .798 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.65 –
3.68 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยสถานภาพสมรส มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.68 สถานภาพโสดและอ่ืน ๆ มี
ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.65 สถานภาพโสด มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .616 และสถานภาพอ่ืน ๆ มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .957 
 

4.8 ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านต าแหน่งงาน 
 
ตารางทีก่4.8กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตามปัจจยั 
     ดา้นต าแหน่งงาน  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นต าแหน่งงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

พนกังานระดบั 3–4  
พนกังานระดบั 5–7  

หวัหนา้งาน 
ผูอ้  านวยการส่วน 

รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
รวม 

4.06 
4.07 
4.45 
4.19 
4.30 
4.08 

.419 

.438 

.369 

.541 

.341 

.435 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
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ตารางทีก่4.8กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตามปัจจยั 
      ดา้นต าแหน่งงาน (ต่อ) 
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นต าแหน่งงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

พนกังานระดบั 3–4  
พนกังานระดบั 5–7  

หวัหนา้งาน 
ผูอ้  านวยการส่วน 

รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
รวม 

4.13 
4.20 
4.45 
4.31 
4.63 
4.18 

.520 

.505 

.315 

.466 

.431 

.510 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

การท างาน 
เป็นทีม(ร่วมใจ) 

พนกังานระดบั 3–4  
พนกังานระดบั 5–7  

หวัหนา้งาน 
ผูอ้  านวยการส่วน 

รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
รวม 

4.30 
4.18 
4.83 
4.45 
4.43 
4.26 

.481 

.516 

.333 

.357 

.146 

.496 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

พนกังานระดบั 3–4  
พนกังานระดบั 5–7  

หวัหนา้งาน 
ผูอ้  านวยการส่วน 

รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
รวม 

3.83 
3.71 
3.83 
3.79 
3.93 
3.77 

.554 

.506 

.838 

.729 

.278 

.542 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

พนกังานระดบั 3–4  
พนกังานระดบั 5–7  

หวัหนา้งาน 
ผูอ้  านวยการส่วน 

รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
รวม 

3.76 
3.58 
4.33 
3.60 
3.30 
3.66 

.640 

.698 

.451 

.671 

.557 

.676 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
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    จากตารางท่ี 4.8 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.06 –
4.45 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.45 ระดบั 3 –4 มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.06 ระดบัรองหรือผูอ้  านวยการฝ่าย มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .341 และระดบัผูอ้  านวยการส่วนมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .541 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.13 –
4.63 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยพนกังานระดบัรองหรือผูอ้  านวยการฝ่ายมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.63 ระดบั 
3–4 มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.13 ระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .315 และพนกังานระดบั 3 –4 มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .520 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
4.18–4.83 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.83 ระดบั 5 –7 มี
ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.18 ระดบัรองหรือผูอ้  านวยการฝ่ายมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .146 และพนกังานระดบั 5 –7 มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .516 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.71–3.93 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยพนกังานระดบัรอง/ผูอ้  านวยการฝ่ายมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.93 
ระดบั 5–7 มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.71 ระดบัรองหรือผูอ้  านวยการฝ่ายมีระดบั
ความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .278 และระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .838 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.30 –
4.33 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.33 ระดบัรองหรือ
ผูอ้  านวยการฝ่ายมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.30 ระดบัหวัหนา้งานมีระดบัความ
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คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .451 และพนกังานระดบั 5 –7 มีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .698 
 

4.9 ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านต าแหน่ง 
   สถานทีป่ฏบิัติงาน  
 
ตารางทีก่4.9กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตามปัจจยั 
     ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

ส านกังานใหญ่ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต 
ท่าอากาศยานแม่ฟ้า 
หลวงเชียงราย 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวม 

4.01 
4.05 
4.30 
4.21 
4.08 
4.10 

 
4.04 
4.08 

.448 

.392 

.389 

.412 

.407 

.473 
 

.434 

.435 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

ส านกังานใหญ่ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต 
ท่าอากาศยานแม่ฟ้า 
หลวงเชียงราย 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวม 

4.23 
4.06 
4.34 
4.24 
4.08 
4.18 

 
4.11 
4.18 

.517 

.523 

.467 

.498 

.528 

.527 
 

.491 

.510 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.9กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตามปัจจยั 
     ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การท างาน 
เป็นทีม(ร่วมใจ) 

ส านกังานใหญ่ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต 
ท่าอากาศยานแม่ฟ้า 
หลวงเชียงราย 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวม 

4.30 
4.20 
4.42 
4.24 
4.20 
4.17 

 
4.20 
4.26 

.479 

.504 

.421 

.399 

.509 

.511 
 

.579 

.496 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

 
มาก 

มากท่ีสุด 
การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

ส านกังานใหญ่ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต 
ท่าอากาศยานแม่ฟ้า 
หลวงเชียงราย 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวม 

3.76 
3.69 
3.96 
3.82 
3.72 
3.75 

 
3.75 
3.77 

.587 

.483 

.578 

.523 

.485 

.524 
 

.504 

.542 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

ส านกังานใหญ่ 
ท่าอากาศยานดอนเมือง 
ท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต 
ท่าอากาศยานแม่ฟ้า 
หลวงเชียงราย 

3.60 
3.57 
4.01 
3.64 
3.59 
3.58 

.771 

.555 

.664 

.631 

.550 

.591 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.9กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตามปัจจยั 
     ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) (ต่อ) 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
รวม 

3.73 
3.66 

616 
.676 

มาก 
มาก 

 
    จากตารางท่ี 4.9 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.01 –
4.30 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.30 ส านกังานใหญ่มีระดบั
ความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.01 ท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .389 และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงรายมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .473 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.06 –
4.34 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.34 ท่าอากาศยานดอนเมือง
มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.06 ท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .467 และท่าอากาศยานภูเก็ตมีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .528 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
4.17–4.42 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.42 ท่าอากาศยานแม่
ฟ้าหลวงเชียงรายมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 4.17 ท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบั
ความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .421 และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมี
ระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .579 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.69–3.96 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 3.96 ท่าอากาศยาน
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ดอนเมืองมีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.69 ท่าอากาศยานดอนเมืองมีระดบัความ
คิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .483 และส านกังานใหญ่มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .587 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.57 –
4.01 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยท่าอากาศยานเชียงใหม่มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.01 ท่าอากาศยานดอนเมือง
มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.57 ท่าอากาศยานภูเก็ตมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้ง
ไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .550 และส านกังานใหญ่มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .771 
 

4.10  ผลการวเิคราะห์ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรจ าแนกตามปัจจัยด้านสายงาน 
 
ตารางทีก่4.10กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
     ปัจจยัดา้นสายงาน  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสายงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ. 
สกพณ. 

 

4.40 
4.12 
3.73 
3.86 
3.94 
4.02 
3.93 
3.89 
4.20 
4.13 
4.13 
4.01 
4.13 

 

.378 

.425 

.285 

.361 

.434 

.368 

.521 

.470 

.429 

.377 

.401 

.493 

.439 
 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.10กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
     ปัจจยัดา้นสายงาน (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสายงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การมีใจบริการ 
(ใหใ้จ) (ต่อ) 

มาตรฐาน 
รวม 

4.10 
4.08 

.501 

.433 
มาก 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 

4.60 
4.43 
3.95 
3.93 
3.97 
4.50 
4.07 
4.17 
4.38 
4.19 

.614 

.511 

.360 

.584 

.419 

.402 

.581 

.445 

.399 

.555 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 

ความปลอดภยั 
(มัน่ใจ) (ต่อ) 

สปบก. 
สบรษ. 
สกพณ. 
มาตรฐาน 
รวม 

4.14 
4.04 
4.22 
4.22 
4.18 

.475 

.541 

.493 

.429 

.510 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

การท างาน 
เป็นทีม(ร่วมใจ) 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 

4.43 
4.44 
4.01 
4.13 
4.27 
4.66 
4.10 
4.32 
4.33 

.452 

.506 

.396 

.361 

.456 

.389 

.452 

.578 

.392 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
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ตารางทีก่4.10กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
     ปัจจยัดา้นสายงาน (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสายงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

การท างาน 
เป็นทีม (ร่วมใจ) 
(ต่อ) 

สสธก. 
สปบก. 
สบรษ. 
สกพณ. 
มาตรฐาน 
รวม 

4.33 
4.16 
4.25 
4.29 
4.11 
4.26 

.447 

.502 

.595 

.538 

.462 

.496 

มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มาก 

มากท่ีสุด 
การพฒันาตนเอง 
(เปิดใจ) 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 

4.20 
3.96 
3.23 
3.26 
3.86 
4.08 
3.69 

.796 

.589 

.516 

.365 

.394 

.358 

.472 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 

 สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ. 
สกพณ. 
มาตรฐาน 
รวม 

3.54 
3.79 
3.84 
3.77 
3.67 
3.78 
3.80 
3.77 

.535 

.634 

.424 

.497 

.626 

.582 

.587 

.541 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางทีก่4.10กกค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร จ าแนกตาม 
     ปัจจยัดา้นสายงาน (ต่อ)  
 

ค่านิยมจ าแนกตามปัจจยั 
ดา้นสายงาน 

ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ความซ่ือตรง 
(ภูมิใจ) 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ. 
สกพณ. 
มาตรฐาน 
รวม 

3.63 
3.47 
3.06 
3.23 
3.76 
4.44 
3.74 
3.27 
3.53 
3.73 
3.67 
3.51 
4.02 
3.67 
3.67 

1.00 
.637 
.534 
.683 
.504 
.499 
.596 
.928 
.773 
.486 
.628 
.683 
.628 
.665 
.676 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มากท่ีสุด 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
    จากตารางท่ี 4.10 พบประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ประกอบดว้ย 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.73 –
4.40 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.40 
สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.73 
สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั
มากท่ีสุดท่ีระดบั .285 และสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .521 
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    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.93 –
4.60 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ยกวา่ 1) 
โดยสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.60 
สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.93 สายงานทรัพยากร
บุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั 
.360 และสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทาง
เดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .614 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
4.01–4.66 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมาก
ท่ีสุด เท่ากบั 4.66 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด เท่ากบั 4.01 สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั
มากท่ีสุดท่ีระดบั .361 และสายบ ารุงรักษาของท่าอากาศยาน (สบรษ.) มีระดบัความคิดเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .595 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 
3.23–4.20 และมีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั (ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานนอ้ย
กวา่ 1) โดยสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.20 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
เท่ากบั 3.23 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้ง
ไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .358 และสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มี
ระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุดท่ีระดบั .796 
    ระดบัความคิดเห็นของการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.06 –
4.44 และมีระดบัความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั โดยสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียมากท่ีสุด เท่ากบั 4.44 สายงานยทุธศาสตร์ (สง
ยศ.) มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 3.23 สายสนบัสนุนธุรกิจของท่าอากาศยาน 
(สสธก.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัมากท่ีสุดท่ีระดบั .486 และสายงาน
กฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัความคิดเห็นสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนันอ้ยท่ีสุด
ท่ีระดบั 1.00 
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4.11  ผลการวเิคราะห์การน าค่านิยมองค์กรไปประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานและ 
 การด าเนินชีวติ 
 การส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัการน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะของ
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานและการด าเนินชีวติ 
ประกอบดว้ยค าถามท่ีมีลกัษณะแบบปลายเปิด (Open-End) ดา้นการปฏิบติังาน จ านวน 4 ขอ้ และ
ดา้นการด าเนินชีวติ จ านวน 4 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 8 ขอ้ โดยจากผลการส ารวจ มีจ านวนผูต้อบ
แบบสอบถามปลายเปิด ในจ านวนกลุ่มอยา่งทั้งส้ิน 311 คน มีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด 
150 คน คิดเป็นร้อยละ 48.23 และมีผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.76 โดยความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมีรายละเอียดแสดงเป็นค่าความถ่ี ตามล าดบัค าถาม 
ไดด้งัน้ี 
 
ตารางทีก่4.11กกค่าความถ่ีของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัการน า 
 ค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานและการด าเนินชีวติ 
 

ความคิดเห็น ความถ่ีของจ านวนท่ีตอบ 
1. ดา้นการปฏิบติังาน 
1.1 การประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
- การมีใจบริการ 60 
- ความปลอดภยั 16 
- การท างานเป็นทีม 114 
- การพฒันาตนเอง 5 
-ความซ่ือตรง 33 

1.2 ประโยชน์ในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการปฎิบติังาน 
- ท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จ 107 
- ท าใหพ้นกังานมีแนวคิดในการปฏิบติังานเดียวกนั 42 
- ท าใหพ้นกังานมีความสุขในการท างาน 24 
- พนกังานมีความซ่ือสัตย ์ต่อเพื่อนร่วมงานหรือองคก์ร  21 

1.3 อุปสรรคและขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รไปใช้ 
- การประชาสัมพนัธ์ไม่จดัเจน 26 
- นโยบายไม่ชดัเจน 49 
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- ไม่มีผูน้  าดา้นค่านิยมองคก์รท่ีชดัเจน 70 

ตารางทีก่4.11กกค่าความถ่ีของความคิดเห็นจากผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด เก่ียวกบัการน า 
 ค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานและการด าเนินชีวติ (ต่อ) 
 

ความคิดเห็น ความถ่ีของจ านวนท่ีตอบ 
- ระบบการบริหารองคก์รเป็นอุปสรรคต่อการประยกุตใ์ช้ 31 
1.4 ค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
- นโยบายควรจริงจงัและสม ่าเสมอ 102 
- ควรประยกุตใ์ชก้บัพนกังานทุกระดบั 24 
- ใหค้วามรู้ ฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 27 

2.ดา้นการด าเนินชีวติ 
2.1 การประยกุตใ์ชใ้นชีวติประจ าวนั 
- ท าทุกวนัใหดี้ท่ีสุด 60 
- มีความจริงใจกบัครอบครัว เพื่อน คนรอบขา้ง  32 
- ไม่ประมาทในการใชชี้วติ 11 

2.2 ประโยชน์ในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการด าเนินชีวติ 
- ท าใหมี้แนวคิดในการด าเนินชีวติ 56 
- ส่งเสริมใหมี้ความสุขในการด าเนินชีวติ 36 
- ท าใหมี้ความรู้สึกอยากช่วยเหลือสังคมมากข้ึน 23 

2.3 อุปสรรคและขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รไปใช้ 
- การไม่เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ ๆ 49 
2.4 ค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการด าเนินชีวติ 
- ใชทุ้กวนั หรือใชอ้ยา่งสม ่าเสมอ 48 
- ท าดว้ยความตั้งใจและภูมิใจในการกระท าของตนเอง 34 

  
 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม จากตารางท่ี  4.11 พบวา่ ความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อการน าค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานและการด าเนิน
ชีวติจ าแนกตามความถ่ีของความคิดเห็น เรียงจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
 1) ดา้นการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยค าถามทั้งส้ิน 4 ค าถาม  
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  1.1) การประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน  
    ล าดบัท่ี 1  การท างานเป็นทีม (ความถ่ี = 114) 
    ล าดบัท่ี 2  การมีใจบริการ(ความถ่ี = 60) 
    ล าดบัท่ี 3  ความซ่ือตรง(ความถ่ี = 33) 
    ล าดบัท่ี 4  ความปลอดภยั(ความถ่ี = 16) 
    ล าดบัท่ี 5  การพฒันาตนเอง(ความถ่ี = 5) 
  1.2) ประโยชน์ในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการปฎิบติังาน  
    ล าดบัท่ี 1  ท าใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จ (ความถ่ี = 107) 
    ล าดบัท่ี 2  ท าใหพ้นกังานมีแนวคิดในการปฏิบติังานเดียวกนั (ความถ่ี = 42) 
    ล าดบัท่ี 3  ท าใหพ้นกังานมีความสุขในการท างาน (ความถ่ี = 24) 
    ล าดบัท่ี 4  พนกังานมีความซ่ือสัตย ์ต่อเพื่อนร่วมงานหรือองคก์ร (ความถ่ี = 21) 
  1.3) อุปสรรคและขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการปฏิบติังาน  
    ล าดบัท่ี 1  ไม่มีผูน้  าดา้นค่านิยมองคก์รท่ีชดัเจน (ความถ่ี = 70) 
    ล าดบัท่ี 2  นโยบายไม่ชดัเจน (ความถ่ี = 49) 
    ล าดบัท่ี 3  ระบบการบริหารองคก์รเป็นอุปสรรคต่อการประยกุตใ์ช ้
      (ความถ่ี = 24) 
    ล าดบัท่ี 4  การประชาสัมพนัธ์ไม่ชดัเจน (ความถ่ี = 26) 
  1.4) ค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการปฏิบติังาน  
    ล าดบัท่ี 1  นโยบายควรจริงจงัและสม ่าเสมอ (ความถ่ี = 102) 
    ล าดบัท่ี 2  ใหค้วามรู้และฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ (ความถ่ี = 27) 
    ล าดบัท่ี 3  ควรประยกุตใ์ชก้บัพนกังานทุกระดบั (ความถ่ี = 24) 
 2) ดา้นการด าเนินชีวติ ประกอบดว้ยค าถามทั้งส้ิน 4 ค าถาม  
  2.1) การประยกุตใ์ชใ้นชีวติประจ าวนั  
    ล าดบัท่ี 1  ท าทุกวนัใหดี้ท่ีสุด (ความถ่ี = 60) 
    ล าดบัท่ี 2  มีความจริงใจกบัครอบครัว เพื่อน คนรอบขา้ง (ความถ่ี = 32) 
    ล าดบัท่ี 3  ไม่ประมาทในการใชชี้วติ(ความถ่ี = 11) 
  2.2) ประโยชน์ในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการด าเนินชีวติ  
    ล าดบัท่ี 1  ท าใหมี้แนวคิดในการด าเนินชีวติ (ความถ่ี = 56) 
    ล าดบัท่ี 2  ส่งเสริมใหมี้ความสุขในการด าเนินชีวติ (ความถ่ี = 32) 
    ล าดบัท่ี 3  ท าใหมี้ความรู้สึกอยากช่วยเหลือสังคมมากข้ึน (ความถ่ี = 23) 
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    ล าดบัท่ี 4  พนกังานมีความซ่ือสัตย ์ต่อเพื่อนร่วมงานหรือองคก์ร (ความถ่ี = 21) 
  2.3) อุปสรรคและขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการด าเนินชีวติ  
    ล าดบัท่ี 1  การไม่เปิดใจยอมรับส่ิงใหม่ ๆ (ความถ่ี = 30) 
  2.4) ค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รไปใชใ้นการด าเนินชีวติ  
    ล าดบัท่ี 1  ใชทุ้กวนั หรือใชอ้ยา่งสม ่าเสมอ (ความถ่ี = 47) 
    ล าดบัท่ี 2  ท าดว้ยความตั้งใจ มีความภูมิใจในการกระท าของตนเอง 
      (ความถ่ี = 34) 
 

4.12  ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน 
  ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานไวจ้  านวน 2 ขอ้ มีรายละเอียดดงัน้ี  
  สมมติฐานการวจิยัท่ี 1ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย 
จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น นั้นมีความแตกต่างกนั โดยการแจกแจงค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างกนัระหวา่งระดบัความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีต่อค่านิยมองคก์รในแต่ละดา้น 
  สมมติฐานการวจิยัท่ี 2ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยการทดสอบสมมติฐาน
น้ีจะใชส้ถิติท่ีแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
 1) การทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent sample T-
Test) โดยการใชส้ถิติ T-Test เพื่อทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นเพศ (ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม คือ กลุ่มเพศชายและเพศหญิง) 
 2) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใชส้ถิติ F-test เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลทั้งส้ิน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพทางครอบครัว ต าแหน่งงาน สถานท่ีปฏิบติังาน และสายงาน 
 4.12.1   การวเิคราะห์สมมติฐานการวจัิยที ่1 กกระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น นั้นมีความแตกต่างกนัใชก้ารแจกแจงค่าเฉล่ีย
ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น เพื่อวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่ม
ตวัอยา่งวา่มีความแตกต่างกนัในระหวา่งปัจจยั ซ่ึงไดแ้สดงขอ้มูลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
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ตารางทีก่4.12กกการแจกแจงค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นการมีใจบริการ 
ดา้นความปลอดภยั 
ดา้นการท างานเป็นทีม 
ดา้นการพฒันาตนเอง 
ดา้นความซ่ือตรง 

4.08 
4.18 
4.26 
3.77 
3.66 

.435 

.510 

.496 

.542 

.676 

มาก 
มาก 

มากท่ีสุด 
มาก 
มาก 

3 
2 
1 
4 
5 

  
 จากตารางท่ี 4.12 จะเห็นไดว้า่ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.26 จดัเป็นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ซ่ึงมีความแตกต่างกบัค่านิยมองคก์รดา้นอ่ืน ๆ อีก 
4 ดา้น ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น นั้นมีความแตกต่างกนั 
 4.12.2  การวเิคราะห์สมมติฐานการวจัิยที ่2 กปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี การทดสอบ
สมมติฐานมีการวเิคราะห์แยกตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 
  1) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ  
    ใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent 
sampleT-Test) โดยผูว้จิยัก าหนดให ้
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = μเปิด
ใจ = μภูมิใจ) 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่า
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ≠μมัน่ใจ ≠μร่วมใจ≠μเปิดใจ 
≠μภูมิใจ) 
 
 
 



 95 

 
ตารางทีก่4.13กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.503 .479 -.331 
-.308 

309 
289.682 

.756 

.758 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.584 .445 1.295 
1.292 

309 
296.301 

.196 

.198 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.024 .877 -.385 
-.383 

309 
292.703 

.700 

.702 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.000 .983 .586 
.586 

309 
300.625 

.558 

.558 
ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.993 .159 -.079 
-.079 

309 
285.124 

.937 

.938 
ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
พบวา่เม่ือพิจารณาการทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รทั้ง 5 ดา้น มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง 
(Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) 
เช่นกนั ดงันั้น จึงยอมรับ H0 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  2) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายมีุจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 6 กลุ่ม จึงใชก้าร
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดให ้
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H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายไุม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = μเปิด
ใจ = μภูมิใจ) 

H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายสุ่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่า
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.14กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจบริการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

2.322 
56.504 
58.826 

5 
305 
310 

.464 

.185 
2.507 .030* แตกต่าง 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

8.152 
72.690 
80.842 

5 
305 
310 

1.630 
.238 

 

6.8412 .000* แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

3.282 
73.259 
76.541 

5 
305 
310 

.656 

.240 
2.733 .020* แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

3.114 
88.075 
91.189 

5 
305 
310 

.623 

.289 
2.156 .059 ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

.716 
141.116 
141.832 

5 
305 
310 

.143 

.463 
.309 .907 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.14เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบัตวั
แปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1)อายท่ีุแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการดา้นความ
ปลอดภยั และดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนั 

2)   อายท่ีุแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองและดา้น
ความซ่ือสัตยท่ี์แตกต่างกนั 

ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ 

ความปลอดภยั และการท างานเป็นทีม ท่ีแตกต่างกนั ไดถู้กน ามาเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD ซ่ึงมีผลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.15กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
      ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุดว้ยวธีิ LSD 
 

ตวัแปร 
ปัจจยั 

ส่วนบุคคล 
ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

อาย ุ(ปี) 21–25 26–30 31–40 41–50 51–55  56 ข้ึนไป 
การมีใจบริการ 21–25 - .104 .285 .029* .249 .003* 

26–30  - .346 .387 .962 .028* 
31–40   - .071 .630 .006* 
41–50    - .560 .095 
51–55     - .072 

56 ข้ึนไป      - 
ความปลอดภยั 21–25 - .000* .000* .000* .030* .000* 

26–30  - .851 .163 .324 .011* 
31–40   - .187 .264 .013* 
41–50    - .069 .089 
51–55     - .006* 

56 ข้ึนไป      - 
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ตารางทีก่4.15กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
      ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุดว้ยวธีิ LSD (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
ปัจจยั 

ส่วนบุคคล 
ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

อาย ุ(ปี) 21–25 26–30 31–40 41–50 51–55  56ข้ึนไป 
การท างาน 
เป็นทีม 

21–25 - .008* .013* .003* .434 .003* 
26–30  - .700 .573 .166 .190 
31–40   - .336 .228 .124 
41–50    - .089 .333 
51–55     - .038* 

56 ข้ึนไป      - 
 หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ
ของกลุ่มอายตุ่าง ๆ ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 3 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 

ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มีระดบั
การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ41 –50 ปี และ 56 ปีข้ึนไปปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ26 –30 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ี
แตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไปและปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ31 –40 ปี มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญั (α = 
0.05) 

ค่านิยมองคก์รดา้นการความปลอดภยั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ26 –30 ปี 31–40 ปี 41–50 ปี 
51–55 ปี และ 56 ปีข้ึนไป ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ26 –30 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ
31–40 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป และ
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ51–55 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ี
แตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 

ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ21 –25 ปี มี
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ26–30 ปี 31–40 ปี  
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41–50 ปี และ 56 ปีข้ึนไป ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองกลุ่มอาย ุ26 –30 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปีข้ึนไป และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุอง
กลุ่มอาย ุ51–55 ปี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบักลุ่มอาย ุ56 ปี
ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายสุ่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการมีใจบริการ ดา้นความปลอดภยั และดา้นการ
ท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  3) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษามีจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 6 กลุ่ม จึง
ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยผูว้จิยั
ก าหนดให ้
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = 
μเปิดใจ = μภูมิใจ) 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.16กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจบริการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.681 
57.145 
58.826 

4 
306 
310 

.420 

.187 
2.250 

 
.064 ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

4.705 
76.138 
80.842 

4 
306 
310 

1.176 
.249 

4.727 .001* แตกต่าง 
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ตารางทีก่4.16กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

4.559 
71.982 
76.541 

4 
306 
310 

1.140 
.235 

4.846 .001* แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

2.030 
89.159 
91.189 

4 
306 
310 

.507 

.291 
1.741 .141 ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

6.751 
135.081 
141.832 

4 
306 
310 

.1688 
.441 

3.823 .005* แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 เม่ือ ทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบั
ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1)การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัดา้นการ
ท างานเป็นทีมและดา้นความซ่ือสัตยท่ี์แตกต่างกนั 

2)การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการและ
ดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนั 

ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ

ปลอดภยั ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นความซ่ือสัตย ์ท่ีแตกต่างกนัไดถู้กน ามาเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ซ่ึงมีผลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
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ตารางทีก่4.17กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตวัแปร 

ปัจจยั 
ส่วนบุคคล 

ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

การศึกษา ปวช. 
ปวส./

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ความปลอดภยั ปวช. - 0.50 .135 .110 .229 
ปวส./

อนุปริญญา 
 - .000* .000* .010* 

ปริญญาตรี   - .764 .625 
ปริญญาโท    - .676 
ปริญญาเอก     - 

การท างาน 
เป็นทีม 

ปวช. - .262 .098 .017* .075 
ปวส./

อนุปริญญา 
 - .003* .000* .011* 

ปริญญาตรี   - .059 .293 
ปริญญาโท    - .544 
ปริญญาเอก     - 

ความซ่ือสัตย ์ ปวช. - .002* .004* .052 .295 
ปวส./

อนุปริญญา 
 - .147 .024* .220 

ปริญญาตรี   - .024* .617 
ปริญญาโท    - .972 
ปริญญาเอก     - 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี4.17 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา 
ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 3 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 

ค่านิยมองคก์รดา้นการความปลอดภยั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาระดบัปวส.และ 
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อนุปริญญา มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 

ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาระดบั ปวช. มีระดบั
การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัการศึกษาระดบัปริญญาโทและปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นการศึกษาระดบั ปวส.และอนุปริญญา มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั
ท่ีแตกต่างกบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอกอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 

ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือสัตย ์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาระดบั ปวช. มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัการศึกษาระดบั ปวส.และอนุปริญญา และ
ปริญญาตรี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษาระดบั ปวส.และอนุปริญญา มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัการศึกษาระดบัปริญญาโท และปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบั
การศึกษาระดบัปริญญาโทอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 
  4) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษามีจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 3 กลุ่ม จึง
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดให ้
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัวไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μ
ร่วมใจ = μเปิดใจ = μภูมิใจ) 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัวส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μแตกต่างกนัอยา่ง
นอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.18กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจบริการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.558 
57.268 
58.826 

2 
308 
310 

.779 

.186 
4.190 .016* แตกต่าง 
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ตารางทีก่4.18กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

2.214 
78.629 
80.842 

2 
308 
310 

1.107 
.255 

4.336 .014* แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

.658 
75.883 
76.541 

2 
308 
310 

.329 

.246 
 

1.336 .264 ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.040 
90.149 
91.189 

2 
308 
310 

.520 

.293 
1.777 .171 ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

.046 
141.786 
141.832 

2 
308 
310 

.023 

.460 
.050 .951 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 เม่ือ ทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบั
ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว ไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1)กกสถานครอบครัวท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ
และความปลอดภยั ท่ีแตกต่างกนั 

2)ก สถานภาพครอบครัวท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
ท างานเป็นทีม การพฒันาตนเอง และดา้นความซ่ือสัตย ์ท่ีแตกต่างกนั 

ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัวท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น

การมีใจบริการและความปลอดภยั ท่ีแตกต่างกนั ไดถู้กน ามาเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ 
LSD ซ่ึงมีผลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
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ตารางทีก่4.19กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพครอบครัว ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตวัแปร 
ปัจจยัส่วนบุคคล 

ค่า P ของการเปรียบเทียบ 
ปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สถานภาพ
ครอบครัว 

โสด สมรส อ่ืน ๆ 

การมีใจบริการ โสด - .583 .004* 
สมรส  - .009* 
อ่ืน ๆ   - 

ความปลอดภยั โสด - .048* .012* 
สมรส  - .095 
อ่ืน ๆ   - 

 หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพครอบครัว ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 2 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 

ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพโสด มีระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสถานภาพอ่ืน ๆ และปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพสมรส มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสถานภาพอ่ืน ๆ 
อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 

ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพโสด มีระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสถานภาพสมรสและอ่ืน ๆ อยา่งมีนยัส าคญั (α = 
0.05) 
  5) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานมีจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 5 กลุ่ม 
จึงวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดให ้

H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = 
μเปิดใจ = μภูมิใจ) 
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H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.20กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจบริการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.076 
57.750 
58.826 

4 
306 
310 

.269 

.189 
1.425 .226 ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.951 
78.891 
80.842 

4 
306 
310 

.488 

.258 
1.892 .112 ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

3.156 
73.385 
76.541 

4 
306 
310 

.789 

.240 
3.290 .012* แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.229 
89.960 
91.189 

4 
306 
310 

.307 

.294 
1.045 .384 ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

4.927 
136.905 
141.832 

4 
306 
310 

1.232 
.447 

2.753 .028* แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 เม่ือ ทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบั
ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1) ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม
และความซ่ือสัตยท่ี์แตกต่างกนั 

2)   ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ 
ความปลอดภยั และการพฒันาตนเอง ท่ีแตกต่างกนั 
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ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ

ท างานเป็นทีมและความซ่ือสัตยท่ี์แตกต่างกนั ไดถู้กน ามาเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ 
LSD ซ่ึงมีผลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.21กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตวัแปร 

ปัจจยั 
ส่วนบุคคล 

ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

ต าแหน่งงาน 3–4 5–7 
หวัหนา้
งาน 

ผอก.ส่วน 
รองฝ่าย/
ฝ่าย 

การท างาน 
เป็นทีม 

3–4  - .044* .034* .237 .565 
5–7  - .010* .036* .270 

หวัหนา้งาน   - .172 .224 
ผอก.ส่วน    - .921 
รองฝ่าย/ฝ่าย     - 

ความซ่ือสัตย ์ 3–4  - .021* .096 .357 .126 
5–7  - .028* .906 .352 

หวัหนา้งาน   - .052 .022* 
ผอก.ส่วน    - .375 
รองฝ่าย/ฝ่าย     - 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่ง
งานส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 2 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 

ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานระดบั 3 –4 มีระดบั
การรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบัระดบั 5 –7 และระดบัหวัหนา้งาน และ
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานระดบั 5 –7 มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ี
แตกต่างกบัระดบัหวัหนา้งานและผูอ้  านวยการส่วน อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 
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ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือสัตยปั์จจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานระดบั 3 –4 มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบัระดบั 5 –7 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่ง
งานระดบั 5–7 มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบัระดบัหวัหนา้งาน 
และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
ท างานเป็นทีมท่ีแตกต่างกบัระดบัรองผูอ้  านวยการหรือผูอ้  านวยการฝ่าย อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 
  6) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างานมีจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 13 
กลุ่ม จึงไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
โดยผูว้จิยัก าหนดให ้
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างานไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μ
ร่วมใจ = μเปิดใจ = μภูมิใจ) 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างานส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.22กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจบริการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

2.531 
56.295 
58.826 

6 
304 
310 

.422 

.185 
2.278 .036* แตกต่าง 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

2.121 
78.721 
80.842 

6 
304 
310 

.354 

.259 
1.365 

 
.228 

 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.636 
74.906 
76.541 

6 
304 
310 

.273 

.246 
1.106 .358 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางทีก่4.22กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA  (ต่อ) 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

1.624 
89.565 
91.189 

6 
304 
310 

.271 

.295 
.919 .482 ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

5.249 
136.583 
141.832 

6 
304 
310 

.875 

.449 
1.947 .073 ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 เม่ือ ทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบั
ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1) สถานท่ีท างานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ี
แตกต่างกนั 

2) สถานท่ีท างานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ปลอดภยั การท างานเป็นทีม การพฒันาตนเอง และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนั 

ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างานท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมี

ใจบริการท่ีแตกต่างกนั ไดถู้กน ามาเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ซ่ึงมีผลการ
วเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
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ตารางทีก่4.23กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตวัแปร 
ปัจจยัส่วนบุคคล ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สถานท่ีท างาน สนญ. ทสภ. ทดม. ทชม. ทหญ. ทภก. ทชร. 
การมีใจ
บริการ 

สนญ. 
ทสภ. 
ทดม. 
ทชม. 
ทหญ. 
ทภก. 
ทชร. 

- .650 
- 

.681 

.996 
- 

.001* 

.008* 

.023* 
- 

.042* 
.115 
.168 
.456 

- 

.473 

.478 

.806 
.042* 
.251 

- 

.373 

.603 

.667 

.090 

.372 

.841 
- 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
สถานท่ีท างาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ ท่ีแตกต่างกนั โดยปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ณ ส านกังานใหญ่ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ
ท่ีแตกต่างกบัท่าอากาศยานเชียงใหม่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ณ ท่าอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัท่าอากาศยานเชียงใหม่ ปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมี
ใจบริการท่ีแตกต่างกบัท่าอากาศยานเชียงใหม่และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ีท างาน ณท่าอากาศ
ยานเชียงใหม่ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัท่าอากาศยานภูเก็ต
อยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) 
  7) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน  
   เน่ืองจากปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานมีจ านวนกลุ่มตวัแปรทั้งส้ิน 13 กลุ่ม จึง
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดให ้

H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานไม่ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  (μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = 
μเปิดใจ = μภูมิใจ) 
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H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั (μแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่) 
 
ตารางทีก่4.24กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ดว้ยวธีิ One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร 
ความ
แตกต่าง 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. ผล 

การมีใจ
บริการ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

4.441 
53.369 
57.810 

13 
295 
308 

.342 

.181 
1.888 .031* แตกต่าง 

ความปลอดภยั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

6.683 
73.465 
80.148 

13 
295 
308 

.514 

.249 
2.064 .016* แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

5.300 
70.534 
75.834 

13 
295 
308 

.408 

.239 
 

1.705 .059 ไม่
แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

9.298 
81.137 
90.434 

13 
295 
308 

.715 

.275 
2.600 .002* แตกต่าง 

ความซ่ือสัตย ์ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
ผลรวม 

19.193 
121.830 
141.023 

13 
295 
308 

1.476 
.413 

3.575 .000* แตกต่าง 

 หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 เม่ือ ทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบั
ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ไดผ้ลการวเิคราะห์ 2 รูปแบบ แบ่งเป็น 

1) สายงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ  
ความปลอดภยั การพฒันาตนเอง และความซ่ือสัตยท่ี์แตกต่างกนั 

2) สายงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมท่ี
แตกต่างกนั 
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ดงันั้น จึงปฏิเสธ H0และยอมรับ H1 
ทั้งน้ี ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ

บริการความปลอดภยั การพฒันาตนเอง และความซ่ือสัตย ์ท่ีแตกต่างกนั ไดถู้กน ามาเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ซ่ึงมีผลการวเิคราะห์ตามตารางดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.25กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ดว้ยวธีิ LSD 
 
1)ระดบัการรับรู้ดา้นการมีใจบริการ 
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ.
สกพณ. 
มาตรฐาน 

- .130 
- 

.001 

.028 
- 

.023 

.244 

.568 
- 

.013 

.281 

.247 

.731 
- 

.042 

.556 

.107 

.477 

.632 
- 

.006 

.217 

.218 

.737 

.970 

.570 
- 

.004 

.144 

.344 

.894 

.765 

.417 

.767 
- 

.236 

.651 

.008 

.131 

.124 

.298 

.079 

.050 
- 

.075 

.939 

.006 

.173 

.155 

.417 

.080 

.047 

.617 
- 

.060 

.987 

.006 

.180 

.160 

.437 

.079 
.045* 
.560 
.916 

- 

.015 

.440 

.070 

.465 

.617 

.946 

.531 

.361 

.186 

.226 

.231 
- 

.105 

.949 

.013 

.198 

.203 

.469 

.132 

.082 

.654 

.995 

.942 

.318 
- 

.086 

.880 

.031 

.277 

.326 

.638 

.252 

.167 

.529 

.778 

.823 

.518 

.809 
- 
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ตารางทีก่4.25กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ดว้ยวธีิ LSD (ต่อ) 
 

2) ระดบัการรับรู้ดา้นความปลอดภยั 
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ.
สกพณ. 
มาตรฐาน 

- .435 
- 

.004 

.021 
- 

.015 

.057 

.951 
- 

.004 

.021 

.917 

.884 
- 

.640 

.749 

.011 

.034 

.010 
- 

.008 

.048 

.509 

.562 

.562 

.023 
- 

.036 

.166 

.560 

.341 

.283 

.091 

.563 
- 
 

.290 

.775 

.038 

.086 

.038 

.545 

.087 

.265 
- 

.020 

.125 

.150 

.258 

.158 

.059 

.373 

.883 

.224 
- 

.007 

.051 

.250 

.363 

.270 

.022 

.615 

.805 

.102 

.537 
- 

.003 

.019 

.618 

.655 

.687 

.008 

.802 

.387 

.039 

.181 

.357 
- 
 

.048 

.223 

.147 

.238 

.157 

.122 

.347 

.770 

.356 

.832 

.492 

.194 
- 

.066 

.268 

.166 

.248 

.179 

.156 

.376 

.768 

.407 

.827 

.531 

.232 

.987 
- 

3)   ระดบัการรับรู้ดา้นการพฒันาตนเอง  
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 

- .281 
- 

.000 

.001 
- 
 

.001 

.012 

.908 

.132 

.633 

.006 

.034 
- 

.604 

.562 

.000 

.004 

.300 
- 

.014 

.156 

.026 

.107 

.385 

.044 

.002 

.033 

.146 

.307 

.112 

.007 

.065 

.418 

.010 

.053 

.758 

.167 

.051 

.477 

.001 

.019 

.928 

.158 

.017 

.243 

.002 

.035 

.609 

.061 

.007 

.102 

.024 

.112 

.298 

.024 

.040 

.346 

.005 

.044 

.703 

.117 

.061 

.416 

.008 

.047 

.768 

.161 
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ตารางทีก่4.25กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ดว้ยวธีิ LSD (ต่อ) 
 

3)   ระดบัการรับรู้ดา้นการพฒันาตนเอง (ต่อ)  
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ.
สกพณ. 
มาตรฐาน 

- - - - - - - .007 
- 

.572 

.183 
- 

.276 

.043 

.759 
- 
 

.528 

.102 

.896 

.466 
- 

.896 

.426 

.467 

.158 

.363 
- 

.552 

.147 

.965 

.669 

.923 

.428 
- 

.540 

.161 

.981 

.770 

.866 

.432 

.943 
- 

4)   ระดบัการรับรู้ดา้นความซ่ือตรง 
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สงกล. 
สงมท. 
สงทอ. 
สงยศ. 
สงบง. 
สงทส. 
สงพธ. 
สงวก. 
สงขต. 
สสธก. 
สปบก. 
สบรษ. 

- .557 
- 

.050 

.113 
- 

.257 

.477 

.636 
- 

.636 

.261 

.012 

.122 
- 

.003 

.000 

.000 

.000 

.000 
- 

.655 

.242 

.007 

.114 

.939 

.003 
- 

.163 

.397 

.431 

.909 

.045 

.000 

.030 
- 

.714 

.804 

.079 

.367 

.368 

.000 

.355 

.261 
- 

.654 

.195 

.003 

.098 

.879 

.001 

.940 

.012 

.309 
- 

.846 

.298 

.005 

.137 

.657 

.000 

.669 

.023 

.455 

.616 
- 

.608 

.862 

.061 

.373 

.257 

.000 

.222 

.232 

.910 

.142 

.250 
- 

.105 

.013 

.000 

.013 

.248 

.070 

.156 

.000 

.024 

.066 

.021 

.005 

.866 

.399 

.019 

.179 

.724 

.002 

.754 

.075 

.548 

.762 

.992 

.413 



 114 

ตารางทีก่4.25กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของตวัแปร 
     ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงาน ดว้ยวธีิ LSD (ต่อ) 
 

4)   ระดบัการรับรู้ดา้นความซ่ือตรง (ต่อ) 
สายงาน ค่า P ของการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่ (Sig.) 

สง 
กล. 

สง 
มท. 

สง 
ทอ. 

สง 
ยศ. 

สง 
บง. 

สง 
ทส. 

สง 
พธ. 

สง 
วก. 

สง 
ขต. 

สส 
ธก. 

สป 
บก. 

สบ 
รษ. 

สก 
พณ. 

มาตร 
ฐาน 

สกพณ. 
มาตรฐาน 

- 
 

- 
 

- 
 

- - - - - - - - - - .094 
- 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลรายคู่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานท่ี
ท างาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 4 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น 
 1) ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีมีระดบัการรับรู้ดา้น
การมีใจบริการแตกต่างกนักบัสายงานอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) ดงัน้ี 
   สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
มีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานยทุธศาสตร์ (สง
ยศ.) สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) 
สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) และสาย
บ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) 
   สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสายงานข้ึนตรงกบัผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน 
(สงขต.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายการพาณิชย ์(สกพณ.) และสาย
มาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
   สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการท่ีแตกต่างกนักบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) และสายปฏิบติัการ (สปบก.) ของท่าอากาศ
ยาน  
 2) ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีมีระดบัการรับรู้ดา้น
ความปลอดภยัแตกต่างกนักบัสายงานอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) ดงัน้ี 
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   สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
ความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานยทุธศาสตร์ 
(สงยศ.) สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงาน
วศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.)สาย
บ ารุงรักษา (สบรษ.)และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานบญัชี
และการเงิน (สงบง.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) และสายบ ารุงรักษา (สบรษ.)ของ
ท่าอากาศยาน  
   สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
ความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายงาน
ข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน(สงขต.) 
   สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.)  มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ี
แตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) 
   สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ี
แตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายงานข้ึนตรง
ผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) 
   สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.)สายปฏิบติัการ 
(สปบก.) และสายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) มีระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
 3) ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีมีระดบัการรับรู้
ดา้นการพฒันาตนเองแตกต่างกนักบัสายงานอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) ดงัน้ี 
   สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานยทุธศาสตร์ 
(สงยศ.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)
สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงาน
ยทุธศาสตร์ (สงยศ.)  และสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
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   สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร (สงทส.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการ
ใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ 
(สปบก.) สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และสาย
มาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
   สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองท่ี
แตกต่างกบัสายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
(สงทส.)สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายการพาณิชย ์(สกพณ.)ของท่า
อากาศยาน และสายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน   
   สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรม
และการก่อสร้าง (สงวก.) และสายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
   สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) ของท่าอากาศยาน 
 4) ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรง มีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสายงานท่ีมีระดบัการรับรู้ดา้น
ความซ่ือตรงแตกต่างกนักบัสายงานอ่ืนอยา่งมีนยัส าคญั (α = 0.05) ดงัน้ี 
   สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
ความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) 
   สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายการ
พาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
ความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและ
การส่ือสาร (สงทส.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สาย
ปฏิบติัการ (สปบก.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และสายมาตรฐานท่าอากาศ
ยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
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   สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่าง
กบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่า
อากาศยาน 
   สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและ
การก่อสร้าง (สงวก.) สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) สาย
สนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศ
ยาน และสายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
   สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
   สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) และสายการพาณิชย ์
(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายปฏิบติัการ (สปบก.) ของท่าอากาศยาน) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
   สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบั
สายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
  8) การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นปัจจยัดา้นวชิาการของ
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
    ใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent 
sample T-Test) โดยผูว้จิยัก าหนดให ้

H0 : ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ไม่ส่งผลต่อ ระดบัการ
รับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  
(μใหใ้จ =μมัน่ใจ = μร่วมใจ = μเปิดใจ = μภูมิใจ) 

H1 : ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส่งผลต่อ ระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนั  
(μใหใ้จ≠μมัน่ใจ ≠μร่วมใจ ≠μเปิดใจ ≠μภูมิใจ) 

โดยผูว้จิยัสรุปผลการทดสอบ T-Test แยกตามค าถามรายขอ้ ประกอบดว้ย 
 

 ค าถามขอ้ท่ี 1 : ท่านทราบถึงลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของ
รายไดจ้ากการด าเนินงานใช่หรือไม่  มีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางทีก่4.26กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)ค าถามขอ้ท่ี 1  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

3.257 .072 .006 
.004 

309 
3.032 

.995 

.997 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

3.055 .081 .089 
.227 

309 
3.582 

.929 

.833 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

6.230 .013 .732 
3.276 

309 
5.471 

.465 
.019* 

แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.269 .605 2.273 
.3161 

309 
3.156 

.024* 
.047 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.084 .772 
 

3.281 
3.244 

309 
3.077 

.001* 
.046 

แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการด าเนินงาน
พบวา่เม่ือพิจารณาการทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นการมีใจบริการและความปลอดภยั มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความ
แปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การพฒันาตนเองและความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05) และค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบแตกต่าง (Equal variances not 
assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธ
H0และยอมรับH1 
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 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการท างานเป็นทีม การพฒันาตนเอง และความซ่ือตรงระหวา่งกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีทราบถึงปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายได้
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ค าถามขอ้ท่ี 2 : วสิัยทศัน์ของ ทอท.ตามแผนวสิาหกิจส าหรับปี 2558 –
2562 คือขอ้ใดมีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.27กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 2  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

2.287 .131 1.099 
1.234 

309 
93.299 

.273 

.220 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

4.453 .036 2.753 
2.489 

309 
73.627 

.006 
.015* 

แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

2.548 .111 .434 
.407 

309 
76.307 

.665 

.685 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

3.234 .073 1.654 
1.493 

309 
73.516 

.099* 
.140 

ไม่แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

8.306 .004 1.631 
1.379 

309 
69.886 

.104 
.172* 

ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นแผนวสิาหกิจพบวา่ เม่ือพิจารณาการทดสอบความแปรปรวนของ 
Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ การท างานเป็นทีม การ
พฒันาตนเอง และความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่ามากกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
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ปลอดภยั มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบแตกต่าง (Equal 
variances not assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)
ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับH1 
 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นความปลอดภยัระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึงปัจจยัดา้นวชิาการของ
องคก์รดา้นแผนวสิาหกิจส าหรับปี 255 8–2562กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ค าถามขอ้ท่ี 3 : พนัธกิจของ ทอท.ในปัจจุบนัคือขอ้ใด มีผลการวเิคราะห์
ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.28กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 3  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.002 .967 -2.256 
-2.274 

309 
285.62 

.025* 
.024 

แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.049 .307 -1.369 
-1.358 

309 
269.67 

.172 

.176 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.982 .160 -1.154 
-1.187 

309 
301.27 

.249 

.236 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

4.512 .034 -.3360 
-3.456 

309 
301.40 

.001 
.001* 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.426 .233 -1.257 
-1.272 

309 
289.38 

.210 

.204 
ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 
 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
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องคก์รดา้นพนัธกิจของ ทอท. พบวา่ เม่ือพิจารณาการทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า 
Sigของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยั การท างานเป็นทีม และความซ่ือตรงมีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances 
assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็
ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 
0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variancesassumed)จึงพิจารณาค่า Sig. 
(2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) และเม่ือพิจารณาค่า Sig ของระดบัการรับรู้
ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบแตกต่าง (Equal variances not assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับH1 
 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการมีใจบริการและการพฒันาตนเองระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึง
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นพนัธกิจของ ทอท. กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ค าถามขอ้ท่ี 4 : ท่านทราบถึงการเปิดตวัและการประชาสัมพนัธ์โครงการ
ค่านิยมองคก์รของ ทอท.ท่ีผา่นมาใช่หรือไม่ มีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.29กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 4  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.426 .233 1.592 
1.901 

309 
18.869 

.112 

.073 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.801 .372 2.571 
2.837 

309 
18.386 

.011* 
.011 

แตกต่าง 

 
 
ตารางทีก่4.29กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 4 (ต่อ)  
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ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

3.201 .075 .916 
1.216 

309 
19.687 

.360 

.238 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.715 .398 2.319 
3.058 

309 
19.626 

.021* 
.006 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.011 .315 .013 
.017 

309 
19.099 

.989 

.987 
ไม่แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
องคก์รดา้นการเปิดตวัและการประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท.พบวา่ เม่ือพิจารณา
การทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการ การท างานเป็นทีม และความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความ
แปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
ความปลอดภยัและการพฒันาตนเอง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variancesassumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05)ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับH1 
 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นความปลอดภยัและการพฒันาตนเองระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึง
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นการเปิดตวัและการประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยมองคก์รของ 
ทอท.กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ค าถามขอ้ท่ี 5 : ท่านทราบถึงท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์ร
ในการปฏิบติังาน ใช่หรือไม่ มีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.30กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 5  
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ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.864 .173 1.693 
2.070 

309 
47.752 

.092 

.044 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.010 .922 -1.331 
-1.361 

309 
42.052 

.184 

.181 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.430 .513 -.006 
-.007 

309 
45.194 

.995 

.994 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.382 .537 2.886 
3.223 

309 
44.482 

.004* 
.002 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.961 .328 2.182 
1.969 

309 
39.486 

.030* 
.056 

แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
องคก์รดา้น ท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์รในการปฏิบติังาน พบวา่ เม่ือพิจารณาการ
ทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการ ความปลอดภยั และการท างานเป็นทีม มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความ
แปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การพฒันาตนเองและความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variancesassumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับ H1 
 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการพฒันาตนเองและความซ่ือตรงระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึง
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์รในการปฏิบติังานกบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 ค าถามขอ้ท่ี 6 : ท่านทราบถึงวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยม
องคก์รของ ทอท.ใช่หรือไม่ มีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.31กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 6  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

1.289 .257 1.846 
2.222 

309 
49.129 

.066 

.031 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.031 .859 -.835 
-.834 

309 
43.045 

.404 

.409 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

4.318 .039 .390 
.496 

309 
51.726 

.697 

.622 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.817 .367 3.001 
3.425 

309 
47.037 

.003* 
.001 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.308 .580 2.745 
2.954 

309 
45.086 

.006* 
.005 

แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
องคก์รดา้น วตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท. พบวา่ เม่ือพิจารณาการ
ทดสอบความแปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการ ความปลอดภยั และการท างานเป็นทีม มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความ
แปรปรวนรูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่า
มากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การพฒันาตนเองและความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variancesassumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญั (α = 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับ H1 
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 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการพฒันาตนเองและความซ่ือตรงระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึง
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท.กบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ค าถามขอ้ท่ี 7: ท่านสามารถจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท.ทั้ง 5 ดา้น ได้
ถูกตอ้งใช่หรือไม่ มีผลการวเิคราะห์ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางทีก่4.32กกสรุปผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัปัจจยั 
     ดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ค าถามขอ้ท่ี 7  
 

ตวัแปร 
การทดสอบความแปรปรวน การทดสอบ T-Test 

การจ าแนก F Sig. t Df 
Sig.  

(2-tailed) 
ผล 

การมีใจบริการ ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.037 .847 1.678 
1.623 

308 
61.854 

.094 

.110 
ไม่แตกต่าง 

ความปลอดภยั ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.089 .766 .660 
.651 

308 
62.863 

.510 

.517 
ไม่แตกต่าง 

การท างาน 
เป็นทีม 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

2.432 .120 1.705 
1.592 

308 
60.726 

.089 

.117 
ไม่แตกต่าง 

การพฒันา
ตนเอง 

ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.886 .347 3.737 
4.190 

308 
70.930 

.000* 
.000 

แตกต่าง 

ความซ่ือตรง ไม่แตกต่าง 
แตกต่าง 

.844 .359 5.965 
6.725 

308 
71.350 

.000* 
.000 

แตกต่าง 

หมายเหตุกกมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างระหวา่ง 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นกบั ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
องคก์รดา้นจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท.ทั้ง 5 ดา้น ไดถู้กตอ้งพบวา่ เม่ือพิจารณาการทดสอบความ
แปรปรวนของ Levene แลว้ ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ ความ
ปลอดภยั และการท างานเป็นทีม มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวน
รูปแบบไม่แตกต่าง (Equal variances assumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่ามากกวา่ค่า
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นยัส าคญั (α = 0.05) เช่นกนั อยา่งไรก็ตาม ค่า Sig ของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันา
ตนเองและความซ่ือตรง มีค่ามากกวา่ค่านยัส าคญั (α = 0.05)ซ่ึงจดัเป็นความแปรปรวนรูปแบบไม่
แตกต่าง (Equal variancesassumed)จึงพิจารณาค่า Sig. (2-tailed) พบวา่มีค่านอ้ยกวา่ค่านยัส าคญั (α 
= 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธH0และยอมรับH1 
 สรุปไดว้า่ มีความแตกต่างกนัของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ดา้นการพฒันาตนเองและความซ่ือตรงระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีทราบถึง
ปัจจยัดา้นวชิาการขององคก์รดา้นจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท.ทั้ง 5 ดา้น ไดถู้กตอ้งกบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไม่ทราบถึงประเด็นดงักล่าว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 



 
บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 

   การศึกษาเร่ือง ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน)มีวตัถุประสงค1์) เพื่อ ศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ พนกังาน2)เพื่อ ศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคล ของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น3) เพื่อ ศึกษา ปัจจยัดา้นวชิาการ ของ
พนกังาน ท่ีมีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น และ4) เพื่อเสนอ ผลการวจิยัเป็นขอ้มูลสนบัสนุน
ส าหรับองคก์รในการก าหนดวธีิการด าเนินการโครงการค่านิยมองคก์รในอนาคต 
   โดยผูว้จิยัเลือกใชก้ารศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการใช้
แบบสอบถามกบัพนกังานของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 
311 คน 
ใชแ้บบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย แบบตรวจสอบรายการของ Likert(Check list) แบบประเมินค่า 
(Rating scale question) และแบบปลายเปิด (Open-ended question) โดยทั้ง 3 รูปแบบมีรายละเอียดของ
เน้ือหา แบ่งเป็น3 หมวด ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปและ ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ใช้
ค  าถามแบบตรวจสอบรายการ และแบบประเมินค่า 
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ใชค้  าถามแบบประเมินค่า ซ่ึงแบ่งระดบัความคิดเห็น
ออกเป็น5 ช่วง ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลการน าค่านิยมองคก์รไปปรับใชใ้นการใชชี้วติส่วนตวัและในการท างานใชค้  าถาม
แบบปลายเปิด 
 ทั้งน้ี กลุ่มค าถามถูกออกแบบข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น เพื่อใหเ้น้ือหา
มีความถูกตอ้งตามหลกัวชิาการและสามารถใหข้อ้มูลท่ีตรงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและน ามาใชใ้นการ
วเิคราะห์ผลและสรุปผลการวจิยัท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัได ้และหลงัจากท่ี
แบบสอบถามไดถู้กตรวจสอบและแกไ้ข แบบสอบถามใหมี้ความถูกตอ้งดว้ยการหาดชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์  (Index ofItem-Objective Congruence: IOC)จะถูกน าไป
ทดสอบกบักลุ่มประชากร (ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง) ท่ีปฏิบติังาน ณ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
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(มหาชน) จ านวน 30 คน เพื่อ วเิคราะห์หาความเช่ือมัน่รายขอ้ (Item Analysis) โดยวธีิการหาความ
สอดคลอ้งภายใน (Internal consistency method) ใชสู้ตร Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient และหาความเช่ือมัน่รวม ของแบบสอบถาม โดยใชว้ธีิการของ Cronbachดว้ยการวเิคราะห์ 
Reliability analysis จากการใชโ้ปรแกรมค านวณค่าทางสถิติส าเร็จรูปโดยแบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมัน่มากกวา่ 0.80 สามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งได ้
  หลกัจากผูว้จิยัรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง เสร็จส้ินเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัได้ ใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ประกอบดว้ย  
  1) ค่าสถิติเชิงพรรณนา( Descriptive statistics)ไดแ้ก่จ านวน (ความถ่ี) การจดัต าแหน่งและ
เปรียบเทียบ (สัดส่วน ร้อยละ) การวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง (ค่าเฉล่ีย) และการวดัการกระจายขอ้มูล 
(ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน)  
  2) การวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รกบัตวัแปร โดยวเิคราะห์ปัจจยัต่าง 
ๆ และตวัแปร ไดแ้ก่ 
   2.1) การทดสอบค่า T ดว้ยการใชส้ถิติ T-Test หาความแตกต่าง ระหวา่งค่าเฉล่ียของระดบั
การรับรู้ค่านิยมองคก์รต่อตวัแปรจ านวน 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ และปัจจยัดา้นวชิาการ
ของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 7 ขอ้ค าถาม 
   2.2) การทดสอบค่า F ดว้ยการใชส้ถิติ F-Test (One-Way ANOVA) ทดสอบความ
แปรปรวนระหวา่งประชากรตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพทางครอบครัว ต าแหน่งงาน สายงานท่ีสังกดั และสถานท่ีปฏิบติังาน 
 

5.1   ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านวชิาการของพนักงานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นเก็บขอ้มูลการวจิยัไดแ้ก่ พนกังานของ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน  311 คนจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 373 คน คิดเห็นร้อยละ 83.37 ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.3 ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ31 –40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36 มีการศึกษาสูงสุด
ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.1 ส่วนใหญ่มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 51.8 มีต าแหน่ง
เป็นพนกังานระดบั 5 –7 มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 48.9 ส่วนใหญ่ปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ คิดเป็น
ร้อยละ 36 ส่วนใหญ่ปฏิบติังานภายใตส้ายสนบัสนุนธุรกิจของท่าอากาศยาน คิดเป็นร้อยละ 17 ดา้น
ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งทราบถึงลกัษณะการ
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ประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการด าเนินงาน คิดเป็นร้อยละ 98.7 ทราบถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
คิดเป็นร้อยละ 82 ทราบถึงพนัธกิจขององคก์ร คิดเป็นร้อยละ 58.2 ทราบถึงการเปิดตวัและ
ประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยม คิดเป็นร้อยละ 94.5 ทราบถึงท่ีมาและความส าคญัของค่านิยมองคก์ร 
คิดเป็นร้อยละ 89.1 ทราบถึงวตัถุประสงคข์องโครงการค่านิยม คิดเป็นร้อยละ 88.7 และสามารถจดจ า
ค่านิยมไดค้รบทั้ง 5 ดา้น คิดเป็นร้อยละ 84.6 
 

5.2   ค่าเฉลีย่ระดับการรับรู้ค่านิยมองค์กรทั้ง 5 ด้าน ตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 ผูว้จิยัใชส้ถิติเพื่อแจกแจงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร
ตามปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 ตวัแปร ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1)เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของ
พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)มีผลการศึกษาดงัน้ี 
 ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.26 มี
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .496 รองลงมาคือดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.18 
มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .510 ดา้นการมีใจบริการ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.08 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .435 ดา้นการพฒันาตนเอง มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 3.77 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .542 และดา้นความซ่ือตรง มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.66 มีส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .676 ทั้งน้ี เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รทั้ง 5 ดา้น มีผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 5.2.1   ด้านเพศ   พบวา่มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด โดย
เพศชายมีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.25 และเพศหญิงมีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.27 
 5.2.2   ด้านอายุ   พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด โดย
อาย ุ21–25 ปี มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 3.98 อาย ุ26–30 ปี มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.28 
อาย ุ31–40 ปี มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.26 อาย ุ41–50 ปี มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 
4.33 อาย ุ51–55 ปี มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.10 และอาย ุ56 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของระดบัการรับรู้
ดา้นความปลอดภยัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.54 
 5.2.3   ด้านการศึกษา   พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมาก
ท่ีสุด โดยวฒิุปวช. มีค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้ดา้นความซ่ือตรงในระดบัมาก เท่ากบั 4.15 วฒิุ ปวส.หรือ
อนุปริญญา มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 3.76 วฒิุปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.24 
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วฒิุปริญญาโท มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.35 และวฒิุปริญญาเอก มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.50 
 5.2.4   ด้านสถานภาพครอบครัว   พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็น
ทีมมากท่ีสุด โดยสถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.23 สถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ียใน
ระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.28 และสถานภาพอ่ืน ๆ มีค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้ดา้นความปลอดภยัในระดบั
มากท่ีสุด เท่ากบั 4.47 
 5.2.5   ด้านต าแหน่ง   พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด 
โดยต าแหน่งพนกังานระดบั 3 –4 มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.30 ระดบั 5 –7 มีค่าเฉล่ียระดบั
การรับรู้ค่านิยมดา้นความปลอดภยัในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.20 หวัหนา้งานมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก
ท่ีสุด เท่ากบั 4.83 ผูอ้  านวยการส่วนมีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.45 และรองหรือผูอ้  านวยการ
ฝ่ายมีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.63 
 5.2.6   ด้านสถานทีท่ างาน พบวา่มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมมาก
ท่ีสุด โดยส านกังานใหญ่ มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.30 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีค่าเฉล่ียใน
ระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.20 ท่าอากาศยานดอนเมือง มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.20 ท่าอากาศ
ยานเชียงใหม่ มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.42 ท่าอากาศยานหาดใหญ่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้
ดา้นความปลอดภยัและการท างานเป็นทีมเท่ากบัท่ีระดบัมากท่ีสุด 4.24 ท่าอากาศยานภูเก็ต มีค่าเฉล่ียใน
ระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.20 และท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย มีค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้ดา้นความ
ปลอดภยัในระดบัมาก เท่ากบั 4.18 
 5.2.7   ด้านสายงานทีสั่งกดั   พบวา่ มีค่าเฉล่ียระดบัการรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม
มากท่ีสุด โดยสายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั มีค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้ดา้นความปลอดภยัใน
ระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.60สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.44 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.01 สายงาน
ยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.13 สายงานบญัชีและการเงิน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.27 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.66 
สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.10 สายงานวศิวกรรมและการ
ก่อสร้าง มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.32 สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่ มีค่าเฉล่ียในระดบั
มากท่ีสุด เท่ากบั 4.38 สายสนบัสนุนธุรกิจของท่าอากาศยาน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.33 
สายปฏิบติัการของท่าอากาศยานมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เท่ากบั 4.16 สายบ ารุงรักษาของท่าอากาศยาน มี
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ค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.25 สายการพาณิชยข์องท่าอากาศยาน มีค่าเฉล่ียในระดบัมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.29 และสายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน มีค่าเฉล่ียดา้นความ
ปลอดภยัในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.22 
 

5.3 การทดสอบสมมติฐานการวจิัย  
 ผูว้จิยัใชส้ถิติเพื่อวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐานการวจิยัทั้งส้ิน 3 รูปแบบ ตามจ านวนกลุ่มของ
ปัจจยัส่วนบุคคลแต่ละดา้น ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2)และ 3)เพื่อ ศึกษาปัจจยั ส่วนตวัและปัจจยัดา้น
วชิาการของพนกังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้นโดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 
 5.3.1 การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Independent sample T-Testใชท้ดสอบค่าทางสถิติ
ระหวา่งระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ และปัจจยัดา้นวชิาการของ
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 7 ขอ้ค าถาม โดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 
  1) ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน 
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ทั้ง 5 ดา้น ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  2) ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย
ค าถามจ านวน 7 ขอ้ มีผลการศึกษาดงัน้ี 

 ดา้นลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการด าเนินงาน  ส่งผล
ต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีม การพฒันาตนเอง และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ดา้นแผนวสิาหกิจ ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ี
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ดา้นพนัธกิจของ ทอท. ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการและการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 ดา้นการเปิดตวัและการประชาสัมพนัธ์โครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท.  
ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัและการพฒันาตนเอง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 ดา้นท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์รในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อ
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองและความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 

 ดา้นวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของ ทอท. ส่งผลต่อ
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองและความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 

 ดา้นจดจ าค่านิยมองคก์รของ ทอท. ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้น
การพฒันาตนเองและความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 5.3.2 การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ One-way ANOVAใชท้ดสอบค่าทางสถิติระหวา่ง
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพ
ครอบครัว ต าแหน่งงาน สถานท่ีปฏิบติังาน และสายงานท่ีสังกดั โดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 
  1) ดา้นอาย ุ ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ ความปลอดภยั 
และการท างานเป็นทีม ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  2) ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ปลอดภยั การท างานเป็นทีม และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  3) ดา้นสถานภาพครอบครัว ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการการมีใจ
บริการและความปลอดภยั ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  4) ดา้นต าแหน่งงาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการท างานเป็นทีมและ
ความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  5) ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ี
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  6) ดา้นสายงานท่ีสังกดั  ส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการ 
ความปลอดภยั การพฒันาตนเอง และความซ่ือตรง ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 5.3.3 การเปรียบเทยีบรายคู่ของปัจจัยส่วนบุคคลโดยสถิติ LSDใชท้ดสอบค่าทางสถิติระหวา่ง
ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น กบัปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพ
ครอบครัว ต าแหน่ง สถานท่ีปฏิบติังาน และสายงานท่ีสังกดั โดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 
  1) ดา้นอาย ุ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัจ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่  
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 การมีใจบริการ มีระดบัการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ อาย ุ21 –25 ปี
และ41–50 ปี อาย2ุ1–25 ปีและ 56 ปีข้ึนไป อาย ุ26–30 ปีและ 56 ปีข้ึนไป อาย ุ31-40 ปีและ 56 ปีข้ึนไป 
 

 ความปลอดภยั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 8 คู่ คือ 
อาย ุ21–25 ปี และ 26–30 ปี อาย ุ21–25 ปี และ 31–40 ปี อาย ุ21–25 ปี และ 41 –50 ปี อาย ุ21 –25 ปี และ 
51–55 ปี อาย ุ21 –25 ปี และ 56 ปีข้ึนไป อาย ุ26 –30 ปี และ 56 ปีข้ึนไป อาย ุ31 –40 ปี และ 56 ปีข้ึนไป 
อาย ุ51–55 ปี และ 56 ปีข้ึนไป 

 การท างานเป็นทีม มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 5 คู่ คือ 
อาย ุ21–25 ปี และ 26–30 ปี อาย ุ21–25 ปี และ 31–40 ปี อาย ุ21–25 ปี และ 41 –50 ปี อาย ุ21 –25 ปี และ 
56 ปีข้ึนไป อาย ุ51–55 ปี และ 56 ปีข้ึนไป 
  2) ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัจ านวน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

 ความปลอดภยั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 
ปวส./อนุปริญญาและปริญญาตรี ปวส./อนุปริญญาและปริญญาโท ปวส.อนุปริญญาและปริญญาเอก 

 การท างานเป็นทีม มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ 
ปวส./อนุปริญญาและปริญญาตรี ปวช.และปริญญาโท ปวส./อนุปริญญาและปริญญาโท ปวส./
อนุปริญญาและปริญญาเอก 

 ความซ่ือสัตยมี์ระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ ปวช.
และปวส./อนุปริญญา ปวช.และปริญญาตรี ปวส./อนุปริญญาและปริญญาโท ปริญญาตรีและปริญญา
โท 
  3) ดา้นสถานภาพครอบครัว มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัจ านวน 2 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

 การมีใจบริการ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ
สถานโสดและอ่ืน ๆ สถานะสมรสและอ่ืน ๆ 

 ความปลอดภยั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ คือ 
สถานะโสดและสมรส สถานะโสดและอ่ืน ๆ 
  4) ดา้นต าแหน่งงาน มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัจ านวน 2 ดา้นไดแ้ก่  
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 การท างานเป็นทีม มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ คือ  
ต าแหน่ง 3–4 และ 5–7 ต าแหน่ง 3–4 และหวัหนา้งาน ต าแหน่ง 5–7 และหวัหนา้งาน ต าแหน่ง 5 –7 และ
ผูอ้  านวยการส่วน 

 ความซ่ือสัตย ์มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ คือ 
ต าแหน่ง 3- 4 และ 5–7 ต าแหน่ง 5–7 และหวัหนา้งาน ต าแหน่งหวัหนา้งานและรอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย 
  5) ดา้นสถานท่ีปฏิบติังาน มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัในดา้นการมีใจ
บริการ จ านวน 5 คู่ คือ ส านกังานใหญ่และท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิและท่า
อากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานดอนเมืองและท่าอากาศยานเชียงใหม่ ส านกังานใหญ่และท่าอากาศ
ยานหาดใหญ่ ท่าอากาศยานเชียงใหม่และท่าอากาศยานภูเก็ต    
  6) ดา้นสายงานท่ีสังกดั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รแตกต่างกนัจ านวน 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ 

 การมีใจบริการ มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
    สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นการมีใจบริการท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงาน
ยทุธศาสตร์ (สงยศ.) สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
(สงทส.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) และ
สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน  
 สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) 
 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจ
บริการท่ีแตกต่างกบัสายงานข้ึนตรงกบัผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) สาย
สนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายการพาณิชย ์(สกพณ.) และสายมาตรฐานท่า
อากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
 สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการมีใจบริการท่ี
แตกต่างกบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) และสายปฏิบติัการ (สปบก.) ของท่าอากาศยาน  

 ความปลอดภยั มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
   สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงาน
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ยทุธศาสตร์ (สงยศ.) สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) 
สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สาย
บ ารุงรักษา (สบรษ.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
 สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานบญัชีและการเงิน (สง
บง.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) และสายบ ารุงรักษา (สบรษ.)ของท่าอากาศยาน  
 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายงานข้ึนตรง
ผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) 
 สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.)  มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสาย
งานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) 
 สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่าง
กบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือ
ผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) 
 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) และสาย
บ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
 สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นความปลอดภยัท่ีแตกต่างกบัสายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 

 การพฒันาตนเอง มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
    สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงาน
ยทุธศาสตร์ (สงยศ.)สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สง
วก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ท่าอากาศยาน 
 สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) สายงานยทุธศาสตร์ (สง
ยศ.)  และสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
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 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันา
ตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
(สงทส.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการ
ท่าอากาศยาน (สงขต.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) 
และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และสายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของ
ท่าอากาศยาน 
 สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบั
สายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) สาย
สนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) สายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และ
สายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน     
 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการ
พฒันาตนเองท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการ
ก่อสร้าง (สงวก.) และสายบ ารุงรักษา (สบรษ.) ของท่าอากาศยาน 
 สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง
ท่ีแตกต่างกบัสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
 สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นการพฒันาตนเอง
ท่ีแตกต่างกบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) ของท่าอากาศยาน 

 ความซ่ือตรง มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
     สายงานกฎหมายและเลขานุการบริษทั (สงกล.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยม
องคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) 
 สายงานมาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน (สงมท.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายการพาณิชย ์
(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
 สายงานทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ (สงทอ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานบญัชีและการเงิน (สงบง.) สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
(สงทส.) สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ 
(สปบก.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และสายมาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอ
นามยัของท่าอากาศยาน 
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 สายงานยทุธศาสตร์ (สงยศ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสาย
งานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน  
 สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร (สงทส.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความ
ซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง 
(สงวก.) สายงานข้ึนตรงผูอ้  านวยการใหญ่หรือผูอ้  านวยการท่าอากาศยาน (สงขต.) สายสนบัสนุนธุรกิจ 
(สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน และสายมาตรฐาน
ท่าอากาศยานและอาชีวอนามยัของท่าอากาศยาน 
 สายงานพฒันาธุรกิจและการตลาด (สงพธ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ี
แตกต่างกบัสายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.)  
 สายงานวศิวกรรมและการก่อสร้าง (สงวก.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ี
แตกต่างกบัสายสนบัสนุนธุรกิจ (สสธก.) สายปฏิบติัการ (สปบก.) และสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของ
ท่าอากาศยาน 
 สายปฏิบติัการ (สปบก.) ของท่าอากาศยาน ) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ี
แตกต่างกบัสายการพาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
 สายบ ารุงรักษา (สบรษ.) มีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รดา้นความซ่ือตรงท่ีแตกต่างกบัสายการ
พาณิชย ์(สกพณ.) ของท่าอากาศยาน 
 

5.4 การอภิปรายผลการวจิัย  
 5.4.1   ด้านการมีใจบริการ  การใหบ้ริการคือปัจจยัส าคญัในการด าเนินธุรกิจท่าอากาศยาน ทั้ง
การใหบ้ริการแก่ส่วนงานในองคก์รหรือแก่ผูโ้ดยสารลว้นส่งผลต่อคุณภาพของการปฏิบติังาน การรับรู้
ของผูใ้ชบ้ริการ รวมถึงช่ือเสียงขององคก์รทั้งส้ินโดยมีผลการอภิปรายตามแผนภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 “ความพึงพอใจในคุณภาพการให้บริการของเจ้าหน้าท่ีตรวจค้นตาม

มาตรการรักษาความปลอดภัย ณ อาคารผู้โดยสารภายในประเทศ ท่า
อากาศยานดอนเมือง”(ชนมสิ์ตา บุญเมือง, 2554)  

สอดคล้อง 

ระดบัการรับรู้ด้านการมใีจบริการ 
   - มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 



138 
 

 
 
 

ภาพทีก่5.1กกการอภิปรายผลดา้นการมีใจบริการ 
 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้ดา้น
การมีใจบริการอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 4.08 โดยมีความคิดเห็นต่อการใหบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ
และความตระหนกัถึงความส าคญัของการบริการอยูใ่นระดบัดีมาก และพนกังานมีความคิดเห็นต่อการ
ไดรั้บการฝึกอบรมดา้นการบริการ การตอบสนองต่อผูใ้ชบ้ริการ ความสามารถในการส่ือสาร และ
มนุษยส์ัมพนัธ์อยูใ่นระดบัดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของชนมสิ์ตา  บุญเมือง (2554) ท่ีศึกษาความพึง
พอใจในคุณภาพการใหบ้ริการของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ตามมาตรการการรักษาความปลอดภยัของท่า
อากาศยานดอนเมือง โดยผลการศึกษาพบวา่ ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในระดบัมาก และให้
ความส าคญัในเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ การดูแล
เอาใจใส่ ความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ดา้นรูปลกัษณ์หรือส่ิงท่ีสัมผสัไดแ้ละดา้นความปลอดภยั 
 5.4.2   ด้านความปลอดภัย  ความปลอดภยัคือหวัใจส าคญัของอุตสาหกรรมการบินในทุกภาค
ส่วน ทั้งดา้นธุรกิจสายการบิน ดา้นหน่วยงานใหบ้ริการการจราจรทางอากาศ ดา้นหน่วยงานก ากบัดูแล
กฎระเบียบและมาตรฐานการบิน รวมถึงดา้นหน่วยงานผูบ้ริหารท่าอากาศยานเช่นกนั โดยมีผลการ
อภิปรายตามแผนภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัการรับรู้ด้านความปลอดภัย 
   - ต าแหน่งงานส่งผลต่อระดบัการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั 
- คนเป็นปัจจยัส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุมากท่ีสุด 

“พฤติกรรมการท างานอย่างปลอดภัยในการท างาน 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย  
ทัศนคติและความรู้เร่ืองการป้องกันอันตรายจากการ
ท างานของพนักงานฝ่ายผลิต โรงงาน บริษัท แม
ทเทล กรุงเทพ จ ากัด”(นคร สะสม,2551)  

สอดคล้อง 

“องค์ประกอบของความปลอดภัยในการขนส่ง
ทางอากาศของ ICAO” (ชูเบิร์ดและคณะ,2553)  
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ภาพทีก่5.2กกการอภิปรายผลดา้นความปลอดภยั 
 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้ดา้น
ความปลอดภยัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 4.18 โดยมีความคิดเห็นต่อความตระหนกัถึงความส าคญัของ
ความปลอดภยั ความตระหนกัถึงความส าคญัของกฎระเบียบ บุคลากร และองคก์รวา่เป็นปัจจยัส าคญัต่อ
ความปลอดภยั และการรับรู้วา่คนคือปัจจยัส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีความ
คิดเห็นต่อการไดรั้บการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และการกระท าเพื่อ
ส่งเสริมความปลอดภยัของตนเองอยูใ่นระดบัดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาองคป์ระกอบของความ
ปลอดภยัในการขนส่งทางอากาศของ ICAO ของชูเบิร์ดและคณะ (2553) โดยผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
เชิงเทคนิค ปัจจยัมนุษย ์และปัจจยัองคก์ร เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีเป็นองคป์ระกอบของการสร้างเสริมความ
ปลอดภยัในการปฏิบติังาน และหากองคก์รหรือผูป้ฏิบติังานรับทราบและยดึถือหลกัดงักล่าวเป็น
แนวทางในการปฏิบติังานแลว้ ก็จะช่วยส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานมีความปลอดภยัมากข้ึน ทั้งน้ี ปัจจยั
เชิงเทคนิคเช่น ขั้นตอนการปฏิบติังาน มาตรการ กฎระเบียบต่าง ๆ นั้น องคก์รดา้นการบินใชภ้าคผนวก 
(Annex) ซ่ึงปัจจุบนัมีจ านวน 19 เล่ม เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน รวมถึงต าราต่าง ๆ (Document) ท่ี
เป็นการก าหนดมาตรฐานข้ึนต ่าในการปฏิบติังาน แต่ส าหรับปัจจยัเชิงมนุษยแ์ละองคก์รนั้นอยูภ่ายใต้
การบริหารและก ากบัดูแลขององคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารหน่วยงานมีหนา้ท่ีตอ้งควบคุมดูแลใหส้ามารถ
ด าเนินการโดยมีหลกัความปลอดภยัเป็นส าคญันอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์สมมติฐานการวจิยัพบวา่ 
พนกังานท่ีปฏิบติังานในสายงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ารดา้นความปลอดภยัท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนคร สะสม (2551) ท่ีไดศึ้กษาพฤติกรรมการท างานอยา่ง
ปลอดภยัในการท างาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภยั ทศันคติและความรู้เร่ือง
การป้องกนัอนัตรายจากการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต โรงงานบริษทั แมทเทล กรุงเทพ จ ากดั ซ่ึงผล
การศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการท างานท่ีแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการปฏิบติังานอยา่งปลอดภยัท่ี
แตกต่างกนั 
 5.4.3   ด้านการท างานเป็นทมี  ในการปฏิบติังานทั้งในภาคอุตสาหกรรมและภาคการใหบ้ริการ 
มีงานวจิยัจ  านวนมากท่ียนืยนัผลการศึกษาไปในทางเดียวกนัวา่ การท างานเป็นทีมนั้นส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพ คุณภาพ และลดความผดิพลาดอนัเกิดจากกระบวนการท างานหรือการตดัสินใจของ
ผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน โดยมีผลการอภิปรายตามแผนภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพทีก่5.3กกการอภิปรายผลดา้นการท างานเป็นทีม 
 
 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้ดา้น
การท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียท่ี 4.26 โดยมีความคิดเห็นต่อความตระหนกัถึง
ความส าคญัของการท างานเป็นทีม การรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน ความเตม็ช่วยเหลือและ
ร่วมรับผดิชอบผลลพัธ์จากการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและความคิดเห็นต่อการไดรั้บมอบหมาย
หนา้ท่ีตามความเช่ียวชาญและความไวว้างใจต่อเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของสุรพล พงศพ์ยคัฆแ์ละคณะ (2553) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพอใจในการ
ท างานของพนกังานฝ่ายรักษาความปลอดภยัของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั ท่าอากาศยานไทย 

“ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อระดับความพอใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายรักษาความปลอดภัย ของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน)” 
(สุรพล พงศพ์ยคัฆ ์และคณะ,2554)  

สอดคล้อง 

ระดบัการรับรู้ด้านการท างานเป็นทมี 
   - ความคิดเห็นต่อความส าคญัของการท างานเป็นทีม การรับฟังความคิดเห็น 
ความเตม็ใจช่วยเหลือและร่วมรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
- ความคิดเห็นต่อการไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีตามความเช่ียวชาญและความไวว้างใจ
ต่อเพ่ือนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก 
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จ ากดั (มหาชน)โดยผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในการท างานในระดบัมาก เม่ือ
หวัหนา้งานใชก้ารบริหารงานแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์ โดยผูบ้งัคบับญัชาใหว้ธีิการแกปั้ญหา
และค าแนะน า ส่งเสริมดา้นการฝึกอบรม และใหอิ้สระแก่กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
 5.4.4 ด้านการพฒันาตนเอง  ธุรกิจการบินนั้นมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ทั้งทางดา้น
กฎระเบียบความปลอดภยั ทางดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ทางดา้นเทคโนโลย ีดงันั้นบุคลากรดา้นการบิน
จึงมีความจ าเป็นตอ้งปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาตวัเองอยูเ่สมอเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงดงักล่าว
โดยมีผลการอภิปรายตามแผนภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพทีก่5.4กกการอภิปรายผลดา้นการพฒันาตนเอง 
 
 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้ดา้น
การพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.77 โดยมีความคิดเห็นต่อการฝึกอบรม การน าความรู้ไป
ใชใ้นการปฏิบติังาน การใชก้ระบวนการคิดต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน การฝึกอบรมทางดา้นความฉลาด
ทางอารมณ์ การปรับทศันคติ และการประยกุตใ์ชค้วามรู้จากประสบการณ์ในการท างานในระดบัมาก 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสลิลดา  ป่ินสุวรรณ (2555) ท่ีไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
บุคลิกภาพ ค่านิยมในงาน บรรยากาศองคก์าร ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของพนกังาน
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) โดยผลการศึกษาพบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญักบัค่านิยม

ระดบัการรับรู้ด้านการพฒันาตนเอง 
   - ความคิดเห็นต่อการฝึกอบรม การน าความรู้ไปใชใ้นการปฏิบติังาน การใชก้ระบวนการคิดต่าง 
ๆ ในการปฏิบติังาน การฝึกอบรมทางดา้นความฉลาดทางอารมณ์ การปรับทศันคติ และการ
ประยกุตใ์ชค้วามรู้จากประสบการณ์ท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

“ความส าเร็จในอาชีพของพนักงานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน)”(สลิลดา ป่ินสุวรรณ, 2555)  

สอดคล้อง 
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ภายในงานเป็นอนัดบั 1 และพนกังานท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีสติ (จะแสดงถึงความรับผดิชอบ ท างานอยา่ง
มีแบบแผน เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของงาน) และแบบเปิดกวา้ง (เป็นรูปแบบของการใฝ่หาความรู้ มี
แบบแผนคิดท่ีสลบัซบัซอ้น หาแนวทางแปลกใหม่ในการท างาน) สามารถพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพของพนกังานได ้
 5.4.5 ด้านความซ่ือตรง   ธรรมาภิบาลโดยพื้นฐานมุ่มเนน้ความอิสระในการบริหารงานและลด
การควบคุม โดยบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ไดน้ าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหาร
จดัการในทุกหน่วยงานท่ีข้ึนตรงกบับริษทัและถือเป็นหน่ึงในนโยบายหลกัในการบริหารงานของ
องคก์ร ทั้งน้ี ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น หลกัธรรมาภิบาลไดถู้กแปรเปล่ียนเป็นค่านิยมดา้น
ความซ่ือตรงใหพ้นกังานในองคก์รยดึถือและปฏิบติัร่วมกนั โดยมีผลการอภิปรายตามแผนภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพทีก่5.5กกการอภิปรายผลดา้นความซ่ือตรง 
 

 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) มีระดบัการรับรู้ดา้น
ความซ่ือตรงอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.66 โดยมีความคิดเห็นต่อความตระหนกัถึงความส าคญัของ
ความซ่ือสัตยแ์ละความโปร่งใสอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด การส่งเสริมสนบัสนุนฝึกอบรมดา้นความซ่ือสัตย์
หรือธรรมาภิบาล ความโปร่งใสในการบริหารงาน ความรับผดิชอบขององคก์รต่อสังคมอยูใ่นระดบัมาก 

ระดบัการรับรู้ด้านความซ่ือตรง   
- ความคิดเห็นต่อการตระหนกัถึงความส าคญัของความซ่ือสตัยแ์ละความโปร่งใส อยูใ่น ระดบัมากทีสุ่ด 
- ความคิดเห็นต่อการส่งเสริมสนบัสนุนฝึกอบรมดา้นความซ่ือสตัยห์รือธรรมาภิบาล  
  ความโปร่งใสในการบริหารงาน ความรับผิดชอบขององคก์รต่อสงัคม อยูใ่นระดบัมาก 
- ความคิดเห็นต่อการลงโทษผูก้ระท าผิดและการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

“การปฏิบัติงานตามหลกัธรรมาภิบาลของพนักงานท่ีสังกัด
สายปฏิบัติการของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ” 
(ไพศาล  แกว้วลิา,2556)  

สอดคล้อง 
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การลงโทษผูก้ระท าผดิและการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ไพศาล แกว้วลิา (2556) ท่ีได้ศึกษาและเปรียบเทียบระดบัการปฏิบติังานตามหลกัธรร
มาภิบาลของพนกังานท่ีสังกดัสายปฏิบติัการของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ในประเด็นธรรมาภิบาลของ
พนกังานดา้นหลกันิติธรรมและความโปร่งใส โดยจากการศึกษาพบวา่ หลกันิติธรรมและหลกัความ
โปร่งใสคือหลกัธรรมาภิบาลในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด2 อนัดบั 
 

5.5 ข้อเสนอแนะ  
 จากการศึกษาระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะแบ่งเป็น 2 ดา้นดงัน้ี 
 5.5.1  ข้อเสนอแนะของการวจัิย  
  1) การศึกษาในประเด็นปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) นั้นมีผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีรับทราบหรือไม่รับทราบนั้นมีระดบัการรับรู้ค่านิยม
ดา้นการพฒันาตนเองท่ีแตกต่างกนัมากท่ีสุด ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ การประชาสัมพนัธ์ การแนะน า การให้
ความรู้ และการฝึกอบรมขององคก์รนั้นไม่สามารถด าเนินการใหก้บัพนกังานทุกคนไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
ดงันั้นหากองคก์รสามารถส่ือสารถึงพนกังานทุกคนใหรั้บทราบมีความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนัได ้ก็จะ
ท าใหก้ารด าเนินการดา้นค่านิยมองคก์รในขั้นตอนต่อไปด าเนินไปไดดี้ยิง่ข้ึน 
  2) สายงานท่ีแตกต่างกนันั้นส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัถึง 4 
ดา้น ไดแ้ก่ การมีใจบริการ ความปลอดภยั การพฒันาตนเอง และความซ่ือตรง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่  สาย
งานเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลมากท่ีสุดต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์ร ดงันั้น หน่วยงานท่ี
รับผดิชอบควรพฒันารูปแบบการใหค้วามรู้และการปลูกฝังค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนัใหก้บักลุ่ม
พนกังานท่ีปฏิบติังานในแต่ละสายงาน 
  3) สถานท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั
เฉพาะดา้นการมีใจบริการเพียงเท่านั้น ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในแต่ละสถานท่ีมีระดบั
การรับรู้ค่านิยมท่ีเหมือนกนั ดงันั้นหน่วยงานสามารถวางแผนการพฒันาการปลูกฝังค่านิยมดา้นอ่ืน ๆ 
ใหก้บัส านกังานใหญ่และท่าอากาศยานทั้ง 6 แห่ง ภายใตรู้ปแบบการด าเนินการเดียวกนัได ้แต่ควร
ปรับเปล่ียนการส่งเสริมค่านิยมดา้นการมีใจบริการในแต่ละสถานท่ีปฏิบติังานใหแ้ตกต่างกนั 
 5.5.2   ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
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  1) การฝึกอบรมและใหค้วามรู้ดา้นค่านิยมองคก์รนั้นยงัด าเนินการอยา่งไม่ทัว่ถึง 
เน่ืองจากหลกัสูตรการฝึกอบรมดา้นค่านิยมองคก์รในปี 2557 และ 2558 นั้นมุ่งเนน้กบักลุ่มพนกังาน
ระดบับริหาร ไดแ้ก่ระดบัหวัหนา้งาน หวัหนา้ส่วน และรองผูอ้  านวยการฝ่ายและผูอ้  านวยการฝ่ายเพียง
เท่านั้น ส าหรับพนกังานระดบั 3–7 ยงัไม่มีการจดัท าหลกัสูตรท่ีมุ่งเนน้การใหค้วามรู้ดา้นค่านิยมองคก์ร
โดยเฉพาะ ซ่ึงอาจท าใหผ้ลการศึกษาคลาดเคล่ือนไดด้งันั้น ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ การปลูกฝังค่านิยม 
เป็นโครงการท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการ ดงันั้นองคก์รควรมีการศึกษาระดบัการรับรู้และ
ประเมินประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปรับปรุงวธีิการ
ด าเนินโครงการต่อไป 
  2) การวจิยัน้ีท าการศึกษาเฉพาะในแง่มุมของการรับรู้ค่านิยมของตวับุคคลเพียงเท่านั้น 
ซ่ึงการด าเนินงานขององคก์รก็เป็นปัจจยัส าคญัต่อระดบัการรับรู้เช่นกนั ดงันั้นในการวจิยัคร้ังต่อไป
สามารถศึกษาในดา้นการด าเนินงานขององคก์รโดยเฉพาะได ้
  3) บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นองคก์รขนาดใหญ่ มีโครงสร้างการ
บริหารท่ีซบัซอ้น และแต่ละสายงานมีลกัษณะงานและรูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างกนัรวมถึงมี
พนกังานจ านวนมากซ่ึงมีความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัดงักล่าวส่งผลใหก้ารวจิยั
สามารถศึกษาไดเ้ฉพาะในภาพรวม ถา้หากผูส้นใจตอ้งการศึกษาวจิยักบัพนกังานของบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) นั้น ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ ควรมุ่มเนน้ศึกษากบัพนกังานท่ีปฏิบติังาน ณ 
ส านกังานใหญ่ หรือท่าอากาศยานเพียงสถานท่ีเดียว ซ่ึงจะสามารถออกแบบตวัแปรในการวจิยัให้
สามารถเก็บขอ้มูลไดอ้ยา่งครบถว้นและตรงกบัความตอ้งการ ใชร้ะยะเวลาในการรวบรวมขอ้มูลไม่มาก 
รวมถึงสามารถท าการวเิคราะห์ขอ้มูลไดง่้ายและไดรั้บขอ้มูลท่ีมีความละเอียดครบถว้น 
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แบบสอบถามการรับรู้ค่านิยมองค์กร 
ของพนักงาน บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 

 
_________________________________________________________________________________ 

 ค าช้ีแจง 
  1.แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของวทิยานิพนธ์หวัขอ้ “การรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังานบริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)” จดัท าโดย นาย รชา มานนท ์นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต  
สาขาวชิาการจดัการการบิน สถาบนัการบินพลเรือน 
  2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รของพนกังาน  
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
  3. แบบสอบถามฉบบัน้ี ใชส้อบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั  
(มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ ท่าอากาศยานดอนเมือง ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
ท่าอากาศยานภูเก็ต ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
  4.   แบบสอบถามฉบบัน้ี ประกอบดว้ยกลุ่มค าถามทั้งส้ิน 4 ส่วน ดงัน้ี 
    4 .1  ส่วนท่ี 1  ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    4 .2  ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นวชิาการของบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
    4 .3  ส่วนท่ี 3  ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้ค่านิยมองคก์รทั้ง 5 ดา้น 
    4 .4  ส่วนท่ี 4  ค าถามเก่ียวกบัการน าค่านิยมองคก์รไปประยกุตใ์ชก้บัการท างานและการด าเนินชีวติ 
   5.หมายเหตโุปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัค าตอบท่ีตอ้งการ 
มากท่ีสุด ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีผูต้อบแบบสอบถามกรอกลงในแบบทดสอบน้ีจะถูกใชใ้นการวจิยัเท่านั้น และจะถูกเก็บไวเ้ป็น 
ความลบั ผูว้จิยัขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตวั  
ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัค าตอบท่ีตอ้งการมากท่ีสุด 

  1.1  เพศ 
    ชาย หญิง  
  1.2  อาย ุ
    21 – 25 ปี 26 – 30 ปี 31 – 40 ปี 
    41 – 50 ปี 51 – 55 ปี  56 ปี ข้ึนไป  
  1.3  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
    มธัยมศึกษา ปวช. ปวส./อนุปริญญา 
    ปริญญาตรี ปริญญาโท  ปริญญาเอก   
  1. 4สถานภาพทางครอบครัว 
    โสด สมรส อ่ืน ๆ (หมา้ย/หยา่ร้าง ฯลฯ) 
  1. 5  ต  าแหน่งงาน 
    พนกังานระดบั 3 – 4 พนกังานระดบั 5 – 7  หวัหนา้งาน 
    ผูอ้  านวยการส่วน รอง/ผูอ้  านวยการฝ่าย ต าแหน่งบริหารท่ีสูงกวา่  
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  1.6  สายงานท่ีสงักดั 
   1)  ส่วนกลาง 
    กฎหมายและเลขานุการบริษทั  มาตรฐานท่าอากาศยานและการบิน 
    ทรัพยากรบุคคลและอ านวยการ ยทุธศาสตร์  
    บญัชีและการเงิน   เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 
    พฒันาธุรกิจและการตลาด   วศิวกรรมและการก่อสร้าง 
    อ่ืน ๆ(ระบุ)...............................................   
   2)  สายงานภายใตท่้าอากาศยาน 
   สนบัสนุนธุรกิจ   ปฏิบติัการ  
   บ ารุงรักษา   การพาณิชย์  
   มาตรฐานท่าอากาศยานและอาชีวอนามยั  อ่ืน ๆ (ระบุ)...............................................  
  1.7สถานท่ีปฏิบติังาน 
   ส านกังานใหญ่ ท่าอากาศยานดอนเมือง 
   ท่าอากาศยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานหาดใหญ่ 
   ท่าอากาศยานภูเก็ต ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวงเชียงราย    
   ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ   
 
 ส่วนที ่2 ปัจจยัด้านวชิาการของบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)(ทอท.) 
 ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัค าตอบท่ีตอ้งการมากท่ีสุด 
 
   2.1  ท่านทราบถึงลกัษณะการประกอบธุรกิจและท่ีมาของรายไดจ้ากการด าเนินงานของทอท.ใช่หรือไม่ 
     ใช่  ไม่ใช่  
   2.2วสิยัทศัน์ของทอท.ตามแผนวสิาหกิจส าหรับปี 2558 - 2562 คือขอ้ใด 
     ทอท.เป็นผูด้  าเนินการและจดัการท่าอากาศยานท่ีดีระดบัโลก 
     ทอท.คือผูน้ าธุรกิจท่าอากาศยานในภูมิภาคเอเชีย  
   2.3พนัธกิจของทอท.ในปัจจุบนั คือขอ้ใด 
     ด าเนินธุรกิจท่าอากาศยานดว้ยมาตรฐานเหนือระดบั ใหบ้ริการดว้ยใจรัก พร้อมเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
     สร้างมูลค่าเพ่ิม และส านึกในความรับผิดชอบต่อสงัคมและชุมชน 
     ใหบ้ริการดว้ยใจรักท่ีเหนือมาตรฐานและส านึกในความรับผิดชอบต่อสงัคม ส่ิงแวดลอ้ม และชุมชน  
   2.4  ท่านทราบถึงการเปิดตวัและการประชาสมัพนัธ์โครงการค่านิยมองคก์รของทอท.ท่ีผา่นมาใช่หรือไม่ 
     ใช่  ไม่ใช่  
   2.5ท่านทราบถึงท่ีมาและความส าคญัของการมีค่านิยมองคก์รในการปฏิบติังานใช่หรือไม่ 
     ใช่  ไม่ใช่  
   2.6  ท่านทราบถึงวตัถุประสงคข์องการจดัท าโครงการค่านิยมองคก์รของทอท.ใช่หรือไม่ 
     ใช่  ไม่ใช่  
   2.7ท่านสามารถจดจ าค่านิยมองคก์รของทอท.ทั้ง 5 ดา้น ไดถู้กตอ้ง ใช่หรือไม่ 
     ใช่  ไม่ใช่  
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 ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัการรับรู้ค่านิยมองค์กรทั้ง 5 ด้าน  
 ค าช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัค าตอบท่ีตอ้งการมากท่ีสุด 
 

ขอ้ท่ี รายละเอียด 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

คุณลกัษณะดา้นการมีใจบริการ(ใหใ้จ) 

1. ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของการบริการในธุรกิจ 
ท่าอากาศยาน 

     

2. ท่านใหบ้ริการทั้งแก่พนกังานดว้ยกนัและผูใ้ชบ้ริการ 
ท่าอากาศยานดว้ยความเตม็ใจ 

     

3. ท่านไดรั้บการปลูกฝึก/ฝึกอบรมดา้นการใหบ้ริการจากทอท.      

4. ท่านรู้จกัวธีิการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูใ้ชบ้ริการอยา่งเหมาะสม      

5. ท่านเลือกใชช่้องทางหรือวธีิการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบังาน      

6. ท่านเป็นผูมี้มนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีและเขา้ถึงไดง่้าย      

คุณลกัษณะดา้นความปลอดภยั(มัน่ใจ) 

7. ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของความปลอดภยัในธุรกิจ
การบิน และการด าเนินการของท่าอากาศยาน 

     

8. ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของ กฎระเบียบ บุคลากร และ
องคก์ร วา่เป็นปัจจยัส าคญัต่อความปลอดภยั 

     

9. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยัจากทอท.      

10. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบต่าง ๆ อยา่งเคร่งครัด      

11. ท่านคิดวา่คนคือปัจจยัส าคญัต่อการเกิดอุบติัเหตุ      

12. ท่านไดก้ระท าการใด ๆ เพ่ือส่งเสริมความปลอดภยั      

คุณลกัษณะดา้นการท างานเป็นทีม(ร่วมใจ) 

13. ท่านตระหนกัถึงความส าคญัของการท างานเป็นทีม      

14. ท่านและเพ่ือนร่วมงานไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบตามความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล 

     

15. ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน      

16. ท่านมีความไวว้างใจในการท างานต่อเพ่ือนร่วมงาน      

17. ท่านมีความเตม็ใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน      

18. ท่านร่วมรับผิดชอบผลท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน      
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ขอ้ท่ี รายละเอียด 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

คุณลกัษณะดา้นการพฒันาตนเอง(เปิดใจ) 

19. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบจาก ทอท.อยา่งต่อเน่ือง 

     

20. ท่านสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชใ้น 
การปฏิบติังานไดจ้ริง 

     

21. ท่านสามารถปฏิบติังานโดยใชก้ระบวนการคิดต่าง ๆ เช่น 
วเิคราะห์ สงัเคราะห์ และประเมินค่า  

     

22. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมดา้นบุคลิกภาพ อารมณ์ ความรู้สึก 
ทศันคติ หรือค่านิยมในการท างานจาก ทอท. 

     

23. ท่านสามารถปรับทศันคติหรืออารมณ์ในการท างานภายใต้
ความกดดนัท่ีแตกต่างกนัได ้

     

24. ความเช่ียวชาญในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่านเกิดจาก
ประสบการณ์ท่ีสัง่สมในหนา้ท่ีนั้น ๆมาเป็นระยะเวลานาน 

     

คุณลกัษณะดา้นความซ่ือตรง(ภูมิใจ) 

25. ท่านเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัของความซ่ือสตัย์
และความโปร่งใสในการปฏิบติังาน 

     

26. ทอท.มีการส่งเสริม สนบัสนุน หรือฝึกอบรมดา้นความ
ซ่ือสตัย ์หรือ ธรรมาภิบาล 

     

27. ทอท.มีการลงโทษผูก้ระท าผิดกฎระเบียบขององคก์รอยา่ง
ยติุธรรม 

     

28. ทอท.มีความโปร่งใสในการบริหารงาน ถูกตรวจสอบ  
และเปิดเผยผลด าเนินงานอยา่งถูกตอ้ง 

     

29. พนกังานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั ไม่มีการเลือก
ปฏิบติัใหก้บับุคคลใดเป็นกรณีพิเศษ 

     

30. ทอท.มีการด าเนินงานโดยรับผิดชอบต่อผลกระทบท่ีเกิดกบั
ประชาชนทัว่ไปและสาธารณะอยา่งต่อเน่ือง 
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 ส่วนที ่4 การน าค่านิยมองค์กรทั้ง 5 คุณลกัษณะ ของบริษัท ท่าอากาศยาน จ ากดั (มหาชน) ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตงิาน  
  และการด าเนินชีวติ 
 ค าช้ีแจง  กรุณาตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่านท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
  1.   ดา้นการปฏิบติังาน 
 
     1.1ท่านไดน้ าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานอยา่งไร ขอใหท่้าน 
 อธิบายพอสงัเขปพร้อมยกตวัอยา่งบทบาทหนา้ท่ี/เหตุการณ์ ท่ีท่านไดน้ าคุณลกัษณะดงักล่าวไปประยกุตใ์ช ้

………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    1.2  ท่านคิดวา่ การน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะไปประยกุตใ์ช ้ก่อใหเ้กิดประโยชน์/ส่งเสริม ต่อ 
การปฏิบติังานของท่านอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    1.3  ท่านมีปัญหา อุปสรรค หรือขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะไปประยกุตใ์ชใ้น 
การปฏิบติังานอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    1.4  ท่านมีค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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  2.   ดา้นการด าเนินชีวติ 
 
    2.1  ท่านไดน้ าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ ไปประยกุตใ์ชใ้นการด าเนินชีวติอยา่งไร ขอใหท่้าน 
อธิบายพอสงัเขปพร้อมยกตวัอยา่งบทบาทหนา้ท่ี/เหตุการณ์ ท่ีท่านไดน้ าคุณลกัษณะดงักล่าวไปประยกุตใ์ช ้
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    2 .2  ท่านคิดวา่ การน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะไปประยกุตใ์ช ้ก่อใหเ้กิดประโยชน์/ส่งเสริม ต่อการ
ด าเนินชีวติของท่านอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    2 .3  ท่านมีปัญหา อุปสรรค หรือขอ้จ ากดัในการน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะไปประยกุตใ์ชใ้น 
การด าเนินชีวติอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
    2 .4  ท่านมีค าแนะน าในการน าค่านิยมองคก์รทั้ง 5 คุณลกัษณะ ไปประยกุตใ์ชใ้นการด าเนินชีวติอยา่งไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

ผูว้จิยัขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
นาย รชา มานนท ์ นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต  

สาขาวชิาการจดัการการบิน สถาบนัการบินพลเรือน 

 
 
 
 
 



155 
 
 
 

ตวัอยา่งค่านิยมองคก์รของหน่วยงานอ่ืน ๆ 
 
 1.  บมจ.ปิโตรเลียมไทย  

 
 

 
 

 2.  กรมประชาสัมพนัธ์  
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3.  บริษทั สหกรุ๊ป จ ากดั 
 

 
 4.  ท่าอากาศยานชางกิ สาธารณรัฐสิงคโปร์  
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5.ท่าอากาศยานอินชอน สาธารณรัฐเกาหลี 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
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