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สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยความกรุณาจากบุคคลหลายฝาย ผูศึกษาขอกราบ
ขอบพระคุณทุกทาน ในการช้ีแนะท่ีเปนประโยชนอยางดียิ่งจากอาจารยท่ีปรึกษา  ผูชวย ศาสตราจารย 
พรเกษม กันตามระ ท่ีกรุณาแนะนําแกไขขอบกพรองตางๆ รวมทั้งไดตรวจสอบแกไขสารนิพนธฉบับนี้  
และใหความรูเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการทําสารนิพนธ  ตลอดจนเสียสละเวลา ในการช้ีแนะ
ใหคําปรึกษา  รวมถึงคณาจารยของวทิยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีไดให ความรูในดานตางๆ  
ตลอดหลักสูตรการศึกษาท่ีเปนพื้นฐานความรูสําคัญ ท่ีสามารถนํามา ประยุกตใชในการท าสารนิพนธ
ฉบับนี้ และขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธท่ีใหคําช้ีแนะ จนทําใหวิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จ
โดยสมบูรณ   

ผูศึกษาขอขอบคุณกัลยาณมิตรของผูเขียนทุกทาน ท่ีไดใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจ
ใหผูศึกษาตลอดมา เพื่อนๆ BM รุน 19A ทุกทานท่ีไดรวมแลกเปล่ียนประสบการณ ตลอดเวลาการเรียน 
ความเอื้ออาทร มิตรภาพท่ีจริงใจ ความเปนกันเอง และชวยสรางบรรยากาศใน การศึกษาใหเปนไป
อยางสนุกสนาน ตลอดจนผูบังคับบัญชาท่ีองคการ  รวมถึงทุกๆ ทานท่ีคอย แนะนําและชวยเหลือใน
การทําสารนิพนธฉบับนี้ โดยเฉพาะรุนพี่ BM 18C คุณ อริสรา เพชรานนทท่ี เปนที่ปรึกษาดานการ
เรียนปริญญาโทตลอดระยะเวลา 18 เดือน ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี สุดทายนี้ผูศึกษา 

ขอขอบพระคุณครอบครัว มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุก ทานท่ีใหการสนับสนุน
ในการศึกษา  ตลอดจนเปนกําลังใจและใหคําแนะนําท่ีดีมีคุณคา  ทํา ใหผู ศึกษาสามารถจัดทําการศึกษา
สารนิพนธนี้สําเร็จลุลวงไดดี คุณคาท้ังหมดท่ีเกิดข้ึนจากการศึกษาสารนิพนธนี้ ผูศึกษาขอนอมรําลึก
และบูชาพระคุณแกบุพการีของผูศึกษา และบูรพาจารยทุกทาน ท่ีอยูเบื้องหลังในการวางรากฐาน
การศึกษาใหกับผูศึกษา และขอขอบพระคุณเจาของเอกสารและงานวิจัยทุกทาน ท่ีผูศึกษาคนควาไดนํา 
มาอางอิงในการทําวิจัย จนกระท่ังงานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวง ไปไดดวยดี 
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บทคัดยอ 
การศึกษาเร่ืองการรับรูและทัศนคติของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย

ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการรับรูและทัศนคติ
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวดันนทบุรี ท่ีมีตอการเปล่ียนแปลง 
วิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร และเพือ่เปนการสรางแนวทางการรับรูและทัศนคติท่ีถูกตองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกนัหลังมีการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรใหกับพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จงัหวัดนนทบุรี  

จากการศึกษาลักษณะปจจัยสวนบุคคลท่ีสงตอการรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร พบวา ลักษณะปจจัยสวน
บุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนงงาน สายงานการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน
ปจจุบัน และการท่ีไดเขาทํางานท่ี กฟผ. เปนท่ีแรก ท่ีแตกตางกันมีผลตอปจจัยดานการรับรูท่ีแตกตาง
กันไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 แตลักษณะสวนบุคคลดานเพศ ท่ีแตกตางกัน ไมมีตอปจจัยดาน
การรับรู สวนปจจัยสวนบุคคล ทุกๆ ดานท่ีแตกตางกันมีผลตอปจจัยดานทัศนคติท่ีแตกตางกันตาม
ไปดวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ตั้งแต 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 รัฐบาลไดรวมกับรัฐวิสาหกิจท่ีรับผิดชอบในการจัดหาไฟฟา 
ซ่ึงไดแก การลิกไนท (กลน.) การไฟฟายันฮี (กฟย.) และการไฟฟาตะวันออกเฉียงเหนือ (กฟ. อน.) 
รวมเปนงานเดียวกันคือ “การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย” มีช่ือยอวา “กฟผ.” มีนายเกษม จาติกวณิช 
เปนผูวาการคนแรก การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) เปนรัฐวิสาหกิจดานกิจการพลังงานภายใต
การกํากับดูแลของกระทรวงพลังงาน กระทรวงการคลัง ดําเนินธุรกิจหลักในการผลิต จัดใหไดมา และ
จําหนายพลังงานไฟฟาใหแกการไฟฟานครหลวง (กฟน.) การไฟฟาสวนภูมิภาค (กฟภ.) ผูใชไฟฟา
ตามกฎหมายกําหนดและประเทศใกลเคียง พรอมท้ังธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องกับกิจการไฟฟาภายใต
กรอบพระราชบัญญัติ กฟผ. (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, ม.ป.ป.) 

นับไดวาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ถือเปนเปนองคกรขนาดใหญซ่ึงมีพนักงาน
กระจายตัวอยูทุกจังหวัด ดังนั้นการควบคุมดูแลบริหารจัดการจึงจําเปนตองมีการระเบียบแบบแผน หรือ
แนวทางปฏิบัติ เพ่ือใหพนักงานทุกคนยึดถือและปฏิบัติงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีการ
ปรับเปล่ียนวิสัยทัศน วิธีการปฏิบัติ ไปตามผูบริหาร หรือยุคสมัยท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาเพ่ือ
เปนพัฒนาองคกรใหเปนท่ีนาเช่ือถือและเปนท่ียอมรับในระดับสากล ซ่ึงในป พ.ศ. 2556 การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย ไดมีการกําหนดวิสัยทัศน ใหองคกรการไฟฟาข้ึนเปนองคกรช้ันนําระดับสากล
และรวมถึงมีการกําหนดคานิยมองคกร กฟผ. ข้ึน โดยใชช่ือวา FIRM-C ป เพ่ือใหพนักงานทุกๆ ยึดถือ
และปฏิบัติตามใหเปนวิถีการทํางานรวมกัน เพื่อพัฒนาไปสูวัฒนธรรมองคกรช้ันนําในกิจการไฟฟา
ในระดับสากล ซ่ึงสามารถอธิบายความหมายไดดังภาพท่ี 1.1 และ ภาพ 1.2 
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ภาพท่ี 1.1 วิสัยทัศนองคกร ในป พ.ศ. 2556 
 

 
ภาพท่ี 1.2 วิสัยทัศนและคานิยมองคกร กฟผ.ในป พ.ศ. 2556 
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คานิยม FIRM - C อันท่ีจริงเปนส่ิงดีและเปนตัวขับเคล่ือนท่ีทําใหวัฒนธรรมองคกรที่วา 
“รักองคกร มุงงานเลิศ เทิดคุณธรรม” มีความแข็งแกรง แตเม่ือมีการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนใหม ฝาย
บริหารจึงมีการทบทวนคานิยมใหมดวย โดยเริ่มพิจารณาจากวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงคน กฟผ. มี
ความคุนเคยและรูจักเปนอยางดี คือ “รักองคกร มุงงานเลิศ เทิดคุณธรรม” ฝายบริหาร ไดพิจารณาวา
เม่ือ Disruptive Technology มากระทบกดดันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ส่ิงท่ีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย เคยทําจนประสบความสําเร็จมาถึงวันนี้ อาจไมพอสําหรับการจะพาการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย ใหบรรลุเปาหมายในอนาคต การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย จําเปนตอง
มีนวัตกรรมเพื่อคงความเปนผูนําในกิจการไฟฟา จึงไดเพิ่มเติมจากวัฒนธรรมเดิมวานําดวยนวัตกรรม 
อีกท้ัง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ยังมีความปรารถนาที่จะทําภารกิจท่ีดีเพื่อมวลมนุษยชาติ 
จึงเพิ่มคําวา ทําประโยชนเพื่อสังคม เพื่อมุงเนนการใหความสําคัญตอการใหขอมูลสูสาธารณะ และ
การมีจิตสาธารณะ สําหรับภาษาอังกฤษท่ีกําหนดไวสําหรับการส่ือสารกับสากลและแสดงถึงความทันสมัย
ขององคกร คือ SPEED โดยใหเปนท้ังคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. ตอมาในป พ.ศ. 2560 ทางการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเล็งเห็นถึงความจําเปนท่ีตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารจัดการ
ใหม เพราะหากยังใชรูปแบบเดิมอยู การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยอาจจะไมใชองคกรหลักของ
ประเทศอีกตอไป เห็นไดจากรายไดที่แนวโนมลดลง ดังนั้น จึงไดมีการปรับเปล่ียน วิสัยทัศน ทิศทาง
กลยุทธ และคานิยมองคกร กฟผ. (ดังภาพท่ี 1.3) เพื่อรองรับใหทันตอการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ
ในยุคปจจุบัน ดังนี้ (ฝายส่ือสารองคการ กฟผ., 2560) 
 

 
ภาพท่ี 1.3 วิสัยทัศนและคานิยมองคกร กฟผ. ที่เปล่ียนแปลงใหมในป พ.ศ. 2560 
ที่มา: ฝายส่ือสารองคการ (2560) 
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การที่การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปล่ียนแปลงคานิยมนั้น ไมใชเพราะวาคานิยม 
FIRM - C ไมดี แตเพราะคานิยม FIRM - C เหมาะสมกับบริบทเดิมขององคกร และเม่ือบริบทเปล่ียนแปลง
ไปท้ังนโยบายประเทศไทย 4.0 ความม่ันคงทางพลังงาน การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี (Disruptive 
Technology) รวมถึงการแขงขันจากภาคเอกชน ทําใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ตองมีการพัฒนา
นวัตกรรมและนําเทคโนโลยีมาใช ในทุกกระบวนการทํางาน และจากเทคโนโลยี Smart Grid ทําให
บทบาทของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เร่ิมเปล่ียนแปลงไป โดยพ้ืนท่ีตางๆ หรือแมแตหนวย
ครัวเรือนสามารถผลิตไฟฟาใชไดเอง เม่ือเหลือใชก็สามารถขายไดหรือท่ีเรียกวาเปน Prosumer ทําให
โรงไฟฟาขนาดใหญสรางไดยากข้ึน สงผลใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตองเรงปรับปรุง 
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพใหทันตอการเปล่ียนแปลง ดังนั้น การเปล่ียนแปลงคานิยมองคกร กฟผ. เปน 
SPEED มุงใหพนักงานทางานอยางรวดเร็วและทันตอการเปล่ียนแปลง โดยอิงจากวัฒนธรรมองคกร 
กฟผ. คือ รักองคกร มุงงานเลิศ เทิดคุณธรรม (ดังรายละเอียดในตรารางท่ี 1.1) เพื่อใหเกิดความคุนเคย
และสอดคลองกับพฤติกรรม ของคน กฟผ. และไดเพ่ิมเร่ืองของการนํานวัตกรรมมาใชในการทํางาน และ
การทําประโยชนเพื่อสังคม เพื่อใหเกิดความชัดเจนในตัวตนของคน กฟผ. ในสถานการณท่ีองคกรตองการ 
คนท่ีผลักดันองคกรใหยืนอยูแถวหนาของประเทศอยางม่ันคงและยั่งยืน (ฝายส่ือสารองคการ กฟผ., 
2560) 

 
ตารางท่ี 1.1 คําจํากัดความและพฤติกรรมท่ีมุงเนนของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ.SPEED 

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
กฟผ. SPEED คําจํากัดความ พฤติกรรมที่มุงเนน 

รักองคกร 
S-Sense of Belonging 

มีความรัก ความผูกพัน และรูสึก
เปนเจาขององคกร 

- ปกปอง รักษาผลประโยชนและ
ช่ือเสียงขององคกร 

- เสียสละ ทุมเท อุทิศตน 
- มีความสามัคคี 

มุงงาน 
P-Performance Excellence 

ทํางานอยางมืออาชีพ
มีความเกงในงานหลายดาน 

- มุงมั่นสรางผลงาน 
- มีเปาหมายท่ีทาทาย 
- รับผิดชอบสูง 

เทิดคุณธรรม 
E-Ethic & Integrity 

มีแนวทางประพฤติปฏิบัติ
สอดคลองกับจริยธรรมและหลัก
ธรรมาภิบาล 

- ซื่อสัตยสุจริต 
- ปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัย 
- ตอตานการทุจริต 
- ไมเอาเปรียบผูอื่น ไมเลือกปฏิบัติ
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ตารางท่ี 1.1 คําจํากัดความและพฤติกรรมท่ีมุงเนนของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. SPEED 
(ตอ) 

คานิยมและวัฒนธรรมองคกร 
กฟผ. SPEED คําจํากัดความ พฤติกรรมที่มุงเนน 

นําดวยนวัตกรรม
E-Enthusiasm for Innovation 

แสวงหาวิธีการใหมเพ่ือใหไดผล
ลัพธที่มีประโยชนเชิงพาณิชยหรือ
เชิงสังคมตลอดจนการปรับปรุง
พัฒนางานเพอใหเกิดกระบวนการใหม

- กลาที่จะลองทํา 
- คิดใหม ทําใหม 
- นําเทคโนโลยีใหมมาใช 

ทําประโยชนเพ่ือสังคม 
D-Devotion to Society 

มีจิตสํานักในความรับผิดชอบตอ
ประเทศชาติ สังคม ชุมชน และ
สิ่งแวดลอม 

- มีจิตสาธารณะ 
- สรางความเขาใจอันดีกับผูมีสวน
ไดสวนเสีย 

ท่ีมา: (ฝายส่ือสารองคการ กฟผ., 2560) 
 

แตเนื่องจาก วิสัยทัศน คานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. ท่ีเพิ่งมีประการออกมาเม่ือ
วันท่ี 20 กรกฎาคม 2560 พนักงานหลายคนอาจยังไมไดศึกษา หรือทําความเขาใจเกี่ยวกับ วิสัยทัศน
และคานิยมองคกร กฟผ. จึงอาจทําใหมีความรูความเขาใจ รวมถึงทัศคติท่ียังไมตรงกันหรือไมเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน ดังนั้นเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ในระยะยาวจึงจําเปนตองใหพนักงานทุกคนมีการรับรูและมีทัศนคติท่ีดี ท่ีถูกตองเกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมองคกรในคร้ังนี้ 

 
 

1.2  คําถามในการวิจัย 
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญมีการรับรูและทัศนคติอยางไร

ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
 
 
1.3  วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูและทัศนคติของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ 
กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
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2. เพื่อเปนการสรางแนวทางการรับรูและทัศนคติท่ีถูกตองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน
หลังมีการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรใหกับพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงาน
ใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี 

 
 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.4.1  ขอบเขตดานประชากร 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอ

บางกรวย จังหวัดนนทบุรี จํานวน 9,856 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล กันยายน 2560) จากการคํานวณโดย
ใชสูตรของยามาเน (Yamane, 1967) ทําใหสามารถกําหนดกลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลในคร้ังนี้
คือ 390 คน 

 
1.4.2  ประเด็นท่ีศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับการรับรูท่ีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
2. เพ่ือศึกษาทัศคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
 
1.4.3  ระยะเวลาในการทําวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามในชวงเดือน ตุลาคม 

2560 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2560 
 
 
1.5  คําจํากัดความในการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดกาํหนดศัพทเฉพาะในการศึกษาไวดังนี ้
องคกร หมายถึง สํานักงานใหญ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
วิสัยทัศน หมายถึง ส่ิงท่ีผูบริหารของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมุงหวังท่ีอยากให

เกิดข้ึนในอนาคต โดยใหพนักงานทุกคนในหนวยงานมีสวนรวมชวยกันผลักดันแนวคิดนั้นใหเกิดข้ึนจริง 
คานิยมองคกร หมายถึง หลักการและพฤติกรรมท่ีช้ีนําท่ีส่ือถึงความคาดหวังใหพนักงาน

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยปฏิบัติซ่ึงจะสะทอนและหนุนเสริมวัฒนธรรมที่พึงประสงคของ
องคกร  
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การรับรู หมายถึง การรับทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนและคานิยมองคกรของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทยท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงมาใชเม่ือวันท่ี 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2560 วามีพฤติกรรมท่ี
มุงเนนแนวทางหรือทิศทางในการนําไปปฏิบัติอยางไรบาง 

ทัศนคติ หมายถึง ความเขาใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร 

 
 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
เพื่อเปนแนวทางในการสรางความรูและทัศนคติท่ีถูกตองเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงของ

วิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรโดยท่ีพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี สามารถนําส่ิงเหลานั้นไปปรับใชในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของตนเองไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนไปตามวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรในปจจุบัน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษา การรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรนั้น ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร
ท่ีเกี่ยวของท่ีใชในการวิจัยตางๆ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดเกีย่วกับการรับรู 
2.2  แนวคิดเกีย่วกับทัศนคติ 
2.3  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 

การรับรูเปนการเปดโอกาสสูการเรียนรู โดยจะนําไปสูทัศนคติ ความเช่ือ ซ่ึงจะทําให
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมได ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมแนวความคิดเกี่ยวกับการรับรู 
จากผูทรงคุณวุฒิตางๆ ดังตอไปนี้ 
 

2.1.1  ความหมายของการรับรู 
กมลวัฒน ยะสารวรรณ (2547) การรับรู หมายถึง ขบวนการแปลความหายของส่ิงเราท่ีมา

กระทบประสาทสัมผัสของเราและแปลความหมายอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับประสบการณในอดีตของ
แตละบุคคล 

กันยา สุวรรณแสง (2542 อางถึงใน บัณฑิต เผาวัฒนา, 2548, หนา 7) ไดใหความหมาย
ของการรับรู คือ กระบวนการที่เกิดภายในตัวของแตละบุคคล และการรับรูเกิดข้ึนกับส่ิงตางๆ ท่ีอยู
รอบตัว โดยการสัมผัส การเห็น การไดยิน การรูสึก การไดกล่ิน การสัมผัส ซ่ึงส่ิงเราเหลานี้ จะผาน
ทางประสาทสัมผัส แลวแปลออกมาโดยการอาศัยประสบการณเดิม 

ณัฐศรุต นนทธี (2544 อางถึงใน เปรมมิกา ปลาสุวรรณ, 2549, หนา 8) กลาววา ความหมาย
การรับรู หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความเห็นซ่ึงเกิดข้ึนจากการตีความ การสัมผัสระหวางอวัยวะ
ตางๆ ของรางกายกับส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนส่ิงเรา โดยมีการใชประสบการณเดิมชวยในการใหความหมาย
แหงการสัมผัสนั้นๆ 
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2.1.2  ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู 
พัชราวัล พันธศิลาโรจน (2551) ปจจัยท่ีมีผลตอการรับรู แบงเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 ปจจัยท่ีเกี่ยวกับตัวผูรับรู แบงได 2 ดาน คือ 
1. ดานกายภาพ หมายถึง อวัยวะสัมผัส ถาอวัยวะสัมผัสสมบูรณก็จะรับรูไดดี ถาหยอน 

สมรรถภาพ เชน หูตึง ตาส้ัน ก็จะรับรูไดไมดี 
2. ดานสติปญญา คือ ปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอการรบัรู มีหลายประการ เชน ความจําอารมณ 

สติปญญา ความพรอม การสังเกตพิจารณา เปนตน 
 ปจจัยทางดานจิตวิทยา ไดแก 
1. ความรูเดิม หมายถึง กระบวนการรับรูเม่ือสัมผัสแลว ตองแปลเปนสัญลักษณโดย

อาศัยความรูเดิมท่ีเกี่ยวของกับส่ิงท่ีเราจะรับรู ฉะนั้น หากไมมีความรูเดิมมากอนก็จะทําใหการรับรู
ผิดไปจากความเปนจริง 

2. ลักษณะของส่ิงเรา หมายถึง คุณสมบัติซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีใหคนสนใจท่ีจะรับรู 
หรือทําใหการรับรูเกิดการคลาดเคล่ือน เชน ความคลายคลึง ความตอเนื่องของส่ิงเรา และสภาพพื้นฐาน
ของการรับรู เปนตน 

บัณฑิต เผาวัฒนา (2548) สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการรับรู แบงออกไดดังนี้ 
 ปจจัยทางกายภายของผูรับรู ไดแก ระบบประสาทสัมผัส เชน หู ตา จมูก ล้ิน ผิวหนัง 

เปนตน 
 ปจจัยทางดานบุคลิกภาพของผูรับรู ไดแก ทัศนคติ อารมณ คานิยม ความตองการ 

ความสนใจ ความพอใจ ความรู และประสบการณ เปนตน 
 ปจจัยทางดานส่ิงเราภายนอก ไดแก ลักษณะของส่ิงเรา ความแตกตางของส่ิงเรา เชน 

ส่ิงเราท่ีมีความเขมกวา ส่ิงเราท่ีมีความชัดเจน ส่ิงเราท่ีมีการกระทําซํ้าบอยๆ เปนตน 
 
2.1.3  กระบวนการรับรู 
สมัย จิตหมวด (2521, อางถึงใน บัณฑิต เผาวัฒนา, 2548, หนา 8) กลาววา กระบวนการ

รับรู ประกอบดวย 
2.1.3.1 อาการสัมผัส หมายถึง อาการท่ีอวัยวะสัมผัสกับส่ิงเราท่ีผานมา 

และเขากระทบกับอวัยวะท่ีรับสัมผัสกับส่ิงตางๆ เพื่อใหคนเราไดรับรูภาวะแวดลอมท่ีอยูรอบตัวแลว
เกิดปฏิกิริยาตอบสนองข้ึน 

2.1.3.2 การแปลความหมายจากอาการสัมผัส สิ่งสําคัญที่จะชวยแปล
ความหมายไดดีและถูกตองนั้น คือ สติปญญา การสังเกต การพิจารณา ความสนใจ ความต้ังใจ และ
คุณภาพของจิตใจในขณะน้ัน 
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2.1.3.3 ความรูหรือประสบการณเดิม ไดแก ความคิด ความรู ความเขาใจ 
และการกระทําของผูรับรูในอดีตท่ีจะตองประกอบดวยความถูกตอง ความแนนอน ความชัดเจน รวมท้ัง
มีปริมาณขอมูลมากพอ หรือมีความรอบรูในหลายๆ ดาน 

ซ่ึงสามารถแสดงไดดวยแผนภูมิกระบวนการรับรูดังภาพท่ี 2.1 
 

 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการรับรู 
ท่ีมา: สมัย จิตหมวด (2521, อางถึงใน บัณฑิต เผาวัฒนา, 2548, หนา 8) 
 

2.1.4  การเปดรับขาวสาร (Media exposure) 
ขาวสารเปนปจจัยสําคัญท่ีใชในการประกอบการตัดสินใจในกิจกรรมตางๆ ของมนุษย 

ความตองการขาวสารจะเพิ่มมากข้ึน เม่ือบุคคลนั้นตองการขอมูลในการตัดสินใจหรือไมแนใจในเร่ืองใด
เร่ืองหนึ่ง 

อัญชิสา สรรพาวัตร (2544) กลาววา การเปดรับขาวสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนา ประกอบ 
ดวยการเปดรับขาวสาร 2 ลักษณะ คือ 

 การเปดรับขาวสารจากสื่อมวลชน 
 การเปดรับขาวสารจากสื่อบุคคล 
McCombs and Becker (1979 อางถึงใน อัญชิสา สรรพาวัตร, 2544) ไดใหความเห็นวา 

บุคคลเปดรับขาวสารจากส่ือเพ่ือตอบสนองความตองการ 4 ประการ คือ 
 ตองการรูเหตุการณ (Surveillance) โดยการติดตามความเคล่ือนไหวและสังเกตการณ 

ส่ิงตางๆรอบตัวจากส่ือ เพื่อจะไดรูทันเหตุการณ ทันสมัย และรูวาอะไรเปนส่ิงสําคัญท่ีควรรู 
 ตองการชวยตัดสินใจ (Decision) โดยเฉพาะการตัดสินใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับชีวิตประจําวัน 

การเปดรับขาวสาร ทําใหบุคคลสามารถกําหนดความเห็นของตนตอสภาวะหรือเหตุการณตางๆ 
รอบตัวได 

 เพื่อการพูดคุยสนทนา (Discussion) การเปดรับขาวสารจากส่ือ ทาใหบุคคลมีขอมูล
ท่ีจะนําไปใชในการพูดคุยกับคนอ่ืนได 

ส่ิงเรา อาการสัมผัส การแปลความหมาย การรับรู 

ประสบการณเดิม 
ความสนใจ ความตั้งใจ 
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 เพื่อตองการมีสวนรวม (Participation) เพ่ือรับรูและมีสวนรวมในเหตุการณความเปนไป 
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคมและรอบๆ ตัว 

เสรีย วงษมณฑา (2548) กลาวถึงข้ันตอนของการรับรูขาวสาร มีดังนี ้
 การเปดรับขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective exposure) เกิดข้ึนเม่ือผูบริโภคเปดโอกาส 

ใหขอมูลเขามาสูตัวเองเชน การชมโฆษณาโดยไมเปล่ียนไปชมชองอ่ืน เปนตน 
 การตั้งใจรับขอมูลที่ไดเลือกสรร (Selective attention) เกิดข้ึนเม่ือผูบริโภคเลือกท่ี

จะต้ังใจรับส่ิงกระตุนอยางใดอยางหนึ่ง 
 ความเขาใจในขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective comprehension) ถึงแมวาผูบริโภคจะ

ตั้งใจรับขาวสาร แตมิไดหมายความวาขาวสารนั้นถูกตีความไปในทางท่ีถูกตอง ในข้ันตอนนี้จึงเปน
การตีความหมายขอมูลท่ีไดรับเขามาวา มีความเขาใจตามท่ีนักการตลาดกําหนดไวหรือไม ถาเขาใจก็
จะนําไปสูข้ันตอนตอไป การตีความข้ึนอยูกับทัศนคติ ความเช่ือ และประสบการณ 

 การเก็บรักษาขอมูลท่ีไดเลือกสรร (Selective retention) หมายถึงการท่ีผูบริโภคจดจํา 
ขอมูลบางสวนท่ีไดเห็น ไดอาน ไดยิน หลังจากเกิดการเปดรับและเกิดความเขาใจแลว 
 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติ 

ทัศนคติ หมายถึง แนวความคิดท่ีเกี่ยวของกับจิตวิทยาสังคมท่ีแสดงออกมาซ่ึงสามารถวัด 
การเปล่ียนแปลงดานความรูสึกท่ีสงผลตออารมณและพฤติกรรม ทางลักษณะภายนอกของตัวบุคคล
และมีความสัมพันธกับชวงเวลา นอกจากที่กลาวไปนั้นยังมีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหความหมาย
ของคําวาทัศนคติวาเปนแนวโนมท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมใด ๆ ข้ึนมา ซ่ึงเกิดจากการรวมกันของความ
นึกคิด ความรู ความเช่ือ ความคิดเห็นจนความรูสึกของบุคคลท่ีสงผลตอส่ิงหนึ่งหรือคนหนึ่งแลวผล
ออกมาในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็เปนไปได (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541, หนา 64) หรือความรูสึก
นึกคิดท่ีมีผลตอแนวโนมของพฤติกรรมบุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ รอบตัวในทิศทางเดียวกันท้ังนี้สภาวะ
ความพรอมทางจิตจําเปนตองใชเวลา (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2545, หนา 138) ในความหมายของ 
(พงศ หรดาล, 2540, หนา 42) ทัศนคติคือ ความรูสึกพฤติกรรม ความคิดเห็นการแสดงออกท่ีมีตอองคกร 
กลุมคนรวมไปถึงสภาพแวดลอมตางๆ ในทางยอมรับหรือวาปฏิเสธ ท้ังนี้นักวิชาการชาวตางชาติเอง
ก็ไดใหความหมายเกี่ยวกับทัศนคติไวดังนี้ 

Oppenheim (1966) กลาวไววารูปแบบสภาวะความพรอมในการเผชิญหนาตอส่ิงเราท่ี
จะแสดงออกมาในรูปแบบตางๆ ตามความพอใจ 

Allport (1967) กลาววา ความพรอมดานจิตใจที่มาจากการตอบสนองโดยตรงหรือ
ประสบการณของตัวบุคคลท่ีมีตอส่ิงตางๆ หรือวัตถุ 
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Doob (1967) กลาวคือ การตอบสนองที่เกิดจากแรงขับภายในของแตละบุคคลที่มีตอ
ส่ิงเรารูปแบบตาง ๆ อันเปนผลทําใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาในภายหลัง 

Thurstone (1974) กลาววา ความรูสึก อคติหรือความกลัวของมนุษยท่ีมีตอส่ิงหนึ่งสงผล
ใหเกิดทัศนคติ 

Ajzen (1988) ไดใหความหมายวา อารมณความรูสึกที่ตอบสนองตอบุคคล วัตถุ เหตุการณ 
หรือสถาบันในเชิงบวกหรือลบนั้นเอง 

Newstrom & Devis (2002, p. 207) กลาวคือ การใชความรูสึกหรือความเช่ือสวนใหญใน
ตัดสินวา บุคคลรับรูสภาวะแวดลอม ความผูกพันหรือแนวโนมของการกระทําของพวกเคาอยางไรและ
มีการแสดงพฤติกรรมอยางไร 

จากความหมายของทัศนคติดานบนท่ีกลาวมาแลวนั้นจะเห็นไดวามีการใหความหมายใน
หลายบทบาท ไมวาจะเปนดานของจิตใจ ดานสติปญญาและดานการกระทําจะเห็นไดวาท้ังสามอยางท่ี
กลาวมาน้ันลวนเปนองคประกอบของทัศนคติท่ีกอใหเกิดปฏิกิริยาในทางสนับสนุนหรือปฏิเสธและ
เปนส่ิงท่ีไมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน 

 
2.2.1  ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคต ิ
ปจจัยท่ีกอใหเกิดทัศนคตินั้นมาจากคานิยมและประสบการณซ่ึงสามารถแจกแจง

รายละเอียดไดดังนี้ (วีระพล สุทธิพรพลางกูร และเฉลียว แกนจันทร, 2538) 
2.2.1.1 ประสบการณ Experience แบงไดเปน 
 ประสบการณทางตรง (Direct Experience) คือ การที่บุคคลไดพบเห็น 

คุนเคย หรือทดลองส่ิงใดโดยตนเอง 
 ประสบการณทางออม (Indirect Experience) คือ การที่บุคคลไดฟง ไดยิน 

ไดอานเร่ืองไดหรือส่ิงใดโดยไมไดพบเจอดวยตนเอง 
2.2.1.2 คานิยม Value แตละบุคคลมีคานิยมและการตัดสินคานิยมท่ี

แตกตางกัน ท้ังน้ีข้ึนอยูกับสภาวการณโดยรอบของส่ิงแวดลอมในแตละบุคคล 
ท้ังนี้คานิยมและประสบการณในแตละบุคคลสงผลใหมีทัศนคติตอส่ิงใด

ส่ิงหนึ่งแตกตางกันไป 
 

2.2.2  ลักษณะของทัศนคติ  
รุงนภา บุญคุม (2536, อางถึงใน ทิตยา สุวรรณชฏ, 2550) ไดกลาวถึงลักษณะของทัศนคติ

ไว 4 ลักษณะ ดังนี้ 
 สภาวะกอนท่ีพฤติกรรมจะแสดงการตอบโตตอเหตุการณตอส่ิงเรา ตางๆ โดยเฉพาะ 
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 ความคงอยูตัวในชวงระยะเวลาตอเหตุการณนั้น ซ่ึงอาจจะเกิดการเปล่ียนแปลงหรือไม
มีการเปล่ียนแปลง เปนไปไดท้ังสองทาง 

 ความสอดคลองระหวางความรูสึกกับพฤติกรรมท่ีเปนตัวแปรแฝง โดยผานทางการ
แสดงออกทางดานวาจาหรือดานความรูสึกท่ีมีผลตอการเลือกท่ีจะเผชิญหนาหรือวาหลีกเล่ียงตอส่ิงนั้น  ๆ

 คุณสมบัติท่ีสามารถจูงใจในตัวบุคคลท่ีจะสามารถพิจารณาเลือกส่ิงใดส่ิงหนึ่งซ่ึง
สามารถกําหนดทิศทางของพฤติกรรมได 

นอกจากนี้ วีระพล สุทธิพรพลางกูร และเฉลียว แกนจันทร (2538) ยังไดใหลักษณะของ
ทัศนคติไว 5 ลักษณะ ดังนี้ 

 ทิศทางของทัศนคติ (Direction) ท่ีมักแสดงออกไปในดานความรูสึก เชน ชอบ ไมชอบ, 
ดี ไมดี เปนตน ซ่ึงมักเปนการแสดงออกของทัศนคติในเชิงบวกหรือลบ 

 ปริมาณของทัศนคติ (Magnitude) ท่ีมีผลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เชน ชอบหรือไมชอบ
มากนอยแคไหน เปนตัววัดวามีความรุนแรงมากนอยเทาใด 

 ความเขมของทัศนคติ (Intensity) ตองอาศัยความสําคัญของส่ิงใด ๆ ซ่ึงประกอบดวย
ความม่ันใจ เชน ทัศนคติท่ีมีตอครอบครัวนั้นจะมีความเขมขนมากกวาทัศนคติตอคนท่ัวไป 

 ความตรงขามของทัศนคติ (Ambivalence) นั้น จะมีลักษณะก้ํากึ่งท่ีมีความขัดแยง
อยูภายในตนเองระหวางชอบและไมชอบ 

 ความเดนของทัศนคติ (Salience) ท่ีพรอมจะแสดงออกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งในทันที เชน 
คนท่ีเรียนจบโรงเรียนเอกชน พบเจอคนท่ีจบจากรัฐบาลแลวพูดวาโรงเรียนเอกชนในทางที่ไมดี ทําให
คนท่ีเรียนเอกชนมีปฏิกิริยาโตตอบทันที 

 
2.2.3  รูปแบบของทัศนคต ิ
รูปแบบโครงสรางของทัศนคติ (Structural Model Of Attitudes) เกี่ยวกับการทํา ความเขาใจ

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมและทัศนคติ นักจิตวิทยาไดสรางรูปแบบของทัศนคติเพื่อศึกษาถึง
สวนประกอบท่ีจะสามารถอธิบายพฤติกรรมท่ีสามารถคาดคะเนได ในรูปแบบของโมเดลทัศนคติท่ีมี
ความสัมพันธกันซ่ึงประกอบดวย 3 สวน คือ  

 สวนความเขาใจ (Cognitive Component) ซ่ึงประกอบไปดวยความรู (Knowledge) 
และการรับรู (Perception) นั้นมีผลตอกําหนดความเช่ือถือ (Beliefs) ท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดในดานสภาพ
จิตใจท่ีสะทอนออกมาพรอมท้ังประเมินในดานความคิดตอส่ิงใดเพียงส่ิงหนึ่งหรือ การที่บุคคลมีทัศนคติ 
คุณสมบัติตอส่ิงหนึ่งหรือพฤติกรรมเฉพาะอยางจนนําไปสูผลลัพธเฉพาะ (Schiffman & Kanuk, 2007, 
p. 236) 
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 สวนของความรูสึก (Affective Component) ประกอบดวยอารมณ (Emotion) หรือ
ความรูสึก (Feeling) ของบุคคลท่ีมีการคนพบเบ้ืองตนโดยผูวิจัยผูบริโภค โดยมีการใหคะแนนทัศนคติ 
เชน ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ เห็นดวยหรือโตแยง ดีหรือวาไมดี โดยการวิจัยนี้สามารถระบุสภาพ
อารมณจากประสบการณที่เขามามีผลตอสภาพจิตใจ โดยใชวิธีการวัดประเมินผล (Schiffman & Kanuk, 
2007, p. 236) 

 สวนของพฤติกรรม (Conative Component) คือ แนวโนมท่ีจะเกิดพฤติกรรมข้ึนของ
ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนแลวนั้นท่ีเกิดข้ึนจากตัวของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีสามารถ
ประเมินถึงความตั้งใจ ความนาจะเปนไดตอส่ิงใดๆ ส่ิงหนึ่ง (Schiffman & Kanuk, 2007, p. 237) 

ซ่ึงสามารถแสดงรูปแบบของทัศนคติดังภาพท่ี 2.2 
 

 
ภาพท่ี 2.2 แสดงถึงรูปแบบของทัศนคติ 
ที่มา: Schiffman, L. G. & Kanuk, L. L. (2007).  

 
นอกจากนี้ รุงนภา  บุญคุม (2536, อางถึงโดย ทิตยา  สุวรรณชฏ, 2550) ไดแบงองคประกอบ 

ของทัศนคติเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
 สวนของสติและเหตุผล (Cognitive Component) จะเกี่ยวของกับการใชเหตุผลใน 

การแยกความแตกตางระหวางดีและเลว เชน การที่บุคคลไดนําเอาผลจากการถูกอบรมส่ังสอนมาใช
ประกอบการพิจารณาขอแตกตางระหวางสวนนี้กับความรูสึกคือการพิจารณาของบุคคลในสวนท่ีจะ
มีลักษณะปลอดภัยจากอารมณ แตจะเปนเร่ืองของเหตุผลอันสืบเนื่องมาจากความเช่ือของบุคคล 

ความเขาใจ

ความรูสึกพฤติกรรม
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 สวนของความรูสึก (Affective Component) คือสวนตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับภายใน
จิตใจ เชน ความรูสึกชอบหรือเกลียด ความรูสึกรักหรือไมรัก ความรูสึกกลาหรือกลัว ซ่ึงความรูสึก
เหลานี้เปนการแสดงออกของอารมณในแตละบุคคล 

 สวนของแบบพฤติกรรม (Behavioral Component) คือแนวโนมที่จะมีพฤติกรรม
สัมพันธอยางตอเนื่องกับความรูสึก สติ เหตุผล ซ่ึงรูปแบบพฤติกรรมนี้เปนความพรอมของสวนบุคคล 
ท่ีพรอมจะแสดงออกมาตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือเหตุการณใดเหตุการณหนึ่งเทานั้นไมสามารถเกิดข้ึน
พรอมๆ กันได 

 การวัดทัศนคติ การวัดทัศนคติเปนการวัดภาวะโนมเอียงของความรูสึกกอนท่ีจะเกิด
เปนการจะแสดงออกทางการกระทํา ซ่ึงมีลักษณะอัตนัย (Subjective) ซ่ึงตัวบุคคลนั้นจะไมแสดงออก
ถึงความจริงใจถาเปนเร่ืองสวนตัว ดวยขอเท็จจริงนั้นทําใหกอนการที่จะแสดงออกน้ันมีการคิดไตรตรอง
ดานสถานการณความเหมาะสมทางสังคมแลวจริงจะแสดงออกในรูปแบบใดใด เชน การแสดงออก
ทางคําพูดหรือการเขียน ซ่ึงสวนใหญจะเปนไปตามคานิยมหรือปกติวิสัยของกลุมคนสวนใหญในสังคม
ท่ีวา เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ยอมรับหรือไมยอมรับ (รุงนภา บุญคุม, 2536)  

เพราะเหตุนั้นเอง การที่จะวัดทัศนคติหรือความรูสึกของบุคคล โดยตรงนั้นยังไมมีบุคคล
ใดคนพบถึงวิธีการอันจะเปนดรรชนีทีจะสามารถนํามาเปรียบเทียบกันไดอยางชัดเจน นอกจากการวัด
ทัศนคติทางการบันทึกคําพูดและความพยายามท่ีจะหาส่ิงท่ีเช่ือมโยงหรือความสัมพันธระหวางคําพูด
ของตัวบุคคลนั้น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติ ซ่ึงตัวบุคคลท่ีทําการวัดนั้นจะสามารถเห็นไดท้ังหมดนี้ลวน
เปนการคาดคะเนหรือประมาณ (Estimate) ทัศนคติของตัวบุคคลนั้น ๆ เทานั้น 

 
2.2.4  การวัดทัศนคต ิ
การวัดทัศนคติท่ีปฏิบัติกันในปจจุบันมีวิธีการตาง ๆ ดังนี้  
 การสังเกตจากพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงวิธีการนี้กระทําไดยากและผลลัพธนั้นไม

อาจสรางความมั่นใจไดวาจะถูกตอง ทั้งนี้เนื่องมาจากการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ จะแสดงเปน
อากัปกิริยาทาทางซ่ึงอาจจะไมสะทอนหรือแสดงออกใหเราทราบถึงทัศนคติท่ีแทจริงของเขาได 

 วิธีการรายงานดวยคําพูด (Verbal Report) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
หรือการสัมภาษณ (Interview) หรือท้ังสองอยางท่ีมีลักษณะเปนแบบปรนัย (Objective) 

 วิธีแปลความ (Interpretive Method) เปนวิธีการหาทัศนคติของบุคคลแบบอัตนัย
โดยท่ีบุคคลท่ีถูกถามสวนมากมักไมรูถึงวัตถุประสงคของผูทําการศึกษา ไมมีความระแวงสงสัยหรือ
รูสึกหวั่นเกรงท่ีจะตอบคําถามหรือการแสดงความรูสึกนึกคิด และไมถูกจํากัดในการตอบคําถาม ท้ัง
ในดานเวลาและขอบเขตของเน้ือหาซ่ึงเปนวิธีท่ีสามารถวัดทัศนคติของบุคคลไดชัดเจนละเอียดและ
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ถูกตองท่ีสุดแตมีขอจํากัดอยูท่ีวา ตองใชบุคคลที่ศึกษาที่มีความสามารถ มีความชํานาญทางจิตวิทยา
อยางลึกซ้ึงและใชเวลามากจึงเหมาะสําหรับใชกับคนจํานวนนอย 

นอกจากนี้ยังมีการรวบรวมการวัดทัศนคติวามีอยู 4 วิธี คือ (ระพล สุทธิพรพลางกูร และ
เฉลียว แกนจันทร, 2538) 

 มาตรการวัดแบบของเธอรสโตน (Thurstone’s Type Scale) เปนการกําหนดโครงสราง
นําขอความไปตัดสิน  แจกแจงความถ่ีและความถ่ีสะสม เพื่อหาความแปรปรวนเพ่ือนําแบบวัดชุดเดิม
ใหคัดเลือกอีกคร้ัง 

 มาตรวัดแบบของลิเคิรต (Likert Scale) เปนการวัดท่ีใชกันอยางกวางขวางกวาแบบ
อ่ืนๆ สามารถวัดไดเกือบทุกเร่ืองและยังมีความเที่ยงตรงสูงกวาแบบอ่ืนอีกดวย แตละมาตรวัดหางเทากัน
เปน [ 0 1 2 3 4 ] ซ่ึงมีผลเปนผลบวกหรือวาผลลบ 

 มาตรวัดแบบของกัตตแมน (Guttman Scale) มิใชวิธีสรางและพัฒนาทัศนคติแตเปน
วิธีประเมินหรือวิเคราะหมาตราสวน 

 มาตรวัดแบบออสกูด (Osgood’s Scale) ใชวัดทัศนคติและวัดบุคลิกภาพ ความคิดเห็น 
ความเช่ือและความรูสึกท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ โดยแยกความแตกตางของมโนทัศน 

แนวคิดของทัศนคติสามรถสรุปออกมาไดตามภาพท่ี 2.3 ดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 2.3 แสดงถึงแนวคิดของทัศนคติ 
ท่ีมา: Oppenheim, A.N. (1966)  

 
สําหรับเทคนิควิธีท่ีใชวัดทัศนคติ นักจิตวิทยาไดพยายามศึกษาและพัฒนามาต้ังแตสมัย

เร่ิมตนท่ีมีความสนใจในเร่ืองนี้โดยเฉพาะอยางยิ่ง วิธีหนึ่งท่ีเปนท่ีรูจักและถูกนํามาใชอยางแพรหลาย ก็
คือ มาตรวัดทัศนคติ (Oppenheim, 1966) แตความจริงแลวการวดัทัศนคติอาจทําไดหลายวิธี ซ่ึงจะขอยก
มาเปนตัวอยางพอสังเขป ดังนี้ 

แนวคิดนามธรรม

การตัดสินใจในการกระทํา
สิ่งใดสิ่งหน่ึงตอเหตุการณ

ใดเหตุการณหน่ึง

สะทอนถึง

แนวคิดรูปธรรม

เปนกระบวนการคิด
วิเคราะห เปรียบเทียบ

ไตรตรองภายในจิตใจกอน
การตัดสินใจ
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 การสังเกต (Observation) เปนวิธีการหนึ่งท่ีใชศึกษาทัศนคติโดยใชประสาทหูและ
ตาเปนสําคัญ การสังเกตเปนวิธีการศึกษาพฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด แลว
นําขอมูลท่ีสังเกตนั้นไปอนุมานวาบุคคลนั้นมีทัศนคติตอส่ิงนั้นอยางไร (ศักดิ์ สุนทรเสณี, 2531 อาง
ถึงใน จรรยา สิทธิปาลวัฒน, 2539) 

 การสัมภาษณ (Interview) เปนวิธีการท่ีผูศึกษาจะตองออกไปสอบถามบุคคลนั้น ๆ 
ดวยตนเอง โดยอาศัยการพูดคุย ผูสัมภาษณจะตองเตรียมวางแผนลวงหนาวาจะสัมภาษณในเร่ืองใด 
เพื่อใหไดขอมูลที่เปนจริงมากท่ีสุดในการสัมภาษณนี้ สก็อตต (Scott, 1975) ไดใหความเห็นไววา 
เปนการวัด ทัศนคติโดยอาศัยการตอบสนองทางคําพูด (Verbal Responses) และเปนวิธีวัดท่ีถูกนํามาใช
บอยคร้ัง เพราะมีความสะดวกและงายตอการวัด เชน การใชคําถามปลายเปด (Open-Ended Question) 
ผูสัมภาษณอาจต้ังคําถามวา “คุณรูสึกวางานท่ีทานประธานาธิบดีกําลังดําเนินการอยูเปนอยางไร” หรือ 
“คุณคิดวาการเสียภาษีเปนส่ิงท่ีดีหรือไม เพราะอะไร” จะเห็นไดวา การใชคําถามปลายเปดนี้ ผูสัมภาษณ
จะไดขอมูลมากมาย แตมีขอเสียก็คือวา ผูตอบอาจไมตอบตามความเปนจริง เพราะไมกลาเปดเผย หรือ
ตอบตามความคาดหวังของสังคม ดังนั้น การวัดทัศนคติโดยอาศัยการสัมภาษณจึงควรใชวิธีการอื่น ๆ 
รวมดวย 

 แบบรายงานตนเอง (Self-Report) เปนวิธีการศึกษาทัศนคติของบุคคลโดยใหบุคคลนั้น
เลาความรูสึกท่ีมีตอส่ิงนั้นออกมาวา รูสึกชอบหรือไมชอบ ดีหรือไมดี ซ่ึงผูเลาจะบรรยายความรูสึก
นึกคิดของตัวเองออกมาตามประสบการณและความสามารถท่ีมีอยู ซ่ึงจะแตกตางกันออกไปในแตละ
บุคคล วิธีการศึกษาทัศนคติโดยใชแบบรายงานตัวเองนี้ มักจะถูกสรางข้ึนในรูปแบบของเคร่ืองมือวัดท่ี
เรียกวา มาตรวัด (Scale) เชน มาตรวัดทัศนคติของเธอรสโตน (Thurstone) มาตรวัดทัศนคติของลิเคอรท 
(Likert) มาตรวัดทัศนคติของออสกูด (Osgood) มาตรวัดความหางทางสังคมของโบกาดัส (Bogardus) 
มาตรวัดความคงท่ีของทัศนคติตามวิธีของกัตทแมน (Guttman) และมาตรหนายิ้มสําหรับเด็ก (The 
Smiling Faces Scales) เปนตน 

 
 

2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ชิดชนก  ทองไทย  (2556) ศึกษาเร่ือง การรับรู และทัศนคติท่ีมีผลตอความตองการใน

การเขาสูตลาดแรงงานประชมชมอาเซียนของนักศึกษาปริญญาโทร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผลการศึกษาพบวา ดานการับรูของนักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบดวย
แหลงขอมูลส่ือบุคคล และแหลงขอมูลส่ือมวลชน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความพรอมใน
การเขาสูตลาดแรงงาน ประชาคมอาเซียน สวนดานทัศนคติในการทํางานประกอบดวย ความเช่ือเกี่ยวกับ



18 

 

งานในประชาคมอาเซียน ความรูสึกท่ีมีตอประชาคมอาเซียน และความต้ังใจในการเขาสูประชาคมอาเซียน 
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความพรอมในการเขาสูตลาดแรงงานประชาคมอาเซียนของ
นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

วุฒิชัย  อารักษโพชณงค (2554) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการรับรู ทัศนคติและการมี
สวนรวมท่ีมีตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐตามระบบคุณภาพภายใน ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรู ทัศนคติและการมีสวนรวมในระบบ
คุณภาพภายในในภาพรวมอยูในระดับมาก และระดับการดําเนินงานหรือประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด การรับรูดานการทําความเขาใจ ทัศนคติดาน
ความเขาใจและความรูสิทธิมีอิทธิพลในทางบวกตอการมีสวนรวม การรับรูดานการรับทราบ ทัศนคติ
ดานพฤติกรรมมีอิทธิพลในทางบวกตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน และ
การมีสวนรวมดานการสนับสนุนขอมูลและดานการติดตามประเมินผลมีอิทธิพลในทางบวกตอ
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน  

อรอุมา  พัชรวรภาส (2547) ศึกษาเร่ือง ความรูความเขาใจและทัศคติของขาราชการพลเรือน
เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ: กรณีศึกษาขาราชการพลเรือนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา 
พบวา ขาราชการสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางานหรืออายรุาชการต้ังแต 6-10 ป ซ่ึงขาราชการไดรับทราบขอมูล
ขาวสารและเขามามีสวนรวมหรือมีประสบการณในการปฏิรูประบบราชการอยางตอเนื่อง โดยจะรับรู
ขอมูลจากากรดูโทรทัศน และอานหนังสือพิมพ จึงทําใหขาราชการสวนใหญมีระดับความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการปฏิรูประบบขาราชการอยูในระดับมากและมีทัศนคติท่ีคอนขางดีตอการปฏิรูประบบราชการ 
โดยปจจัยท่ีสงผลตอระดับความรูความเขาเขาใจเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการคือ การรับรูการมี
ประสบการณหรือการมีสวนรวมเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ คือ ระยะเวลาการทํางาน หรืออายุ
ราชการ  หนวยงานตนสังกัด และการรับรู การมีสวนประสบการณหรือการมีสวนรวมเกี่ยวกับการปฏิรูป
ระบบราชการ 

หทัยรัตน  บัวมณี (2550) ศึกษาเร่ือง การรับรูและทัศนคติของพนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกัดภาค 12 ท่ีมีตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการด ผลการศึกษาพบวา 1) พนักงาน
มีการรับรูตอการบริหารดวยระบบบาบานซสกอรการดโดยรวม ดานความหมายและดานหลักการของ
การบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการด สวนดานองคประกอบและดานประโยชนอยูในระดับไม
แนใจ พนักงานมีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดโดยรวมและมุมมองดานการเงิน 
มุมมองดานลูกคา มุมมองดานกระบวนการภายใน และมุมมองดานการเรียนรุและการพัฒนา อยูใน
ระดับเห็นดวย 2) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา และตําแหนงตางกันมีการรับรูตอการบริหารดวยระบบ
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บาลานซสกอรการด ท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีอายุและประสบการณใน
การทํางานตางกัน มีการรับรูตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดดานความหมายแตกตางกัน 
3) พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาตางกัน มีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดโดยรวม 
มุมมองดานลูกคา ดานกระยวนการภายใน และดานการเรียนรูและการพัฒนาแตกตางกัน พนักงาน
เพศชายและเพศหญิง มีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดมุมมองดานการเงิน
แตกตางกัน พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบ
บาลานซสกอรการโดยรวม มุมมองดานการเงินแตกตางกัน 4) การรับรูกับทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอ
การบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดมาใชในการบริหารงาน มีความสัมพันธกันทางบวกใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.1 

ปยาภรณ ละอองจันทร (2556) ศึกษาเร่ือง ทัศนคติ การรับรู และการมีสวนรวมในกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคมของพนักงาน การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผลการศึกษา
พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ จํานวน 385 คน มีทัศนคติดานพฤติกรรมมีความสัมพันธ
กับการมีสวนรวมดานการวางแผน, การมีสวนรวมดานการปฏิบัติ และการมีสวนรวมดานการติดตาม
ประเมินผล สวนทัศนคติดานความเขาใจ, การรับรูดานวัตถุประสงค, การรับรูดานกิจกรรม, การรับรู
ดานการรวมพัฒนาชุมชน และการรับรูดานการดูแลรักษาส่ิงแวดลอม มีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมดานการปฏิบัติ  

โชติกา  วารนิช (2556) ศึกษาเร่ือง การรับรู ทัศนคติ และพฤติกรรมของผูบริโภคตอบริการ 
KTB Netbank ของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา เพศและรายไดตอเดือนไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูในขณะท่ีอายุ ระดับการศึกษาอาชีพและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ 
สวน เพศ อายุ อาชีพ และสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีทัศนคติไมแตกตางกัน ในขณะท่ีระดับ
การศึกษาและรายไดเฉล่ียตอเดือนมีทัศนคติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานการรับรู
ดานการจดจําบริการ ท่ีแตกตางกนัมีทัศนคติท่ีแตกตางกนั ในขณะท่ีดานเปดรับและดานสนใจบริการมี
ทัศนคติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และดานทัศนคติท่ีแตกตางกันมีพฤติกรรมดานประเภท
ของธุรกรรมและการใชบริการในอนาคตไมแตกตางกัน แตพฤติกรรมดานประเภทของบริหาร ชองทาง 
การใหบริการ ส่ิงท่ีอิทธิพลในการใชบริการ และการแนะนําบุคคลมาใชบริการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 จากงานวิจยัท่ีเกี่ยวท้ังหมดท่ีกลาวมาสามารถนํามาสรุปไดตามตารารางท่ี 2.1 ดังนี ้
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
ชื่อผูศึกษา ชื่องานวิจัย กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

ชิดชนก ทองไทย  
(2556)  

การรับรู และทัศนคติที่
มีผลตอความตองการ
ในการเขาสู
ตลาดแรงงานประชม
ชมอาเซียนของ
นักศึกษาปริญญาโท 
มหาวิทยาลัยศรีนคริน
ทรวิโรฒ 

นักศึกษาปริญญาโท 
มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ จํานวน 209 คน

1. ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอ
ความพรอมในการเขาสูตลาดแรงงาน
ประชาคมอาเซียน 
2. ดานการับรูมีความสัมพันธดานความพรอม 
ในการเขาสูตลาดแรงงานประชาคมอาเซียน
ในระดับปานกลาง และตํ่าในทิศทางเดียวกัน
ตามลําดับ 
3. ทัศนคติในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
พรอมในการเขาสูตลาดแรงงานประชาคม 
อาเซียนในระดับปานกลาง และตํ่าในทิศทาง
เดียวกันตามลําดับ 

วุฒิชัย   
อารักษโพชณงค 
(2554) 

อิทธิพลของการรับรู 
ทัศนคติและการมีสวน
รวมที่มีตอประสิทธิภาพ 
การดําเนินงานของ
บุคคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐตามระบบ
คุณภาพภายใน 

บุคคลากรสายสนับสนุน 
ของมหาวิทยาลัยมหิดล 
วิทยาเขตศาลายา จํานวน 
364 คน 

ผลการศึกษาพบวาการรับรูดานการทําความ
เขาใจ ทัศนคติดานความเขาใจและความรูสึก
มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม การรับรูดานการ
รับทราบ ทัศนคติดานพฤติกรรมมีอิทธิพลใน
ทางบวกตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน และการมีสวนรวม
ดานการสนับสนุนขอมูลและดานการติดตาม
ประเมินผลมีอิทธิพลในทางบวกตอ
ประสิทธิภาพการดาเนินงานของบุคลากร
สายสนับสนุน

อรอุมา   
พัชรวรภาส 
(2547) 

ความรูความเขาใจและ
ทัศคติของขาราชการ
พลเรือนเก่ียวกับการ
ปฏิรูประบบราชการ: 
กรณีศึกษาขาราชการ
พลเรือนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ขาราชการพลเรือนในเขต
กรุงเทพมหานคร ต้ังแต 
ซี 3 – ซี 9 ที่สังกัด
กระทรวงตางประเทศ 
จํานวน 400 คน 

กลุมตัวอยางมีระดับความรูความเขาใจ
เก่ียวกับการปฏิรูประบบขาราชการอยูใน
ระดับมากและมีทัศนคติที่คอนขางดีตอการ
ปฏิรูประบบราชการ โดยปจจัยที่สงผลตอ
ระดับความรูความเขาใจเก่ียวกับการปฏิรูป
ระบบราชการ คือ การรับรู การมีประสบการณ 
หรือการมีสวนรวมเก่ียวกับการปฏิรูประบบ
ราชการ สวนปจจัยที่สงผลตอระดับทัศนคติ
ตอการปฏิรูประบบราชการ คือ ระยะเวลาการ
ทํางานหรือายุราชการ หนวยงานตนสังกัด และ
การรับรู การมีประสบการณหรือการมีสวน
รวมเก่ียวกับการปฏิรูประบบราชการ
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ (ตอ) 
ชื่อผูศึกษา ชื่องานวิจัย กลุมตัวอยาง ผลการศึกษา 

หทัยรัตน  บัวมณี 
(2550) 

การรับรูและทัศนคติ
ของพนักงานธนาคาร
ออมสิน สาขาในสังกัด
ภาค 12 ที่มีตอการ
บริหารดวยระบบ 
บาลานซสกอรการด 

พนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกัดภาค 12 
จํานวน 81 คน และ
พนักงานปฏิบัติการ 
จํานวน 194 คน 

1. พนักงานที่มีระดับการศึกษา และตําแหนง
ตางกันมีการรับรูตอการบริหารดวยระบบ 
บาลานซสกอรการด ทั้งโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีอายุและ
ประสบการณในการทํางานตางกัน มีการรับรู
ตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการด
ดานความหมายแตกตางกัน 
2. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบาลานซ
สกอรการดโดยรวม มุมมองดานลูกคา ดาน
กระยวนการภายใน และดานการเรียนรูและ
การพัฒนาแตกตางกัน พนักงานเพศชายและ
เพศหญิง มีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบา
ลานซสกอรการดมุมมองดานการเงินแตกตาง
กัน พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน
ตางกัน มีทัศนคติตอการบริหารดวยระบบบา
ลานซสกอรการโดยรวม มุมมองดานการเงิน
แตกตางกัน 

ปยาภรณ  
ละอองจันทร 
(2556) 

ทัศนคติ การรับรู และ
การมีสวนรวมใน
กิจกรรมความ
รับผิดชอบตอสังคม
ของพนักงาน การ
ไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) 

พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ 
สํานักงานใหญ จํานวน 
385 คน 

ทัศนคติดานความเขาใจ, การรับรูดาน
วัตถุประสงค, การรับรูดานกิจกรรม, การรับรู
ดานการรวมพัฒนาชุมชน และการรับรูดาน
การดูแลรักษาสิ่งแวดลอม มีความสัมพันธ กับ
การมีสวนรวมดานการปฏิบัติ 

โชติกา วารนิช 
(2556) 

การรับรู ทัศนคติ และ
พฤติกรรมของผูบริโภค
ตอบริการ KTB 
Netbank ของธนาคาร 
กรุงไทย จํากัด (มหาชน)

ผูบริโภคทั้งเพศหญิง
และเพศชายที่เคยใช
บริการ KTB Netbank 
ของธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 
415 คน 

1) เพศและรายไดตอเดือนไมมีความสัมพันธ
กับการรับรูในขณะที่อายุ ระดับการศึกษา
อาชีพและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ  
2) เพศ อายุ อาชีพ และสถานภาพสมรสที่
แตกตางกันมีทัศนคติไมแตกตางกัน ในขณะที่
ระดับการศึกษาและรายไดเฉล่ียตอเดือนมี
ทัศนคติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวของกับการรับรูนั้น จากผลการศึกษา
ของ อรอุมา พัชรวรภาส (2547) พบวา การมีประสบการณในการทํางานสงผลตอระดับความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ สวนหทัยรัตน บัวมณี (2550) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษา และตําแหนงงานท่ีตางกันมีระดับการรับรูตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการด 
ท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีอายุ และประสบการณในการทํางานตางกัน มี
การรับรูตอการบริหารดวยระบบบาลานซสกอรการดดานความหมายแตกตางกัน และโชติกา วารนิช 
(2556) พบวา ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ และรายไดตอเดือนไมมีความสัมพันธกับการรับรูในขณะท่ี
อายุ ระดับการศึกษาอาชีพและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ  

สวนดานทัศนคติ จากผลการศึกษาของ ปยาภรณ ละอองจันทร (2556); ชิดชนก ทองไทย  
(2556); อรอุมา พัชรวรภาส (2547) และวุฒิชัย  อารักษโพชณงค (2554) พบวา การเปล่ียนแปลงตางๆ 
ท่ีเกิดข้ึน จากส่ิงท่ีเคยปฏิบัติเปนจํา ไมวาจะเปนกฎระเบียบ หรือขอบังคับตางๆ รวมถึงการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงระบบงาน หัวหนางาน เปนตน ลวนสงผลตอทัศนคติ ในการปฏิบัติงานท้ังส้ิน จากการศึกษา
ขางตนสามารถแบงทัศนคติท่ีจะใชในการศึกษาคร้ังไดออกเปน 3 ดาน ดวยกันคือ ดานความเขาใจ 
ดานความรูสึก ดานพฤติกรรม และจากการศึกษาของ วุฒิชัย  อารักษโพชณงค (2554) พบวา ปจจัย
สวนบุคคลดานเพศ อายุ อาชีพ และสถานภาพบุคคลากรที่แตกตางกันผูบริโภคจะมีทัศนคติไมแตกตาง
กัน สวนระดับการศึกษาและรายไดเฉล่ียตอเดือนผูบริโภคจะมีทัศนคติแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ สวนการศึกษาของหทัยรัตน  บัวมณี (2550) พบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน พนักงานจะมี
ทัศนคติตอการบริหารโดยรวม มุมมองดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรูและ
การพัฒนาแตกตางกัน พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีทัศนคติตอการบริหารมุมมองดานการเงิน
แตกตางกัน พนักงานท่ีมีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทัศนคติตอการบริหารโดยรวม มุมมอง
ดานการเงินแตกตางกัน  
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2.4  กรอบแนวคิดการวิจัย 
  
 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

 
ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 จากภาพที่ 2.4 แสดงถึงกรอบแนวคิดในการวิจัยในคร้ังนี้ โดยตัวแปรตนคือ ปจจัยสวน
บุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนงงาน สายงานการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงานปจจุบัน และประสบการณการทํางานกอนมาทํางานท่ี กฟผ. สวนตัวแปรตามประกอบดวย
การรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรในภาพรวม และทัศนคติท่ีมีตอการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรโดยแบงออกเปน 3 ขอหัวคือ ทัศนคติดานความเขาใจ, 
ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติดานพฤติกรรม 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 เพศ 
 อายุ 
 ระดับการศึกษา 
 อายุการทํางาน 
 ระดับตําแหนงงาน  
 สายงาน การปฏิบัติงาน 
 ตําแหนงงานปจจุบัน 
 ประสบการณการทํางานกอนมา
ทํางานท่ี กฟผ. 

ปจจัยดานการรับรู 

ปจจัยดานทัศนคต ิ
 ทัศนคติดานความเขาใจ 
 ทัศนคติดานความรูสึก 
 ทัศนคติ ดานพฤติกรรม 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และทําการนําเสนอทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงเก็บขอมูลแบบปฐมภูมิ 
(Primary Source) โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาและดําเนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
3.3  สมมติฐาน 
3.4  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 
3.7  ระยะเวลาในการศึกษา 
 
 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
3.1.1  ประชากร (Population) 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. 

อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยผูวิจัยไดขอมูลรายงานจํานวนพนักงานจากกองทรัพยากรบุคคล 
ท้ังหมด 9,856 คน ขอมูล ณ เดือน กันยายน 2560 

 
3.1.2  ขนาดกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้มาจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางซ่ึงคํานวณโดยใช 

สูตรการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจาก ยามาเน (Yamane, 1967) ตามสูตรการคํานวณ ดังตอไปน้ี 
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 n = N
1+N(e)2 

 
โดยท่ี n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนรวมท้ังหมดของประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย (จํานวนพนักงาน 

ท้ังหมด 9,856 คน) 
 e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง (e = .05) 

 
 n = 9,856

1+9,856(0.05)2 
  = 384.40    385  คน 
 

จากการคํานวณขางตน พบวาขนาดกลุมตัวอยางท่ีไดรับคือ 385 คน คน ผูวิจัยไดเพิ่ม
จํานวนตัวอยางอีก 5 ตัวอยาง รวมขนาดตัวอยางท้ังหมด 390 ตัวอยาง 
 
 
3.2  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบดวยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 

3.2.1  ตัวแปรอิสระ(Independent Variables) 
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนงงาน สายงาน

การปฏิบัติงาน ตําแหนงงานปจจุบัน และประสบการณการทํางานกอนมาทํางานท่ี กฟผ. 
 

3.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
1. การรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรในภาพรวม 
2. ทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร ประกอบดวย 

ทัศนคติดานความเขาใจ, ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติ ดานพฤติกรรม 
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3.3  สมมติฐาน 
1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ 

สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร 

2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอทัศนคติของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ 
สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร 

 
 

3.4  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบ 

สอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ  
สวนท่ี 1 ดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบสอบถามปลายปด

แบบเลือกตอบ (Multiple Choice Question) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ระดับตําแหนงงาน และสายงาน การปฏิบัติงาน  

สวนท่ี 2 ดานความคิดเห็นของการรับรูของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แบบสอบถามสวนนี้ เปนการวัดขอมูลแบบ 
อัตรภาคช้ัน (Interval Scale) โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปลความหมายชนิดมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ตามแบบ Likert’s Scale โดยกําหนดระดับดังนี้ 

มากท่ีสุด  ใหคะแนน  5 คะแนน 
มาก  ใหคะแนน  4 คะแนน 
ปานกลาง  ใหคะแนน  3 คะแนน 
นอย  ใหคะแนน  2 คะแนน 
นอยท่ีสุด ใหคะแนน  1 คะแนน 
สวนท่ี 3 ดานความคิดเห็นทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ

การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร ประกอบดวย ดานความเขาใจ, ทัศนคติดาน
ความรูสึก และทัศนคติ ดานพฤติกรรม แบบสอบถามสวนนี้เปนการวัดขอมูลแบบอัตรภาคชั้น 
(Interval Scale) โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปลความหมายชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ตามแบบ Likert’s Scale โดยกําหนดระดับดังนี้ 
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มากท่ีสุด  ใหคะแนน  5 คะแนน 
มาก  ใหคะแนน  4 คะแนน 
ปานกลาง  ใหคะแนน  3 คะแนน 
นอย  ใหคะแนน  2 คะแนน 
นอยท่ีสุด ใหคะแนน  1 คะแนน 

 ซึ่งแนวคําถามในสวนตางๆ ไดมีการอางอิงจากงานวิจัยที่เกี่ยวที่ไดมีการศึกษาใน
บทท่ี 2 ซ่ึงสามารถนําสรุปไดออกมาเปนหัวขอไดตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 แนวทางการตัง้คําถาม 

แบบสอบถาม ชื่อผูวิจัยท่ีเก่ียวของกับแนวทางการตัง้คําถาม 
สวนท่ี 1 ดานประชากรศาสตร ชิดชนก ทองไทย (2556), หทัยรัตน  บัวมณี (2550) และ

โชติกา วารนชิ (2556) 
สวนท่ี 2 ดานการรับรู บัณฑิต เผาวัฒนา (2548) และพัชราวัล พันธศิลาโรจน 

(2551) 
สวนท่ี 2 ดานความคิดเหน็ทัศนคติ Schiffman & Kanuk (2007), วุฒิชัย  อารักษโพชณงค 

(2554) และอรอุมา  พัชรวรภาส (2547) 
 
 
3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัยคร้ังนี้ มีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
1. ผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ 

กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี โดยทําเปนในรูปแบบของแบบสอบถามออนไลน 
2. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
3. นําแบบสอบถามมาบันทึกและตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว 

 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจนครบตามจํานวนท่ีไดกําหนดไวแลว 
กอนการวิเคราะหขอมูลสําหรับการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําขอมูลมาตรวจสอบความสมบูรณและ
ความถูกตองกอนแลวจึงนาขอมูลไปคํานวณดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
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(Statistical Package for Social Science for Window version 20) และใชสถิติวิเคราะหขอมูลประเภท
ตางๆ ดังนี้ 

 
3.6.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
แบบสอบถามสวนท่ี 1 ศึกษาขอมูลทางดานประชากรศาสตร ทําการวิเคราะหโดยใช

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
แบบสอบถามสวนท่ี 2 ศึกษาดานการรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและ

คานิยมองคกร ทําการวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปลความหมายสําหรับคะแนนเฉล่ียโดยอาศัยหลักการแบงอันตรภาคช้ัน
ตามวิธีการคํานวณทางคณิตศาสตร ไวดังนี้ 

คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับการรับรูมากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดับการรับรูมาก 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับการรับรูปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับการรับรูนอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับการรับรูนอยท่ีสุด 
แบบสอบถามสวนท่ี 3 ศึกษาดานทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและ

คานิยมองคกร ทําการวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยกําหนดเกณฑสําหรับแปลความหมายสําหรับคะแนนเฉล่ียโดยอาศัยหลักการแบงอันตรภาคช้ัน
ตามวิธีการคํานวณทางคณิตศาสตร ไวดังนี้ 

คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

 
3.6.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
โดยนําขอมูลตัวอยางมาอธิบายสวนรวม เปนการอางอิงหรือการอนุมาน โดยใชโปรแกรม 

SPSS (Statistical Package for Social Science for Window version 20) รายละเอียดการวิเคราะหใน
แตละดานเปนดังตอไปนี้ 
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1. คา t-test เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย 2 กลุม กรณีทราบความแปรปรวน 
ของกลุมตัวอยางท้ัง 2 กลุม แบบกลุมตัวอยางท้ัง 2 กลุม เปนอิสระตอกัน (Independent Sample) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545: 135) 

2. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เพื่อหาความแตกตาง
ระหวาง คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2546: 144) กรณีพบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูในระดับนัยสําคัญ 
0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี (Least Significant Difference) เพื่อเปรียบเทียบ
คาเฉล่ีย ประชากร (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2545: 161)  
 
 
3.7  ระยะเวลาในการศึกษา 

กําหนดระยะเวลาเก็บขอมูลประมาณ 2 เดือน ระหวางตุลาคม ถึง เดือนพฤศจิกายน 
พ.ศ. 2560 
 



30 

 
บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง การรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามออนไลนจากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงาน
ใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จํานวน 390 คน ซ่ึงไดผลวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
4.1  ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางท้ังหมด 390 คน ซ่ึงแบงขอมูลท่ัวไปตามตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน (คน) รอยละ
1. เพศ  

ชาย 231 59.23
หญิง 159 40.77

2. อายุ  
21-30 ป  162 41.54
31-40 ป 135 34.62
41-50 ป 56 14.36
มากกวา 50 ปข้ึนไป 37 9.49

3. ระดับการศึกษา  
ต่ํากวาปริญญาตรี 59 15.13
ปริญญาตรี 193 49.49
สูงกวาปริญญาตรี 138 35.38
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน (คน) รอยละ 

4. อายุการทํางาน   
1-5 ป 145 37.18 
5-10 ป 130 33.33 
มากกวา 10 ข้ึนไป 115 29.49 

5. ระดับตําแหนงงาน   
ระดับ 1-7   297 76.15 
ระดับ 8-10  58 14.87 
ระดับ 10 ปข้ึนไป 35 8.97 

6. สายงานการปฏิบัติงาน   
สายงานรองผูวาการประจําสํานักผูวาการ (ผวก.) 6 1.54 
สายงานรองผูวาการกฎหมายและธรรมาภบิาล (รวกม.) 6 1.54 
สายงานรองผูวาการนโยบายและแผน (รวผ.) 17 4.36 
สายงานรองผูวาการบัญชีและการเงิน (รวบ.) 23 5.90 
สายงานรองผูวาการบริหาร (รวห.) 48 12.31 
สายงานรองผูวาการกจิการสังคม (รวค.) 79 20.26 
สายงานรองผูวาการพลังานหมุนเวียนและพลังงานใหม (รวพม.) 25 6.41 
สายงานรองผูวาการพัฒนาโรงไฟฟา (รวพฟ.) 34 8.72 
สายงานรองผูวาการพัฒนาระบบสง (รวพส.) 22 5.64 
สายงานรองผูวาการผลิตไฟฟา (รวฟ.) 41 10.51 
สายงานรองผูวาการพัฒนาธุรกิจ (รวธ.) 27 6.92 
สายงานรองผูวาการเช้ือเพลิง (รวช.) 17 4.36 
สายงานรองผูวาการระบบสง (รวส.) 45 11.54 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง จํานวน (คน) รอยละ 

7. ตําแหนงงานปจจุบัน   
วิศวกร 121 31.03 
วิทยากร 89 22.82 
นิติกร 6 1.54 
นักคอมพิวเตอร 10 2.56 
เศรษฐกร 10 2.56 
นักวิทยาศาสตร 12 3.08 
นักบัญชี 16 4.10 
สถาปนิก 2 .51 
ผูตรวจสอบภายใน 3 .77 
ชาง 72 18.46 
พนักงานวิชาชีพ 46 11.79 
อ่ืนๆ 3 .77 

8. ทานทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม   
ใช 180 46.15 
ไมใช  210 53.85 

 
จากตารางท่ี 4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางท้ัง 390 คน เปนเพศชาย จํานวน 231 คน 

คิดเปนรอยละ59.23 และเพศหญิง 159 คน คิดเปนรอยละ 40.77 
ดานอายุสวนใหญอายุระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 41.54 รองลงมา

มีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33.85 อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 59 คน 
คิดเปนรอยละ 15.13 และนอยท่ีสุดมีอายุมากกวา 50 ปข้ึนไป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.49 

ดานระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 
49.23 รองลงมาคือจบการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 35.64 และ
จบการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.13 

ดานอายุการทํางาน สวนใหญทํางานมาแลวประมาณ 1 – 5 ป จํานวน 145 คน คิดเปน
รอยละ 37.18 รองลงมาคือ ทํางานมาแลวประมาณ 5 – 10 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 33.33 
และทํางานมาแลวมากกวา 10 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.49 
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ดานระดับตําแหนงงาน สวนใหญตําแหนงงานจะอยูในระดับ 1 – 7 จํานวน 297 คน 
คิดเปนรอยละ 76.15 รองลงมาคือ ตําแหนงงานระดับ 8 – 10 จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 14.87 และ
ตําแหนงงานมากกวาระดับ 10 ข้ึนไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.97 

ดานสายงานการปฏิบัติงานจากท้ัง 13 สายงาน สวนใหญจะปฏิบัติงานสายงานรองผูวา
การกิจการสังคม (รวค.) จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 20.26 รองลงมาคือปฏิบัติงานสายงานรองผูวา
การบริหาร (รวห.) จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.31 และนอยท่ีสุดมีเทากัน 2 สายงานคือ สายงาน
รองผูวาการประจําสํานักผูวาการ (ผวก.) และสายงานรองผูวาการกฎหมายและธรรมาภิบาล (รวกม.) 
มีจํานวนสายงานละ 6 คน คิดเปนรอยละ 1.54 

ดานตําแหนงงานปจจุบัน จาก 14 ตําแหนงงาน สวนใหญจะทํางานในตําแหนงวิศวกร 
จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 31.03 รองลงมาคือทํางานในตําแหนงวิทยากร จํานวน 89 คน คิดเปน
รอยละ 22.82 และนอยท่ีสุดคือทํางานในตําแหนงสถาปนิก จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.051 

กลุมตัวอยางสวนใหญเคยทํางานท่ีอ่ืนกอนจะมาทํางานกับ กฟผ. จํานวน 210 คน คิดเปน
รอยละ 53.85 และเปนผูที่ทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 46.15 

 
 

4.2  ปจจัยดานการรับรูที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของปจจยัดานการรับรู 

ปจจัยดานการรับรู X S.D. แปรผล
1. ทานทราบวัตถุประสงคหลักที่ กฟผ. เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยม
องคกร 

3.34 1.04 ปานกลาง

2. ทานไดมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานถึง การเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 

3.03 1.13 ปานกลาง

3. ทานทราบเน้ือหาสาระเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยม
องคกร 

3.26 1.04 ปานกลาง

4. ทานทราบถึงความหมายของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. SPEED  3.26 1.09 ปานกลาง
5. ทานทราบถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานภายใต วิสัยทัศนองคกรและ
คานิยมองคกร 

3.29 1.07 ปานกลาง

6. ทานทราบถึงความแตกตางระหวาง “คานิยมองคกร กฟผ. FIRM-C” กับ 
“คานิยมและวัฒธรรมองคกร กฟผ. SPEED”  

3.11 1.07 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของปจจยัดานการรับรู (ตอ) 
ปจจัยดานการรับรู X S.D. แปรผล

7. ทานทราบถึงแนวทางการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน
องคกรและคานิยมองคกร 

3.23 1.04 ปานกลาง

8. ทานทราบถึงแผนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกร
และคานิยมองคกรภายในสายงาน ของทาน 

3.09 1.02 ปานกลาง

9. ทานทราบถึงกิจกรรมที่ทําประโยชนเพ่ือสังคม โดยทาง กฟผ. ไดวางแผนจัด
ขึ้นใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 

3.07 1.03 ปานกลาง

10. ทานทราบถึงขอมูลประชาสัมพันธการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและ
คานิยมองคกร 

3.36 1.08 ปานกลาง

รวม 3.20 0.92 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการรับรูของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานยิมขององคกร มีระดับการรับรูในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.20 แลมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.92 ซ่ึงเม่ือพิจารณา
เปนรายขอพบวา ระดับการรับรูมากท่ีสุดเปนเร่ือง การทราบถึงขอมูลประชาสัมพันธการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.08 อยูใน
ระดับปานกลาง รองลงมาคือ ทราบวัตถุประสงคหลักที่ กฟผ. เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยม
องคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 มีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.04 อยูในระดับปานกลาง และนอยท่ีสุด
เทากัน 2 ขอ คือ ไดมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานถึงการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกร
และคานิยมองคกร และทราบถึงกิจกรรมท่ีทําประโยชนเพื่อสังคม โดยทาง กฟผ. ไดวางแผนจัดข้ึน
ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.03 มีคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.13 อยูในระดับปานกลาง 
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4.3  ปจจัยดานทัศนคติที่มีตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของทัศนคติ 

ปจจัยดานทัศนคติ X S.D. แปรผล
ดานความเขาใจ 

1. ทานเขาใจถึงการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 3.24 1.02 ปานกลาง
2. ทานคิดวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรในครั้งน้ีจะทํา

ใหองคกรของทานมีการพัฒนาไปในทางที่ดี
3.08 1.10 ปานกลาง

3. ทานคิดวาการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีผลตอการ
ปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.13 1.07 ปานกลาง

4. ทานคิดวาการปฏิบัติตามคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. SPEED จะ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของทาน

3.15 1.09 ปานกลาง

รวมดานความเขาใจ 3.15 0.97 ปานกลาง
ดานพฤติกรรม 

5. ทานเห็นวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรมี
ผลกระทบตอสายงานปฏิบัติงานในปจจุบัน

3.01 1.01 ปานกลาง

6. ทานเห็นดวยกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 3.19 1.08 ปานกลาง
7. ทานเห็นดวยกับกิจกรรมตางๆ ที่ทําประโยชนเพ่ือสังคม ภายใต

การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร
3.15 1.08 ปานกลาง

8. ทานเห็นวาบุคลากรภายในสายงานของทานมีความกระตือรือรนตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร

2.73 1.05 ปานกลาง

รวมดานพฤติกรรม 3.02 0.91 ปานกลาง
ดานความรูสึก 

9. ทานรูสึกวา “คานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. SPEED” เปนเรื่อง
สําคัญกับการปฏิบัติงานภายในองคกร

3.23 1.06 ปานกลาง

10. ทานรูสึกวา การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรมีสวน
ชวยพัฒนาตัวทานหรือสายงานของทานได

3.08 1.06 ปานกลาง

11. ทานรูสึกวาเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร ไมใชเรื่องนา
เบื่อหรือเพ่ิมภาระใหกับทํางานของทาน

3.16 1.03 ปานกลาง

12. ทานรูสึกวาภายในองคกรมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน ใหสอดคลอง
กับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร

3.02 1.00 ปานกลาง

รวมดานความรูสึก 3.12 0.93 ปานกลาง
ภาพรวมดานทัศนคติ 3.10 0.89 ปานกลาง
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมองคกร ภาพรวมของทัศนคติ มีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.10 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.89 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

ดานความเขาใจ มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 และมี
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.97 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีความคิดเห็นสูงสุดคือ ทานเขาใจ
ถึงการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีคาเฉล่ียเทากัน 3.24 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.02 อยูในระดับระดับปานกลาง และความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือ ทานคิดวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน
องคกรและคานิยมองคกรในคร้ังนี้จะทําใหองคกรของทานมีการพัฒนาไปในทางท่ีดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.08 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.10 อยูในระดับปานกลาง 

ดานพฤติกรรม มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.02 และมี
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ทาน
เห็นดวยกับกิจกรรมตางๆ ท่ีทําประโยชนเพื่อสังคมภายใตการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยม
องคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.15 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.08 อยูในระดับปานกลาง และความคิดเห็น
นอยท่ีสุดคือ ทานเห็นวาบุคลากรภายในสายงานของทานมีความกระตือรือรนตอการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 2.73 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 อยูใน
ระดับปานกลาง 

ดานความรูสึก มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.12 และมีคา
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ทานรูสึก
วา “คานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. SPEED” เปนเรื่องสําคัญกับการปฏิบัติงานภายในองคกร 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.06 และความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือทานรูสึกวา
ภายในองคกรมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและ
คานิยมองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.00 อยูในระดับปานกลาง 
 
 
4.4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

4.4.1 ปจจัยดานการรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ 

สํานักงานใหญ กฟผ.  อ.บางกรวย  จ.นนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมองคกร 
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H0: ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ 
สํานักงานใหญ กฟผ.  อ.บางกรวย จ.นนทบุรี ตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร
ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ 
สํานักงานใหญ กฟผ.  อ.บางกรวย จ.นนทบุรี ตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร
แตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 4.4 การทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการรับรูวิสัยทัศน

และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ตามขอมูลปจจัย
สวนบุคคลดานเพศ 

ปจจัยดานการรับรู เพศชาย เพศหญิง t P N X S.D N X S.D 
รวม 231 3.13 0.97 159 3.30 0.83 -1.587 0.064

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางระดับการรับรูวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ พบวา ระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปล่ียนแปลง 
ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในภาพรวมไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
ตารางท่ี 4.5 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุกับการรับรูวิสัยทัศนและ

คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดาน 
การรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig.
ระหวางกลุม 58.21 3 19.40 27.77 0.00*
ภายในกลุม 269.67 386 0.70

รวม 327.87 389
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.5 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ
กับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน พบวา คา 
F – test = 27.77, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานอายุท่ีตางกัน 
มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple 
Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 

อายุ X 
21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป มากกวา 50 ปขึ้นไป 

3.26 2.78 3.44 4.12 
21 – 30 ป 3.26 - 0.48* 0.17 0.85* 
31 – 40 ป 2.78 - - 0.65* 1.33* 
41 – 50 ป 3.44 - - - 0.68* 
มากกวา 50 ปขึ้นไป 4.12 - -  - 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.6 เมื่อทดสอบความแตกตางการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุมอายุตางๆ มีการรับรู
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 5 คู ไดแก กลุมอายุ มากกวา 50 ปข้ึนไป มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 21-30 ป, 31-40 ป และ 41-50 ป กลุมอายุ 41 – 50 
ป มีระดับการับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 31-40 ป และ
กลุมอายุ 31 – 40 ป มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุ 
21-30 ป 
 
ตารางท่ี 4.7 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษากับการรับรู

วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 97.94 2 48.97 82.42 0.00* 
ภายในกลุม 229.93 387 0.59 

รวม 327.87 389  
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ระดับการศึกษากับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
พบวา คา F – test = 82.42, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานระดับการศึกษาท่ีตางกัน มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square Difference (LSD Method) 
ดังตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา X 
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

2.16 3.17 3.70 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.16 - 1.00* 1.53* 
ปริญญาตรี 3.17 - - 0.53* 
สูงกวาปริญญาตรี 3.70 - - - 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.8 เม่ือทดสอบความแตกตาง การรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู พบวา กลุมระดับ
การศึกษาตางๆ มีการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวา
ปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และกลุมปริญญามีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.9 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการทํางานกับการรับรู
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 46.65 2 23.32 32.10 0.00* 
ภายในกลุม 281.23 387 0.73 

รวม 327.87 389   
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
อายุการทํางานกับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
พบวา คา F – test = 32.10, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานอายุการทํางานท่ีตางกัน มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square Difference (LSD Method) 
ดังตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

อายุการทํางาน X 
1-5 ป 6-10 ป มากกวา 10 ปขึ้นไป 
3.29 2.75 3.61 

1-5 ป 3.29 - 0.53* 0.33* 
6-10 ป 2.75 - - 0.86* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.61 - - - 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือทดสอบความแตกตางการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามอายุการทํางานเปนรายคู พบวา กลุมอายุการ
ทํางานตางๆ มีการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุการทํางานมากกวา 
10 ปข้ึนไป มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุการ
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ทํางาน 1-5 ป และ กลุมอายุการทํางาน 6-10 ป และกลุมอายุการทํางาน 6 – 10 ป มีระดับการรับรูวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป 
 
ตารางท่ี 4.11 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานกับการ

รับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 58.56 2 29.28 42.08 0.00* 
ภายในกลุม 269.31 387 0.70 

รวม 327.87 389   
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ระดับตําแหนงงานกับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน พบวา คา F – test = 42.08, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล ดานระดับตําแหนงงานที่ตางกัน มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามา
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square 
Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ระดับตําแหนงงาน X 
ระดับ 1-7  ระดับ 8-10  ระดับ 10 ขึ้นไป 

3.00 3.62 4.22 
ระดับ 1-7 3.00 - 0.62* 1.22* 
ระดับ 8-10 3.62 - - 0.60* 
ระดับ 10 ขึ้นไป 4.22 - - - 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 เม่ือทดสอบความแตกตางการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู พบวา กลุมระดับ
ตําแหนงงานตางๆ มีการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับตําแหนง
งาน ระดับ 10 ข้ึนไป มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุม
ระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 และระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 และกลุมระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 
มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 
1-7 
 
ตารางท่ี 4.13 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานสายงานการปฏิบัติงานกับ

การรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 34.18 12 2.85 3.66 0.00* 
ภายในกลุม 293.70 377 0.78 

รวม 327.87 389   
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
สายงานการปฏิบัติงานกับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน พบวา คา F – test = 3.66, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล ดานสายงานการปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามา
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square 
Difference (LSD Method) ดังตารางที่ 4.14 
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ตารางท่ี 4.14 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 

สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
3.82 3.13 3.84 3.19 2.78 3.03 3.76 3.40 2.86 3.30 3.06 3.16 3.39 

ผวก. 3.82 - 0.683 0.018 0.625 1.035* 0.791* 0.060 0.417 0.953* 0.519 0.753 0.658 0.423
รวกม. 3.13 - - 0.702 0.058 0.352 0.108 0.623 0.267 0.270 0.164 0.070 0.025 0.260
รวผ. 3.84 - - - 0.644* 1.054* 0.810* 0.079 0.435 0.972* 0.538* 0.772* 0.676* 0.442
รวบ. 3.19 - - - - 0.410 0.166 0.565* 0.209 0.328 0.106 0.128 0.032 0.202
รวห. 2.78 - - - - - 0.244 0.975* 0.619* 0.082 0.516* 0.282 0.378 0.612*
รวค. 3.03 - - - - - - 0.731* 0.375* 0.162 0.272 0.038 0.134 0.368*
รวพม. 3.76 - - - - - - - 0.356 0.892* 0.458* 0.693* 0.597* 0.363
รวพฟ. 3.40 - - - - - - - - 0.536* 0.102 0.337 0.241 0.007
รวพส. 2.86 - - - - - - - - - 0.434 0.199 0.295 0.530*
รวฟ. 3.30 - - - - - - - - - - 0.235 0.139 0.096
รวธ. 3.06 - - - - - - -    -0.284 -0.586 -0.616
รวช. 3.16 - - - - - - - - - - - 0.096 0.33 
รวส. 3.39 - - - - - - - - - - - - 0.235

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางการรับรูวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงานเปนรายคู 
พบวา กลุมสายงานการปฏิบัติงานตางๆ มีการรับรู ว ิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 
23 คู ไดแก  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวส. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. กลุม รวค. และ กลุม รวพส. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวช. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวผ. และ กลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวผ. และกลุม รวพม.  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพส. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ี
ไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวผ. และ กลุม รวพม. ซ่ึงกลุมสายงาน
การปฏิบัติงาน กลุม รวฟ. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวา
กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
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กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวผ. กลุม รวพม. และกลุม รวพฟ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพฟ. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวค. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. และกลุม รวผ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. และกลุม รวผ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวผ. 

 
ตารางท่ี 4.15 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานปจจุบันกับ

การรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานการรับรู 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวางกลุม 92.48 11 8.41 13.50 0.00* 
ภายในกลุม 235.39 378 0.62 

รวม 327.87 389   
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ตําแหนงงานปจจุบันกับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน พบวา คา F – test = 13.50, Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล ดานตําแหนงงานปจจุบันท่ีตางกัน มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามา
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square 
Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 

ตําแหนงงานปจจุบัน X 

วิศ
วก
ร 

วิท
ยาก

ร 

นิต
ิกร

 

นัก
คอ

มพ
ิวเต

อร
 

เศร
ษฐ

กร
 

นัก
วิท

ยาศ
าสต

ร 

นัก
บัญ

ชี 

สถ
าป
นิก

 

ผูต
รวจ

สอ
บภ

ายใ
น 

ชาง
 

พนั
กงา

นว
ิชาช

ีพ 

อื่น
ๆ 

3.61 3.51 2.93 3.66 3.34 3.46 3.16 3.00 3.13 2.50 2.48 3.63 
วิศวกร 3.61 - 0.106 0.680* 0.046 0.274 0.156 0.452* 0.614 0.481 1.117* 1.129* 0.019
วิทยากร 3.51 - - 0.575 0.152 0.168 0.05 0.345 0.508 0.375 1.011* 1.023* 0.125
นิติกร 2.93 - - - 0.727 0.407 0.525 0.229 0.067 0.2 0.436 0.449 0.7 
นักคอมพิวเตอร 3.66 - - - - 0.32 0.202 0.498 0.66 0.527 1.162* 1.175* 0.027
เศรษฐกร 3.34 - - - - - 0.118 0.178 0.34 0.207 0.843* 0.855* 0.293
นักวิทยาศาสตร 3.46 - - - - - - 0.296 0.458 0.325 0.961* 0.974* 0.175
นักบัญชี 3.16 - - - - - - - 0.163 0.029 0.665* 0.678* 0.471
สถาปนิก 3.00 - - - - - - - - 0.133 0.503 0.515 0.633
ผูตรวจสอบภายใน 3.13 - - - - - - - - - 0.636 0.649 0.5 
ชาง 2.50 - - - - - - - - - - 0.012 1.136*
พนักงานวิชาชีพ 2.48 - - - - - - - - - - - 1.149*
อื่นๆ 3.63 - - - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทดสอบความแตกตางการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงานปจจุบันเปนรายคู พบวา กลุมตําแหนง
งานปจจุบันตางๆ มีการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 16 คู ไดแก  

กลุมตําแหนงงานอ่ืนๆ มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
มากกวากลุมตําแหนงงานชาง และกลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ 

กลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, กลุมตําแหนงงานนัก
คอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร และกลุมตําแหนงงานนักบัญชี 

กลุมตําแหนงงานชาง มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุม
ตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร และกลุมตําแหนงงานนักบัญชี 
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กลุมตําแหนงงานนักบัญชี มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการ
เปล่ียนแปลงนอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร 

กลุมตําแหนงงานนิติกร มีระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร 

 
ตารางท่ี 4.17 การทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับการรับรูวิสัยทัศนและ 

คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามการทํางาน
กับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม 

ปจจัยดานการรับรู ใช ไมใช t P N X S.D N X S.D 
รวม 180 2.97 0.98 210 3.41 0.81 -4.806 0.000* 

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางระดับการรับรูวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลการทํางานกับ 
กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม พบวาระดับการรับรูวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของ
พนักงานท่ีปฏิบัติงานในภาพรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยผูท่ีเคย
ทํางานท่ีอ่ืนกอนมาทํางานกับ กฟผ. มีระดับการรับรูมากกวากลุมผูท่ีทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก 
 

4.4.2 ปจจัยดานทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอทัศนคติของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ 

กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
H0: ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันมีผลตอทัศนคติของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ 

สํานักงานใหญ กฟผ.  อ.บางกรวย จ.นนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร
ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอทัศนคติของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ 
สํานักงานใหญ กฟผ.  อ.บางกรวย จ.นนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร
แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.18 การทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกตางดานทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ตามขอมูลปจจัย
สวนบุคคลดานเพศ 

ปจจัยดานทัศนคติ 
เพศชาย เพศหญิง t P 

X S.D X S.D 
ดานความเขาใจ 3.08 1.01 3.24 0.89 -1.69 0.09 
ดานพฤติกรรม 3.24 0.89 2.93 0.94 -2.40 0.02* 
ดานความรูสึก 2.93 0.94 3.15 0.86 -2.46 0.01* 

ภาพรวมปจจัยดานทัศนคติ 3.15 0.86 3.03 0.96 -2.31 0.02* 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางดานทัศนคติท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลปจจัย
สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ พบวาภาพรวมปจจัยดานทัศนคติมีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายมีทัศนคติท่ีดีมากกวาเพศหญิง สําหรับรายดานพบวา 
ดานความเขาใจไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนอีก 2 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยดานพฤติกรรม เพศชายมีทัศนคติท่ีดีกวาเพศหญิง 
และดานความรูสึก เพศหญิงมีทัศนคติท่ีดีกวาเพศชาย 

 
ตารางท่ี 4.19 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุกับทัศนคติท่ีมีตอ

วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 48.21 3 16.07 19.65 0.00* 
ภายในกลุม 315.70 386 0.82 
รวม 363.91 389   

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 27.79 3 9.26 12.08 0.00* 
ภายในกลุม 296.05 386 0.77 
รวม 323.84 389   
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ตารางท่ี 4.19 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุกับทัศนคติท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน (ตอ) 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 35.66 3 11.89 15.35 0.00* 
ภายในกลุม 298.81 386 0.77 
รวม 334.47 389   

ภาพรวม ระหวางกลุม 36.24 3 12.08 17.08 0.00* 
ภายในกลุม 272.97 386 0.71 
รวม 309.21 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานอายุ
กับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน พบวา
ภาพรวมของปจจัยทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม และดานดาน
ความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดานอายุท่ีตางกัน 
มีระดับความคิดเห็นดานทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีได
มีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงนํามา
ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ Least Square 
Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.20 
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ตารางท่ี 4.20 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 

ปจจัยทัศนคติ อายุ X 
21 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป มากกวา  

50 ปขึ้นไป 
3.24 2.73 3.37 3.90 

ดานความ
เขาใจ 

21 – 30 ป 3.24 - 0.51* 0.12 0.65* 
31 – 40 ป 2.73 - - 0.63* 1.17* 
41 – 50 ป 3.37 - - - 0.53* 
มากกวา 50 ปขึ้นไป 3.90 - -  - 

   3.11 2.68 3.29 3.46 
ดานพฤติกรรม 21 – 30 ป 3.11 - 0.43* 0.18 0.35* 

31 – 40 ป 2.68 - - 0.61* 0.78* 
41 – 50 ป 3.29 - - - 0.17 
มากกวา 50 ปขึ้นไป 3.46 - -  - 

   3.16 2.79 3.38 3.80 
ดานความรูสึก 21 – 30 ป 3.16 - 0.37* 0.22 0.64* 

31 – 40 ป 2.79 - - 0.59* 1.01* 
41 – 50 ป 3.38 - - - 0.42* 
มากกวา 50 ปขึ้นไป 3.80 - -  - 

   3.17 2.74 3.34 3.72 
ภาพรวม 21 – 30 ป 3.17 - 0.44* 0.17 0.55* 

31 – 40 ป 2.74 - - 0.61* 0.98* 
41 – 50 ป 3.34 - - - 0.37* 
มากกวา 50 ปขึ้นไป 3.72 - -  - 

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา กลุม
อายุตางๆ มีทัศนคติในภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 5 คู ไดแก กลุมอายุ มากกวา 
50 ปข้ึนไป มีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมอายุ 
21-30 ป, 31-40 ป และ 41-50 ป สวนกลุมอายุ 41 – 50 ป ทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
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ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 31-40 ป และกลุมอายุ 31 – 40 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุ 21-30 ป โดยแตละดานมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมอายุตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 5 คู ไดแก กลุมอายุ มากกวา 50 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมอายุ 21-30 ป, 31-40 ป และ 41-50 ป สวนกลุมอายุ 41 – 50 ป 
ทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 31-40 ป และกลุม
อายุ 31 – 40 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุ 
21-30 ป 

กลุมอายุตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 5 คู ไดแก กลุมอายุ มากกวา 50 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมอายุ 21-30 ป, 31-40 ป และ 41-50 ป สวนกลุมอายุ 41 – 50 ป 
ทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 31-40 ป และกลุม
อายุ 31 – 40 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุ 
21-30 ป 

กลุมอายุตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 5 คู ไดแก กลุมอายุ มากกวา 50 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 21-30 ป, 31-40 ป และ 41-50 ป สวนกลุมอายุ 41 – 50 ป 
ทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุ 31-40 ป และกลุม
อายุ 31 – 40 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุ 
21-30 ป 

 
ตารางท่ี 4.21 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษากับทัศนคติ

ท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 99.89 2 49.94 73.21 0.00*
ภายในกลุม 264.02 387 0.68
รวม 363.91 389
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ตารางท่ี 4.21 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจยัลักษณะสวนบุคคลดานระดบัการศกึษากบัทัศนคติ 
ท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานยิมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน (ตอ) 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 66.22 2 33.11 49.74 0.00* 
ภายในกลุม 257.62 387 0.67 
รวม 323.84 389   

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 79.53 2 39.76 60.36 0.00* 
ภายในกลุม 254.94 387 0.66 
รวม 334.47 389   

ภาพรวม ระหวางกลุม 81.27 2 40.63 68.99 0.00* 
ภายในกลุม 227.94 387 0.59 
รวม 309.209 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ระดับการศึกษากับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของปจจัยทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม 
และดานความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ระดับการศึกษาท่ีตางกัน มีระดับความคิดเห็นดานทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน ตอวิสัยทัศน 
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดย
วิธีการทดสอบ Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ปจจัยทัศนคติ ระดับการศึกษา X 
ตํ่ากวา

ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา
ปริญญาตรี 

2.10 3.10 3.65 
ดานความเขาใจ ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.10 - 1.00* 1.55* 

ปริญญาตรี 3.10 - - 0.55* 
สูงกวาปริญญาตรี 3.65 - - - 

   2.15 3.01 3.41 
ดานพฤติกรรม ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.15 - 0.86* 1.26* 

ปริญญาตรี 3.01 - - 0.41* 
สูงกวาปริญญาตรี 3.41 - - - 

   2.18 3.10 3.56 
ดานความรูสึก ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.18 - 0.92* 1.38* 

ปริญญาตรี 3.10 - - 0.47* 
สูงกวาปริญญาตรี 3.56 - - - 

   2.14 3.07 3.54 
ภาพรวม ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.14 - 0.93* 1.40* 

ปริญญาตรี 3.07 - - 0.47* 
สูงกวาปริญญาตรี 3.54 - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู 
พบวา กลุมระดับการศึกษาตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติในภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรที่ไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี
มีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี 
โดยแตละดานมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมระดับการศึกษาตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และ
กลุมปริญญาตรีมีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่า
กวาปริญญาตรี 

กลุมระดับการศึกษาตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และ
กลุมปริญญาตรีมีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมตํ่า
กวาปริญญาตรี 

กลุมระดับการศึกษาตาง  ๆมีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และกลุม
ปริญญาตรีมีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตํ่ากวา
ปริญญาตรี 

 
ตารางท่ี 4.23 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการทํางานกับทัศนคติท่ีมี

ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 39.78 2 19.89 23.75 0.00* 
ภายในกลุม 324.13 387 0.84 
รวม 363.91 389   

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 34.89 2 17.44 23.36 0.00* 
ภายในกลุม 288.95 387 0.75 
รวม 323.84 389   

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 33.63 2 16.81 21.63 0.00* 
ภายในกลุม 300.84 387 0.78 
รวม 334.47 389   
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ตารางท่ี 4.23 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการทํางานกับทัศนคติ 
ท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน (ตอ) 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม ระหวางกลุม 35.98 2 17.99 25.48 0.00* 
ภายในกลุม 273.23 387 0.71 
รวม 309.209 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
อายุการทํางานกับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของปจจัยทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม 
และดานดานความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานอายุการทํางานที่ตางกัน มีทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน ตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ 
Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.23 
 
ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุการทํางาน 

ปจจัยทัศนคติ อายุการทํางาน X 
1-5 ป 6-10 ป มากกวา 10 ปขึ้นไป 
3.24 2.72 3.51 

ดานความเขาใจ 1-5 ป 3.24 - 0.52* 0.26* 
6-10 ป 2.72 - - 0.79* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.51 - - - 

   3.13 2.62 3.34 
ดานพฤติกรรม 1-5 ป 3.13 - 0.51* 0.21 

6-10 ป 2.62 - - 0.73* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.34 - - - 
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยทัศนคติ อายุการทํางาน X 
1-5 ป 6-10 ป มากกวา 10 ปขึ้นไป 
3.19 2.74 3.47 

ดานความรูสึก 1-5 ป 3.19 - 0.45* 0.28* 
6-10 ป 2.74 - - 0.73* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.47 - - - 

   3.19 2.69 3.44 
ภาพรวม 1-5 ป 3.19 - 0.49* 0.25* 

6-10 ป 2.69 - - 075* 
มากกวา 10 ปขึ้นไป 3.44 - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามอายุการทํางานเปนรายคู 
พบวา กลุมอายุการทํางานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติในภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ที่ไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป และกลุมอายุการทํางาน 6-10 ป และกลุม
อายุการทํางาน 6 – 10 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวา
กลุมอายุการทํางาน 1-5 ป โดยแตละดานมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมอายุการทํางานตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป และกลุมอายุการทํางาน 
6-10 ป และกลุมอายุการทํางาน 6 – 10 ป มีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการ
เปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป 

กลุมอายุการทํางานตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป และกลุมอายุการทํางาน 6-10 ป 
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และกลุมอายุการทํางาน 6 – 10 ป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
นอยกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป 

กลุมอายุการทํางานตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป และกลุมอายุการทํางาน 
6-10 ป และกลุมอายุการทํางาน 6 – 10 ป มีทัศนคติที่ดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการ
เปล่ียนแปลง นอยกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป 
 
ตารางท่ี 4.25 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานระดับตําแหนงงานกับทัศนคติ 

ท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 43.08 2 21.54 25.98 0.00* 
ภายในกลุม 320.83 387 0.83 
รวม 363.91 389   

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 27.71 2 13.86 18.11 0.00* 
ภายในกลุม 296.12 387 0.77 
รวม 323.84 389   

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 38.50 2 19.25 25.17 0.00* 
ภายในกลุม 295.96 387 0.76 
รวม 334.47 389   

ภาพรวม ระหวางกลุม 35.83 2 17.91 25.36 0.00* 
ภายในกลุม 273.38 387 0.71 
รวม 309.21 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ระดับตําแหนงงานกับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของปจจยัทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม 
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และดานดานความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานระดับตําแหนงงานท่ีตางกัน มีทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน ตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ 
Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.26 
 
ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ปจจัยทัศนคติ ระดับตําแหนงงาน X 
ระดับ 1-7  ระดับ 8-10  ระดับ 10 ขึ้นไป 

2.97 3.51 4.01 
ดานความเขาใจ ระดับ 1-7 2.97 - 0.52* 0.26* 

ระดับ 8-10 3.51 - - 0.79* 
ระดับ 10 ขึ้นไป 4.01 - - - 

   3.87 3.43 3.59 
ดานพฤติกรรม ระดับ 1-7 2.87 - 0.51* 0.21 

ระดับ 8-10 3.43 - - 0.73* 
ระดับ 10 ขึ้นไป 3.59 - - - 

   2.96 3.50 3.91 
ดานความรูสึก ระดับ 1-7 2.96 - 0.45* 0.28* 

ระดับ 8-10 3.50 - - 0.73* 
ระดับ 10 ขึ้นไป 3.91 - - - 

   2.93 3.48 3.84 
ภาพรวม ระดับ 1-7 2.93 - 0.50* 0.25* 

ระดับ 8-10 3.48 - - 075* 
ระดับ 10 ขึ้นไป 3.84 - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู 
พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติในภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับตําแหนงงาน ระดับ 10 ข้ึนไป มีทัศนคติท่ีตอวิสัยทัศนและคานิยม
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องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 และระดับตําแหนงงานระดับ 
8-10 และกลุมระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการ
เปล่ียนแปลงมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 โดยแตละดานมีรายละเอียดดังนี้ 

กลุมระดับตําแหนงงานตาง  ๆมีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับตําแหนงงาน ระดับ 10 ข้ึนไป มีทัศนคติท่ีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 และระดับตําแหนง
งานระดับ 8-10 และกลุมระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 

กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 2 คู ไดแก กลุมระดับตําแหนงงาน ระดับ 10 ข้ึนไป มีทัศนคติท่ีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 และระดับตําแหนง
งานระดับ 8-10 และกลุมระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 

กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 3 คู ไดแก กลุมระดับตําแหนงงาน ระดับ 10 ข้ึนไป มีทัศนคติท่ีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 และระดับตําแหนง
งานระดับ 8-10 และกลุมระดับตําแหนงงานระดับ 8-10 มีทัศนคติท่ีดีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 
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ตารางท่ี 4.27 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานสายงานการปฏิบัติงานกับ
ทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 35.99 12 3.00 3.45 0.00* 
ภายในกลุม 327.92 377 0.87 
รวม 363.91 389   

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 23.50 12 1.96 2.46 0.00* 
ภายในกลุม 300.33 377 0.80 
รวม 323.84 389   

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 30.26 12 2.52 3.12 0.00* 
ภายในกลุม 304.21 377 0.81 
รวม 334.47 389   

ภาพรวม ระหวางกลุม 28.45 12 2.37 3.18 0.00* 
ภายในกลุม 280.76 377 0.74 
รวม 309.21 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบความแตกตางระหวาง ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
สายงานการปฏิบัติงานกับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงาน 
ท่ีปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของปจจยัทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม 
และดานดานความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานสายงานการปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานทั้ง 3 ดาน ตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ 
Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.28-4.31 
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานความเขาใจท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 

สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
4.17 3.17 3.59 3.05 2.74 2.97 3.83 3.36 2.92 3.27 2.96 3.09 3.21 

ผวก. 4.17 - 1.00 0.58 1.11* 1.42* 1.19* 0.34 0.81 1.25* 0.89* 1.20* 1.08* 0.96*
รวกม. 3.17 - - 0.42 0.11 0.42 0.19 0.66 0.19 0.25 0.11 0.20 0.08 0.04 
รวผ. 3.59 - - - 0.53 0.84* 0.61* 0.24 0.23 0.68* 0.31 0.63* 0.50 0.38 
รวบ. 3.05 - - - - 0.31 .008 0.78* 0.31 0.13 0.22 0.09 0.03 0.15 
รวห. 2.74 - - - - - 0.23 1.09* 0.62* 0.18 0.53* 0.22 0.34 0.47*
รวค. 2.97 - - - - - - 0.86* 0.39* 0.05 0.30 0.01 0.11 0.23 
รวพม. 3.83 - - - - - - - 0.47 0.91* 0.56* 0.87* 0.74* 0.62*
รวพฟ. 3.36 - - - - - - - - 0.44 0.09 0.40 0.27 0.15 
รวพส. 2.92 - - - - - - - - - 0.35 0.04 0.17 0.29 
รวฟ. 3.27 - - - - - - - - - - 0.31 0.19 0.07 
รวธ. 2.96 - - - - - - -  - - - 0.13 0.24 
รวช. 3.09 - - - - - - - - - - - - 0.12 
รวส. 3.21 - - - - - - - - - - - - - 

 
จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจยัทัศนคติดานความเขาใจที่มีตอ

วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับ
ตําแหนงงานเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 24 คู ไดแก  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
และกลุม รวพม. แตมีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวช. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
และกลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวผ. และกลุม รวพม. 

 



61 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
และกลุม รวพม. แตมีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมี
การเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวผ. และกลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. 
กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวค. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก.
และกลุม รวผ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก.
และกลุม รวผ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจ
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
 
ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม

องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 
สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
3.54 3.17 3.13 2.84 2.69 2.90 3.68 3.22 2.84 3.11 2.90 3.00 3.13 

ผวก. 3.54 - 0.38 0.41 0.70 0.85* 0.65 0.14 0.32 0.70 0.43 0.64 0.54 0.41 
รวกม. 3.17 - - 0.03 0.33 0.48 0.27 0.51 0.05 0.33 0.06 0.27 0.17 0.04 
รวผ. 3.13 - - - 0.30 0.44 0.24 0.55 0.09 0.29 0.02 0.23 0.13 0.00 
รวบ. 2.84 - - - - 0.15 0.06 0.84* 0.38 0.00 0.27 0.06 0.16 0.29 
รวห. 2.69 - - - - - 0.21 0.99* 0.53* 0.15 0.42* 0.21 0.31 0.44*
รวค. 2.90 - - - - - - 0.78* 0.33 0.05 0.21 0.00 0.10 0.23 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 
(ตอ) 

สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
3.54 3.17 3.13 2.84 2.69 2.90 3.68 3.22 2.84 3.11 2.90 3.00 3.13 

รวพม. 3.68 - - - - - - - 0.46 0.84* 0.57* 0.78* 0.68* 0.55*
รวพฟ. 3.22 - - - - - - - - 0.38 0.11 0.32 0.22 0.09 
รวพส. 2.84 - - - - - - - - - 0.27 0.06 0.16 0.29 
รวฟ. 3.11 - - - - - - - - - - 0.21 0.11 0.02 
รวธ. 2.90 - - - - - - - - - - - 0.10 0.23 
รวช. 3.00 - - - - - - - - - - - - 0.13 
รวส. 3.13 - - - - - - - - - - - - - 

 
จากตารางท่ี 4.29 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอ

วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับ
ตําแหนงงานเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 12 คู ไดแก  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
แตมีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวช. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
แตมีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง 
มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. 
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กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. 
กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรม
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. 
กลุม ผวก. 
 
ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอวสัิยทัศนและคานิยม

องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 
สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
3.96 3.38 3.34 3.02 2.84 2.98 3.72 3.46 2.88 3.29 2.82 2.82 3.17 

ผวก. 3.96 - 0.58 0.62 0.94* 1.11* 0.98* 0.24 0.50 1.08* 0.67 1.13* 1.13* 0.79*
รวกม. 3.38 - - 0.04 0.35 0.53 0.40 0.35 0.08 0.50 0.08 0.55 0.55 0.20 
รวผ. 3.34 - - - 0.32 0.49 0.36 0.38 0.12 0.46 0.05 0.51 0.51 0.17 
รวบ. 3.02 - - - - 0.18 0.04 0.70* 0.43 0.15 0.27 0.20 0.20 0.15 
รวห. 2.84 - - - - - 0.13 0.88* 0.61* 0.03 0.45* 0.02 0.02 0.33 
รวค. 2.98 - - - - - - 0.74* 0.48* 0.10 0.31 0.15 0.15 0.19 
รวพม. 3.72 - - - - - - - 0.26 0.85* 0.43 0.90* 0.90* 0.55*
รวพฟ. 3.46 - - - - - - - - 0.59* 0.16 0.63* 0.63* 0.28 
รวพส. 2.88 - - - - - - - - - 0.42 0.05 0.05 -0.30
รวฟ. 3.29 - - - - - - - - - - 0.47* 0.47 0.12 
รวธ. 2.82 - - - - - - - - - - - 0.00 0.35 
รวช. 2.82 - - - - - - - - - - - - 0.35 
รวส. 3.17 - - - - - - - - - - - - - 

 
จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอ

วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับ
ตําแหนงงานเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 21 คู ไดแก  
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กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก.
และกลุม รวค.  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวช. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวพม. และกลุม รวพฟ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวพม. กลุม รวพฟ. และกลุม รวฟ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวพม. และกลุม รวพฟ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. 
กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวค. มีความคิดเห็นดานปจจยัทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานยิมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึก
ตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม 
ผวก. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. ความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรที่ไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
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ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติในภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร 
ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามสายงานการปฏิบัติงาน 

สายงานการ
ปฏิบัติงาน X 

ผวก. รวกม. รวผ. รวบ. รวห. รวค. รวพม. รวพฟ. รวพส. รวฟ. รวธ. รวช. รวส. 
3.89 3.24 3.35 2.97 2.76 2.95 3.74 3.35 2.88 3.23 2.90 2.97 3.17 

ผวก. 3.89 - 0.65 0.54 0.92* 1.13* 0.94* 0.15 0.54 1.01* 0.66 0.99* 0.92* 0.72 
รวกม. 3.24 - - 0.12 0.27 0.48 0.29 0.51 0.11 0.36 0.01 0.34 0.27 0.07 
รวผ. 3.35 - - - 0.38 0.59* 0.40 0.39 0.01 0.47 0.13 0.46 0.38 0.18 
รวบ. 2.97 - - - - 0.21 0.02 0.77* 0.37 0.09 0.25 0.08 0.00 0.20 
รวห. 2.76 - - - - - 0.19 0.98* 0.57* 0.12 0.47* 0.14 0.21 0.41*
รวค. 2.95 - - - - - - 0.79* 0.40* 0.07 0.28 0.05 0.02 0.22 
รวพม. 3.74 - - - - - - - 0.40 0.86* 0.52* 0.85* 0.77* 0.57*
รวพฟ. 3.35 - - - - - - - - 0.47* 0.12 0.45* 0.37 0.18 
รวพส. 2.88 - - - - - - - - - 0.35 0.02 0.09 0.29 
รวฟ. 3.23 - - - - - - - - - - 0.33 0.26 0.06 
รวธ. 2.90 - - - - - - - - - - - 0.08 0.27 
รวช. 2.97 - - - - - - - - - - - - 0.20 
รวส. 3.17 - - - - - - - - - - - - - 

 
จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจยัทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศน

และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปน
รายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 มีจํานวน 21 คู ไดแก  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. 
แตมีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติภาพรวมตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวา
กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวช. มีความคิดเห็นดานปจจยัทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม และกลุม รวพม.  

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวธ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวพม. กลุม รวพฟ. และกลุม รวพฟ. 
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กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพส. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ี
มีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
กลุม รวพม. และกลุม รวพฟ. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพฟ. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ี
มีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. 
และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวพม. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ี
มีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. 
กลุม รวห. และกลุม รวค. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวค. มีความคิดเห็นดานปจจยัทัศนคติภาพรวมที่มีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวห. มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม 
ผวก. 

กลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม รวบ. ความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมที่มีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากวากลุมสายงานการปฏิบัติงาน กลุม ผวก. 
 
ตารางท่ี 4.32 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานปจจุบันกับ

ทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความเขาใจ ระหวางกลุม 97.95 11 8.90 12.66 0.00* 
ภายในกลุม 265.96 378 0.70 
รวม 363.91 389   

ดานพฤติกรรม ระหวางกลุม 71.57 11 6.51 9.75 0.00* 
ภายในกลุม 252.27 378 0.67 
รวม 323.84 389   
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ตารางท่ี 4.32 ทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานปจจุบันกับ
ทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน (ตอ) 

ปจจัยทัศนคต ิ แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานความรูสึก ระหวางกลุม 72.61 11 6.60 9.53 0.00* 
ภายในกลุม 261.86 378 0.69 
รวม 334.47 389   

ภาพรวม ระหวางกลุม 79.38 11 7.22 11.87 0.00* 
ภายในกลุม 229.83 378 0.61 
รวม 309.21 389   

หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคล ดาน
ตําแหนงงานปจจุบันกับทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงาน 
ท่ีปฏิบัติงาน พบวาภาพรวมของปจจยัทัศคติ และรายดานท้ัง 3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม 
และดานดานความรูสึก มีคา Sig. = 0.00 < 0.05 สรุปผลการทดสอบไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ดานตําแหนงงานปจจุบันท่ีตางกัน มีทัศนคติท้ังภาพรวม และรายดานท้ัง 3 ดาน ตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 จึงนํามาทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียเปนรายคู (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ 
Least Square Difference (LSD Method) ดังตารางท่ี 4.33-4.36 
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ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานความเขาใจท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม
องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 

ตําแหนงงานปจจุบัน X 

วิศ
วก
ร 

วิท
ยาก

ร 

นิต
ิกร

 

นัก
คอ

มพ
ิวเต

อร
 

เศร
ษฐ

กร
 

นัก
วิท

ยาศ
าสต

ร 

นัก
บัญ

ชี 

สถ
าป
นิก

 

ผูต
รวจ

สอ
บภ

ายใ
น 

ชาง
 

พนั
กงา

นว
ิชาช

ีพ 

อื่น
ๆ 

3.29 3.38 3.00 3.68 2.95 3.38 2.91 2.63 3.17 2.46 2.33 3.08 
วิศวกร 3.29 - 0.09 0.54 0.11 0.37 0.02 0.40 0.54 0.04 1.10* 1.20* 0.12 
วิทยากร 3.38 - - 0.46 0.19 0.28 0.06 0.32 0.46 0.13 1.01* 1.11* 0.21 
นิติกร 3.00 - - - 0.65 0.18 0.52 0.14 0.00 0.58 0.55 0.65 0.67 
นักคอมพิวเตอร 3.68 - - - - 0.48 0.13 0.51 0.65 0.07 1.20* 1.30* 0.02 
เศรษฐกร 2.95 - - - - - 0.35 0.03 0.18 0.41 0.73* 0.83* 0.49 
นักวิทยาศาสตร 3.38 - - - - - - 0.38 0.52 0.06 1.07* 1.17* 0.15 
นักบัญชี 2.91 - - - - - - - 0.14 0.44 0.69* 0.79* 0.53 
สถาปนิก 2.63 - - - - - - - - 0.58 0.55 0.65 0.67 
ผูตรวจสอบภายใน 3.17 - - - - - - - - - 1.14* 1.24* 0.08 
ชาง 2.46 - - - - - - - - - - 0.10 1.22*
พนักงานวิชาชีพ 2.33 - - - - - - - - - - - 1.32*
อื่นๆ 3.08 - - - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติดานความเขาใจท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน
ปจจุบันเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง ของพนักงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 16 คู ไดแก  

กลุมตําแหนงงานอ่ืนๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตําแหนงงานชาง และกลุมตําแหนงงานพนักงาน
วิชาชีพ 

กลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ มีความคิดดานเห็นปจจัยทัศนคติดานความเขาใจที่มี
ตอวิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนง
งานวิทยากร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงาน
นักวิทยาศาสตร, กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 
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กลุมตําแหนงงานชาง มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความเขาใจท่ีมีตอวิสัยทัศน 
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, 
กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร, 
กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 
 
ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม

องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 
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3.41 3.40 3.17 3.78 3.18 3.67 3.05 3.00 3.67 2.51 2.46 3.33 
วิศวกร 3.41 - 0.09 0.29 0.39 0.34 0.09 0.38 0.66 0.12 0.83* 0.96* 0.21 
วิทยากร 3.40 - - 0.38 0.30 0.43 0.00 0.47* 0.75 0.21 0.92* 1.05* 0.30 
นิติกร 3.17 - - - 0.68 0.05 0.38 0.09 0.38 0.17 0.54 0.67 0.08 
นักคอมพิวเตอร 3.78 - - - - 0.73* 0.30 0.77* 1.05 0.51 1.22* 1.35* 0.59 
เศรษฐกร 3.18 - - - - - 0.43 0.04 0.33 0.22 0.49 0.62* 0.13 
นักวิทยาศาสตร 3.67 - - - - - - 0.47 0.75 0.21 0.92* 1.05* 0.29 
นักบัญชี 3.05 - - - - - - - 0.28 0.26 0.45* 0.58* 0.18 
สถาปนิก 3.00 - - - - - - - - 0.54 0.17 0.30 0.46 
ผูตรวจสอบภายใน 3.67 - - - - - - - - - 0.71 0.84 0.08 
ชาง 2.51 - - - - - - - - - - 0.13 0.63 
พนักงานวิชาชีพ 2.46 - - - - - - - - - - - 0.76 
อื่นๆ 3.33 - - - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.34 เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน
ปจจุบันเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 14 คู ไดแก  

กลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมี
ตอวิสัยทัศน และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุม
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ตําแหนงงานวิทยากร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงาน 
นักวิทยาศาสตร และกลุมตําแหนงงานนักบัญชี 

กลุมตําแหนงงานชาง มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, 
กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร และกลุมตําแหนงงานนักบัญชี  

กลุมตําแหนงงานนักบัญชี มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศน 
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิทยากร และกลุมตําแหนงงาน
นักคอมพิวเตอร 

กลุมตําแหนงงานเศรษฐกรมีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศน 
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร 
 
ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยม

องคกร ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 

ตําแหนงงานปจจุบัน X 
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3.41 3.41 3.06 3.70 3.10 3.52 3.03 2.88 3.47 2.47 2.38 3.36 
วิศวกร 3.41 - 0.00 0.24 0.37 0.23 0.26 0.36 0.41 0.26 0.89* 0.95* 0.07 
วิทยากร 3.41 - - 0.24 0.37 0.23 0.26 0.36 0.40 0.26 0.89* 0.94* 0.07 
นิติกร 3.06 - - - 0.61 0.01 0.50 0.12 0.17 0.50 0.65 0.70 0.17 
นักคอมพิวเตอร 3.70 - - - - 0.60 0.11 0.73* 0.78 0.11 1.26* 1.31* 0.44 
เศรษฐกร 3.10 - - - - - 0.49 0.13 0.18 0.49 0.66* 0.71* 0.16 
นักวิทยาศาสตร 3.52 - - - - - - 0.62 0.67 0.00 1.15* 1.20* 0.33 
นักบัญชี 3.03 - - - - - - - 0.05 0.62 0.53* 0.58* 0.29 
สถาปนิก 2.88 - - - - - - - - 0.67 0.49 0.54 0.33 
ผูตรวจสอบภายใน 3.47 - - - - - - - - - 1.15* 1.20* 0.33 
ชาง 2.47 - - - - - - - - - - 0.05 0.82 
พนักงานวิชาชีพ 2.38 - - - - - - - - - - - 0.87 
อื่นๆ 3.36 - - - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน
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ปจจุบันเปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติดานความรูสึกตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปลี่ยนแปลง ของพนักงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 15 คู ไดแก  

กลุมตําแหนงงานพนักงานวชิาชีพ มีความคิดเหน็ดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงาน
วิทยากร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร, 
กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 

กลุมตําแหนงงานชาง มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานความรูสึกท่ีมีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, 
กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร, 
กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 

กลุมตําแหนงงานนักบัญชี มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติดานพฤติกรรมท่ีมีตอวิสัยทัศน 
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร 
 
ตารางท่ี 4.36 เปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศนและคานิยมองคกร 

ท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 

ตําแหนงงานปจจุบัน X 

วิศ
วก
ร 

วิท
ยาก

ร 

นิต
ิกร

 

นัก
คอ

มพ
ิวเต

อร
 

เศร
ษฐ

กร
 

นัก
วิท

ยาศ
าสต

ร 

นัก
บัญ

ชี 

สถ
าป
นิก

 

ผูต
รวจ

สอ
บภ

ายใ
น 

ชาง
 

พนั
กงา

นวิ
ชาช

ีพ 

อื่น
ๆ 

3.54 3.46 3.00 3.65 3.18 3.52 3.14 3.00 3.58 2.45 2.35 3.67 
วิศวกร 3.54 - 0.00 0.36 0.29 0.31 0.11 0.38 0.54 0.06 0.94* 1.03* 0.05 
วิทยากร 3.46 - - 0.36 0.29 0.31 0.11 0.38 0.54 0.06 0.94* 1.04* 0.05 
นิติกร 3.00 - - - 0.64 0.04 0.47 0.02 0.18 0.42 0.58 0.68* 0.31 
นักคอมพิวเตอร 3.65 - - - - 0.60 0.18 0.67* 0.83 0.23 1.23* 1.32* 0.34 
เศรษฐกร 3.18 - - - - - 0.42 0.07 0.23 0.37 0.63* 0.72* 0.26 
นักวิทยาศาสตร 3.52 - - - - - - 0.49 0.65 0.05 1.05* 1.14* 0.16 
นักบัญชี 3.14 - - - - - - - 0.16 0.44 0.56* 0.65* 0.33 
สถาปนิก 3.00 - - - - - - - - 0.60 0.40 0.50 0.49 
ผูตรวจสอบภายใน 3.58 - - - - - - - - - 1.00* 1.09* 0.11 
ชาง 2.45 - - - - - - - - - - 0.09 0.89 
พนักงานวิชาชีพ 2.35 - - - - - - - - - - - 0.98*
อื่นๆ 3.67 - - - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางปจจยัทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน
เปนรายคู พบวา กลุมระดับตําแหนงงานตางๆ มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติภาพรวมที่มีตอวิสัยทัศน
และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีจํานวน 17 คู ไดแก  

กลุมตําแหนงงานอ่ืนๆ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยม องคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง มากกวากลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ 

กลุมตําแหนงงานพนักงานวิชาชีพ มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงาน
วิทยากร, กลุมตําแหนงงานนิติกร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, 
กลุมตําแหนงงานนักวิทยาศาสตร, กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 

กลุมตําแหนงงานชาง มีความคิดเห็นดานปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศนและ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานวิศวกร, กลุมตําแหนงงานวิทยากร, 
กลุมตําแหนงงานนิติกร, กลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร, กลุมตําแหนงงานเศรษฐกร, กลุมตําแหนง
งานนักวิทยาศาสตร, กลุมตําแหนงงานนักบัญชี และกลุมตําแหนงงานผูตรวจสอบภายใน 

กลุมตําแหนงงานนักบัญชี มีความคิดเห็นปจจัยทัศนคติภาพรวมท่ีมีตอวิสัยทัศน และ
คานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลง นอยกวากลุมตําแหนงงานนักคอมพิวเตอร 
 
ตารางท่ี 4.37 การทดสอบสมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยทัศนคติท่ีมีตอวิสัยทัศน 

และคานิยมองคกรท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานจําแนกตามการทํางาน 
กับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม 

ปจจัยดานทัศนคต ิ ใช ไมใช t P 
X S.D X S.D 

ดานความเขาใจ 2.93 1.03 3.33 0.87 -4.16 0.00* 
ดานพฤติกรรม 3.33 0.87 2.73 0.92 -6.20 0.00* 
ดานความรูสึก 2.73 0.92 3.27 0.83 -3.74 0.00* 

ภาพรวมปจจัยดานทัศนคต ิ 3.27 0.83 2.94 0.98 -487 0.00* 
หมายเหตุ * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางปจจัยทัศนคติท่ีมีตอ
วิสัยทัศนและคานิยมองคท่ีไดมีการเปล่ียนแปลงของพนักงานท่ีปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลปจจัย
สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามขอมูลการทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม พบวา 
ทัศนคติดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม ดานความรูสึก และภาพรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยทัศนคติดานความเขาใจ และดานความรูสึกผูท่ีเคยทํางานท่ีอ่ืนกอนมาทํางาน
กับ กฟผ. มีทัศนคติท่ีดีกวาผูท่ีทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก สวนทัศนคติดานพฤติกรรม และภาพรวม
ปจจัยดานทัศนคติ ผูท่ีทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก มีทัศนคติท่ีดีกวา ผูท่ีเคยทํางานท่ีอ่ืนกอนมาทํางาน
กับ กฟผ. 
 

4.4.3  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.38 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน ปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอการรับรูและทัศนคติของ 

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานการรับรู ปจจัยดานทัศนคติ

1. เพศ   
2. อายุ   
3. ระดับการศึกษา   
4. อายุการทํางาน   
5. ระดับตําแหนงงาน   
6. สายงานการปฏิบัติงาน   
7. ตําแหนงงานปจจุบัน   
8. ทานทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม   
หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตางกัน) 
 เคร่ืองหมาย  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน H1 (ไมมีความแตกตางกัน) 
 
 



74 

 
บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองการรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานท่ี
ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จํานวน 390 คน ใชวิธีเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถามออนไลน โดยใชแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ท่ีเกี่ยวของมาประกอบและเช่ือมโยงความสัมพันธ 
ในแตละสวน ซ่ึงสามารถสรุปผลวิจัยไดดังนี้ 
 
 
5.1  อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับการรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยตอการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร สามารถสรุปประเด็นสําคัญมา
อภิปรายได ดังนี้ 

 
5.1.1  การรับรู 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนง

งาน สายงานการปฏิบัติงาน ตําแหนงงานปจจุบัน และประสบการณการทํางานกอนมาทํางาน
ที่ กฟผ. ที่แตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. 
อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกัน 

5.1.1.1  พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี เพศท่ีแตกตางกัน มีระดับการรับรูตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
เพศหญิงและเพศชายมีระดบัการรับรูหรือความสนใจไมไดแตกตางกนั โดยเพศหญิงจะมีระดับการรับรู
มากกวาเพศชาย ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ โชติการ วารนิช (2556) ท่ีวาเพศท่ีแตกตางกัน ไมมีผลตอ
ความสัมพันธกับระดับการรูของผูบริโภค 
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5.1.1.2 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีอายุแตกตางกันมีระดับการรับรูตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกลับสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
ชวงอายุท่ีแตกตางกันทําใหเกิดความสนใจในแตละเร่ืองท่ีแตกตางกันตามไปดวยโดยกลุมท่ีมีระดับ
การรับรูมากท่ีสุดคือกลุมท่ีมีอายุระหาง 31 – 40 ป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ โชติการ วารนิช (2556) 
ท่ีวาอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอความสัมพันธกับระดับการรูของผูบริโภค และหทัยรัตน บัวมณี (2550) 
ท่ีวาอายุของพนักงานท่ีแตกตางกันมีผลตอการับรูในการบริหารดวยระบบแตกตางกัน 

5.1.1.3 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับการรับรูตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยม
ขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ 
กฟผ. ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีระดับการรับรูเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกรมากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ท่ีจบ
การศึกษาระดับปริญญามีระดับการรับรูเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรมากกวา
กลุมตํ่ากวาปริญญาตรี จึงอธิบายไดวาระดับการศึกษาของคนท่ีสูงข้ึนยอมมีผลตอระดับการรับรูขาวสาร
หรือเร่ืองราวตางๆ ท่ีมีผลกระทบหรือเกี่ยวของกับท่ีตนเองมากข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ โชติการ 
วารนิช (2556) ท่ีวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความสัมพันธกับระดับการรูของผูบริโภค 
และหทัยรัตน บัวมณี (2550) ท่ีวาปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีตางกันจะมีระดับการรับรูตอ
การบริหารโดยรวมและในแตละดานท่ีแตกตางกัน  

5.1.1.4 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีอายุการทํางานที่แตกตางกันมีระดับการรับรูตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงาน
ใหญ กฟผ. ท่ีมีอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีระดับการรับรูเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน
และคานิยมขององคกรมากกวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานมีอายุการทํางาน 1-5 ป และพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
มีอายุการทํางาน 6-10 ป แตพนักงานท่ีปฏิบัติงานที่อายุการทํางาน 6 – 10 ป มีระดับการรับรูเกี่ยวกับ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรนอยกวากลุมอายุการทํางาน 1-5 ป จึงอธิบายไดวา
อายุการทํางานหรือประสบการณในการทํางานยิ่งมากก็ยอมจะมีวิธีเสพขาวสาร หรือรับขอมูลขาวสาร
ตางๆ ไดหลายชองทาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ หทัยรัตน บัวมณี (2550) ท่ีวาประสบการณใน
การทํางานท่ีแตกตางกัน มีการรับรูตอการบริหารระบบงานดานความหมายแตกตางกัน ท่ีตางกันจะ
มีระดับการรับรูตอการบริหารโดยรวมและในแตละดานท่ีแตกตางกัน 
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5.1.1.5 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมี ระดับตําแหนงงาน สายงานการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานปจจุบัน ท่ีแตกตาง
กันมีระดับการรับรูตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีมีระดับตําแหนงงาน ระดับ 10 
ข้ึนไป มีระดับการรับรูเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงาน
ปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 1-7 และพนักงานปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 8-10 และพนักงาน
ปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 8-10 มีระดับการรับรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกรมากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 จึงอธิบายไดวายิ่งระดับตําแหนงงาน
ยิ่งสูงข้ึน หนาท่ีความรับผิดชอบยิ่งมีมากข้ึนตามไปดวย เพราะฉะนั้นจึงมีความจําเปนท่ีตองคอยหมั่น
ศึกษาหาขอมูลตางๆ เพื่อใหเปนปจจุบันเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน นอกจากระดับ
ตําแหนงงานแลว สายงานการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานปจจุบัน ไมวาจะทํางานอยูสวนไหนหรือ
หนวยไหนขององคกร ไมวาจะเล็กหรือใหญ จะมีความสนใจหรือการรับขอมูลสารตางๆ ท่ีแตกตาง
กันไป ข้ึนอยูหนาที่การงาน หนวยงานหรือตนสังกัด ที่ปฏิบัติงานอยู ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
หทัยรัตน บัวมณี (2550) ท่ีวาตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีระดับการรับรูตอการบริหารดวยระบบ
บาลานซสกอรการดท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

5.1.1.6 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีประสบการณการทํางานกอนมาทํางานท่ี กฟผ. แตกตางกันมีระดับการรับรูตอการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีเคยทํางาน
ท่ีอ่ืนกอนมาทํางานกับ กฟผ. มีระดับการรับรูมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานท่ี กฟผ. เปนท่ีแรก ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ โชติการ วารนิช (2556) ท่ีวาอาชีพท่ีแตกตางกันมีผลตอความสัมพันธกับระดับ
การรูของผูบริโภค 

 
5.1.2  ทัศนคต ิ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ระดับตําแหนงงาน 

สายงานการปฏิบัติงาน ตําแหนงงานปจจุบัน และประสบการณการทํางานกอนมาทํางานท่ี กฟผ. 
ท่ีแตกตางกันมีผลตอทัศนคติของพนักงานที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกัน 

5.1.2.1  พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี เพศท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและ
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คานิยมขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถ
อธิบายไดวา ภาพรวมของทัศนคติ และดานพฤติกรรมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยเพศชายมีทัศนคติท่ีดีมากกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ หทัยรัตน บัวมณี 
(2550) ท่ีวาเพศชายและหญิงท่ีแตกตางกันมีผลตอทัศนคติตอการบริหารแตกตางกัน และไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชณงค (2544) ท่ีวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ท่ีแตกตางกันผูบริโภคจะ
มีทัศนคติไมแตกตางกัน  

5.1.2.2 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกลับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
สามารถอธิบายไดวา ชวงอายุที่แตกตางกันทําใหเกิดมุมมอง แนวคิดที่แตกตางกันไป ตามวัยของ
แตละคน โดยทัศคติท่ีดีสวนใหญมาจากพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีมีอายุมากกวา 
50 ปข้ึนไป ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของวุฒิชัย  อารักษโพชณงค (2554) ท่ีวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
อายุท่ีแตกตางกันผูบริโภคจะมีทัศนคติไมแตกตางกัน 

5.1.2.3 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตอการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี มีทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี และกลุมปริญญาตรี และพนักงานที่
ปฏิบัติงานท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
มากกวากลุมตํ่ากวาปริญญาตรี จึงอธิบายไดวาคนท่ีมีระดับการศึกษาท่ีสูงยอมมีวุฒิภาวะในการคิด
วิเคราะห ศึกษาหาขอมูลเพิ่มเติมเพื่อประกอบแนวคิดนั้นๆ และนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ หทัยรัตน บัวมณี (2550) ท่ีวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน พนักงาน
จะมีทัศนคติตอการบริหารโดยรวม มุมมองดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน และดานการเรียนรู 
และการพัฒนาแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของวุฒิชัย อารักษโพชณงค (2544) ท่ีวา ปจจัย
สวนบุคคลดานระดับการศึกษาของผูบริโภคท่ีแตกตางกันจะมีผลตอทัศนคติแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

5.1.2.4 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีอายุการทํางานท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตอการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 
ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีมีอายุการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน 
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และคานิยมขององคกร มากกวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานมีอายุการทํางาน 1-5 ป และพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
มีอายุการทํางาน 6-10 ป จึงอธิบายไดวาอายุการทํางานหรือประสบการณในการทํางานยิ่งมาก ยิ่งมี
ความผูกพันกับองคหรือหนวยงานน้ันๆ ถึงแมองคกรจะมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารจัดการ
ภายในรวมถึงการปรับเปล่ียนวิสัยทัศตามนโยบายการหารของผูบริหารระดับสูงก็ตาม พนักงานท่ี
ทํางานมานานยอมคุนชินกับรูปแบบการปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหทันยุค ทันสมัย ทันตอการเปล่ียนแปลง 
ของเศรษฐกิจในยุคปจจุบัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ หทัยรัตน บัวมณี (2550) ที่วาประสบการณ
ในการทํางานท่ีแตกตางกันสงผลตอทัศนคติการบริหารโดยรวมแตกตางกัน 

5.1.2.5 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีระดับตําแหนงงาน สายงานการปฏิบัติงาน และตําแหนงงานปจจุบัน ท่ีแตกตาง
กันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. ท่ีมีระดับตําแหนงงาน 
ระดับ 10 ข้ึนไป มีทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรมากกวาพนักงาน
ปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 1-7 และพนักงานปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 8-10 และพนักงาน
ปฏิบัติงานท่ีมีตําแหนงงานระดับ 8-10 มีทัศนคติท่ีดีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร มากกวากลุมระดับตําแหนงงานระดับ 1-7 จึงอธิบายไดวา ยิ่งตําแหนงหนาท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 
ตองมีวุฒิภาวะ ความคิดท่ีมีเหตุผลมากย่ิงข้ึน หากฝายบริหารมีการปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารหรือ
ปรับเปล่ียนวิสัยทัศนขององคกร ผูท่ีมีตําแหนงหนาท่ีการงานในระดบัสูงหรือระดับหวัหนางาน ตอง
สามารถปรับเปล่ียนแนวคิด รวมถึงแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและความสุขใน
การทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ วุฒิชัย อารักษโพชณงค (2550) ท่ีวาสถานภาพบุคลากรที่
แตกตางกัน ผูบริโภคจะมีทัศนคติไมตางกัน นอกจากระดับตําแหนงงานแลว สายงานการปฏิบัติงาน 
และตําแหนงงานปจจุบัน ท่ีมีมุมมองแนวคิดท่ีแตกตางกันไป ตามลักษณะงานท่ีตนเองรับผิดชอบ หาก
บางสวนในองคกรยังไมเห็นถึงความสําคัญหรือประโยชนจากการเปล่ียนเปล่ียนวิสัยทัศนและคานิยม
ขององคกรในคร้ัง ซ่ึงถือวายังเปนขอมูลใหมสําหรับหลายๆ คน ทําใหพนักงานท่ีปฏิบัติงาน บางสวน
ยังไมเขาใจ ถึงหลักการหรือเหตุผลในการเปลี่ยนแปลงในคร้ังนี้จึงทําใหมีแนวคิดและทัศนคติตอ
การเปล่ียนแปลงในคร้ังนี้อยูในระดับปานกลาง  

5.1.2.6 พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย 
จังหวัดนนทบุรี ท่ีมีประสบการณการทํางานกอนมาทํางานท่ี กฟผ. แตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ทัศนคติตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ในภาพรวมของทัศนคติ และองคประกอบอีก 
3 ดาน คือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม และดานความรู มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ 0.05 โดยทัศนคติดานความเขาใจ และดานความรูสึกผูท่ีเคยทํางานท่ีอ่ืนกอนมาทํางานกับ กฟผ. มี
ทัศนคติตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรท่ีดีกวาผูท่ีทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก 
สวนทัศนคติดานพฤติกรรม และภาพรวมของทัศนคติ ผูท่ีทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรก มีทัศนคติตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรท่ีดีกวา ผูท่ีเคยทํางานท่ีอ่ืนกอนมาทํางานกับ กฟผ. 
 
 
5.2  ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษา แสดงใหเห็นถึงระดับการรับรูและความคิดเห็นของทัศนคติในดาน
ตางๆ ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมของ
องคกร ผูศึกษาขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากผลการวิเคราะหในงานวิจัย ดังนี้ 

1. ดานการรับรู จากผลการวิเคราะหขอมูล ณ สํานักงานใหญ กฟผ. พนักงานผูปฏิบัติงาน 
สวนมากยังไมเขาคอยเขาใจเนื้อหาหรือขอมูลเกี่ยวกบัการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
ผูบริหารควรมีการประชาสัมพันธผานส่ือของทาง กฟผ. ทุกชองทาง ไมวาจะเปน ขาวประชาสัมพันธ
ท่ีมีถึงพนักงานเปนประจําทุกเดือนผานทาง E-mail เว็ปไซตของทาง กฟผ. รวมถึงการจัดทําคูมือหรือ
แผนพับประชาสัมพันธ เพราะยังมีพนักงานบางสวนที่ไมไดติดตามขาวสารผานโซเชียลเน็ตเวิรค
ดังนั้นจึงควรจัดทําสื่อประชาสัมพันธออกมาใหหลายมากข้ึนเพื่อใหพนักงานทุกคนไดรับขาวสาร
ท่ัวถึงกันหมด  

2. การประชาสัมพันธขอมูลตางๆ เกี่ยวกับวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร อาจมีการ
วางเปาหมายการประชาสัมพันธใหพนักงานรับรูและเขาใจถึงการเปล่ียนแปลงในระเวลา 3 – 6 เดือน 
ในรูปแบบขาวสารประชาสัมพันธ ท่ีพนักงานจะไดรับในแตละเดือน โดยจัดทําเปนคอลัมนพิเศษ ใน
คอลัมนนี้ก็จะกลาวถึงเนือ้หาสาระตางๆ ที่พนักงานควรทราบเกี่ยวกับ วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
ไมวาจะเปนเร่ืองของ ความหมาย วัตถุประสงค แผนการดําเนินการ แผนการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับ
การเปล่ียนแปลงในแตละสวน แตละสายงานวาจะตองปฏิบัติอยางไร รวมไปถึงการประชาสัมพันธ
เกี่ยวกับกิจกรรมท่ีทําประโยชนเพื่อสังคม โดยทาง กฟผ.  ไดวางแผนจัดขึ้นใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร เพ่ือใหพนักงานไดมีสวนรวมและรับรูถึงในกิจกรรม
ตางๆ ท่ีทาง กฟผ. จัดข้ึน 

3. จากการศึกษาทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการ
เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแบงการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติออกเปน 
3 ดาน ดวยกันคือ ดานความเขาใจ ดานพฤติกรรม และดานความรูสึก จากผลการศึกษาจะเห็นไดวา
ระดับความคิดเห็นท้ังภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง ซ่ึงช้ีใหเห็นวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
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ยังไมเขาใจถึงแนวทางการปฏิบัติ หรืออาจมองเร่ืองนี้เปนเร่ืองท่ีไกลตัว และยังไมใหความสําคัญกับ
การเปล่ียนแปลงคร้ังนี้ สังเกตไดจากการตอบแบบสอบถามในขอหนึ่งท่ีถามวา “ทานเห็นวาบุคลากร
ภายในสายงานของทานมีความกระตือรือรนตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร” 
ซ่ึงขอนี้ระดับความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด จึงสะทอนใหเห็นวาบุคลากรหรือพนักงานในองคกร 
ยังไมเห็นถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร ดังนั้น ผูบริหารจึงควร
จัดอบรม หรือสัมนา เพื่อเพ่ิมความรู ความเขาใจ มุมมองแงคิดตางๆ ใหกับพนักงาน อาทิเชน การจัด
อบรมในหัวขอ “ทําไมตอง SPEED” หรือ “SPEED คืออะไร สําคัญกับครอบครัว กฟผ. อยางไร” เปนตน 
โดยอาจเร่ิมจัดกิจกรรมนี้กับกลุมท่ีมีอายุ ระหวาง 31 – 40 ป ทํางานในตําแหนงพนักงานวิชาชีพ และชาง 
ท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี โดยมุงไปท่ีกลุมสายงานปฏิบัติในสวนของสายงานรองผูวาการ
บริหาร (รวห.) กอน เนื่องจากกลุมนี้เปนกลุมท่ีมีระดับทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและ
คานิยมขององคกรนอยท่ีสุด เพื่อผลักดันใหพนักงานมีกระบวนการคิด และทัศนคติท่ีดีในการทํางาน 
รวมถึงการสรางความเขาใจและแนวทางในการนําไปปฏิบัติ เพื่อใหเปนองคกรท่ีมีการเจริญเติบโตอยาง
ยั่งยืน (Growth for Sustainability) ตามนโยบายความเปนเลิศขององคกรท่ีไดกําหนดไว 

 
 

5.3  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้ เปนการวิจัยที่อยูในขอบเขตที่จํากัด คือ ศึกษาเฉพาะ 

พนักงานท่ีปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ กฟผ. อําเภอบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จึงเห็นวา ควรมีการ
ศึกษาวิจัยในจังหวัดอ่ืนๆ เพื่อใหทราบถึงขอแตกตาง หรืออาจเปนขอเปรียบเทียบของระดับการรับรู
และทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 

2. การศึกษางานวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาระดับการรับรู ซ่ึงเปนลักษณะการเก็บขอมูล
ในภาพรวม ทําใหไมมีความความหลากหลายของขอมูล ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรลงรายละเอียด
ในสวนปลีกยอยของการรับรูเพ่ิมเติม เชน การรับรูดานวัตถุประสงค การรับรูดานกิจกรรม เปนตน
เพื่อขอมูลท่ีไดกลับมาจะไดทราบถึงการรับรูในประเด็นนั้นเพิ่มมากข้ึน 

3. ควรมีการศึกษาเปนขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก (In depth Interviews) เปน
เคร่ืองมือหลักในการเก็บขอมูลกับกลุมเปาหมายดังกลาว เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกท่ีเกี่ยวกับการรับรูและ
ทัศนคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกรกับกลุมเปาหมายอยางสูงสุด  
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 
 
เร่ือง การรับรูและทัศนคติของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการเปลี่ยนแปลง

วิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 
 

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล จัดทําข้ึนเพื่อการศึกษาการรับรูและทัศนคติของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนและคานิยมขององคกร 

แบบสอบถามทุกฉบับจะไมมีการเผยแพรขอมูลสวนบุคคลของทาน ท้ังทางตรงและ
ทางออม ซ่ึงผูทําวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูงท่ีทานไดสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 
สวนท่ี 1 ดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน    หนาขอความท่ีตรงกับขอมูลของทาน 
1. เพศ 
   1) ชาย   2) หญิง    
2. อายุ 
   1) 21-30 ป    2) 31-40 ป  
   3) 41-50 ป   4) มากกวา 50 ปข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
   1) ต่ํากวาปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี   3) สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. อายุการทํางาน 
   1) 1-5 ป   2) 5-10 ป   3) มากกวา 10 ข้ึนไป 
 
5. ระดับตําแหนงงาน 
   1) ระดับ 1-7     2) ระดับ 8-10    3) ระดับ 10 ปข้ึนไป 
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6. สายงานการปฏิบัติงาน 
   1) สายงานรองผูวาการประจําสํานักผูวาการ (ผวก.) 
   2) สายงานรองผูวาการกฎหมายและธรรมาภบิาล (รวกม.) 
   3) สายงานรองผูวาการนโยบายและแผน (รวผ.) 
   4) สายงานรองผูวาการบัญชีและการเงิน (รวบ.) 
   5) สายงานรองผูวาการบริหาร (รวห.) 
   6) สายงานรองผูวาการกจิการสังคม (รวค.) 
   7) สายงานรองผูวาการพลังานหมุนเวียนและพลังงานใหม (รวพม.) 
   8) สายงานรองผูวาการพัฒนาโรงไฟฟา (รวพฟ.) 
   9) สายงานรองผูวาการพัฒนาระบบสง (รวพส.) 
   10) สายงานรองผูวาการผลิตไฟฟา (รวฟ.) 
   11) สายงานรองผูวาการพัฒนาธุรกิจ (รวธ.) 
   12) สายงานรองผูวาการเช้ือเพลิง (รวช.) 
   13) สายงานรองผูวาการระบบสง (รวส.) 
 
7. ตําแหนงงานปจจุบัน 
   1) วิศวกร   2) วิทยากร   3) นิตกิร 
   4) นักคอมพิวเตอร   5) เศรษฐกร   6) นักวิทยาศาสตร 
   7) นักบัญชี   8) สถาปนิก   9) พยาบาลปริญญา 
   10) ผูตรวจสอบภายใน   11) ชาง   12) พนกังานวิชาชีพ 
   13) นักวทิยาศาสตรการแพทย   14) อ่ืนๆ 
 
8. ทานทํางานกับ กฟผ. เปนท่ีแรกหรือไม 
   1) ใช   2) ไมใช    
 
  



87 

สวนท่ี 2 ปจจัยดานการรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในตาราง โดยพิจารณาระดับความรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร ของทานมากท่ีสุดเพยีงขอเดียว 
(5 = มากท่ีสุด/ 4 = มาก/ 3 = ปานกลาง/ 2 = นอย/ 1 = นอยท่ีสุด) 

ปจจัยดานการรับรูท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกร 
และคานิยมองคกร 

ระดับการรับรู 
5 4 3 2 1 

1. ทานทราบวตัถุประสงคหลักท่ี กฟผ. เปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกร
และคานยิมองคกร 

     

2. ทานไดมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานถึง การ
เปล่ียนแปลงวสัิยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 

     

3. ทานทราบเน้ือหาสาระเกีย่วกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกร
และคานยิมองคกร 

     

4. ทานทราบถึงความหมายของคานิยมและวัฒนธรรมองคกร กฟผ. 
SPEED  

     

5. ทานทราบถึงความสําคัญของการปฏิบัติงานภายใต วิสัยทัศนองคกร
และคานยิมองคกร 

     

6. ทานทราบถึงความแตกตางระหวาง “คานยิมองคกร กฟผ. FIRM-C” 
กับ “คานิยมและวัฒธรรมองคกร กฟผ. SPEED”  

     

7. ทานทราบถึงแนวทางการพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง 
วิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร 

     

8. ทานทราบถึงแผนการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง
วิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกรภายในสายงาน ของทาน 

     

9. ทานทราบถึงกิจกรรมท่ีทําประโยชนเพื่อสังคม โดยทาง กฟผ. ได
วางแผนจัดข้ึนใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและ
คานิยมองคกร 

     

10. ทานทราบถึงขอมูลประชาสัมพันธการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน
องคกรและคานิยมองคกร 
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สวนท่ี 3 ปจจัยดานทัศนคตท่ีิมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในตาราง โดยพจิารณาระดับความคิดเห็นท่ีมีตอการเปล่ียนแปลง 
วิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกรของทานมากท่ีสุดเพยีงขอเดียว 
(5 = มากท่ีสุด/ 4 = มาก/ 3 = ปานกลาง/ 2 = นอย/ 1 = นอยท่ีสุด) 

ปจจัยดานทัศคติท่ีมีตอการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกร
และคานิยมองคกร

ระดับความคดิเห็น
5 4 3 2 1

ดานความเขาใจ
1. ทานเขาใจถึงการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร    
2. ทานคิดวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรในคร้ังนี้
จะทําใหองคกรของทานมีการพัฒนาไปในทางท่ีดี

   

3. ทานคิดวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร มีผลตอ
การปฏิบัติงานท่ีทานรับผิดชอบ 

   

4. ทานคิดวาการปฏิบัติตามคานยิมและวฒันธรรมองคกร กฟผ. SPEED
จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของทาน

   

ดานพฤติกรรม
5. ทานเห็นวาการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกรมี
ผลกระทบตอสายงานปฏิบัติงานในปจจุบัน

   

6. ทานเห็นดวยกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกร    
7. ทานเห็นดวยกับกจิกรรมตางๆ ท่ีทําประโยชนเพื่อสังคม ภายใต
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร

   

8. ทานเห็นวาบุคลากรภายในสายงานของทานมีความกระตือรือรนตอ
การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร

   

ดานความรูสึก 
9. ทานรูสึกวา “คานิยมและวฒันธรรมองคกร กฟผ. SPEED” เปนเร่ือง
สําคัญกับการปฏิบัติงานภายในองคกร

   

10. ทานรูสึกวา การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานิยมองคกรมี
สวนชวยพัฒนาตัวทานหรือสายงานของทานได

   

11. ทานรูสึกวาเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร ไมใช
เร่ืองนาเบ่ือหรือเพ่ิมภาระใหกับทํางานของทาน

   

12. ทานรูสึกวาภายในองคกรมีการเปล่ียนแปลงการปฏิบัตงิาน ให
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงวิสัยทัศนองคกรและคานยิมองคกร

   

 




