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บทนํา 

 

 

1.1 ความสําคัญ 

การดําเนินธุรกิจทาอากาศยานของ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) หรือ 

(ทอท.) ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยสภาพแวดลอมมากมาย ทั้งการแขงขันใน 

ธุรกิจทาอากาศยานภายในประเทศ และตางประเทศ ภาวะเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยีและ

สถานการณตางๆ ฯลฯ ซึ่งการที่จะบริหารงานทาอากาศยานใหประสบความสําเร็จไดน้ัน จําเปนตอง

มีการวางแผนทิศทางการดําเนินงานขององคกรที่ชัดเจน ดังน้ันแผนวิสาหกิจขององคกรจึง

เปรียบเสมือนเปนคูมือและแนวทางในการบริหารงานภายในองคกรที่รวบรวมเปาหมาย/ตัวชี้วัดของ

องคกรที่ตองการทําใหประสบความสําเร็จในอนาคตทามกลางสภาวการณโลกและอุตสาหกรรมที่

เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน 

บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ชื่อเดิมวา การทาอากาศยานแหง

ประเทศไทย ไดแปรรูปเปนบริษัทมหาชนจํากัด และจดทะเบียนเปนนิติบุคคล เมื่อวันที่ 30 กันยายน 

พ.ศ.2545 เปนหนวยรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงคมนาคม มีวัตถุประสงคในการดําเนินงานและ

สงเสริมธุรกิจทาอากาศยาน ตลอดทั้งกิจการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของหรือตอเน่ืองกับธุรกิจทาอากาศยานดวย            

ทอท. บริหารทาอากาศยานในความรับผิดชอบจํานวน 6 แหง ไดแก ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ,             

ทาอากาศยานดอนเมือง, ทาอากาศยานเชียงใหม, ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย, ทาอากาศยาน

ภูเก็ต และ ทาอากาศยานหาดใหญ โดยทั้ง 6 แหงเปนทาอากาศยานนานาชาติ ใหบริการเที่ยวบิน

พาณิชยทั้ งภายในประเทศและตางประเทศ ซึ่งการดําเนินธุรกิจทาอากาศยานของ ทอท.                          

มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศ เน่ืองจากการคมนาคมทางอากาศ เปนยุทธศาสตร

สําคัญในการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน ดังน้ัน ทอท. จึงจัดทําแผนวิสาหกิจขึ้น เพื่อใช

เปนแนวทางในการดําเนินงานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและความคาดหวังตางๆ โดยปจจุบัน 

ทอท. อยูในระหวางการใชแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ซึ่งเปนแผนที่

ครอบคลุมการดําเนินงานของทุกสวนงานภายในองคกร โดยประกอบดวยกลยุทธหลักในการพัฒนา 

ทอท. 4 ดาน ไดแก 1. กลยุทธเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 2. กลยุทธพัฒนาธุรกิจและ
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การตลาด 3. กลยุทธบริหารจัดการองคการสูประสิทธิภาพสูง และ 4. กลยุทธสราง

ความรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอมและกํากับดูแลกิจการที่ดี อีกทั้งยังไดนําแนวคิดของระบบ

บริหารจัดการเพื่อสรางมูลคาเชิงเศรษฐศาสตร (Economic Value Management : EVM) และ 

Balanced Scorecard (BSC) รวมถึงไดนําประเมินผลการดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ฉบับที่ 2 (ปงบประมาณ 2549-2551) เพื่อนํามาประกอบการจัดทําแผนวิสาหกิจฉบับใหมดวย ทั้งน้ี 

ทอท. ยังกําหนดใหมีการทบทวนแผนวิสาหกิจ โดยใชขอมูลจากผลการติดตาม การควบคุม 

ดําเนินการ และประเมินผลความสําเร็จเทียบกับเปาหมายเปนระยะๆ เพื่อใหทราบวาการดําเนินงาน

น้ัน บรรลุเปาหมายประจําป หรือมีปญหา อุปสรรค หรือไมอยางไร 

การบริหารจัดการเพื่อนําพาองคกรใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดตามแผนวิสาหกิจของ 

ทอท. ฉบับที่  3 (ปงบประมาณ 2553-2557) น้ัน ตองได รับการสนับสนุนและความเขาใจ                 

ในรายละเอียดตามแผนวิสาหกิจฯ ของ พนักงาน ทอท. ทุกสวนงาน เพื่อนําไปจัดทําแผนงาน/

โครงการหรือแผนปฏิบัติการรองรับเปาประสงคหลักอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                       

ซึ่งแผนปฏิบัติการจะเปนแผนระยะสั้นที่ถายทอดจากเปาประสงคลงสูภาคปฏิบัติและเปนแผนงานที่

ชวยขับเคลื่อนใหแผนวิสาหกิจประสบความสําเร็จ โดยที่พนักงานแตละสายงานมีหนาที่ความ

รับผิดชอบในการจัดทําแผนปฏิบัติการและยังเปนผูปฏิบัติงานภายใตแผนปฏิบัติการใหบรรลุตัวชี้วัด

ที่กําหนดไว  

ดังน้ัน การศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ในการดําเนินงาน

ภายใตกรอบของแผนวิสาหกิจน้ัน จะเปนสวนสําคัญในการผลักดันให ทอท. พัฒนาองคกรตอไปใน

อนาคตตามแนวทางที่กําหนดไวตามแผนวิสาหกิจฯ และสามารถนําองคกรไปสูความสําเร็จที่ต้ังไว

ดังปรากฏในวิสัยทัศนของ ทอท. ที่วา “บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) คือผูนํา

ธุรกิจทาอากาศยานในภูมิภาคเอเชีย (Asia’s Leading Airport Business)” อีกทั้ง หากพนักงานเขามา

มีสวนรวมในการปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจฯ และมีทิศทางที่มุงไปสูเปาหมายเดียวกันทั่วทั้ง

องคกร จะทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จและเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงไดอีกดวย 

 

 

1.2 วัตถุประสงค 

เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557)  
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1.3 กรอบแนวความคิด (Conceptual Framework) 

 
รูปภาพ 1.1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถสังเคราะหเปนกรอบ

แนวคิดไดดังภาพที่ 1.1 

 1.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

 1.3.1.1 ปจจัยดานทัศนคติ คือ ความเขาใจ ความรูสึก และพฤติกรรมของ

พนักงานที่มีตอแผนวิสาหกิจ ทอท. 

    1.3.1.2 ปจจัยดานแรงจูงใจ เปนปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ แรง

กระตุน อันไดแก ผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา  

    1.3.1.3 ปจ จัยด านความรู  คือ  ความรู  การรับรู รับทราบเกี่ ยวกับ                 

แผนวิสาหกิจ ทอท. ของพนักงาน 

  1.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ การมีสวนรวมในการดําเนินงานตามแผน

วิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ของพนักงาน ประกอบดวย 

1.3.2.1 การมีสวนรวมในการรวมกันวางแผนวิสาหกิจ 

1.3.2.2 การมีสวนรวมในการรวมกันปฏิบัติตามแผนวิสาหกิจ 

1.3.2.3  การมีสวนรวมในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน 
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1.4 สมมุติฐานการวิจัย 

 1.4.1 สมมุติฐานดานทัศนคติ 

  1.4.1.1 ทัศนคติดานความเขาใจตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่  3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 

   1.4.1.2 ทัศนคติด านความรูสึกตอแผนวิสาหกิจทอท.  ฉบับที่  3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 

   1.4.1.3 ทัศนคติดานดานพฤติกรรมตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 

 1.4.2 สมมุติฐานดานแรงจูงใจ  

 1.4.2.1 ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสาย

อาชีพมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) 

 1.4.2.2 ป จ จัย แรง จู ง ใ จด า นก า ร ส นับ ส นุ นจา ก ผู บั ง คั บ บั ญช า มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557) 

 1.4.2.3 ป จ จัย แรง จูง ใ จด า น ก า ร ส นับ ส นุน จา ก เ พื่ อน ร วม ง า น มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557) 

 1.4.2.4 ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชามี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557) 

1.4.3 สมมุติฐานดานความรู 

 ความรู เกี่ ยวกับแผนวิสาหกิจ  ทอท.  ฉบับที่  3  ป งบประมาณ (2553-2557)                     

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน  
 

 

1.5 ขอตกลงเบ้ืองตน 

 1.5.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกคนมีอิสระในการตอบแบบสอบถาม 

 1.5.2 วัน เวลา สถานที่ในการตอบแบบสอบถามที่ตางกัน ไมมีผลตอความคิดเห็นใน

การตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

1.6.1 แผนวิสาหกิจของ ทอท. หมายถึงแผนงานที่จัดทําขึ้นเพื่อเปนกรอบทิศทางแนว

ทางการบริหารงานและดําเนินงานภายในองคกร ในชวงระยะเวลา 5 ป โดยแผนวิสาหกิจ ทอท.            

จะมุงมั่นพัฒนาบริการใหเปนเลิศสรางมูลคาอยางยั่งยืนใหกับประเทศชาติ ผูถือหุนและผูมีสวนได

สวนเสียอ่ืน ตลอดจนตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาลซึ่งตองการใหการบริหารจัดการหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจมีความโปรงใสและเปนองคกรที่สรางคุณประโยชนใหกับสังคมและสิ่งแวดลอม 

1.6.2 พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง พนักงานสังกัด

สํานักงานใหญที่อยูในตําแหนงเจาหนาที่ ถึง ตําแหนงผูอํานวยการฝาย ที่สังกัดสายงานตางๆ ของ 

ทอท. รวม 7 สายงาน จํานวน 22 ฝาย  

1.6.3 ปจจัยดานบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัวเฉพาะของพนักงานที่นํามาใชใน

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณ 

ตําแหนงงาน สายงานที่สังกัด 

1.6.4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณ หมายถึง ระยะเวลา จํานวนปที่

ผูตอบแบบสอบถามเร่ิมปฏิบัติงานมาโดยนับต้ังแต วันแรกที่ เ ร่ิมเปนพนักงานของ บริษัท                    

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จนถึงปจจุบัน โดยเศษสวนเกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป 

1.6.5 ตําแหนงงาน หมายถึง ระดับขั้นของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 

เจาหนาที่ระดับ 3-4 เจาหนาที่อาวุโสระดับ 5-6 เจาหนาที่บริหารระดับ 7 ผูอํานวยการสวนระดับ 8 

รองผูอํานวยการฝายระดับ 8 ผูอํานวยการฝายระดับ 9  

1.6.6 สายงานที่สังกัด หมายถึง สายงานที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยู ไดแก สายงาน

อํานวยการ สายงานแผนงานและการเงิน สายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด สายงานวิศวกรรมและ

การกอสรางสายงานทาอากาศยานภูมิภาค สายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ                  

สายมาตรฐานทาอากาศยานและอาชีวอนามัย 

1.6.7 ทัศนคติ หมายถึงความรูสึก ความคิดหรือความเชื่อ ที่มีตอเร่ืองใดๆ ซึ่งจะ

แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล เปนปฏิกิริยาโตตอบ โดยการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ   

ที่จะสงผลกระทบตอการตอบสนองของบุคคลในเชิงบวกหรือเชิงลบตอบุคคล สิ่งของ และ

สถานการณ ในสภาวะแวดลอมของบุคคลน้ันๆ โดยที่ทัศนคติน้ี สามารถเรียนรู หรือจัดการไดโดย

ใชประสบการณ และทัศนคติน้ันสามารถที่จะรู หรือถูกตีความไดจากสิ่งที่คนพูดออกมาอยางไมเปน

ทางการ หรือจากการสํารวจที่เปนทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหลาน้ัน  
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 1.6.8 ความรูความเขาใจในแผนวิสาหกิจของ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 

2557) หมายถึง ความรู ความเขาใจของพนักงานผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ วิสัยทัศน พันธกิจ 

คานิยม เปาหมายและกลยุทธหลักขององคกร 

1.6.9 ผลประโยชนที่ไดรับ หมายถึง การพนักงานไดรับการพิจารณาบําเหน็จ หรือ

โบนัสที่จายเพิ่มขึ้น เพื่อตอบแทนผลงานของพนักงานที่ทุมเทการทํางานใหแกองคกร 

1.6.10 ความกาวหนาในสายอาชีพ หมายถึง การไดรับการปรับระดับ เลื่อนขั้น เลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น หรือการที่ผูบังคับบัญชามอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบงานเพิ่มมากขึ้นใหแก

พนักงาน 

1.6.11 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน/ลูกนอง หมายถึง การที่พนักงาน 

ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และลูกนอง ในดานการใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน 

รวมแกไขปญหา ยอมรับในผลงานและความคิดเห็น เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายของ

แผนวิสาหกิจ 

1.6.12 การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนา หมายถึง การที่พนักงาน ไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในดานการใหความรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุน รวมแกไขปญหา 

ยอมรับในผลงานและความคิดเห็น เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ 

1.6.13 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง การที่พนักงานมีสวนรวมในการนํา

แผนวิสาหกิจไปปฏิบัติ รวมกันวางแผนปฏิบัติการ แสดงความคิดเห็น รวมถึงรวมกันติดตาม

ประเมินผลงานเพื่อใหผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ 

1.6.14 ปงบประมาณ หมายถึง ระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจของ ทอท. ต้ังแต             

วันที่ 1 ตุลาคมของปหน่ึง ถึงวันที่ 30 กันยายนของปถัดไป และใชป พ.ศ.ที่ถัดไปเปนชื่อสําหรับ

ปงบประมาณน้ัน 
 

 

1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.7.1 เพื่อใหองคกรทราบถึงปจจัยที่กอใหเกิดการมีสวนรวมในการวางแผน/ปฏิบัติ/

ติดตามประเมินผลในแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ของพนักงาน 

รวมทั้งจะนําขอมูลผลการศึกษาวิจัยที่ไดรับมาทบทวนกําหนด การวางแผน การดําเนินงานและ

วิธีการสื่อสาร และเผยแพรแผนวิสาหกิจฯ ไปยังพนักงานใหเหมาะสม เพื่อเปนการกระตุนให

พนักงานในองคกรอยากมีสวนรวมในการดําเนินงานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจฯ และใหความ

รวมมือกับองคกรดวยความสมัครใจ 
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1.7.2 เน่ืองจาก ทอท. อยูระหวางการจัดทําแผนวิสาหกิจ (ปงบประมาณ 2558-2562) 

น้ัน ผลการศึกษาที่ไดจะทําใหสวนงานที่เกี่ยวของในการจัดทําแผนวิสาหกิจฯ สามารถวางแผน 

กําหนดเปาหมายในการเผยแพรแผนวิสาหกิจฯ ไปยังพนักงานไดถูกตองและมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น รวมถึงการเปลี่ยนทัศนคติของพนักงานใหเขาใจและมีความรูสึกวาแผนวิสาหกิจฯ จะไมเปน

การเพิ่มภาระงานใหแกพนักงาน แตเปนการสรางใหพนักงานในองคกรมุงไปสูเปาหมายเดียวกันทั่ว

ทั้งองคกร และการสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานใหเกิดการมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจฯ ขององคกร

มากยิ่งขึ้น 

 
 

1.8 ขอบเขตของการศึกษา 

1.8.1 ขอบเขตประชากรใน การศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยเลือกกลุมประชากรสําหรับการศึกษา

จากพนักงานในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจ แผนปฏิบัติการจากสํานักงานใหญ 

บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 255 คน แบงเปน 7 สายงาน 22 ฝาย โดยแบงเปน

ระดับตําแหนงงาน คือ ผูอํานวยการฝาย ระดับ 9, เจาหนาที่บริหาร ระดับ 7 – 8, เจาหนาที่อาวุโส

ระดับ 5 – 6 และเจาหนาที่ ระดับ 3 – 4  

1.8.2 ขอบเขตดานเน้ือหา การวิจัยเร่ืองทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวม

ของพนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) มีรายละเอียดของการศึกษา ดังน้ี 

 1.8.2.1 ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท.             

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ใน 3 ดาน ไดแก ทัศนคติดานความเขาใจในแผนวิสาหกิจของ

พนักงาน ทัศนคติดานความรูสึกที่มีตอแผนวิสาหกิจของพนักงาน และทัศนคติดานพฤติกรรมที่มี

ตอแผนวิสาหกิจของพนักงาน 

 1.8.2.2 ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท.         

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ใน 4 ดาน ไดแก ผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสาย

อาชีพ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา  

 1.8.2.3 ศึกษาความรูในแผนวิสาหกิจของ ทอท.ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557) ของพนักงาน 

 1.8.2.4  ศึกษาการมีสวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจของ ทอท.

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ใน 3 ดาน ไดแก ดานการรวมกันวางแผนในแผนวิสาหกิจ          

ดานการรวมกันปฏิบัติตามแผนวิสาหกิจ และดานการติดตามประเมินผลตามแผนวิสาหกิจ 
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 1.8.2.5 ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทัศนคติ แรงจูงใจ และความรู

ของพนักงานที่สงผลตอการมีสวนรวมของในแผนวิสาหกิจของ ทอท.ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557)  

1.8.3 ขอบเขตดานระยะเวลา การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล

แบบสอบถามของพนักงานในชวงเดือน กันยายน 2556 ถึงเดือน ตุลาคม 2556 
 

 

1.9 วิธีการศึกษา 

การวิจัยคร้ังน้ีเนนการวิเคราะหเน้ือหาจากเอกสาร เร่ิมดวยการศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี 

ปรัชญา และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับทัศนคติ แรงจูงใจ ความรู และการมีสวนรวมของ

พนักงานตอกิจกรรมตางๆ เชน การมีสวนรวมในการอนุรักษสิ่งแวดลอม/ทรัพยากรธรรมชาติ, การมี

สวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา, การมีสวนรวมในกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม และ

การมีสวนรวมในการจัดการคุณภาพองคกร เปนตน รวมถึงการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการใช

แบบสอบถามกับพนักงานในองคกรที่มีความเกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจ ทอท. จํานวน 7 สายงาน        

22 ฝาย ในสํานักงานใหญ แลวสรางเปนขอสรุปตอไป  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยลักษณะของ

แบบสอบถามน้ัน เปนคําถามปลายปด (Close-ended Questions) ในการเก็บรวบรวมขอมูล   

ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและแนะนําในรายละเอียด            

เพื่อปรับปรุงแกไข เมื่ออาจารยที่ปรึกษาไดตรวจสอบและแกไขเบื้องตนแลว ผู วิ จัยไดนํา

แบบสอบถามแจกจายใหกับพนักงานในสํานักงานใหญ ทอท. จํานวน 255 คน และนําผลขอมูลที่ได

ไปดําเนินการวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติเพื่อสรุปผลตอไป 
 

 

1.10 ขอมูลบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) 
 

   1.10.1 ประวัติความเปนมา 

   เมื่อป พ.ศ.2457 กระทรวงกลาโหมไดกอสรางสนามบินดอนเมือง ตอมาไดเปลี่ยนชื่อ

เปนทาอากาศยานกรุงเทพ และ ทาอากาศยานดอนเมือง โดยลําดับ และเร่ิมเปดดําเนินการดาน             

การบินพลเรือนในป พ.ศ.2483 ภายใตความรับผิดชอบของกรมการบินพลเรือน ตอมาเมื่อวันที่                   

3 มีนาคม พ.ศ.2522 สภานิติบัญญัติแหงชาติไดเห็นชอบ และตราพระราชบัญญัติการทาอากาศยาน
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แหงประเทศไทย พ.ศ.2522 ซึ่งกําหนดใหมีการจัดต้ัง “การทาอากาศยานแหงประเทศไทย (ทอท.) 

และใหใชชื่อภาษาอังกฤษวา Airports Authority of Thailand ยอวา AAT” ขึ้นโดยมีสถานะเปน

หนวยงานรัฐวิสาหกิจภายใตสังกัดกระทรวงคมนาคม เพื่อประกอบและสงเสริมกิจการทาอากาศยาน 

รวมทั้ง  ดําเนินกิจการอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวกับหรือตอเ น่ืองกับการประกอบกิจการทาอากาศยาน                  

การทาอากาศยานแหงประเทศไทย ไดเร่ิมดําเนินกิจการที่ทาอากาศยานกรุงเทพ เปนแหงแรกเมื่อ

วันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2522 ซึ่งตอมา ทอท.ไดรับโอนทาอากาศยานสากลในสวนภูมิภาคอีก 4 แหง

จากกรมการบินพาณิชยมาดําเนินการตามลําดับ ไดแก  ทาอากาศยานเชียงใหม  (รับโอน                             

เมื่อวันที่ 1 มีนาคม พ.ศ.2531) ทาอากาศยานหาดใหญ (รับโอน เมื่อวันที่ 26 สิงหาคม พ.ศ.2531)                       

ทาอากาศยานภูเก็ต (รับโอนเมื่อวันที่ 8 ตุลาคม พ.ศ.2531) และทาอากาศยานเชียงราย (รับโอนเมื่อ

วันที่ 2 ตุลาคม พ.ศ.2541 และพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระราชทานพระบรมราชานุญาตให           

ทาอากาศยานเชียงราย ใชชื่อใหมวา "ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย” เมื่อวันที่ 13 มีนาคม         

พ.ศ.2553) และเขาบริหารทาอากาศยานสุวรรณภูมิ เมื่อวันที่ 4 สิงหาคม พ.ศ.2546 

   คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 11 มิถุนายน พ.ศ.2545 เห็นชอบและอนุมัติเกี่ยวกับการ

แปลงสภาพการทาอากาศยานแหงประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2542               

โดยเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ.2545 การทาอากาศยานแหงประเทศไทยไดจดทะเบียนแปลงสภาพ

เปนบริษัทมหาชน จํากัด ภายใตชื่อ “บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน)” หรือภาษาอังกฤษ

ใหใชวา Airports of Thailand Public Company Limited เรียกโดยยอวา  AOT  ดวยทุนจดทะเบียน 

5,747 ลานบาท โดยมีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนแตเพียงผูเดียว ทั้งน้ี ไดรับโอนกิจการ สิทธิ                      

ความรับผิดชอบหน้ี สินทรัพย และพนักงานทั้งหมดจากการทาอากาศยานแหงประเทศไทย       

   เมื่อวันที่ 4 สิงหาคม พ.ศ.2546 กระทรวงการคลังในฐานะผูถือหุนทั้งหมด มีมติใหเพิ่ม

ทุนจดทะเบียนของ ทอท. เปน 10,000 ลานบาท ซึ่งไดชําระคาหุนเพิ่มทุนโดยการโอนหุนของ 

บริษัท ทาอากาศยานสากลกรุงเทพแหงใหม จํากัดที่กระทรวงการคลังถืออยูใหแก ทอท. และตอมา 

ทอท. ได รับโอนกิจการ สิทธิ  ความรับผิดชอบ หน้ี สินทรัพย  รวมทั้งพนักงานของบริษัท                        

ทาอากาศยานสากลกรุงเทพแหงใหม จํากัด มาเปนหนวยธุรกิจหน่ึงใน ทอท. โดยใหมีผลต้ังแตวันที่                       

1 มกราคม พ.ศ.2549 

   เมื่อวันที่ 30 มกราคม พ.ศ.2547 ทอท. ไดขอเพิ่มทุนจดทะเบียนอีก 428.57 ลานหุน 

และเสนอขายหุนสามัญใหแกประชาชนทั่วไปและสถาบันการเงินทั้งในและตางประเทศ มีผลให              

ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ.2547 ทอท. มีหุนสามัญที่ออกและชําระเต็มมูลคาจํานวน 1,428.57 ลานหุน 

มูลคาตราไวหุนละ 10 บาท มีสวนเกินมูลคาหุนสุทธิ 12,567.66 ลานบาท โดยมีกระทรวงการคลัง

เปนผูถือหุนใหญ ในสัดสวนรอยละ 70 ของหุนที่ออกและจําหนายไดทั้งหมดของ ทอท.  
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ปจจุบัน ทอท. ดําเนินธุรกิจในการบริหารทาอากาศยานนานาชาติ 6 แหงของประเทศ 

ไดแก ทาอากาศยานดอนเมือง (ทดม.) ทาอากาศยานเชียงใหม (ทชม.) ทาอากาศยานหาดใหญ 

(ทหญ.) ทาอากาศยานภูเก็ต (ทภก.) ทาอากาศยานแมฟาหลวง เชียงราย (ทชร.)  และทาอากาศยาน

สุวรรณภูมิ (ทสภ.)  ซึ่งเปนทาอากาศยานหลักของประเทศ  และนอกจากการใหบริการดาน           

สิ่งอํานวยความสะดวกในการขนสงทางอากาศแลว ทอท. ยังรับผิดชอบการบริหารกิจกรรมเชิง

พาณิชยตาง ๆ ภายในทาอากาศยาน และดําเนินธุรกิจรวมทุนในบริษัทที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับ                      

ทาอากาศยานและธุรกิจเกี่ยวเน่ืองอ่ืน ๆ อาทิ บริษัท โรงแรมทาอากาศยานสุวรรณภูมิ จํากัด             

บริษัท ไทยเชื้อเพลิงการบิน จํากัด บริษัท แอรพอรท แอสโซซิเอท จํากัด บริษัท ครัวการบินภูเก็ต 

จํากัด และ บริษัท แอรพอรตดิวต้ีฟรี จํากัด เปนตน 
 

   1.10.2 ลักษณะการประกอบธุรกิจ 

 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ

ดานบริหารจัดการทาอากาศยานเปนอยางดี รวมถึงมีการวางแผนพัฒนาทาอากาศยาน และปรับปรุง

ทาอากาศยาน ใหอยูในระดับมาตรฐานสากล และมีศักยภาพสามารถรองรับความตองการของลูกคา 

โดย ทอท. มีรายไดหลักมาจาก รายไดจากกิจการการบิน (Aeronautical Revenues) ประกอบดวย

คาธรรมเนียมสนามบิน (คาธรรมเนียมในการขึ้นลงของอากาศยาน (Landing Charges) และ

คาธรรมเนียมที่เก็บอากาศยาน (Parking Charges) คาธรรมเนียมการใชสนามบิน (Passenger  Service 

Charges) และคาสิ่งอํานวยความสะดวก (Aircraft Service Charges) รายไดที่ไมเกี่ยวกับกิจการการ

บิน (Non-Aeronautical Revenues) ประกอบดวยคาเชาสํานักงานและอสังหาริมทรัพย (Office and 

State Property Rents) รายไดเกี่ยวกับบริการ (Service Revenues) และรายไดสวนแบงผลประโยชน 

(Concession Revenues) ทั้งน้ี ในการดําเนินงานทาอากาศยานของ ทอท. ยังมีผูประกอบการภายนอก

เปนผูดําเนินการเกี่ยวกับการใหบริการที่จําเปนบางสวน เชน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

และบริษัทบริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลดไวดไฟลท เซอรวิส จํากัด ซึ่งเปนผูใหบริการ

ภาคพื้นดิน รวมทั้งการใหบริการผูโดยสารตามสัญญาอนุญาตใหดําเนินกิจการภายในทาอากาศยาน 

ซึ่งทํากับบริษัทดังกลาว นอกจากน้ี ยังมีผูประกอบการรายอ่ืนที่ใหบริการรานคาปลีก สิ่งอํานวย

ความสะดวกในการเก็บสินคาและสิ่งอํานวยความสะดวกประเภทตาง ๆ โดยผูประกอบการเหลาน้ี

จะตองชําระคาตอบแทนสวนแบงผลประโยชน (Concession Fees) คาเชาพื้นที่ (Rent) และคาบริการ 

(Service Charges) สวนผูเชาพื้นที่บางรายที่ไมไดเขาทําสัญญาอนุญาตใหดําเนินกิจการน้ัน จะชําระ

เพียงคาเชาพื้นที่และคาบริการให ทอท. เทาน้ัน 
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  1.10.3 โครงสรางองคกร 

 

รูปภาพ 1.2 โครงสราง บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

ท่ีมา  ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

 

 

1.11 ขอมูลแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (รายละเอียด             

แผนวิสาหกิจตามเอกสารภาคผนวก ข) 

  วิสัยทัศน (Vision) 

ทอท. คือ ผูนําธุรกิจทาอากาศยานในภูมิภาคเอเชีย   

Asia’s Leading Airport Business 
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  พันธกิจ (Mission) 

 ดําเนินธุรกิจทาอากาศยานดวยมาตรฐานเหนือระดับ ใหบริการดวยใจรัก พรอม

เทคโนโลยีที่ทันสมัย สรางมูลคาเพิ่ม และสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคมและชุมชน 

  คานิยม (Core Value) 

 1. ความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัย: ความปลอดภัยและการรักษาความ

ปลอดภัยเปนหัวใจการปฏิบัติงาน 

 2.   จิตสํานึกในการใหบริการ: การใหบริการดวยความเขาใจความหมายของการ

ใหบริการ  

 3.  การรวมกันทํางาน: ความสามัคคี ทํางานเปนทีม ใหความสําคัญกับเปาหมายของ

องคกรมากกวาเปาหมายสวนตัว 

 4.   การเรียนรูอยางตอเน่ือง:  การศึกษาเรียนรูการเปลี่ยนแปลงในเร่ืองตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับธุรกิจของ ทอท. และคูแขงขัน เพื่อใหสามารถที่จะแขงขันกับคูแขงได และมีความต้ังใจที่จะ

ศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดียิ่งขึ้นไป 

 5.   ความโปรงใสและสํานึกในความรับผิดชอบ:  การปฏิบัติงานดวยความโปรงใส

ตรวจสอบได และสํานึกในความรับผิดชอบตอผูถือหุน ตอคูคา ตอสังคมและประเทศชาติ 

 

  1.11.3 เกณฑวัดและเปาหมายของแผนวิสาหกิจในภาพรวม 

 จากวิสัยทัศนของแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 - 2557) ที่กําหนด 

“ทอท. คือผูนําธุรกิจทาอากาศยานในภูมิภาคเอเชีย: Asia’s Leading Airport Business” นํามากําหนด

เกณฑวัดความสําเร็จในภาพรวมของแผนวิสาหกิจ ดังน้ี 
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ตาราง 1.1 เกณฑวัดความสําเร็จในภาพรวมของแผนวิสาหกิจ 

ลําดับ เกณฑวัด เปาหมาย 

1 สัดสวนรายไดจากกิจการการบิน: รายไดที่ไมเกี่ยวกับกิจการ

การบิน (Aeronautical revenue:  Non –Aeronautical revenue) 

สัดสวน 50: 50 ภายใน

ปงบประมาณ 2557 

2 อัตราผลตอบแทนตอเงินลงทุน (Return On Invested Capital: 

ROIC)  

รอยละ 5.0 ภายใน

ปงบประมาณ 2557 

3 ผลการจัดอันดับทาอากาศยานที่ ทอท. รับผิดชอบจากการ

ประเมินผลของ Airport Service Quality Program (ASQ) 

Top 10 ภายใน

ปงบประมาณ 2555 และ

รักษาระดับตลอดระยะเวลา

ของแผน 

4 ทอท. ไดรับคัดเลือกใหอยูในกลุมบริษัทที่มีคะแนนระดับดีเลิศ

จากการประกาศผลสํารวจการกํากับดูแลกิจการบริษัทจด

ทะเบียนที่จัดทําโดยสมาคมสงเสริมสถาบันกรรมการบริษัท

ไทย หรือ Thai Institute of Directors (IOD) 

ระดับดีเลิศภายใน

ปงบประมาณ 2554 และ 

รักษาระดับตลอดระยะเวลา

ของแผน 

5 ผลการสํารวจความพึงพอใจของผูใชบริการระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศของ ทอท. 

ไมตํ่ากวาระดับ 4 จาก

คะแนนทั้งหมด 5 ระดับ 

ภายในปงบประมาณ 2557 

ท่ีมา  ฝายกลยุทธองคกรบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 
 

   1.11.4 กลยุทธของ ทอท. 

จากการกําหนดจุดมุงหมายหลัก (Strategic Goals) และการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT 

Analysis) โดยการนําจุดแข็งมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด นํามาใชปรับปรุงจุดออน และลดผลกระทบ

จากภัยคุกคาม ตลอดจนนํามาสนับสนุนโอกาสที่เอ้ือตอการดําเนินงานและนําโอกาสมาพัฒนา              

จุดแข็ง แกไขจุดออน และเสริมศักยภาพการดําเนินธุรกิจ ในการกําหนดกลยุทธหรือวัตถุประสงค

หลัก (Strategic Objectives) ยังไดนําผลการวิเคราะหปจจัยขับเคลื่อนมูลคาที่สําคัญ Key EP Drivers 

ซึ่งพิจารณาจากผลการประเมินปจจัยสําคัญแตละปจจัยที่สงผลตอรายได คาใชจาย และตนทุนเงิน

ลงทุน ตลอดจนผลการวิเคราะหความเสี่ยงและประเด็นสําคัญตอความสําเร็จขององคกรมา

ประกอบการกําหนดกลยุทธเพื่อใหมีความครอบคลุมในทุกมิติ ซึ่งสามารถนํา Strategic Objectives 

ดังกลาวมาจัดเปน 4 กลยุทธหลักได ดังน้ี 
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    1.11.4.1 กลยุทธเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 

      จากแนวโนมการเติบโตของการขนสงทางอากาศ การเปดเสรีการบิน 

สงผลใหเกิดการกอสรางทาอากาศยานแหงใหม การพัฒนาทาอากาศยานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ

ในการรองรับปริมาณการจราจร ทําใหสายการบินมีทางเลือกในการใชบริการทาอากาศยานตางๆ 

มากขึ้น นอกจากน้ี วิกฤตเศรษฐกิจการเงินโลก ทําใหทั้งสายการบินและทาอากาศยานตองปรับตัว

เพื่อรองรับสถานการณดังกลาวโดยเฉพาะสายการบินไดนํารูปแบบการดําเนินธุรกิจใหมๆ มาใช              

อีกทั้งการกําหนดมาตรการและระเบียบขอบังคับดานความปลอดภัยและการรักษาความปลอดภัย

ภายในทาอากาศยานเพื่อรับมือกับปญหาการกอการรายสากล สงผลให ทอท. จําเปนตองเรงพัฒนา

ขีดความสามารถในการแขงขันในการดําเนินธุรกิจทาอากาศยานเพื่อใหสามารถรอดพนจากภาวะ

วิกฤตและสามารถขับเคลื่อนองคกรใหเจริญเติบโตรุดหนากวาคูเทียบทั้งในระดับภูมิภาคและระดับ

โลก  

   1.11.4.2  กลยุทธพัฒนาธรุกิจและการตลาด 

     ปจจุบันอุตสาหกรรมการขนสงทางอากาศมีการแขงขันในการพัฒนา

รูปแบบทางธุรกิจใหมๆ เพื่อดึงดูดสายการบินใหเขามาใชบริการ รวมทั้ง มีการพัฒนาประสิทธิภาพ

การดําเนินงานดานการตลาดทาอากาศยาน ทั้งในดานการขนสงผูโดยสารและการขนสงสินคาและ

ไปรษณีย ควบคูกับการสรางความเติบโตทางธุรกิจ ทั้งที่เกี่ยวและไมเกี่ยวกับการบิน นอกจากน้ี 

กระแสโลกาภิวัตนทําใหโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

ดังน้ันการดําเนินธุรกิจตองพิจารณาถึงความตองการและความคาดหวังของลูกคาและผูใชบริการที่

เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา  

      1.11.4.3  กลยุทธบริหารจัดการองคการสูประสิทธิภาพสูง 

   ในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการองคกร เปนที่ยอมรับวา

เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทสําคัญอยางยิ่ง ที่จะชวยใหผูบริหารมีขอมูลประกอบการตัดสินใจได

รวดเร็ว ทันเหตุการณและเปนไปในทิศทางที่ถูกตอง อยางไรก็ตามปจจุบัน ทอท. ยังมีปญหาดาน

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะตองไดรับการปรับปรุง แกไข และพัฒนาใหสามารถใชงานได

อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี วัฒนธรรมการปฏิบัติงานและความชํานาญของบุคลากรจะตอง

ไดรับการพัฒนาใหสามารถใชระบบที่มีอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนโครงสราง

องคกรที่ตองปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับการแขงขันโดยเฉพาะดานตลาดเชิงรุกซึ่งตองจัดใหมี

ผูรับผิดชอบที่มีความรูความสามารถ และประสบการณ 
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     1.11.4.4  กลยุทธสรางความรับผิดชอบตอสังคม สิ่งแวดลอม และกํากับ

ดูแลกิจการที่ดี 

     ปจจุบันทั่วโลกใหความสําคัญกับการแสดงความรับผิดชอบตอสังคม

และสิ่งแวดลอมอันเน่ืองมาจากผลกระทบจากภาวะโลกรอน วิกฤตการณราคานํ้ามัน และเศรษฐกิจ

โลก ปจจัยดังกลาวสงผลตอการดําเนินงานของ ทอท. อยางหลีกเลี่ยงไมได ในฐานะหนวยงาน

รัฐวิสาหกิจ และบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ทอท. ตองดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลสูงสุดตอประเทศชาติและเพิ่มมูลคาใหแกผูถือหุน โดยคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสีย

อ่ืนๆ ใหความสําคัญตอการลดผลกระทบตางๆที่เกิดจากการดําเนินงานของทาอากาศยาน และสราง

การยอมรับจากชุมชนและสังคม เพื่อความยั่งยืนขององคกร 
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บทที่ 2 

บททบทวนวรรณกรรม 

 

 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ       

ไดนําเสนอหัวขอตามลําดับ ดังน้ี 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับทัศนคติ  

   2.1.1 ความหมายของทัศนคติ  

   2.1.2 การเกิดทัศนคติ 

  2.1.3 องคประกอบของทัศนคติ 

   2.1.4 ลักษณะของทัศนคติ 

  2.1.5 การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

     2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

     2.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

     2.2.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

     2.2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

     2.2.5 ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความรู 

    2.3.1 ความหมายของความรู 

    2.3.2 องคประกอบของความรู 

    2.3.3 ระดับของความรู 

  2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม 

      2.4.1 ความหมายของการมีสวนรวม 

      2.4.2 ลักษณะของการมีสวนรวม 

      2.4.3 รูปแบบและขั้นตอนของการมีสวนรวม 

      2.4.4 ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม 

    2.4.5 ประโยชนของการมีสวนรวม 
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  2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติ  
 

  2.1.1 ความหมายของทัศนคต ิ

คําวา “ทัศนคติ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ใหความหมายวา 

ทัศน หมายถึง ความเห็น การเห็น การรูเห็น ฯลฯ สวน คติ แปลวา การไป ความเปนไปแบบอยางวิธี 

ดังน้ันความหมายคําวาทัศนคติ หมายถึงทาทีหรือความรูสึกของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งเปน     

รากศัพทที่แปลมาจากคําวา “attitude” ในภาษาอังกฤษ Allport (1953, อางถึงใน รุงโรจน เปงรักษา, 

2548) ใหความหมายทัศนคติวา ทัศนคติคือสภาวะความพรอมทางจิตใจและความคิดในการ

แสดงออก ซึ่งเกิดจากประสบการณและเปนตัวกําหนดทิศทางของปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอ          

บุคคลอ่ืน วัตถุ สิ่งของ หรือสถานที่ที่เกี่ยวของ สอดคลองกับ Thurstone (1967, อางถึงใน ประภาเพ็ญ 

สุวรรณ, 2526) ใหความหมายของทัศนคติวา ทัศนคติเปนผลรวมทั้งหมดของมนุษยเกี่ยวกับ

ความรูสึก อคติ ความคิด ความกลัวตอบางสิ่งบางอยาง การแสดงออกทางดานการพูดเปนความคิด

และความคิดน้ีเปนลักษณะของทัศนคติ ดังน้ันถาอยากจะวัดทัศนคติก็สามารถวัดได โดยวัดความคิด

ของบุคคลที่มีตอสิ่งตางๆ ทัศนคติเปนระดับของความมากนอยของความรูสึกในดานบวกและลบที่มี

ตอสิ่งหน่ึง ซึ่งอาจเปนไปไดในหลายอยางเปนตนวาสิ่งของ บุคคล บทความ องคการ ความคิด     

เปนตน ความรูสึกเหลาน้ีผูรูสึกสามารถบอกความแตกตางวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย อีกทั้ง ไพบูลย 

เทวรักษ (2540) ไดใหความหมายของ ทัศนคติ วาหมายถึง ความโนมเอียง ที่จะกระทําในลักษณะ

ของความรูสึกตางๆ เชน สวย-ไมสวย ชอบ-ไมชอบ ซึ่งบุคคลมีอารมณผสมกับความเชื่อของตน   

ตอสิ่งที่เห็น บุคคล หรือเหตุการณตางๆ ทัศนคติจึงเปนสภาวะของจิตใจที่เร่ิมจากการรับรูจาก

ประสบการณ แลวจึงเกิดความรู ความคิด และตีความหรือประเมินคุณคาในสิ่งหรือเหตุการณน้ันๆ 

วา พอใจ-ไมพอใจ หรือ ชอบ-ไมชอบ โดยทัศนคติของแตละบุคคลยอมมีความแตกตางกัน และอาจ

สามารถเปลี่ยนแปลงได อันเน่ืองมาจากปจจัย 3 ประการ ดังน้ี  

 2.1.1.1 ความรูซึ่งเปนผลมาจากระดับการศึกษา สาขาของการศึกษาหรือ

ความรู ระดับประสบการณ ความคิดและความเชื่อของแตละบุคคล 

  2.1.1.2 พฤติกรรมและอารมณซึ่งเปนผลมาจากบรรยากาศหรือสถานการณ 

ซึ่งมีผลตอกิจกรรมและการกระทํา หรือความประทับใจและความพอใจของบุคคล 
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  2.1.1.3 คานิยมซึ่งเปนผลมาจากสภาพสังคมและวัฒนธรรมที่หลอหลอม

แตละบุคคล โดยเปนการบอกหรือตีคุณคาของสิ่งตางๆ หรือการแสดงความรูสึกที่บุคคลจะยอมรับ

หรือปฏิเสธและอาจมีการประเมินวาเปน ผิด-ถูก หรือ ดี-เลว ดวย คานิยมอาจรวมถึงรสนิยมดวย           

ซึ่งรสนิยมของแตละบุคคลก็เปนผลมาจากคานิยมในสังคมและวัฒนธรรม เชนกัน และอาจประกอบ

กับระดับความรู ระดับการศึกษา และประสบการณ ฐานะทางสังคมและฐานะทางการเงิน เปนตน           

ที่ทําใหแตละบุคคลมีรสนิยมที่แตกตางกัน  

 ศุกภนิตย พลไพรินทร (2549) ไดใหความหมายของทัศนคติวา ทัศนคติ หมายถึง การ

ประเมินคาความรูสึกความคิดเห็น หรือความเชื่อของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อันมีพฤติกรรมที่

แสดงออกวาเห็นดวย ไมเห็นดวย หรือรูสึกเฉยๆตอสิ่งตางๆในสังคม อันเปนผลมาจากการเรียนรู

ประสบการณโดยตรงหรือทางออมกับสิ่งน้ัน ปกติบุคคลจะมีทัศนคติที่ดีตอสิ่งที่เห็นดวย และ

ทัศนคติในทางไมดีตอสิ่งที่ไมเห็นดวย 

 จากแนวคิดนักวิชาการที่ไดใหความหมายไวน้ัน สรุปไดวาทัศนคติเปนความรูสึก 

ความเชื่อ ความคิด ความเห็น อันเน่ืองมาจากการเรียนรู จากการสั่งสมประสบการณ ซึ่งเปนแรง

กําหนดทิศทางพฤติกรรมและการแสดงออกที่มีตอสิ่งน้ันๆ ทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม หรือ

อาจจะแสดงออกในรูปของความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจและมีผลทําใหบุคคลน้ัน พรอมที่จะ

ตอบสนองหรือแสดงความรูสึกหรือตอตานสิ่งเหลาน้ันในลักษณะเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

 

  2.1.2 การเกิดทัศนคต ิ 

                 Krech และ Crutchfield (1948) ไดใหความเห็นวา ทัศนคติเกิดขึ้นจากการตอบสนอง

ความตองการของบุคคลน่ันคือสิ่งใดตอบสนองความตองการของตนไดบุคคลน้ันก็มีทัศนคติที่ดีตอ

สิ่งน้ัน หากสิ่งใดตอบสนองความตองการของตนไมได บุคคลน้ันก็จะมีทัศนคติไมดีตอสิ่งน้ัน            

การไดเรียนรูความจริงตางๆ อาจโดยการอานหรือจากคําบอกเลาของผูอ่ืนก็ไดบางคนจึงอาจเกิด

ทัศนคติไมดีตอผูอ่ืน จากการฟงคําติฉินที่ใครๆ มาบอกไวกอนก็ได การเขาไปเปนสมาชิกหรือสังกัด

กลุมใดกลุมหน่ึงคนสวนมากมักยอมรับเอาทัศนคติของกลุมมาเปนของตน หากทัศนคติน้ันไม

ขัดแยงกับทัศนคติของตนเกินไป ทัศนคติมีสวนสําคัญกับบุคลิกภาพของบุคคลน้ันดวย คือผูที่มี

บุคลิกภาพสมบูรณมักมองผูอ่ืนในแงดี สวนผูปรับตัวยากจะมีทัศนคติในทางตรงขาม คือมองวามีคน

คอยอิจฉาริษยา หรือคิดรายตางๆ ตอตน ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526) ไดสรุปปจจัยในการกอใหเกิด

ทัศนคติไวดังน้ี  
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  1. ตัวบุคคล หมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่แตกตางกันทําใหทัศนคติของบุคคล

แตกตางกัน ลักษณะทางประชากรบางอยางก็มีผลตอทัศนคติ เชน เพศ (เพศหญิงประนีประนอมกวา

เพศชาย) อายุ (ผูใหญมักปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดยาก) เปนตน  

  2. สัมพันธภาพระหวางบุคคล บุคคลหน่ึงสามารถสรางทัศนคติแกบุคคลอ่ืนได        

หากบุคคลน้ันเปนที่เชื่อถือ นาสนใจ และมีอํานาจ ปกติบุคคลจะเกิดทัศนคติเน่ืองจากประสบการณ

ตรงนอยมาก สวนใหญเปนผลจากบุคคลอ่ืน  

  3. กลุม ทัศนคติของบุคคลยอมขึ้นอยูกับกลุมที่เปนสมาชิก ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับการ

รับรูของเด็กที่อยูในฐานะทางสังคมที่แตกตางกัน ที่มีตอบางสิ่งบางอยางพบวา เด็กที่มีฐานะทาง

สังคมตํ่าจะมีแนวคิดในเร่ืองดังกลาวแตกตางกันมากกับเด็กที่มีฐานะทางสังคมสูงและในป ค.ศ.1946 

ไดมีการศึกษาพบวา กลุมคนผิวขาวที่ฐานะทางเศรษฐกิจตํ่าจะมีทัศนคติไมดี ไมชอบนิโกรมากกวา

กลุมคนผิวขาวที่อยูในฐานะปานกลาง ซึ่งสรุปไดวาฐานะทางสังคมและฐานะทางเศรษฐกิจมี

อิทธิพลตอทัศนคติ การตอสูเพื่อฐานะทางเศรษฐกิจจะเปนปจจัยสําคัญตอทัศนคติหรือความรูสึกที่มี

ตอสิ่งหน่ึงสิ่งใด  

  นอกจากน้ี ถวิล ธาราโภชน (2532) กลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติสรุปได                

4 ประการ ดังน้ี  

  1. ประสบการเฉพาะอยาง (Specific Experiences) เปนประสบการณที่บุคคลไดพบ

กับเหตุการณน้ันมาดวยตัวของเขาเอง และในการไปพบน้ันทําใหเกิดความฝงใจกลายเปนทัศนคติ     

ของเขา เชน ถาเรามีประสบการณที่ดีในการติดตอกับบุคคลหน่ึง เราจะมีความรูสึกชอบบุคคลน้ันใน

ทางตรงขาม ถามีประสบการณที่ไมดีก็มักจะมีแนวโนมที่จะไมชอบบุคคลน้ันได  

  2. การติดตอขาวสารกับบุคคลอ่ืน (Communication From Others) โดยปกติใน

ชีวิตประจําวันของคนเราจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืนในสังคมอยูแลว จากผลของการติดตอขาวสาร

กับบุคคลอ่ืน จึงทําใหเรารับเอาทัศนคติหลายๆ อยางเขาไวโดยไมไดต้ังใจ ทั้งน้ีเพราะการเกี่ยวของ

กันน้ันจะอยูในลักษณะที่ไมมีแบบแผน โดยมากจะเปนในกลุมครอบครัว วงศเครือญาติ หรือผูที่

สนิทสนมกัน นอกจากน้ีสื่อมวลชนก็เปนชองทางการสื่อสารชนิดหน่ึงถึงแมวาจะมีอิทธิพลตอ

ทัศนคตินอยกวาการสื่อสารแบบเผชิญหนา (Face-to-face Communication) ก็ตามแตบางคร้ัง

สื่อมวลชนก็มีสวนเสริมสรางทัศนคติของบุคคลไดเชนเดียวกัน  

  3. สิ่งที่เปนแบบอยาง (Models) มีบอยคร้ังที่ทัศนคติของเราพัฒนาการขึ้นมาจากการ

ลอกเลียนแบบคนอ่ืน กลาวคือเปนการมองดูบุคคลอ่ืนวาเขากระทําหรือปฏิบัติตอสิ่งตางๆ อยางไร

แลวเราก็จําเอารูปแบบน้ันมาปฏิบัติ ซึ่งรูปแบบอันน้ันจะกอใหเกิดทัศนคติไดมากนอยเพียงใดก็

ขึ้นอยูกับวาผูเปนรูปแบบน้ันเปนบุคคลที่เขายอมรับและนับถือเพียงใด  
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  4. องคประกอบของสถาบัน (Institutional Factors) ทัศนคติของบุคคลหลายอยาง

สืบเน่ืองจากสถาบัน อันไดแก วัด ครอบครัว หนวยงาน สมาคม โรงเรียน องคการตางๆ เปนตน           

ซึ่งสถาบันเหลาน้ีเปนแหลงที่มีสวนในการสรางทัศนคติไดอยาง อีกทั้งงานวิจัยของ Gordon Allport 

(1935, อางถึงใน สายสุนีย ปวุฒินันท, 2541) กลาววาการกอรูปของทัศนคติเกิดจาก การเรียนรูถึง

วัฒนธรรม และขนบธรรมเนียมตางๆ ของสังคม และนําเอาสิ่งที่เรียนรูเหลน้ันมาเปนรากฐานของ

ทัศนคติ การแบงแยกความรูที่ไดมาจากประสบการณของตนเองประสบการณที่ไดรับมาจากเดิม 

และการเลียนแบบ และธรรมชาติของทัศนคติ (ไพรศาล ลุนใต, 2550) ทัศนคติเกิดจากการเรียนรูของ

บุคคลและจากประสบการณที่เขาไดรับมา เกิดจากความรูของบุคคลที่สะสมมานาน อีกทั้งทัศนคติ

เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของคนที่แสดงออกมาโดยทั่วๆไป รวมถึงทัศนคติสามารถถายทอดไปสู

คนอ่ืนได เชนจากพอ-แมไปสูลูก และทัศนคติมีการเปลี่ยนแปลงได 

 สรุปไดวาทัศนคติเกิดจากปจจัยตางๆ มากมาย อาทิ การเรียนรู ความรู ประสบการณ  

แรงจูงใจ ความสามารถในการแยกแยะความแตกตาง การเลียนแบบ การติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืน 

สื่อมวลชน สถานภาพดานบุคคล สภาพแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจและฐานะทางสังคมเปนตน 

 

2.1.3 องคประกอบของทัศนคติ 

 ถวิล ธาราโรจน (2532) กลาวถึงสวนประกอบของทัศนคติวา โดยทั่วไปจะแบง

ออกเปน 3 ดาน ไดแก 

 1. องคประกอบเกี่ยวกับการรับรู (Cognitive component) การที่บุคคลจะมีทัศนคติตอ

สิ่งน้ัน บุคคลจําเปนตองมีความรูในสิ่งน้ันเสียกอน เพื่อจะไดรูวาสิ่งน้ันเปนประโยชนหรือโทษ

เพียงใดบางคนมีความรูในเร่ืองน้ันมาเพียงเล็กนอย ก็เกิดทัศนคติตอสิ่งน้ันได บางคนตองรูมากกวา

น้ี จึงเกิดทัศนคติในสิ่งน้ัน 

 2. องคประกอบเกี่ยวกับความรูสึก (Affective component) เมื่อบุคคลมีความรูในสิ่ง

ใดมาแลว และความรูน้ันมีมากพอที่จะรูวาสิ่งน้ันดีมีประโยชน บุคคลก็จะเกิดความรูสึก (Affective) 

ชอบสิ่งน้ัน แตถารูมาวาสิ่งน้ันไมดี บุคคลก็จะเกิดความรูสึกไมชอบ 

 3. องคประกอบทางการกระทํา (Behavioral component) กลาวคือ เมื่อบุคคลมี

ความรูสึกในสิ่งน้ันแลว และความรูสึกชอบหรือไมชอบจะเกิดตามมา บุคคลก็พรอมที่จะกระทํา

อยางใดอยางหน่ึงลงไป  
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 เชนเดียวกับ สุพิณ เกชาคุปต (2539) กลาววา สิ่งที่เปนทัศนคตินาจะประกอบดวย

องคประกอบ 3 สวน คือ 

 1. องคประกอบดานความรูสึกหรืออารมณ (Affective of emotion component) ไดแก 

ความรูสึกชอบ-ไมชอบ พอใจ-ไมพอใจ ของบุคคลที่มีตอสิ่งตาง ๆ องคประกอบดานน้ีเกิดจากการ

เรียนรูแบบมีเงื่อนไขของคนเราในอดีต ซึ่งมีผลตอความรูสึกในดานบวกหรือลบที่มีตอสิ่งที่ไดรับรู  

 2. องคประกอบดานความคิดความเชื่อ (Cognitive of belief component) ทัศนคติของ

บุคคลที่แสดงออกมาจะทําใหผูอ่ืนไดทราบวาบุคคลน้ันมีความเชื่อตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดในทางใด ความ

เชื่อน้ีมีผลตอการแสดงออกของบุคคล องคประกอบดานความคิดความเชื่อน้ีเกิดจากการเรียนรูของ

บุคคลเชนเดียวกันโดยเฉพาะจากสังคมแวดลอมตัวบุคคลน้ัน 

 3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral Component) เมื่อทัศนคติเปนสวนหน่ึง

ของระบบความคิดความเชื่อของบุคคล ทัศนคติจึงเปนตัวจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปในทาง

เดียวกับทัศนคติของตน ดังน้ันพฤติกรรมจึงเปนสิ่งสะทอนของทัศนคติ 

รวมถึงดวงเดือน พันธุมนาวิน (2544) กลาววา ทัศนคติของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ัน

มี 3 องคประกอบ ไดแก 

1. ความรูเชิงประเมินผล หมายถึง การที่บุคคลมีความรูเกี่ยวกับสิ่งหน่ึงวามีประโยชน

มากนอยเพียงใด ดีหรือเลว มีโทษมากนอยเพียงใด ของทุกสิ่งยอมมีสองดาน คือดานดีและดานไมดี

หรือดานคุณประโยชนและโทษ บุคคลสามารถจะรับรูรับทราบเกี่ยวกับประโยชนและโทษของสิ่ง

ตางๆ ไดเสมอ และอาจมีความรูเพิ่มเติมมากขึ้นเปนลําดับ หรือรูเพียงดานคุณประโยชนแตไมทราบ

เกี่ยวกับโทษของสิ่งน้ัน หรือรูในทางตรงกันขาม นอกจากน้ีบุคคลสวนใหญมักมีความรูเชิงประเมิน

คาของสิ่งตางๆ แตเพียงเล็กนอยทําใหเกิดอคติหรือความลําเอียงไดมาก ฉะน้ันการเปลี่ยนทัศนคติที่

สําคัญคือการปรับองคประกอบการรูเชิงประเมินคาในเร่ืองน้ันใหตรงกับความเปนจริงโดยให

ความรูเกี่ยวกับคุณหรือโทษตอสิ่งน้ันเพิ่มเติมแกบุคคลน่ันเอง 

2. ความรูสึกพอใจ เมื่อบุคคลทราบวาสิ่งใดมีประโยชนบุคคลก็จะรูสึกชอบพอใจใน

สิ่งน้ัน ถาบุคคลทราบวาสิ่งใดมีโทษบุคคลก็จะรูสึกไมชอบไมพอใจสิ่งน้ัน สวนใหญแลวความรูสึก

พอใจของบุคคลตอสิ่งหน่ึงจะเกิดโดยอัตโนมัติและสอดคลองกับความรูเชิงประเมินคาเกี่ยวกับสิ่ง

น้ัน เมื่อมาพิจารณาประโยชนและโทษของสิ่งหน่ึงจะเห็นไดวาสิ่งหน่ึงอาจมีประโยชนหรือโทษตอ

บุคคลโดยตรง หรือสิ่งน้ันมีประโยชนหรือโทษตอคนอ่ืน เชน บิดามารดา ญาติพี่นอง มิตรสหาย 

เพื่อนรวมงานหรือคนทั่วไป หรือสิ่งน้ันมีประโยชนหรือโทษตอสวนรวม ประเทศชาติ หรือ

มนุษยชาติ ตามธรรมดาแลวบุคคลยอมรูสึกพอใจสิ่งหน่ึงมากเมื่อทราบวาสิ่งน้ันมีประโยชนโดยตรง



22 

 

ตอตนเอง แตถามีประโยชนตอคนอ่ืนที่ตนไมรูจักหรือประโยชนตอสวนรวมมากแตมีประโยชนตอ

ตนเองไมมากนัก บุคคลน้ันก็จะรูสึกพอใจในสิ่งน้ันแตเพียงเล็กนอย 

3. ความพรอมกระทํา หมายถึง การที่บุคคลมีความพรอมที่จะชวยเหลือ สนับสนุน 

ทํานุบํารุง สงเสริม สิ่งที่ชอบ พอใจ และพรอมที่จะทําราย หรือทําเพิกเฉยตอสิ่งที่เขาไมชอบ          

ไมพอใจ องคประกอบน้ี ก็ยังอยูในจิตใจของบุคคลและยังไมปรากฎออกมาเปนพฤติกรรม ความ

พรอมกระทําจะปรากฎเปนพฤติกรรมหรือไม ยอมขึ้นอยูกับลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล และ

สถานการณ ผูที่มีลักษณะเปนตัวของตัวเองและสามารถควบคุมบังคับตนได จะเปนผูที่กระทําตาม

ทัศนคติของตน สวนผูที่ขาดความเปนตัวของตัวเองตองพึ่งการควบคุม การใหรางวัล และการ

ลงโทษจากผูอ่ืน หรือจากสังคม จะเปนผูที่มีการกระทําไปตามการชักจูงหรือการบังคับของผูอ่ืน

มากกวาที่จะทําตามทัศนคติของตนตอสิ่งน้ัน องคประกอบทั้งสามดานของทัศนคติ สามารถเปน

ประโยชนในการทํานาย อธิบายพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงของบุคคลได เพราะเชื่อวาหากบุคคลมี

ทัศนคติที่ดีตอสิ่งใดแลว จะเปนการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมประพฤติปฏิบัติในเร่ืองน้ันมากกวา

บุคคลที่มีทัศนคติไมดี 

จากองคประกอบทัศนคติดังกลาวจะเห็นไดวาเมื่อเกิดทัศนคติตอสิ่งใดจะตองประกอบ

ไปดวยองคประกอบทั้ง 3 ประการน้ีและในบุคคลปกติเมื่อเกิดทัศนคติตอสิ่งใดขึ้นมาแลว 

องคประกอบทั้งสามจะสอดคลองและมีความสัมพันธกัน อาจกลาวไดวา ถาตองการทราบถึง

ทัศนคติของบุคคลตอสิ่งใดๆ แลว สามารถทราบไดจากความรู ความรูสึก และแนวโนมของ

พฤติกรรม ความคิดที่บุคคลน้ันๆ แสดงออกมา ซึ่งอาจเปนไดทั้งในรูปของการเขียนขอความ         

การพูด หรือจากปฏิกิริยาทาทางที่เขาแสดงออกมา เพื่อใหองคประกอบของทัศนคติชัดเจนขึ้น 
 

 2.1.4 ลักษณะของทัศนคติ 

 ฑิตยา สุวรรณะชฎ (2520) กลาววาลักษณะที่สําคัญของทัศนคติมี 4 ประการ ดังน้ี 

1. ทัศนคติเปนสภาวะกอนที่พฤติกรรมโตตอบตอเหตุการณหรือสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

โดยเฉพาะหรือจะเรียกวาสภาวะพรอมที่จะมีพฤติกรรมจริง 

2. ทัศนคติจะมีความคงตัวอยูในชวงระยะเวลา แตมิไดหมายความวาจะไมมีการ

เปลี่ยนแปลง 

3. ทัศนคติเปนตัวแปรหน่ึงนําไปสูความสอดคลองระหวางพฤติกรรม ความรูสึกนึก

คิดไมวาจะเปนในรูปของการแสดงออกโดยวาจา หรือการแสดงความรูสึก ตลอดจนการที่จะตอง

เผชิญหรือหลีกเลี่ยงตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
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4. ทัศนคติมีคุณสมบัติของแรงจูงใจ ในอันที่จะทําใหบุคคลประเมินผลหรือเลือกสิ่ง

ใดสิ่งหน่ึง ซึ่งหมายความตอไปถึงการกําหนดทิศทางของพฤติกรรมจริงดวย 

สอดคลองกับ Gordon (2003) ที่กลาวถึงลักษณะของทัศนคติไวดังน้ี  

1. เปนภาวะจิตใจและประสาท ซึ่งแสดงออกใหเห็นทางพฤติกรรม เชน โกรธ เกลียด 

รัก เปนตน 

 2. เปนความพรอมที่จะตอบสนอง เมื่อมีทัศนคติที่ดี หรือไมดีตอสิ่งใดก็พรอมที่จะ

ตอบสนองตอสิ่งน้ันตามลักษณะของทัศนคติที่เกิดขึ้น  

 3. เกิดขึ้นเปนระบบโดยจัดระบบในตนเอง เมื่อเกิดทัศนคติตอสิ่งใดแลวจะเกิด

ตอเน่ืองและติดตามมาดวยพฤติกรรมที่มีความสัมพันธกัน  

 4. เกิดจากประสบการณของแตละบุคคลมีสวนในการสรางเสริมทัศนคติไดดี  

 5. เปนพลังสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่แสดงออก หมายถึง การแสดงออกของ

พฤติกรรมตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ัน ขึ้นอยูกับทัศนคติเปนสําคัญ  

 ดังน้ันกลาวโดยสรุป ทัศนคติเปนลักษณะสําคัญทางจิตใจของบุคคลเปนแรงจูงใจทํา

ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่จะแสดงไปในทางสนับสนุน เห็นดวย หรือตอตานสิ่งน้ัน หรือเหตุการณ

น้ันๆ ซึ่งถาทราบทัศนคติของบุคคลใดแลว ก็จะสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลน้ันได           

โดยปกติบุคคลมักแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกันกับทัศนคติที่มีอยู 

 

2.1.5 การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

 ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526) กลาววาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติมีหลายวิธี  เชน            

อาจเปลี่ยนแปลงโดยการไดรับขอมูล ขาวสารจากผูอ่ืน หรือจากสิ่งตางๆ ซึ่งขอมูลขาวสารที่ไดรับ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคประกอบของทัศนคติในสวนของการรับรูเชิงแนวคิด (Cognitive 

Component) และเมื่อองคประกอบสวนใดสวนหน่ึงเปลี่ยนแปลงไป องคประกอบสวนอ่ืนก็จะ

เปลี่ยนแปลงดวย เชน เมื่อองคประกอบดานการรับรูเชิงแนวคิดเปลี่ยนแปลงจะทําใหองคประกอบ

ในสวนของความรูสึกหรืออารมณ (Affective Component) และในองคประกอบในสวนของ

พฤติกรรม (Behavioral Component) เปลี่ยนแปลงไปดวย 

 การเปลี่ยนทัศนคติโดยการสื่อสาร การวิเคราะหกระบวนการสื่อสารน้ัน ประกอบดวย          

ตัวแปรตน เชน ผูสงสาร สารหรือขอมูล ผูรับสาร และสื่อในการเผยแพร ตัวแปรตามคือผลของ      

การสื่อสาร ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ประการน้ัน มีผลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ดังน้ี 
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1.  ผูสงสาร (Source หรือ Sender) ผลของสารที่มีตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของ

บุคคลขึ้นอยูกับผูสงสาร ลักษณะของผูสงสารบางอยางจะสามารถมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนมากกวา

ลักษณะอ่ืนๆ เชน ความนาเชื่อถือ ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัย 2 สวน คือ ความเชี่ยวชาญ และความนา

ไววางใจ ผูสงสารที่มีความนาเชื่อถือสูงจะสามารถชักจูงใจไดดีกวาผูที่มีความนาเชื่อถือตํ่า 

นอกจากน้ีบุคลิกภาพยังมีสวนสําคัญตอการยอมรับอีกดวย 

2.  สาร (Message) ลักษณะของสารหรือขอมูลจะมีผลตอการยอมรับหรือไมยอมรับ

ตอบุคคล ถาเตรียมเน้ือหาสารมาเปนอยางดีผูรับสารก็อยากรับฟง ดังน้ันการเรียงลําดับของเน้ือหา

ความชัดเจนของเน้ือหาสาร ความกระชับ จึงเปนองคประกอบที่สําคัญในการสื่อสาร 

3.  สื่อ (Channel) ชองทางการสื่อสารเปนเร่ืองของประเภทและชนิดของสื่อที่ใชใน

การติดตอกับระหวางผูสงสารและผูรับสาร 

4.  ผูรับสาร (Receiver) องคประกอบหลักของผูรับสารที่สามารถทําใหเกิดการจูงใน

ที่มีประสิทธิภาพ ไดแก สติปญญา ทัศนคติ ความเชื่อ ความเชื่อมั่นในตนเอง การมีสวนรวม การ

ผูกมัด เปนตน โดยผูรับสารตองผานไปทีละขั้น เพื่อที่การสื่อสารจะสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติได

ครบถวนตามกระบวนการ ซึ่งในสภาพการณปกติขั้นตอนแรกๆ จะตองเกิดขึ้นกอน เพื่อที่ขั้นตอน

ตอๆ ไปจะเกิดขึ้นได  

อีกทั้ง พัชนี วรกวิน (2522, อางถึงใน วิไลลักษณ กุลไพบุตร, 2537) กลาววา 

สถานการณทางสังคมที่มีผลตอการเปลี่ยนทัศนคติประกอบดวยวิธีการดังตอไปน้ี 

1. การแนะใหเปลี่ยน (Suggestion Situation) การแนะมี 2 วิธี คือแนะนําตามปกติ คือ

คําแนะนําจากกลุมเพื่อน ผูมีความสําคัญทางสังคมหรือแกตนเองหรืออีกวิธีหน่ึงคือการสะกดจิต            

ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสัมผัสและการเคลื่อนไหว 

2. การทําใหเกิดการคลอยตาม (Conformity Situation) เปนการสื่อสารโดยการบอก

ใหทราบวากลุมที่คลายกับทานมีความคิดเห็นเปนอยางไร เปนการแนะนําใหเขาเกิดความรูสึกขึ้นมา

เองวาสมควรจะเปลี่ยนเพื่อใหสอดคลองกับกลุมอ่ืนหลังจากที่ไดรับสารบอกเลาแลว 

3. การอภิปรายกลุม (Group Dicussion) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน โดยมีผูนํา

อภิปรายจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

4. การใชขอมูลชักจูง (Persuasive Messages) เปนการใชขอมูลที่มีความสําคัญในดาน

น้ีหรือกลุมที่เหมือนกันมากเทาใด ก็จะทําใหคนเปลี่ยนแปลงทัศนคติไดมากขึ้นเทาน้ัน ผูรับจะไมมี

สิทธิ์โตแยงคัดคานหรือแสดงความคิดเห็นตอที่มาของขอมูล 

5. การปลูกฝงความเชื่อ (Intensive Indoctrination) เชน การอบรมเลี้ยงดู การลาง

สมอง การฉีดยาใหประสาทหลอน การทรมานตอกายเพื่อใหประสาทเกิดความออนแอ 
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 รวมถึง สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2531, อางถึงใน สิวลัย เสตะจันทน, 2551) กลาววา             

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ มีแนวทางดังน้ี 

1. แนวทางการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยการใชสื่อความหมายการเปลี่ยนทัศนคติ โดย

การใชสื่อความหมายน้ันเปนลักษณะความสัมพันธระหวางองคประกอบของระบบการสื่อ

ความหมายกับกระบวนการที่เกิดขึ้นรวมในตัวบุคคลในขณะที่มีการเปลี่ยนทัศนคติ ซึ่งมีรายละเอียด 

(รูปภาพที่ 2.1) ดังน้ี 

 
รูปภาพ 2.1 แนวทางการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 

ท่ีมา  สิวลัย เสตะจันทน (2551) 

 

2. แนวทางการเปลี่ยนแปลงทัศนคติโดยอาศัยแรงจูงใจ แรงจูงใจที่ผลักดันใหคนเรา

เปลี่ยนทัศนคติหรือความเห็น เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความเครียด (Tension) ซึ่งเกิดขึ้นจากสภาวะ       

ขาดสมดุลเพราะวาองคความคิด (Cognitive Element) หลายองคที่มีตอสิ่งเดียวกันไมสามารถสมาน

กันได 

สําหรับ ธงชัย สันติวงษ (2539, อางถึงใน พงษพิพัฒน ปานงาม, 2552) กลาวถึง

ทัศนคติกอตัวเกิดขึ้นมาและเปลี่ยนแปลงไปเน่ืองจากปจจัย 5 ประการดวยกัน คือ 

1. การจูงใจทางรางกาย (Biological Motivation) ทัศนคติจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลใด

บุคคลหน่ึง กําลังดําเนินการตอบสนองตามความตองการ หรือแรงผลักดันทางรางกาย ตัวบุคคลจะ

สรางทัศนคติที่ดีตอบุคคลหรือสิ่งของที่สามารถชวยใหเขามีโอกาสตอบสนองความตองการของตน 

2.  ขาวสารขอมูล (Information) ทัศนคติจะมีพื้นฐานมาจากชนิดและขนาดของ

ขาวสารที่ไดรับรวมทั้งลักษณะของแหลงที่มาของขาวสารดวย กลไกของการเลือกหาในการ

มองเห็นและเขาใจปญหาตางๆ (Selective Perception) ขาวสารขอมูลบางสวนที่เขามาสูบุคคลน้ัน 

จะทําใหบุคคลน้ันเก็บไปคิด และสรางทัศนคติขึ้นมา 

3. การเขาเกี่ยวของกับกลุม (Group Affiliation) ทัศนคติบางอยางอาจมาจากกลุม

ตางๆ ที่บุคคลเกี่ยวของอยูทั้งโดยทางตรงและทางออม เชน ครอบครัว วัด กลุมเพื่อนรวมงาน กลุม

กีฬาสี กลุมสังคมตางๆ โดยกลุมเหลาน้ีไมเพียงแตเปนแหลงรวมของคานิยมตางๆ แตยังมีการ
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ถายทอดขอมูลใหแกบุคคลในกลุม ซึ่งทําใหสามารถสรางทัศนคติขึ้นได โดยเฉพาะครอบครัวและ

กลุมเพื่อนรวมงานเปนกลุมที่สําคัญที่สุด (Primary Group) ที่จะเปนแหลงสรางทัศนคติใหแกบุคคล 

4. ประสบการณ (Experience) ประสบการณของคนที่มีตอวัตถุสิ่งของ ยอมเปน       

สวนสําคัญที่จะทําใหบุคคลตางๆ ตีคาสิ่งที่เขาไดมีประสบการณมาจนกลายเปนทัศนคติได 

5. ลักษณะทาทาง (Personality) ลักษณะทาทางหลายประการตางมีสวนทางออม           

ที่สําคัญในการสรางทัศนคติใหกับตัวบุคคล 

จากขอมูลขางตน สรุปไดวาทัศนคติสามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยอาศัยปจจัยตางๆ เชน 

การติดตอสื่อสาร การใหขอมูลขาวสาร การชักจูง จูงใจ อีกทั้งยังมีบางทัศนคติตองอาศัยระยะเวลา 

ประสบการณในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติน้ันสามารถสรางทัศนคติในแงดี 

หรือไมดีที่สงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของทัศนคติในทางปฏิบัติได สําหรับกระบวนการใน

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติตองเร่ิมจากการยอมรับ ยินยอม จึงเกิดเปนความตองการเปลี่ยนแปลงของ

บุคคลขึ้นมา ทั้งน้ีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติจะยังคงยึดองคประกอบของทัศนคติ ไดแกองค ประกอบ

ดานการรับรู ดานการรูสึก และดานพฤติกรรม  

 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

คําวา “จูงใจ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ใหความหมายวา       

ชักนําหรือเกลี้ยกลอมเพื่อใหเห็นคลอยตาม ดังน้ัน คําวา แรงจูงใจ จึงหมายความวา สิ่งที่มีอิทธิพลใน

การชักนําหรือเกลี้ยกลอมเพื่อใหเห็นคลอยตาม โดยตรงกับคําในภาษาอังกฤษคือ Motivation 

Mitchell และ Daniels (2003) ใหคําจํากัดความของ แรงจูงใจ ไวใน The Handbook of Psychology 

วา แรงจูงใจเกิดจากกลุมกระบวนการภายในที่ซับซอนของแตละบุคคล ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับ

พฤติกรรมตางๆมากมาย ทําใหแตละบุคคลมีความตองการและมองสิ่งตางๆรอบตัวมีความสําคัญ

แตกตางกันไป 

ศิรินันท เพชรทองคํา (2521) ใหความหมายแรงจูงใจ คือ ตัวที่กอใหเกิดการกระทํา 

โดยพฤติกรรมที่คนเราเลือกกระทําเกิดจากแรงจูงใจโดยตรง 
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วีกิจ เกตุขํา (2535, อางถึงใน ณัฐกานต บุญเจริญ, 2549) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการที่ทําใหมนุษยกระทํากิจการงานอยางใดอยางหน่ึงอยางมีจุดหมาย มีทิศทาง และชวยให

กิจการงานที่กระทําน้ันคงสภาพอยูตอไป โดยที่มนุษยจะตองมีเจตคติ ทักษะและความเขาใจใน

กิจการงานน้ันอยางแทจริง 

สมยศ นาวีการ (2540) ไดกลาวถึงแรงจูงใจวามีความสําคัญตอการบริหารงานมาก 

เพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จได โดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเปนทรัพยากรที่มีชีวิต

จิตใจ แรงจูงใจจึงเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกของคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอ

การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ จึงถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหารเสมอ 

เสนาะ ติเยาว (2545) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวา เกิดจาก

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยหากผูบังคับบัญชาคอยใหการ

ชวยเหลือ ตักเตือนหรือใหคําแนะนําในการทํางาน และสามารถใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ

คิดเห็นไดอยางมีอิสระน้ัน จะสงผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและกอใหเกิด

การมีสวนรวม/การปฏิบัติงานตามคําแนะนําของผูบังคับบัญชา 

สรยา มหากณานนท (2551) กลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง พลังทั้งจากภายในและ

ภายนอกซึ่งชวยกระตุนพฤติกรรมใหบุคคลทําในสิ่งตางๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ 

และเปนไปตามกระบวนการจูงใจของแตละบุคคล 

เกษณี ยะใหมวงค (2551) กลาวถึง แรงจูงใจ เปนแรงขับภายในของบุคคลที่กระตุนให

เขาแสดงพฤติกรรม โดยที่แรงขับมาจากความเครียดที่เกิดขึ้นจากความตองการที่ยังไมไดรับการ

ตอบสนองของบุคคล 

นวะรัตน พึ่งโพธิ์สภ (2552) ใหความหมายของแรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ

ของมนุษย ซึ่งสงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาใหบรรลุตามความตองการ 

วาสนา กล่ํารัศมี (2553) ใหความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง การนําเอาปจจัยตางๆ มา

เปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมมาอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย หรือเปาหมายที่

ตองการ 

ดังน้ันสรุปไดวา แรงจูงใจเกิดจากอิทธิพลของปจจัยตางๆ ที่บุคคลเผชิญอยู โดยปจจัย

เหลาน้ัน เปนปจจัยภายในตัวบุคคลหรือสิ่งเราภายใน (Stimuli) เชน ความปรารถนา ความตองการที่

อาจไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยภายนอกคือ สิ่งแวดลอมภายนอกที่มากระทบตัวบุคคลน้ัน ทั้งน้ี 

แรงจูงใจจะสงผลตอพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลดวย 
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2.2.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 สุโท เจริญสุข (2531) กลาวถึงความสําคัญของการจูงใจวาเปนตัวการที่กอใหเกิด

พลังงานในการแสดงพฤติกรรม เปนสิ่งเรา สิ่งกระตุนใหอินทรียไมอยูน่ิง และเปนสิ่งซึ่งตองไดรับ

การเสริมแรง เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตองไดรับการตอบสนอง อาจเปนรางวัลหรือสิ่งของเปน      

การเสริมแรงเสมอ 

 Gibson, Ivancevich และ Donnelly (1982, อางถึงใน กชรัตน เอมมินอม, 2554)         

กลาวไววา กระบวนการจูงใจวาบุคคลที่เขามาปฏิบัติงานจะมีลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล เชน 

การรับรู ทัศนคติ บุคลิกภาพและการศึกษา เมื่อเขามาอยูในองคกรจะมีตัวแปรตางๆ ภายในองคกรที่

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลน้ัน เชน ลักษณะของงานที่ทํา ภาวะผูนํา โครงสรางของการ

บริหาร การบังคับบัญชา ระดับของงานและความผูกพันของสมาชิกในกลุมจะทําใหบุคคลอยูใน

ภาวะขาดแคลนสิ่งที่ตองการ ทั้งทางรางกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งบุคคลจะหาวิธีการที่จะตอบสนอง

ความตองการเหลาน้ีเพื่อลดภาวะขาดแคลน เพราะเลือกตัดสินใจโดยหาวิธีการหรือใชประสบการณ

ในอดีต โอกาสที่เขาคิดวาจะประสบความสําเร็จและสิ่งที่คิดวามีความสําคัญ แลวจะใชความพยายาม

ในการทํางานซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถของตนเองประกอบกัน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีปรากฏออกมา

เปนผลจากการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และผลการปฏิบัติงานอาจะไดตามที่คาดหวัง รวมถึง

ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในอ่ืนๆ ตัวแปรสุดทายคือความพอใจในงาน การจายคาตอบแทน การ

เลื่อนตําแหนง เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา หากบุคคลเกิดความพอในก็จะเกิด

แรงจูงใจในการทํางานดวย 

เนตรชนก นามเสนาะ (2549) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการทํางานมี

ความสําคัญตอตัวผูปฏิบัติงานเองโดยตรงและเปนปจจัยหลักสําคัญประการหน่ึงในขั้นตอนของการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งที่สรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานในการปฏิบัติงานใหบรรลุตรงตาม

เปาหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงเปนพลังกระตุนพฤติกรรมใหแตละบุคคลใชความสามารถ

ในการดําเนินงานไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย การสรางแรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญที่ตอง

สงเสริมใหแกพนักงานในองคกรเพื่อใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย 

สรุปไดวา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการบริหารงานและพัฒนาองคกร การจูงใจ

พนักงานน้ันเปนสิ่งที่สําคัญ หากพนักงานไดรับการจูงใจในการทํางานแลว พนักงานจะใช

ความสามารถเต็มศักยภาพของแตละคน เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนเองมุงหวัง ดังน้ันแรงจูงใจเปนสวน

หน่ึงในการทําใหองคกรขับเคลื่อน เติบโต และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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   2.2.3 กระบวนการของแรงจูงใจ 

   พวงเพชร วัชรอยู (2537, อางถึงใน จารุณี สารนอก, 2553) ไดใหความหมายวา 

กระบวนการของแรงจูงใจประกอบดวยขั้นตอนที่เกี่ยวเน่ืองกัน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 

 1. ขั้นความตองการ (Need Stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้น          

เมื่อบุคคลขาดสิ่งที่จะทําใหสวนตางๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดน้ันอาจเปน

สิ่งจําเปนตอชีวิตอยางมหันต เชน อาหาร บางคร้ังความตองการอาจเกิดขึ้นมาจากภาวะที่มาคุกคาม

สุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวดจะทําใหบุคคลเกิดความตองการแสดงพฤติกรรมที่จะปองกัน

ไมใหเกิดความเจ็บปวดน้ันๆ  

 2.  ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกน้ันกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ           

เมื่อเกิดความตองการแลว บุคคลจะน่ิงเฉยอยูไมไดอาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่

บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเฉยๆ ไมได เรียกวา เกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวาย         

มีมากนอย ขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย 

 3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้น จะผลักดันให

บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงหรือมากนอยตางกัน 

เชน คนที่กระหายนํ้ามาก กับคนที่กระหายนํ้าเพียงเล็กนอย ยอมเกิดมีพฤติกรรมในการหานํ้าด่ืม

ตางกัน 

 4. ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เปนขั้นสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง

การเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 

   สรุปวา กระบวนการในการจูงใจเร่ิมจากการที่พนักงานเกิดความตองการ รูสึกถึง

ตองการงานที่ทาทาย เงินเดือนที่เพิ่มขึ้น การเปนสวนหน่ึงของกลุม หรือการเปนที่ยอมรับจากกลุม

งาน ความตองการตางๆ น้ัน สรางแรงขับเคลื่อน สิ่งจูงใจ ใหนําไปสูกระบวนการตัดสินใจของ

พนักงานที่ตอบสนองความพึงพอใจและการกระทําอันเปนเปาหมายสูงสุดขององคกร 

 

   2.2.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

    อเนกกุล กรีแสง (2526, อางถึงใน เบ็ญจวรรณ เหมือนสุวรรณ, 2547) แบงแรงจูงใจ

ออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจทางรางกาย (Physiological Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความ

ตองการทางรางกาย เชน ความหิว ความกระหาย การพักผอน การขับถาย และความตองการทางเพศ 

เปนตน 
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2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในภายหลัง เปนสิ่งที่

เกิดขึ้นจากการเรียนรู นักจิตวิทยาบางคนแบงความตองการทางสังคมออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ

ความตองการเขารวมพวก เชน ตองการความรักความเอาใจใสจากพอแม ตองการการยกยองนับถือ

จากคนในสังคม ตองการใหผูอ่ืนรับเปนสมัครพรรคพวก เปนตน ความตองการทางสังคมอีก

ประการหน่ึงคือ ความตองการที่เกี่ยวกันฐาน ไดแก ความตองการมีอํานาจ ความเดน ความมีชื่อเสียง

เกียรติยศ เปนตน 

3.  แรงจูงใจสวนบุคคล (Personal Motives) แรงจูงใจที่พัฒนาขึ้นในตัวคน ซึ่งจะ

แตกตางกันออกไปไมเหมือนกัน แรงจูงใจสวนบุคคลมีรากฐานมาจากความตองการทางรางกาย 

และความตองการทางสังคมประกอบกัน แตความรุนแรงจะมากนอยตางกัน เชน ในเร่ืองความ

ตองการสะสมสิ่งของตางๆ เปนตน อีกทั้ง ระดับความมุงหวังขอบเขตความมุงหวังที่กําหนดไวของ

แตละคนไมเหมือนกันและสามารถเปลี่ยนแปลงไดเสมอ 

วาสนา กล่ํารัศมี (2553) กลาวถึงประเภทของแรงจูงใจวา นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ตองการที่จะกระทํา เรียนรู บางสิ่งบางอยางดวยตนเองไมตองอาศัยการจูงใจจากสิ่งเราภายนอก เชน 

การเรียนเพื่อตองการความรู ทํางานเพราะตองการความสนุกและความชํานาญ ซึ่งความตองการหรือ

ความสนใจเปนพิเศษจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลสรางพฤติกรรมขึ้นไดแก 

  1.1 ความตองการ (Needs) เน่ืองจากทุกคนมีความตองการอยูภายใน     

อันจะทําใหเกิดแรงขับ โดยแรงขับน้ีจะสรางขึ้นและกอใหเกิดเปนพฤติกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายและความพึงพอใจของตัวบุคคล 

  1.2 เจตคติ (Attitude) เปนความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน เด็กนักเรียนรักครูผูสอน และพอใจ

ในวิธีการสอน ทําใหเด็กมีความสนใจและต้ังใจเรียนเปนพิเศษ 

  1.3 ความสนใจเปนพิเศษ (Special Interest) การที่บุคคลน้ันมีความสนใจ

ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเปนพิเศษ ก็จัดวาเปนแรงจูงใจใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งน้ันๆ มากกวาปกติ 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะที่บุคคลไดรับการกระตุน

จากภายนอก ทําใหมองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล และนําไปสู 

 2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทํา

ใดๆ ยอมกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  
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 2.2 ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา บุคคลที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับ

ความกาวหนาอยางไรจากการกระทําน้ัน ยอมเปนแรงจูงใจใหต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได 

 2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคล             

จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมขึ้นได เชน นักปกครอง ผูจัดการตองมีบุคลิกภาพความเปน 

ผูนําที่ดี 

 2.4 สิ่งลอใจอ่ืนๆ มีหลายอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 

เชน การใหรางวัล (Rewards) เปนเคร่ืองกระตุนใหเกิดการอยากกระทํา หรือการลงโทษ 

(Punishment) ซึ่งเปนตัวกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง นอกจากน้ีการไดรับการชมเชย ติเตียน 

การแขงขัน ประกวด หรือการทดสอบก็เปนเคร่ืองมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมได 

สรุปไดวา แรงจูงใจสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจทางดานรางกาย และ

แรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางดานรางกายเปนความตองการทางดานชีววิทยาของรางกายดาน

ตางๆ สวนแรงจูงใจทางสังคมเปนความตองการที่จะอยูรวมกับผูอ่ืนเพื่อการไดเปนสวนหน่ึงของ

สังคมโดยตองการชื่อเสียง ความสําเร็จในชีวิต นอกจากน้ีแรงจูงใจยังแบงตามเหตุผลของการ

แสดงออกของพฤติกรรมไดอีก โดยแบงเปนแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจ

ภายในปลูกฝงไดยากกวา และมีคุณคามากกวาแรงจูงใจภายนอก เน่ืองจากแรงจูงใจภายในสามารถ

ทําใหพนักงานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวา แตก็เปนการยากที่จะสรางใหพนักงาน

ปฏิบัติงานเกิดความรัก ทัศนคติที่ดีตองานที่ตนเองทําอยู 

การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจมีแนวคิดและทฤษฎีที่ไดรับการคิดคนและพัฒนาตอยอดกัน

มาหลากหลายทฤษฎี และแงมุมจากนักปรัชญาในอดีต จนถึงนักจิตวิทยาในปจจุบัน ซึ่งแมวาจะมี

ความแตกตางกันบางในรายละเอียด แตหลักใหญใจความของทฤษฎีแรงจูงใจคือ การศึกษาถึง

มูลเหตุที่ทําใหเกิดแรงจูงใจเกี่ยวกับสิ่งตางๆ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกจากแรงจูงใจ

น้ัน ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจสามารถแบงประเภทใหญๆ ไดแก  

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow), ทฤษฎี ERG (Existence, 

Relatedness and Growth Theory) และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบิรก (Herzberg’s Two Factors 

Theory) ซึ่งสามารถนํามาอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจของบุคคลในการทํางานได  

1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

(Maslow, 1954) เปนทฤษฎีดานจิตวิทยาที่แบงลําดับชั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ชั้นใน

รูปแบบของพีระมิด ไดแก  

  1.1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological) เปนความตองการขั้น

พื้นฐานของมนุษย เปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับการดํารงชีวิตตามปกติ ความตองการดังกลาว 
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ประกอบดวย อาหาร เคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค อีกทั้งสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู เชน 

ความตองการพักผอน อากาศ นํ้าด่ืม อุณหภูมิ 

  1.2 ความปลอดภัย (Safety) มีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ซึ่งมีความ

ปรารถนาที่จะไดรับการคุมครองจากอันตรายตางๆ ที่จะมีตอรางกาย เชน อุบัติเหตุ อาชญากรรม 

ความปรารถนาที่จะอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดหมายได ความตองการประเภทน้ีเร่ิม

ต้ังแตทารกจนกระทั่งวัยชรา ความตองการที่จะมีงานทําเปนหลักแหลงเปนความตองการเพื่อสวัสดิ

ภาพของผูใหญอยางหน่ึง 

  1.3 มิตรภาพและความรัก (Love/Belonging) ความตองการความรักและ

เปนสวนหน่ึงของหมูมนุษยทุกคนมีความปรารถนาจะไดเปนที่ รักของคนอ่ืนและตองการมี

ความสัมพันธกับผูอ่ืนและเปนสวนหน่ึงของหมู อีกทั้งตองการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ซึ่งองคกร

ยอมตอบสนองความตองการของลูกจางโดยใหลูกจางสามารถการมีสวนรวมในความคิดเห็นและ

ชวยใหคําแนะนํากับลูกจาง เพื่อสรางความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

  1.4 ความเคารพนับถือ (Esteem) ความตองการที่จะไดรับการยกยองใน

สังคม ประกอบดวยความตองการที่จะประสบความสําเร็จ มีความสามารถ ตองการที่ใหผูอ่ืนเห็นวา

ตนเองมีความสามารถ มีคุณคาและมีเกียรติ รวมถึงความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับนับ

ถือของบุคคลตางๆ  

   1.5 ความสมบูรณของชีวิต (Self-Actualization) ความตองการประสบ

ความสําเร็จเปนความตองการระดับสูงสุดที่อยากใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึก

คิดของตนเอง ซึ่งถือวาเปนความสามารถในระดับที่มนุษยพึงกระทํา 

 ซึ่งความตองการขั้นพื้นฐานประการแรกที่มนุษยทุกคนตองการคือ ความตองการทาง

กายภาพที่จําเปนตอการดํารงชีวิตของมนุษย และความตองการขั้นพื้นฐานกวาจะตองไดรับการ

ตอบสนองกอน จึงจะเกิดความตองการในลําดับที่ถัดขึ้นไปได 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพ 2.3 Maslow’s Hierarchy of Needs 

ท่ีมา  Motivation and personality (Harper & Row, 1954) 
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 2. ทฤษฎี ERG (Existence, Relatedness and Growth Theory) เปนทฤษฎีที่ตอยอดมา

จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวโดย Alderfer (1969) ในหลักการของทฤษฎี ERG 

ยังคงเสนอวา ความตองการ (Needs) เปนแรงจูงใจในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของแตละบุคคล 

ประเภทของความตองการตามทฤษฎีน้ี แบงออกเปน 3 ประเภท ไดแก  

2.1 ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) ทําใหมนุษยตองการเขา

สังคม ซึ่งเปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการนํ้า อาหาร         

ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความปลอดภัยทางรางกาย ทําใหมนุษยตองการมีรางกายที่สมบูรณ 

2.2 ความตองการปฏิสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนบทบาทที่

ซับซอนเกี่ยวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเร่ืองเกี่ยวกับอารมณ           

การเคารพนับถือ การยอมรับ และความตองการเปนเจาของ ทําใหเกิดความพึงพอใจในบทบาทการ

ทํางานกับตัวพนักงานเอง รวมทั้งครอบครัวและเพื่อน  

2.3 ความตองการการเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการ

เกี่ยวกับการพัฒนา การเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกาวหนาของผูทํางาน การพัฒนา

เติบโตดวยความรู ความสามารถ สําหรับในองคกร คือ ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบ

เพิ่มเติม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมที่มีโอกาสใชความรูความสามารถใหมๆ และ      

ไดมีโอกาสเขาไปสัมผัสกับงานใหมๆ อีกหลายดานมากขึ้น ซึ่งเปนความตองการสูงสุด เชน ไดรับ

การยกยอง ประสบความสําเร็จในชีวิต 

 ทฤษฎี ERG แตกตางจากทฤษฎีของ Maslow เน่ืองจากทฤษฎี ERG เสนอวาความ

ตองการของบุคคลไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองในลําดับที่ตํ่ากวากอนจึงจะทําใหเกิดความ

ตองการในลําดับถัดไป โดยความตองการสามารถเกิดขึ้นในลําดับใดกอนก็ได ในบริบทของ

การศึกษาองคกรดานแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลอาจเร่ิมมีความตองการดานการพัฒนาตนเองและ

ความเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนลําดับแรกเมื่อเขามาทํางาน โดยความตองการดานอ่ืนๆ 

อาจเกิดขึ้นไดในภายหลัง  

 3. ทฤษฎีปจจัยคู (Herzberg’s Two Factors Theory)  

 Herzberg (1959) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ/แรงจูงใจในการทํางาน โดยใช

วิธีการสัมภาษณเพื่อเก็บขอมูล และแบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม ไดแกกลุมที่มีความพึงพอใจใน

การทํางาน เรียกวา Motivators และกลุมที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน เรียกวา Hygiene ซึ่งเปน

ที่มาของการเสนอทฤษฎี Motivation-Hygeine หรือทฤษฎีปจจัยคู กลาวคือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ

คณะ, 2541) มูลเหตุในการสรางแรงจูงใจในการทํางานประกอบดวย 2 ประการ ไดแก  
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    3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivators Factor) มีความสัมพันธโดยตรงกับแรงจูงใจ

ภายในที่เกิดจากงานที่ทํา เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของเน้ืองาน 

ความรับผิดชอบที่ไดรับ ความกาวหนา และสถานะทางสังคม ทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบยินดีใน

ผลงานและความสามารถของตนเอง ถาตอบสนองปจจัยเหลาน้ีทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน

การทํางาน เกิดความชอบงานและรักงาน เปนแหลงที่มาของการทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

ปจจัยเหลาน้ี ไดแก 

  3.1.1 ดานความสําเร็จ หมายถึง พนักงานที่ไดรับ

มอบหมายงานและสามารถดําเนินการไดสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนดตรงตามวัตถุประสงค ทําให

รูสึกภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ และสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางดี 

    3.1.2 ดานการยอมรับ หมายถึง พนักงานไดรับการยอมรับ

ความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชาหรือผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานกอนปฏิบัติงานเสมอ รวมทั้ง

มีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่ปฏิบัติอยู 

    3.1.3 ดานลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง หนวยงานมีการ

กําหนดภาระหนาที่ความรับผิดชอบตรงกับคุณสมบัติของพนักงานที่ชัดเจนใหความอิสระใน       

การปฏิบัติงานตามที่มอบหมายอยางเต็มที่ตรงตามความรู ความสามารถ ความถนัดที่มีอยู และ      

วุฒิการศึกษาที่สําเร็จมา 

   3.1.4 ดานความรับผิดชอบที่ไดรับ หมายถึง พนักงานมี

ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ปฏิบัติงานดวยความสุจริต และสามารถ

ปรับปรุงแกไขงานที่ผิดพลาดในความรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

   3.1.5 ดานความกาวหนา หมายถึง พนักงานมีความ

ภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมายและไดรับโอกาสความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่       

การงานและไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น จึงมีความพอใจในตําแหนงที่ไดรับผิดชอบใน

ปจจุบันพนักงานไดรับการสนับสนุนในตําแหนงหนาที่การงานและไดรับการพัฒนาฝกทักษะ 

อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน หรือการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

   3.1.6 ดานสถานะทางสังคม หมายถึง พนักงานมีความ

เขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองที่ตองปฏิบัติงานอยางเต็มที่ในตําแหนงที่ไดรับมอบหมาย           

ความมีอิสระในการตัดสินใจ และแกปญหาในงานที่ไดรับ  

 3.2 ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมให

บุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งถาหากไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากรจะ

นําไปสูความไมพึงพอใจในการทํางาน  
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  3.2.1 เงินเดือน/คาจาง หมายถึง พนักงานไดรับอัตรา

คาจางที่ตรงกับประสบการณ ความรู ความสามารถ ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย เปนที่นาพอใจ

ของพนักงานที่ทํางาน 

  3.2.2 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

และผูรวมงาน หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

สามารถทํางานรวมกันหรือพึ่งพากันได มีความเปนมิตรตอกัน ชวยเหลือกันทั้งเร่ืองงานและเร่ือง

สวนตัว ใหคําแนะนํา และมีความเขาใจซึ่งกันและกันดี รวมถึงการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน           

มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมทําใหเขารูสึกวาเปนคนสําคัญในหนวยงาน 

   3.2.3 ความมั่นคงของงาน หมายถึงความรูสึกของคนที่มี

ตอความมั่นคงในการทํางานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคกร 

    3.2.4 ส ภ า พ ห รื อ เ งื่ อ น ไ ข ใ น ก า ร ทํ า ง า น  ห ม า ย ถึ ง            

การปฏิบัติตามขอกําหนด กฎเกณฑระเบียบการปฏิบัติงาน รวมถึง ภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานได

อยางถูกตอง 

    3.2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ระบบ

โครงสรางขององคกรมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไดชัดเจน และมีการจัดการเกี่ยวกับ

นโยบาย การบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในที่ชัดเจน โดยสามารถแจงให

ผูใตบังคับบัญชาทราบโดยทั่วกัน เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเดียวกัน 

    3.2.6 สถานภาพของอาชีพ หมายถึง  อาชีพน้ันเปน           

ที่ยอมรับของสังคมมีเกียรติ มีศักด์ิศรี และมีสวนรวมในชุมชน 

 ทั้งน้ี แนวคิดของ Herzberg ไดรับการนําไปใชอยางกวางขวาง โดยเฉพาะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย โดยการรักษาคนที่มีความสามารถใหอยูกับองคการ และกระตุนใหเขาปฏิบัติงาน

อยางเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงาน การใหคาตอบแทนและผลประโยชน 

การพัฒนาอาชีพและการบริหารงานภายในองคการ 

 

   2.2.5 ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ 

   เสนาะ ติเยาว (2545) กลาวถึงแนวคิด ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจวา เปนผลอันเกิดจาก

สภาพแวดลอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมของคน ซึ่งแทนที่จะพิจารณาปจจัยภายในตัวบุคคลที่มีตอ

พฤติกรรม แตปจจัยภายนอกและผลของมันจะสงผลตอพฤติกรรม น่ันคือพฤติกรรมคนเปลี่ยนแปลง

ไปตามผลของพฤติกรรม เชน พฤติกรรมที่ดีกอใหเกิดผลดีตอคนน้ัน เขาก็จะทําพฤติกรรมน้ันซ้ําๆ 
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แตหากพฤติกรรมใดที่ไมดีก็จะสงผลในทางลบตอคนน้ัน เขาก็จะเลิกกระทําพฤติกรรมน้ัน การเสริม

แรงจูงใจเปนพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระทําซึ่งแบงออกเปน 4 อยางคือ 

1. การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (Positive Reinforcement) การเสริมแรงจูงในเพื่อเพิ่ม

พฤติกรรมที่ตองการโดยการใหรางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกแกบุคคลน้ัน ตามผลของ

พฤติกรรมน้ัน เชน ผูจัดการพยักหนาเห็นดวยกับความคิดเห็นของพนักงานในที่ประชุม 

2. การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (Negative Reinformenet) บางคร้ังเรียกวาการ

หลีกเลี่ยง (Avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพื่อเพิ่มพฤติกรรมที่ตองการและลดพฤติกรรมที่ไม

ตองการลง โดยการหลีกเลี่ยงการใหรางวัลหรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมน้ัน 

เชน ผูจัดการเคยพูดถากถางพนักงานคนหน่ึงที่มาทํางานสายทุกวัน เมื่อพนักงานคนน้ันมาทํางานเชา

ในวันหน่ึง ผูจัดการเลิกพูดถากถาง 

3. การทําใหหมดไป (Extinction) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมที่ทําบอยๆ ลง 

หรือทําใหพฤติกรรมน้ันหมดไป โดยการไมใหรางวัลหรือผลตอบแทนในทางบวกที่เคยใหตามผล

ของพฤติกรรมน้ัน เชน ผูจัดการสังเกตวาพนักงานคนหน่ึงมีพฤติกรรมที่ไมถูกตองแตไดรับการ

ยอมรับทางสังคมจากกลุมทํางาน ผูจัการจึงปรึกษาหารือกับกลุมทํางานของพนักงานคนน้ัน เพื่อให

หยุดการยอมรับทางสังคมตอพนักงานคนน้ัน 

4. การลงโทษ (Punishment) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมที่ทําบอยๆ ลง หรือ

ทําใหพฤติกรรมน้ันหมดไปโดยการไดรับผลตอบแทนในทางลบหรือลงโทษตามผลของพฤติกรรม

น้ัน เชน ผูจัดการตัดคาจางพนักงานคนที่ทํางานไมทัน 

ศิ วิไล กุลทรัพยศุทรา (2552) กลาววา  การจูงใจใดๆ ก็ตามผลสุดทายจะอยูที่

ผลตอบแทนที่ไดรับ คนจะไมทํางานหากไมไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน คนจะทํางานนอยหาก

ไดรับผลตอบแทนจากการทํางานตํ่าและคนจะขยันทุมเทใหกับงานหากระบบคาตอบแทนดี 

คาตอบแทนหรือรางวัลตอบแทนจากการทํางานเปนสิ่งที่แสดงวาผลการปฏิบัติงานหรือผลจากการ

ทํางานเปนสิ่งมีคุณคา ผูปฏิบัติงานจึงไดรับรางวัลเปนการตอบแทนที่ทํางานน้ัน รางวัลตอบแทน         

มี 2 อยางคือ 

1. รางวัลตอบแทนภายนอก เปนคาตอบแทนที่ไดจากคนอ่ืน โดยทั่วไปก็คือ           

จากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง ตัวอยางรางวัลตอบแทนที่ไดจากการทํางานไดแก เงินเดือน 

คาจาง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดหยุดงาน การไดรับมอบหมายงานพิเศษ เคร่ืองใช

สํานักงาน คาชมเชย ประโยชนตอบแทนอยางอ่ืน ใบประกาศเกียรติคุณ เปนตน 

2. รางวัลตอบแทนภายใน หรืออาจเรียกอีกอยางหน่ึงวาเปนรางวัลจากธรรมชาติ              

เปนผลตอบแทนที่เกิดจากการกระทําของตัวเอง ซึ่งเกิดขึ้นตามธรรมชาติจากการทําหนาที่ของมนุษย 
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หากไมทําหนาที่มนุษยก็มีชีวิตอยูไมได เมื่อคนทํางานเสร็จก็จะชื่นชมยินดีตอความสําเร็จตัวเอง 

รางวัลตอบแทนไดจากผลการกระทําโดยตรงของบุคคล เชน ตัวเองมีความสามารถสูงขึ้น ตัวเองเกง

ขึ้น ตัวเองพัฒนามากขึ้น มีความรูมากขึ้น ควบคุมตัวเองได ภาคภูมิใจกับการทํางานหรือทํา

ประโยชนใหสวนรวม สิ่งจูงใจที่เปนรางวัลตอบแทนภายในเกิดขึ้นภายในตัวเองไมไดเกิดจากคน

อ่ืน ตัวอยางเชน การเพิ่มงาน และทีมทํางานบริหารตัวเอง ก็เปนกลยุทธการออกแบบงานที่ทําใหคน

เกิดความรูสึกภายใน ผูบริหารรูดีถึงคุณคาของรางวัลตอบแทนภายในจึงพยายามทุกวิถีทางในการ

เพิ่มงานและโอกาสใหผูปฏิบัติงานเสริมพลังตัวเองดวยการจูงใจจากภายใน 

    

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความรู 

 

   2.3.1 ความหมายของความรู 

 คําวา “ความรู” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ใหความหมายวา 

ความรู คือสิ่งที่สั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน คนควา หรือประสบการณ รวมทั้งความสามารถเชิง

ปฏิบัติและทักษะ ความเขาใจหรือสารสนเทศที่ไดรับมาจากประสบการณ สิ่งที่ไดรับมาจากการได

ยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ สอดคลองกับ ชวาล แพรัตกุล (2526) กลาววา ความรู  เปน

ขอเท็จจริงและรายละเอียดของเร่ืองราวและการกระทําใดๆ ที่มนุษยไดสะสมและถายทอดกันตอๆ 

มาต้ังแตในอดีต และสามารถรับทราบสิ่งเหลาน้ันได รวมทั้ง วิจิตร ศรีสุพรรณ (2533, อางถึงใน 

รุงโรจน เปงรักษา, 2548) ไดใหความหมายของความรูวา เปนการรับรูเร่ืองราวเกี่ยวกับขอเท็จจริง 

และความคิดรวบยอดซึ่งเนนถึงความสามารถในการจําและความเขาใจจนกอใหเกิดความคุนเคย         

ทําใหมีความรูในสิ่งน้ันๆ โดยผานกระบวนการของเหตุผลเกี่ยวกับเร่ืองน้ันๆ อีกทั้ง สุรพงษ             

โสธนะเถียร (2533) กลาววา ความรู เปนการรับรู เบื้องตน ซึ่งบุคคลสวนมากจะไดรับผาน

ประสบการณโดยการเรียนรูจากการตอบสนองสิ่งเรา แลวจัดระบบเปนโครงสรางของความรูที่

ผสมผสานระหวางความจํา (ขอมูล) กับสภาพจิตวิทยาดวย เหตุน้ีความรูจึงเปนความจําที่เลือกสรร

ซึ่งสอดคลองกับสภาพจิตใจของตนเอง ความรูน้ัน อาจสงผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลได 

และผลกระทบที่ผูรับสารเชิงความรูในทฤษฎีการสื่อสารน้ันอาจปรากฏขึ้นจากสาเหตุ ดังน้ี 

 1. การตอบขอสงสัย (Ambiguity Resolution) การสื่อสารมักจะสรางความสับสนใหแก

สมาชิกในสังคม ดังน้ันผูรับสารจึงแสวงหาสารสนเทศโดยอาศัยสื่อตางๆ เพื่อตอบขอสงสัยและ

ความสับสนของตน 
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 2. การสรางทัศนคติ (Attitude Formation) ผลกระทบเชิงความรูตอการปลูกฝงทัศนคติ                  

โดยสวนมากใชกับสารสนเทศที่เปนนวัตกรรมเพื่อสรางทัศนคติใหคนยอมรับการเผยแพรนวัตกรรม

น้ันๆ  

 3. การกําหนดวาระ (Agenda Setting) เปนผลกระทบเชิงความรูที่สื่อกระจายออกไป

เพื่อใหประชาชนตระหนักและผูกพันกับประเด็นวาระที่สื่อกําหนดขึ้น หากตรงกับภูมิหลังของ

บุคคลและคานิยมของสังคม ผูรับสารก็จะเลือกรับสารน้ัน 

 4. การเพิ่มพูนระบบความเชื่อ (Expansion of Belief System) การสื่อสารมักกระจาย

ความเชื่อ คานิยม และอุดมการณตางๆ สูประชาชน จึงทําใหผูรับสารรับทราบระบบความเชื่อที่

หลากหลายและลึกซึ้งในความเชื่อของคนมากขึ้นเร่ือยๆ 

 5. การรูแจงตอคานิยม (Value Clarification) ความขัดแยงในเร่ืองคานิยมและ

อุดมการณเปนภาวะปกติของสังคม สื่อมวลชนที่นําเสนอขอเท็จจริงในประเด็นเหลาน้ี ยอมทําให

ประชาชนผูรับสารเขาใจคานิยมเหลาน้ันชัดแจงขึ้น 

 นอกจากน้ี สมศักด์ิ ศรีสันติสุข (2538) ใหความหมายของความรูวาจากปรากฏการณที่

มนุษยตองพบเจอทั้งทางธรรมชาติและทางสังคมมนุษย ทําใหมนุษยเขาใจสิ่งแวดลอมและสังคม 

และรูจักแกไขปญหาที่เกิดขึ้นน้ัน มนุษยตองหาความรูตางๆ เพื่อใหเกิดความเขาใจของสาเหตุและ

การแกไขปญหาตางๆ ตอปรากฏการณที่เกิดขึ้น ซึ่งความรูของมนุษยไดมีการพัฒนามากมายและมี

หลายระดับของความรูตามความสามารถและพื้นฐานของมนุษย กลาวคือ 

 1. ความรูในทัศนะของบุคคลทั่วไป จะมีลักษณะที่แตกตางกันไปตามพื้นฐานและ

ความสามารถของแตละบุคคล บุคคลทั่วไปในที่น้ี หมายถึงประชาชนทั่วไปที่ประกอบอาชีพที่ไมได

เกี่ยวของกับการเรียนการสอน เชน ชาวนา ชาวไร พอคา นักธุรกิจ ชาวบานทั่วไปและอ่ืนๆ บุคคล

ทั่วไปเหลาน้ีมีทัศนะตอความหมายของความรูที่เกิดจากความรูและความเขาใจ การถายทอดสืบตอ

จากประเพณี แตจะไมรูถึงความหมายที่แทจริง ซึ่งเปนความรูเกี่ยวกับประสบการณทางธรรมชาติ 

และทางสังคมของบุคคล ไมสามารถที่จะเรียบเรียงเปนความคิดรวบยอดได 

 2. ความรูในทัศนะของนักวิชาการ มีลักษณะเปนวิทยาศาสตรมีเหตุมีผลและความคิด

รวบยอด มีลักษณะของนามธรรมเปนสวนมาก ความรูของนักวิชาการจะตองเปนวิทยาศาสตร มีเหตุ

และผลสามารถพิสูจนได มีความเที่ยงตรงและเชื่อถือได นักวิชาการมักมีความสนใจที่จะคนควา

ความรูอยางมีระบบตามแขนงวิชาของตน เพื่อนําความรูน้ันไปสรางเปนหลักทฤษฎีของตนตอไป 

  3. ความรูในทัศนะของนักปฏิบัติ ความหมายของความรูในทัศนะของนักปฏิบัติจะ

เกี่ยวของกับความเขาใจในเหตุการณหรือปรากฏการณตางๆ ทั้งทางธรรมชาติและสังคมที่อธิบายได

ในลักษณะที่สามารถนําไปใชได อาจจะกลาวไดวานักปฏิบัติเปนบุคคลที่เชื่อมโยงระหวางความรู
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ของนักวิชาการ และบุคคลทั่วไป เพื่อนําความรูน้ันไปทําประโยชนแกสวนรวม ระดับความนึกคิด

ความลึกซึ้งของความรู อาจจะอยูระหวางนามธรรมและรูปธรรมตามความเขาใจของทัศนะบุคคล

ทั่วไป 

 สรุปไดวาความรู คือ ขอเท็จจริง รายละเอียดขอมูลตางๆ ไดมาจากประสบการณ          

การเรียนรูที่มนุษยไดเก็บรวบรวมไว และสามารถระลึกหรือรับทราบสิ่งเหลาน้ันได ดังน้ัน การวิจัย

คร้ังน้ี ความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจของ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553- 2557) หมายถึง ขอมูล 

รายละเอียด แนวคิด เปาหมายกลยุทธ การดําเนินงานของ ทอท. ตลอดระยะเวลา 5 ป ที่พนักงาน 

ทอท. (สํานักงานใหญ) รับทราบและนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติของทุกสวนงาน เพื่อใหการ

ดําเนินธุรกิจของ ทอท. บรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จ 

 

   2.3.2 องคประกอบของความรู 

   พิศวง ธรรมพันธา (2523, อางถึงใน แสงจันทร โสภากาล, 2544) กลาวถึงลักษณะของ

ความรูประกอบดวย 

   1. การทดลองได (Empirical) การทดลองอยูบนพื้นฐานของการสังเกต การพิสูจน 

ตรวจสอบ และการใชกระบวนการเหตุผล 

   2. การตรวจสอบได (Verifiable evidence) ซึ่งเราสามารถสังเกตไดจากการเห็น การชั่ง

นํ้าหนัก การวัด การนับและการตรวจสอบ 

   3. มีความเปนทฤษฎี (Theoretical) สามารถสรุปสิ่งที่สังเกตตามหลักตรรกวิทยามาเปน

ทฤษฎีหรือเน้ือหาวิชา 

   4. มีการผสมผสาน (Cumulative) เพราะทฤษฎีหรือความรูเดิมน้ัน เปนพื้นฐานของการ

สรางทฤษฎีใหม 

   5. ไมเปนจริยศาสตร (Non-Ethical) เน้ือหาสาระจะไมเพงเล็งในดานดีหรือดานเลว แต

จะมุงทําความเขาใจและอธิบายสิ่งที่เปนไป 

   อีกทั้ง นัธพงษ พรหมมี (2542) กลาววาความรูประกอบดวยสิ่งตางๆ ดังน้ี 

   1. ความรูเกี่ยวกับสิ่งเฉพาะ เปนการจดจําสิ่งตางๆ ที่เปนการเชื่อมโยงของสัญลักษณ

กับสิ่งที่เปนรูปธรรม และเปนรากฐานของการแสดงความคิดที่เปนนามธรรม 

   2. ความรูเกี่ยวกับความหมายของคําศัพทเปนความรูเกี่ยวกับความหมายของสัญลักษณ

ของศัพทตางๆ หรือศัพททางเทคนิค 

   3. ความรูเกี่ยวกับขอเท็จจริง เชนความรูเกี่ยวกับชื่อบุคคล สถานที่ เหตุการณ และเวลา 
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   4. ความรูเกี่ยวกับวิถีทางในการจัดการเกี่ยวกับสิ่งเฉพาะ เชนความรูในการจัดระเบียบ

การศึกษา การวิจารณ รวมถึงวิธีการสืบสวนมาตรฐานในการตัดสินเปนความรูอยูกลางระหวางสิ่งที่

เปนรูปธรรมและนามธรรม 

   5. ความรูในระเบียบแบบแผนของกลุม เปนสิ่งกําหนดเอาไวโดยขอตกลง ของกลุม

อาชีพ 

   6. ความรูเกี่ยวกับแนวโนมหรือเหตุการณตามลําดับตอเน่ืองเปนความรูเกี่ยวกับ

ขบวนการ 

   7. ความรูเกี่ยวกับการจัดแยกประเภท เกี่ยวกับเกณฑ วิชาการ และความรูเกี่ยวกับ

นามธรรมวิชาดานตางๆ ดานใดดานหน่ึง สวนมากเปนทฤษฎี กฎเกณฑเปนระดับสูงสุดของ

นามธรรม 

   8. ความรูเกี่ยวกับหลักการและสรุป 

   9. ความรูเกี่ยวกับทฤษฎีหรือโครงสรางเปนการรวมหลักการหรือการสรุปเกี่ยวพันเปน

ระบบ 

   สรุปวา องคประกอบความรู ประกอบดวยการรับรูของบุคคลในเร่ืองราว ที่ไดรับจาก

ขอเท็จจริง เหตุการณ หรือ กฎเกณฑตางๆ จนกลายเปนประสบการณ และกอใหเกิดความคิด 

ทัศนคติ และการแสดงออกทางพฤติกรรมตอไป 
 

 

   2.3.3 ระดับของความรู 

   Bloom (1975, อางถึงใน สิรินันท บินรอซา, 2551) และ ชัชวาล ชมศิริตระกูล (2542) 

สรุปความสําคัญของความรูความเขาใจของมนุษยในการตัดสินขอเท็จจริงตางๆ โดยการเรียนรูของ

มนุษยจะเร่ิมตนจากระดับงายแลวพัฒนาขึ้นเปนลําดับ ซึ่งสามารถจําแนกพฤติกรรมการเรียนรูออก

ได 6 ระดับ คือ 

   1. ความรู (Knowledge) เปนขั้นตอนแรกของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความสามารถใน

การจดจํา มองเห็น นึกคิด ไดยิน ไดฟง ความรูในขั้นน้ีประกอบดวยคําจํากัดความ ความหมาย 

ขอเท็จจริง กฎ เปนตน ความรูน้ีเปนกระบวนการทางจิตวิทยา และเปนขั้นตอนที่นําไปสูพฤติกรรมที่

กอใหเกิดความเขาใจ การนําความรูไปวิเคราะห สังเคราะห และประเมินผล ซึ่งเปนขั้นตอนที่ใช

ความคิดและความสามารถดานสมองเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ 

   2. ความเขาใจ (Comprehension) เปนพฤติกรรมที่ตอมาจากความรู จะตองใช

ความสามารถทางสติปญญาและทักษะเบื้องตนในการสื่อความหมาย ซึ่งอาจจะทําไดโดยการใช        
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ปากเปลา ขอเขียน ภาษา หรือการใชสัญลักษณ มักเกิดขึ้นภายหลังจากที่บุคคลไดรับขาวสารตางๆ 

แลวมีความเขาใจจึงแสดงออกในรูปแบบของการใชทักษะ หรือการแปลความหมายตางๆ โดยคง

ความหมายเดิมไว หรืออาจเปนการแสดงความคิดเห็น หรือใหขอสรุป หรือคาดคะเน 

   3. การนําไปใช (Application) ความสามารถในการนําความรู ความเขาใจไปใชเปน

พฤติกรรมขั้นที่สาม การนําเอาความรูน้ีไปใชอีกนัยหน่ึงคือ การแกปญหา เมื่อพิจารณาจะเห็นไดวา

ความเขาใจในหลักทฤษฎี วิธีการตางๆ จะถูกนําไปใชในการแกปญหา 

   4. การวิเคราะห (Analysis) ความสามารถในการแยกแยะสิ่งตางๆ ออกเปนสวนยอยๆ 

ใหไดลําดับขั้นความคิดที่แสดงออกอยางชัดเจนเพื่อคนหาความจริงตางๆ ที่แฝงอยูในเน้ือเร่ืองน้ันๆ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจน 

   5. การสังเคราะห (Synthesis) ความสามารถในการรวบรวมขอมูลที่เปนสวนยอยๆ     

เขามารวมเปนสวนที่มีโครงสรางใหม ซึ่งมีความชัดเจนและมีคุณภาพ โดยทั่วไปความสามารถน้ีเกิด

จากการนําประสบการณในอดีตรวมกับประสบการณในปจจุบัน และนํามาสรางเปนกรอบที่มี

ระเบียบแบบแผนความสามารถในการสังเคราะหที่เปนสวนหน่ึงของพฤติกรรมที่กอใหเกิดความคิด

สรางสรรค หรือความคิดริเร่ิม จึงตองอาศัยความสามารถในขั้นตางๆ ที่กลาวมาแลว 

   6. การประเมิน (Evaluation) เปนการตัดสินเกี่ยวกับคุณคาของเน้ือหา และวิธีการ

ตางๆ โดยสรุปอยางมีหลักเกณฑวาสิ่งน้ันเหมาะสมหรือไมเพียงใด กลาวคือ เปนความสามารถใน

การประเมินผลที่เกี่ยวของกับความรูหรือขอเท็จจริงตางๆ ซึ่งตองใชเกณฑหรือมาตรฐานที่มีอยูแลว 

ความสามารถในการประเมินผลน้ี ไมจําเปนตองเกิดในขั้นสุดทายเสมอไป อาจจะอยูทุกขั้นตอนของ

ความสามารถหรือทักษะตางๆ 

   สรุปความสําคัญของความรูขางตนไดวา ความรู เปนพฤติกรรมขั้นแรกของการเรียนรู

และการรับรู โดยอาศัย การอาน การไดยิน การฟง การจดจํา ขั้นตอนดังกลาวเปนขั้นตอนพื้นฐานที่

ไมจําเปนตองมีทักษะมากนัก แตเปนสวนสําคัญที่จะนําไปพัฒนาตอยอดใหเกิดความเขาใจ           

การนําเอาความรูไปใช คิดวิเคราะห สังเคราะห และประเมินผล  

   ทั้งน้ี ระดับความรูของพนักงานในแผนวิสาหกิจฯ อาจยังมีความรูที่แตกตางกัน คือ          

มีทั้งพนักงานที่มีความรูมาก ความรูปานกลาง และความรูนอย หรือไมมีความรูเกี่ยวกับเร่ืองน้ีเลย 

โดยการที่พนักงานจะมีความรูอยางไรน้ัน สวนหน่ึงอาจจะมาจากการรับรูขอมูลของตัวพนักงานเอง 

รวมถึงประสบการณและปจจัยดานบุคคล (ระดับการศึกษา สายงานฯ) ของแตละคนที่เปนผูรับ

ขอมูลความรู หากพนักงานมีความพรอมในดาน การศึกษา การเปดรับขอมูลแผนวิสาหกิจฯ                

ก็มีโอกาสที่มีความรูในเร่ืองดังกลาว และสามารถเชื่อมโยงความรูกับสภาพแวดลอมในปจจุบันได  
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รวมทั้งสามารถวิเคราะห สังเคราะหและประเมินผลไดตอไป เมื่อพนักงานมีความรูเกี่ยวกับ           

แผนวิสาหกิจ จะทําใหพนักงานอยากเขามามีสวนรวมในการดําเนินการใหเปนไปตามแผนวิสาหกิจ

ของ ทอท. 

 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการมีสวนรวม 
 

   2.4.1 ความหมายของการมีสวนรวม 

   นักวิชาการหลายคนใหความหมายของการมีสวนรวม ดังน้ี 

   กรรณิกา ชมดี (2524, อางถึงในกรณิภา อังคทาภิมณฑ, 2552) กลาววาการมีสวนรวม

ของประชนชน หมายถึง ความรวมมือของประชาชนไมวาของปจเจกบุคคลหรือกลุมคนที่เห็นพอง

ตองกัน และเขารวมรับผิดชอบเพื่อดําเนินการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ตองการ          

โดยกระทําผานกลุมองคการ เพื่อบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงค 

   สมนึก ปญญาสิงห (2542) ใหความหมายของการมีสวนรวมในการทํางานวาเปน

พฤติกรรมการทํางานรวมกันของหมูคณะ กลุมบุคคลใดบุคคลหน่ึงภายในหนวยงานสังกัดเดียวกัน 

หรือตางหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่ตองอาศัยการประสานงาน ความรวมมือ และ

ความสัมพันธกันอยางตอเน่ืองในกระบวนการทํางานรวมกันระหวางภาครัฐ ภาคประชาชน 

ภาคเอกชน และภาคธุรกิจ 

  แสวง รัตนมงคลมาศ (2543) กลาววา การมีสวนรวมหมายถึง กระบวนการซึ่งมวลชน

เขามามีสวนเกี่ยวของในขั้นตอนตางๆ ของกิจกรรมสวนรวม และมวลชนที่เขารวมไดใชความ

พยายามบางอยางสวนตัว เชน ความคิด ความรู ความสามารถ แรงงาน ตลอดจนทรัพยากรของตนตอ

กิจกรรมน้ันๆ หรือกลาวไดวา การเกี่ยวของของมวลชนในกิจกรรมตางๆ จะมี 2 ดาน คือ  

  1. ดานคิดหรือกําหนดนโยบาย จําแนกเปน 3 ระดับ คือ 

1.1  มวลชนเปนเพียงผูใหขอมูลขาวสาร ขอคิดเห็น 

1.2  มวลชนมีสวนแบงในอํานาจการตัดสินใจ 

1.3  มวลชนเปนผูกําหนดนโยบาย 

   2. ดานทําหรือดานดําเนินการตามนโยบาย จําแนกได 3 ระดับคือ 

     2.1 รวมกําหนดเปาหมาย แผนงาน 

     2.2 รวมดําเนินการในกระบวนการจัดการ 

     2.3 รวมหนุนชวยทรัพยากรการบริหาร 
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   กุนจันทร สิงหสุ (2545) สรุปถึงการมีสวนรวมวา เปนการที่ปจเจกบุคคล กลุมคน หรือ

องคประชาชน ไดอาสาเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ การดําเนินโครงการการแบงปน

ผลประโยชน และการประเมินผลโครงการดวยความสมัครใจ โดยปราศจากขอกําหนดที่มาจาก

บุคคลภายนอกและเปนไปเพื่อตอบสนองตอความตองการของสมาชิกในชุมชน รวมทั้งมีอํานาจ

อิสระในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการพัฒนาใหกับสมาชิกดวยความพึงพอใจและผูเขามามี

สวนรวมมีความรูสึกเปนเจาของโครงการดวย 

   เทอดเกียรติ วงศาโรจน (2546) ใหความหมายของการมีสวนรวม คือความรวมมือของ

บุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีความเห็นตรงกันในเร่ืองความตองการและการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมี

ผลกระทบโดยตรงตอตนเองและสวนรวม จนเกิดการลงมือปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึง เพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงตามที่ตองการโดยนําทรัพยากรตางๆ ที่มีอยูมาใชใหเกิดประโยชนตอกิจกรรมที่รวมมือ

กันดําเนินการ 

   ไพฑูรย อินทพิบูลย (2550) กลาวถึงความหมายของการมีสวนรวมวาการมีสวนรวม = 

ความรวมมือรวมใจ + การประสานงาน + ความรับผิดชอบ โดยความรวมมือรวมใจ หมายถึง ความ

ต้ังใจของบุคคลที่จะทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของกลุม การประสานงาน หมายถึง        

หวงเวลา และลําดับการณที่มีประสิทธิภาพในการทํากิจกรรมหรือการงาน ความรับผิดชอบ หมายถึง 

ความรูสึกผูกพันในการกระทํางาน และในการทําใหเชื่อถือไววางใจ 

   จากความหมายขางตน สรุปไดวา การมีสวนรวม หมายถึงการที่บุคคลผูมีสวนเกี่ยวของ

ไดมีบทบาทรวมในการรับรูขอมูลขาวสาร ความรูที่ถูกตอง เพื่อเตรียมการที่จะรองรับการ

เปลี่ยนแปลง และมีโอกาสใหบุคคลสามารถแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะตางๆ รวมตัดสินใจ 

รวมลงมือปฏิบัติ ตลอดจนรวมกันติดตามประเมินผล รวมทั้งบุคคลมีความยินดีที่จะใหความรวมมือ 

สนับสนุนการดําเนินงานตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด อีกทั้งการมีสวนรวมเปนการมีสวน

รวมทั้งปจเจกบุคคลและการมีสวนรวมของกลุม 

 

   2.4.2 ลักษณะการมีสวนรวม 

   Pateman (1970, อางถึงใน นาลินี ศรีกสิกุล, 2536) แบงการมีสวนรวมออกเปน 3 

ลักษณะดังน้ี 

1. Full participation หมายถึง ปจเจกบุคคลที่เปนสมาชิกของสวนที่มีหนาที่ทําการ

ตัดสินใจมีอํานาจเทาเทียมกันในการกําหนดพิจารณาผลของการตัดสินใจ 

2. Partial participation หมายถึง การมีสวนรวมในการทําการตัดสินใจที่กลุมตางๆ          

ใชอิทธิพลตอกันในกระบวนการทําการตัดสินใจ แตจะมีเพียงฝายเดียวที่มีอํานาจสุดทายในการทํา
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การตัดสินใจ ลูกจางสามารถเขาไปมีสวนรวมเพียงอิทธิพลในกระบวนการตัดสินใจเพียงบางสวน 

แตทายที่สุดแลวผูที่ทําการตัดสินใจอยูที่ฝายจัดการหรือผูบังคับบัญชา 

3. Pseudo participation หมายถึง สถานการณที่ลูกจางไดรับเผยแพรอธิบายขาวสาร 

ขอมูลในเร่ืองที่เปนผลการตัดสินใจที่ทําไปโดยฝายจัดการเรียบรอยแลว โดยเชื่อวาการสื่อสารกับ

ลูกจางโดยการเปดเผยขอมูลที่ทําการตัดสินใจไปแลวจะทําใหลูกจางเห็นดวยกับการตัดสินใจของ

ฝายจัดการ การมีสวนรวมลักษณะน้ีไมใชเปนวิธีการรวมตัดสินใจ แตเปนเทคนิคชักจูงใหยอมรับ

การตัดสินที่ไดทําการตัดสินใจไปแลวโดยฝายจัดการ และพยายามทําใหลูกจางรูสึกวาเขาไดมีสวน

รวม แตแทที่จริงเปนเพียงการทําใหการตัดสินใจที่ทําไปแลวไดรับการยอมรับ โดยการบอกกลาว

หรือเปดโอกาสใหลูกจางไดต้ังคําถาม เปดโอกาสใหมีการถกเถียง เพื่อเปนการสรางความรูสึกวามี

สวนรวมในการทําการตัดสินใจ เพื่อลดความขัดแยงและใหลูกจางยอมรับผลการตัดสินใจ 

   Cohen และ Uphoff (1980, อางถึงใน พวงทอง โยธาใหญ, 2545) ไดแบงลักษณะการมี

สวนรวม 4 ลักษณะคือ 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making) 

2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) 

3. การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) 

4. การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) 

   ไพรัตน เดชะรินทร (2527) กลาวถึงลักษณะการมีสวนรวมของประชาชนในการ

พัฒนาดังน้ี 

1. รวมทําการศึกษา คนควาปญหา และสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้นในชุมชนรวม

ตลอดจนความตองการของชุมชน 

2. รวมคิดหาและสรางรูปแบบ และวิธีการพัฒนาเพื่อแกปญหาและลดปญหาของ

ชุมชน หรือเพื่อสรางสรรคสิ่งใหมที่เปนประโยชนตอชุมชน หรือสนองความตองการของชุมชน 

3. รวมวางนโยบายหรือแผนงาน หรือโครงการหรือกิจกรรม เพื่อขจัดและแกปญหา 

และสนองความตองการของชุมชน 

4. รวมกันตัดสินใจการใชทรัพยากรที่มีจํากัดใหเปนประโยชนตอสวนรวม 

5. รวมจัดหรือปรับปรุงระบบการบริหารงานพัฒนาใหมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล 

6. รวมการลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเอง 

7. รวมปฏิบัติตามนโยบายแผนงานโครงการ และกิจกรรมใหบรรลุตามเปาหมาย 
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8. รวมควบคุม ติดตาม ประเมินผล และรวมบํารุงรักษาโครงการ และกิจกรรมที่ไดทํา

ไว โดยเอกชนและรัฐบาลใหไดประโยชนตลอดไป 

   อีกทั้ง การศึกษาของ Cotton และคณะ (1989, อางถึงใน เนตินา โพธิ์ประสระ, 2541) 

ไดสรุปลักษณะของการมีสวนรวม ซึ่งจะเนนหนักดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจไวดังน้ี 

1. การมีสวนรวมอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ (Formal – Informal 

Participation) 

  1.1  การมีสวนรวมอยางเปนทางการ (Formal Participation) เปนการมี

สวนรวมที่ถูกตองตามระบบขององคการ เปนการมีสวนรวมที่เปนไปตามการจัดผังการบังคับบัญชา

ขององคการ ซึ่งเทากับเปนการมีสวนรวมตามหนาที่อิทธิพลตอการเขารวมตามขอบเขตที่องคการได

วางนโยบายไว 

  1.2 การมีสวนรวมอยางไมเปนทางการ (Informal Participation)              

เปนการมีสวนรวมที่เกิดขึ้นอยางไมมีโครงสราง เปนการรวมตกลงกันระหวางสมาชิกกลุม ระหวาง

พนักงาน หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของหัวหนางานและลูกนองที่เปนการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นในบรรยากาศของความเปนสวนตัว มากกวาลักษณะการมีสวนรวมอยางเปนทางการ 

  2. การมีสวนรวมทางตรงและทางออม (Direct – Indirect Participation) 

    2.1 การมีสวนรวมทางตรง (Direct Participation) เปนการเกี่ยวของกัน

โดยตรงที่สมาชิก หรือพนักงานในองคการไดมีสวนรวมโดยตรงแบบทันที พนักงานแตละคนมีสิทธิ

และโอกาสที่จะแสดงการเกี่ยวของ 

    2.2 การมีสวนรวมทางออม (Indirect Participation) เปนการมีสวนรวม

ของพนักงานโดยผานทางตัวแทนพนักงาน 

 สรุปไดวา ลักษณะของการมีสวนรวมสําหรับบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของน้ัน จะแตกตาง

กันไปขึ้นอยูกับวัตถุประสงค ลักษณะกิจกรรมโครงการ ไดแก ศึกษา คนควา การวางแผนการ

รวมกันกําหนดนโยบาย วางแผนกิจกรรม การประชาสัมพันธ ตัดสินใจ ปฏิบัติตามนโยบาย               

การติดตามประเมินผล ปรับปรุงระบบบริหารงาน หาวิธีแกไขปญหาตางๆ นอกจากน้ียังขึ้นอยูกับ

วิธีการมีสวนรวม ไดแก การมีสวนรวมอยางเปนทางการ ไมเปนทางการ หรือ การมีสวนรวม

ทางตรง ทางออม 
 

   2.4.3 รูปแบบและข้ันตอนของการมีสวนรวม 

   องคกรหนวยงาน นักวิชาการไดเสนอแนวคิดรูปแบบและขั้นตอนการมีสวนรวมไวใน

ประเด็นตางๆ หลายทัศนะ ดังเชน 
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   World Health Organization (WHO) และ United Nations International Children's 

Emergency Fund (UNICEF) (1978) กลาวถึงรูปแบบของการมีสวนรวม ประกอบดวย การมีสวน

รวมในการวางแผน การวิเคราะหปญหา จัดลําดับความสําคัญ ต้ังเปาหมาย การกําหนดการใช

ทรัพยากร กําหนดวิธีติดตามประเมินผล และประการสําคัญคือการตัดสินใจดวยตนเอง การมีสวน

รวมในการดําเนินกิจกรรมน้ัน ผูมีสวนเกี่ยวของตองมีสวนรวมในการดําเนินการบริหารทรัพยากร 

จัดสรรและควบคุมการเงิน การใชประโยชนโดยบุคลากรตองมีความสามารถในการนําเอากิจกรรม

มาใชใหเกิดประโยชนได ซึ่งเปนการเพิ่มระดับของการพึ่งตนเองและการควบคุมทางสังคม           

การไดรับประโยชนบุคลากรตองไดรับการแจกจายผลประโยชนจากองคกรในพื้นฐานที่เทาเทียมกัน 

ซึ่งเปนผลประโยชนสวนตัว สังคม หรือในรูปวัตถุก็ได 

   อีกทั้ง Cotton และคณะ (1989, อางถึงใน เนตินา โพธิ์ประสระ, 2541) ใหความหมาย

เกี่ยวกับรูปแบบและขั้นตอนการมีสวนรวม ไดแก  

1. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน (Participation in Work Decision) พนักงานมี

อิทธิพลอยางมากในการมีสวนรวม สามารถออกเสียงคัดคาน และเปนผูทําการตัดสินใจสุดทายใน

สิ่งที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งจะเปนเร่ืองของการจัดระบบการทํางาน วิธีการทํางาน ใครเปน

ผูกระทํา ทําอะไร 

2. การมีสวนรวมปรึกษาหารือ (Consultative Participation) พนักงานแสดงความ

คิดเห็นในเร่ืองเน้ือหาเกี่ยวกับงาน 

3. การมีสวนรวมระยะสั้น (Short-Term Participation) จะเปนการมีสวนรวมที่เนนใน

เร่ืองผลงาน ความพึงพอใจ หรือทัศนคติอ่ืนๆ แรงจูงใจ การต้ังเปาหมาย และอิทธิพลของการรับรูจะ

เปนการมีสวนรวมที่จะมีเงื่อนไขดานเวลากําหนดไว 

4. การมีสวนรวมอยางไมเปนทางการ (Informal Participation) เปนการมีสวนรวมที่

เกิดจากการติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการ ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะเปน

การที่ชวยลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น 

5. การใหพนักงานไดรวมเปนเจาของ (Employee Ownership) เปนการใหพนักงานได

มีสิทธิในฐานะที่เปนเจาของรวมถือหุน พนักงานจะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของผูบริหารที่ไดรับ

แตงต้ังเปนคณะกรรมการขององคการและที่ประชุมผูถือหุน 

6. การมีสวนรวมโดยผานตัวแทน (Representative Participation) พนักงานไมไดเขา

ไปมีสวนรวมโดยตรง แตเปนการมีสวนรวมผานตัวแทน ซึ่งคลายคลึงกับการรวมเปนเจาของแตมี

อิทธิพลนอยกวา 
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   มงคล จันทรสอง (2544) กลาววาขั้นตอนการมีสวนรวมไดแก 

1. ประชุมวางแผนดําเนินการ และแสดงความคิดเห็น 

2. ปฏิบัติตามแผนดวยการลงมือกระทํา 

3. แบงปนผลประโยชนจากการพัฒนา 

4. ประเมินผลแผนงานที่ไดดําเนินการไปแลว 

   นอกจากน้ี มานิตย นวลลออ (2544, อางถึงใน ธัญญา อุนศรีสง, 2552) เสนอรูปแบบ

ของการมีสวนรวม โดยพิจารณาจากเกณฑตางๆ ดังน้ี 

1. พิจารณาจากการเขารวมกิจกรรม 

1.1 การตัดสินใจ (Decision Making) 

1.2 การดําเนินการ (Implementation) 

1.3 ผลประโยชน (Benefits) 

1.4 การประเมินผล (Evaluation) 

2. พิจารณาจากผูมีสวนรวม 

2.1 การเปนสมาชิก (Membership) 

2.2 การเขารวมประชุม (Attendance at Meeting) 

2.3 การสนับสนุนดานทรัพยากร (Financial Contribution) 

2.4 การเปนสมาชิกอยางเปนทางการ (Membership on Committee) 

2.5 การเปนผูนําชุมชน (Position of Leadership) 

2.6 ผูชักชวน (Solicitor) 

2.7 ผูรับผลประโยชน (Customers) 

2.8 ผูประกอบการ (Entrepreneur) 

2.9 ลูกจาง (Employee) 

3. พิจารณาจากกระบวนการมีสวนรวม 

3.1 การวางแผน 

3.2 การดําเนินงาน 

3.3 การใชบริการ 

3.4 การไดรับผลประโยชน 

4. พิจารณาจาก Participants (ผูมีสวนรวมหลักที่สําคัญ) 

4.1 ผูกระทํา (Actor) 

4.2 ผูรับผลการกระทํา (Recipient) 
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4.3 ชุมชน (Public) 

  จากแนวคิดขางตน สรุปไดวารูปแบบและขั้นตอนของการมีสวนรวม คือ การมีสวน

รวมในการวางแผน มีสวนรวมในการติดตามประเมินผล การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม การมี

สวนรวมในการใชประโยชน และการไดรับประโยชน ทั้งน้ีการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยจะศึกษาในเร่ือง

ของการมีสวนรวมในการรวมกันวางแผนวิสาหกิจ โดยพนักงานจะมีสวนรวมในการกําหนด

แนวทางของ กลยุทธ/แผนงาน/โครงการที่ใชในการดําเนินงาน การมีสวนรวมกันปฏิบัติตามแผน

วิสาหกิจ คือการที่พนักงานรวมทํากิจกรรมตางๆ ตามที่หนวยงานกําหนดเปาหมายไว รวมถึง

พนักงานมีสวนรวมกันติดตามประเมินผลเปนการมีสวนรวมในการใหขอมูล รายงานผลการ

ดําเนินงานในแตละเดือน ตลอดจนการปรับปรุงแกไข ซึ่งทุกสวนงานจะมีความเกี่ยวของกับการมี

สวนรวมในการปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจ 

 

   2.4.4 ปจจัยท่ีมีผลการมีสวนรวม 

   ในการที่พนักงานจะเขาไปมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ น้ัน ขึ้นอยูกับปจจัยหลาย

ประการ ดังมีนักวิชาการใหความเห็นไว ดังน้ี  

   อํานาจ อนันตชัย (2527) กลาวถึง ทฤษฎีการมีสวนรวม 5 ทฤษฎี ดังน้ี 

   1. ทฤษฎีการเกลี้ยกลอมมวลชน (Mass Persuasion) 

   การเกลี้ยกลอม หมายถึง การใชคําพูดหรือการเขียน เพื่อมุงใหเกิดความเชื่อ และการ

กระทํา โดยใชหลักพฤติกรรมมนุษย ถาผูเกลี้ยกลอมตองกระทําโดยมีวัตถุประสงคและศิลปแหงการ

เกลี้ยกลอม การเกลี้ยกลอมมีประโยชนในการแกปญหาการขัดแยง ในการปฏิบัติงานและจะชวยให

รูจักใจเรา เปนหนทางปรับปรุงตัวเองใหเหมาะสมผลงานจะสําเร็จสมปรารถนา 

   การเกลี้ยกลอมเปนปจจัยหน่ึงที่จะนําไปสูการมีสวนรวมได เมื่อผูรับการเกลี้ยกลอมมี

ความสนใจในเร่ืองที่เกลี้ยกลอม เขาใจทราบซึ้ง เกิดศรัทธา เร่ืองที่เกลี้ยกลอมตรงกับความตองการ 

ของบุคคล ซึ่งผูรับการเกลี้ยกลอมมาจะแสดงทาทีปฏิบัติคลอยตาม แมจะมีอุปสรรคบาง 

   2. ทฤษฎีการระดมสรางขวัญของคนในชาติ (Nation Morale)  

   ขวัญเปนสถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตางๆ เชน ความ

กระตือรือรน ความหวัง ความกลา และความเชื่อมั่น ในทางตรงกันขามก็อาจแสดงออกในรูปของ

ความเฉื่อยชา เฉยเมย ความหวาดระแวง และขาดควาเชื่อมั่น 

   ความสําคัญของขวัญในการทํางานมีมาก คนเรามีความตองการทางกายและทางใจ ถา

คนมีขวัญดี ผลการทํางานก็จะสูงตามไปดวย ถาขวัญไมดีผลงานก็จะตํ่าไปดวย ทั้งน้ีขึ้นอยูกับ

ความรูสึกที่วาคนอ่ืนเห็นความสําคัญของงานที่ตนทําอยางไรดวย 
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   การสรางขวัญกําลังใจใหดี ตองพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน เชน การไมเอา

รัดเอาเปรียบ คอยสํารวจปฏิกิริยาเปนแนวทางการแกไขและเปนทางตรวจสอบผูปฏิบัติดวยการปรับ

ความสัมพันธ เชน ใหทราบขอเท็จจริงเกี่ยวกับงาน การกําหนดมาตรฐาน ความดีความชอบ เปด

โอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นและการใหคําปรึกษาหารือ ผูรวมงานจะสรางขวัญกําลังใจใน

การทํางานไดมาก คนทํางานที่มีขวัญกําลังใจที่ดีจะเกิดมีความสํานึกในการรับผิดชอบ อันจะเกิด

ผลดีแกหนวยงานทั้งในสวนที่เปนขวัญกําลังใจสวนบุคคลและของกลุม ดังน้ัน จะเห็นไดวาขวัญ

กําลังใจของคนเรา โดยเฉพาะคนที่มีขวัญกําลังใจที่ดีน้ัน ยอมเปนปจจัยหน่ึงที่นําไปสูการมีสวนรวม

ในกิจกรรมน้ันๆ 

   3. ทฤษฎีการสรางความรูสึกชาตินิยม (Nationalism) 

   ชาตินิยมเปนความรูสึกเปนตัวเองที่จะอุทิศหรือเนนคานิยมเร่ืองผลประโยชนรวมของ

ชาติมีความพอใจในชาติของตน พอใจในเกียรติภูมิ จงรักภักดีผูกพันทองถิ่นมักจะเห็นชัดในการ

รวมตัวของกลุม เสรีภาพของชาติ และคานิยมระหวางชาติ มีความตองการที่จะมีสวนรวมในการ

ปรับปรุงถิ่นฐานดวยความรูสึกชาตินิยม 

   ความมีชาตินิยมสามารถนํามาใชในการมีสวนรวมได โดยใหเกิดความรูสึกรักใน

องคกร พอใจและอุทิศตัว และมีความตองการที่จะมีสวนรวมในการพัฒนาองคกรใหบรรลุตาม

เปาหมายที่ไดวางไว 

   4. ทฤษฎีการสรางผูนํา (Leadership) 

   ผูนํา ไดแก ผูจัดใหความสะดวก สนับสนุน ชวยเหลือทําใหคนอ่ืนคลอยตาม ภาวะผูนํา

เปนปจจัยสําคัญของการรวมกลุมคนไปยังเปาประสงคประการใดประการหน่ึง ผูนําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง เรียกวา ผูนําพลวัตร คือ เคลื่อนไหวนําทํางานอยูเสมอ (Dynamic Leader) อาจจะเปน

ผูนําที่ดีเรียกวา ผูนําปฏิธาน (Positive Leader) คือ ทําแตดานดี หรือผูนําทางไมดี ไมมีผลงาน

สรางสรรค (Negative Leader) 

   การสรางผูนําจะชวยจูงใจใหประชาชน หรือผูรวมงานทํางานดวยความเต็มใจ เพื่อ

บรรลุวัตถุประสงครวมกัน ผูนําแบบประชาธิปไตยเปนผูนําที่ปรับตัวเขากับสถานการณใหมไดงาย 

มีความรับผิดชอบ รูจักประนีประนอม ไมตัดสินปญหาขอขัดแยงดวยวิธีรุนแรง อดทนตอการ

วิพากษวิจารณ รับฟงความคิดเห็นคนอ่ืนที่แตกตางจากตนเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมคิด

ปรึกษา แกปญหา ทํางานและติดตามผลงาน กอใหเกิดความรวมมือ รวมใจจากผูที่เกี่ยวของของทุก

ฝาย ในการทํางานมีความไววางใจ มีสัมพันธภาพ มนุษยสัมพันธ รวมมือ ประสานงานกันใกลชิด 

ไมปลอยเสรีเกินควร 



50 

 

   ผลการใชทฤษฎีการสรางผูนําจะทําใหเกิดการระดมความรวมมือปฏิบัติงานอยางมี

ขวัญ งานมีคุณภาพ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และรวมรับผิดชอบ ดังน้ัน การสรางผูนําที่ดี ยิ่ง

นําไปสูการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ดวยดีน่ันเอง 

   5. ทฤษฎีการใชวิธีและระบบทางการบริหาร (Administration and Method) 

   การใชระบบการบริหารในการระดมความรวมมือ เปนวิธีหน่ึงที่งาย เพราะใชกฎหมาย

ระเบียบแบบแผนเปนเคร่ืองมือในการดําเนินการ แตผลของความรวมมือยังไมมีระบบใดดีที่สุดใน

เร่ืองของการใชบริหาร เพราะธรรมชาติของคนถาทํางานตามความสมัครใจอยางต้ังใจไมมีใครบังคับ 

ก็จะทํางานดวยความรัก แตถาไมควบคุมเลยก็ไมเปนไปตามนโยบายและความจําเปนรวมกันของรัฐ 

เพราะการใชระบบบริหารเปนการใหปฏิบัติตามนโยบายเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

   ปรัชญา เวสารัชช (2528) กลาววา ปจจัยที่ผลักดันใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการ

พัฒนาทองถิ่น ไดแก 

   1. ปจจัยสภาพแวดลอมทั้งทางกายภาพ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง และ

ความปลอดภัย 

   2. ปจจัยผลักดันและสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะผูนํา 

   3. ปจจัยที่เปนรางวัลตอบแทน เชน คาตอบแทนแรงงาน เงินปนผลจากสหกรณออม

ทรัพย 

   4. ปจจัยภายในตัวบุคคล ไดแก ความคาดหวังในประโยชนสวนรวม ความรูสึกเกรงใจ

ไมกลาปฏิเสธ เมื่อถูกชักชวนหรือความรูสึกวาเปนพันธะที่ตองเขารวมเพื่อใหเกิดความสามัคคี 

   WHO (1981) เสนอปจจัยพื้นฐานในการระดมการมีสวนรวมของประชาชนไว             

3 ประการ คือ 

   1. ปจจัยสิ่งจูงใจ จากสภาพความเปนจริงของชาวชนบทจะรวมในกิจกรรมใดกิจกรรม

หน่ึง ทั้งในแงการรวมแรง รวมทรัพยากร หรืออ่ืนๆ น้ัน จะมีเหตุผล 2 ประการ คือ การมองเห็นวา

ตนจะไดผลประโยชนตอบแทนในสิ่งที่ตนทําไป ซึ่งถือเปนเร่ืองของการกระตุนใหเกิดมีสิ่งจูงใจ 

ประการที่สอง การไดรับการบอกกลาวหรือชักชวนจากเพื่อนใหเขารวมโดยมีสิ่งจูงใจเปนตัวนํา ซึ่ง

ถือเปนเร่ืองของการกอใหเกิดมีสิ่งจูงใจ 

   2. ปจจัยโครงสรางของชองทางในการเขามีสวนรวม แมชาวชนบทเปนจํานวนมากจะ

เห็นประโยชนตอการเขารวมในกิจกรรมพัฒนา แตก็ไมอาจจะเขากิจกรรมได เน่ืองจากไมเห็น

ชองทางของการเขารวมหรือเขารวมแลวก็ไมไดรับผลดังที่คาดหวังไว เน่ืองจากการเขามามีสวน

รวมกันน้ัน มิไดมีการจัดรูปแบบความสัมพันธที่เหมาะสม เชน ภาวะผูนํา กฎระเบียบแบบแผน 
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ลักษณะการทํางาน เงื่อนไขการเขารวม เปนตน ดังน้ันพื้นฐานทางโครงสรางของชองทางในการเขา

รวม จึงควรมีลักษณะดังน้ี คือ 

     2.1 เปดโอกาสใหทุกๆ คน และทุกๆ กลุมในชุมชนมีโอกาสเขารวมใน

การพัฒนารูปแบบใดรูปแบบหน่ึง โดยการเขารวมอาจจะอยูในรูปของการมีตัวแทนหรือการเขารวม

โดยตรง 

     2.2 ควรมีเวลากําหนดที่ชัดเจน เพื่อผูรวมจะสามารถกําหนดเงื่อนไขของ

ตนเองตามสภาพเปนจริงของตน กําหนดลักษณะของกิจกรรมที่แนนอนวาจะทําอะไร 

   3. ปจจัยดานอํานาจ ในการสงเสริมกิจกรรมของการมีสวนรวม โดยปกติที่ผานมาใน

กิจกรรมหน่ึงๆ แมวาประชาชนจะเห็นดวย ไดมีโอกาสเขารวม แตก็ไมอาจจะกําหนดเปาหมาย

วิธีการหรือผลประโยชนของกิจกรรม แตขึ้นอยูกับการกําหนดและการจัดสรรของเจาหนาที่ของรัฐ 

ซึ่งไมอาจกอใหเกิดการมีสวนรวมที่แทจริง 

   Lawler (1986) กลาวถึง การมีสวนรวมภายในองคการจะขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ 

4 ประการ ดังน้ี 

   1. อํานาจการตัดสินใจ (Power) จะเกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ

พนักงาน ซึ่งในองคการหน่ึงๆ จะมีระดับการมีสวนรวมของพนักงานในการกระทําการตัดสินใจที่

แตกตางกัน 

   2. ขอมูลขาวสาร (Information) ขอมูลขาวสารเปนทรัพยากรสําคัญของอํานาจและ

ความมีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกันภายในองคการ หากไมมีการชี้แจงขอมูลขาวสารจากบน

ลงลางที่ผูบริหารจะใหพนักงานไดรับทราบ หรือการขาดการรายงาน หรือมีสวนใหขอมูลจาก

พนักงานสูผูบริหารองคการน้ันตกอยูในสภาวะที่นาอันตรายที่สุด การมีสวนรวมจะเนนถึงการ

ไหลเวียนของขอมูลขาวสารระหวางผูบริหารและพนักงาน 

   3. รางวัล (Reward) รางวัลเปนเคร่ืองมือสําคัญในการกอใหเกิดพฤติกรรมในองคกร 

ซึ่งมีความสําคัญทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก ในการที่จะกระตุนการมีสวนรวม รางวัล

ภายในมีอิทธิพลทําใหพนักงานเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จ สวนรางวัลภายนอกทําให

พนักงานรูสึกวาตนมีอํานาจเพิ่มขึ้น ไดรับขอมูลขาวสาร มีความรู และคาดหวังรางวัลที่สูง จึงเขามี

สวนรวมและเสริมสรางประสิทธิภาพใหกับองคการมากขึ้น 

   4. ความรูและทักษะ (Knowledge and Skill) ความรูและทักษะของพนักงานมี

ความสําคัญในการมีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติงานขององคการ 
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   Newstrom และ Davis (1993) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมวาเปนการเกี่ยวของในดาน

ของจิตใจและดานอารมณความรูสึกของบุคคลในสถานการณกลุมที่กระตุนใหเกิดการสรางสรรคที่

จะกระทําในสิ่งที่บรรลุเปาหมายของกลุม และแบงปนความรับผิดชอบระหวางสมาชิกกลุม ซึ่งมี

แนวความคิดสําคัญ 3 ประการที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม ดังน้ี 

   1. มีความเกี่ยวของในดานจิตใจและอารมณ (Mental and Emotional Involvement) 

บุคคลจะนําตัวเองเขามาเกี่ยวของในดานจิตใจมากกวารางกาย 

   2. มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคงาน (Motivation to Contribute) การใหอํานาจพนักงาน

เปนการกระตุนใหพนักงานไดดึงความคิดสรางสรรค การริเร่ิมภายในตนเองออกมาใหเขากับ

วัตถุประสงคขององคการ การใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานจะทําใหพนักงานอยากมี

สวนรวมในเปาหมายขององคกร และอยากมีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ทั้งน้ีการ

สรางแรงจูงใจอาจทําไดโดยองคกร บุคคลรอบขาง หัวหนา ใหการสนับสนุนการทํางานของ

พนักงาน และการใหรางวัลแกพนักงานจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจมากขึ้น 

   3. เกิดการยอมรับในความรับผิดชอบ (Acceptance of Responsibility) การมีสวนรวม

จะกระตุนใหพนักงานเกิดการยอมรับความรับผิดชอบรวมกันในกิจกรรมกลุม อันเปนกระบวนการ

ทางสังคมที่ทําใหพนักงานมีสวนรวม และมุงที่จะเห็นความสําคัญขององคการ การมีสวนรวมจะ

ชวยใหพนักงานเกิดสํานึกถึงการเปนคนขององคการมิใชเปนเพียงอุปกรณสวนหน่ึงขององคการ 

   Reeder (1977, อางถึงใน กรณิภา อังคทาภิมณฑ, 2552) ไดกลาววาการกระทําทาง

สังคม (Social Action) ประกอบดวยกลุมปจจัยหลายประการมิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยหน่ึงและได

อธิบายถึงเหตุผลในการกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดของบุคคลวาขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการที่เรียกวา 

ความเชื่อหรือความไมนาเชื่อ (Believes or Disbelieves) มิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยใดปจจัยหน่ึง 

นอกจากน้ียังกลาววาถึงปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมไว 11 ประการ ไดแก 

1. การปฏิบัติตนใหคลอยตามความเชื่อพื้นฐาน กลาวคือ บุคคลและกลุมบุคคลดู

เหมือนจะเลือกแบบวิธีการปฏิบัติ ซึ่งสอดคลองและคลายคลึงกับความเชื่อมั่นพื้นฐานของตนเอง 

2. มาตรฐานคุณคา บุคคลและกลุมบุคคลดูเหมือนจะปฏิบัติในลักษณะที่สอดคลองกับ

มาตรฐานคุณคาของตนเอง 

3. เปาหมาย บุคคลและกลุมบุคคลดูเหมือนจะสงเสริม ปกปอง และรักษาเปาหมาย

ของตนเอง 

4. ประสบการณที่ผิดปกติธรรมดา พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคล บางคร้ังมี

รากฐานมาจากประสบการณที่ผิดปกติธรรมดา 
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5. ความคาดหมาย บุคคลและกลุมบุคคลจะมีพฤติกรรมตามแบบที่ตนคาดหวังวา

จะตองมีพฤติกรรมในสถานการณเชนน้ัน ทั้งยังชอบปฏิบัติตอคนอ่ืนในลักษณะที่ตนคาดหวังจาก

ผูอ่ืน 

6. การมองแตตัวเอง บุคคลและกลุมบุคคลมักจะทําสิ่งตางๆ ซึ่งคิดวาตัวเองควรจะตอง

กระทําเชนน้ัน 

7. การบีบบังคับ บุคคลและกลุมบุคคลมักจะทําสิ่งตางๆ ดวยความรูสึกวาตนถูกบังคับ

ใหทํา 

8. นิสัยและประเพณี บุคคลและกลุมบุคคลมักจะทําสิ่งตางๆ ซึ่งเรามีนิสัยชอบกระทํา

เมื่ออยูในสถานการณน้ันๆ 

9. โอกาส บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเขามามีสวนรวมในรูปแบบการปฏิบัติของ

สังคม โดยเฉพาะในทางที่เกี่ยวของกับจํานวนและชนิดของโอกาสตามที่โครงสรางของสังคม

เอ้ืออํานวยให 

10.  ความสามารถ บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเขารวมกิจกรรมที่ตนมีความสามารถ 

11.  การสนับสนุน บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเร่ิมปฏิบัติงาน เมื่อเขารูสึกวาเขาไดรับ

การสนับสนุน 

   สายสุนีย ปวุตินันท (2541) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมทํากิจกรรม          

ไดดังน้ี 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน รายได 

2. การไดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ความถี่ของการไดรับขาวสาร และที่มาของขาวสาร 

3. ความรูที่มีเกี่ยวกับสิ่งน้ันๆ 

4. ทัศนคติ ความเชื่อที่มีตอสิ่งน้ันๆ 

   เกียรติศักด์ิ เรือนทองดี (2546) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมดังน้ี 

1. ปจจัยของสิ่งจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ จะมี

เหตุผลที่สําคัญ คือ ประการแรก มองเห็นวาตนจะไดรับผลตอบแทนในสิ่งที่ไดกระทําไป ประการที่

สอง การไดรับการบอกกลาว การสนับสนุนหรือไดรับการชักชวนจากบุคคลอ่ืนๆ ใหเขารวม โดยมี

สิ่งจูงใจเปนตัวนํา 

2. ปจจัยโครงสรางของโอกาสหรือชองทางในการเขารวม หมายถึง การมองเห็น

ชองทางในการมีสวนรวม และมองเห็นประโยชนที่ไดรับหลังจากการมีสวนรวม ฉะน้ัน พื้นฐานทาง

โครงสรางของชองทางการมีสวนรวม จึงควรมีลักษณะสําคัญคือ การเปดโอกาสใหทุกคนเขามามี



54 

 

สวนรวมในการพัฒนารูปแบบใดรูปแบบหน่ึง อีกทั้ง มีการกําหนดเวลาที่ชัดเจนแนนอน เพื่อใหผูที่

จะเขาไปมีสวนรวมไดสามารถกําหนดเงื่อนตามสภาพที่เปนจริงของตนได 

3. ปจจัยอํานาจ ในการสงเสริมกิจกรรมของการมีสวนรวม หมายถึงการที่บุคคล

สามารถกําหนดเปาหมาย วิธีการ และผลประโยชนของกิจกรรมได 

พัชรี นิวัตเจริญชัยกุล (2546) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการผลักดันใหเขามามี          

สวนรวมในกิจกรรมออกเปน 2 ปจจัย ไดแก 

1. ปจจัยภายใน ไดแก ความตองการ ความคาดหวัง และความรูสึกรวม 

2. ปจจัยภายนอก เกิดจากแรงผลักดันจากบุคคลอ่ืน หรือ ภาวะบีบคั้น ไดแก การไดรับ

ผลประโยชนจากการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมน้ันๆ 

ศรีจรรยา โชตึก (2553) กลาวถึงปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในกิจกรรม           

โดยแบงปจจัยออกเปน 3 ดาน คือ 

1. ปจจัยดานบุคลากร ประกอบดวย ตําแหนง ประสบการณการปฏิบัติงาน 

  1.1 ตําแหนง สามารถแบงตามระดับและบทบาท ไดเปน 3 ประเภท คือ                    

1) นักบริหารระดับสูง เปนคณะผูบริหารที่รับผิดชอบในการบริหารองคกรโดยรวม ตองสามารถนํา

องคกรผานอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นภายใตสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงใหประสบความสําเร็จ       

อีกทั้งตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่มีคุณคาออกมาตอบสนองโอกาสที่เปดขึ้น และตองทําใหทุก

หนวยงานในองคกรทํางานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 2) นักบริหาร

ระดับกลาง คือผูบริหารระดับรองลงมาที่รับผิดชอบในการดําเนินงานของงานดานตางๆ ที่มีความ

แตกตางกันทางหนาที่งาน และทางเทคนิค โดยนักบริหารระดับกลางมีหนาที่ในการทําใหเปาหมาย 

นโยบาย กลยุทธ และแผนงานตางๆ สามารถบรรลุผลสําเร็จได น่ันคือ ตองเปนคนแรกในการรับ

แผนงานมาปฏิบัติ ตองเปนผูประสานการทํางาน ทั้งกับผูบริหารระดับเดียวกัน ผูบริหารระดับรองลง

ไป รวมถึงการสื่อสารทําความเขาใจกับหัวหนางานดานลาง สุดทายคือตองเปนผูควบคุมติดตามผล 

3) นักบริหารระดับตน คือผูที่คอยปฏิบัติหนาที่ในการกํากับดูแลจูงใจและชี้แนะการทํางานใหกับ

พนักงานผูปฏิบัติ  

  1.2 ประสบการณการปฏิบั ติงาน หมายถึง การรับรูของสมาชิกที่

ปฏิบัติงานในองคกรวาไดสรางสภาพแวดลอมตอบสนองความตองการของตนไดมากนอยเพียงใด 

หรือในชวงที่ปฏิบัติงานในองคกรน้ัน ตนไดประสบการณในทางที่เปนคุณหรือโทษแกตนอยางไร

บาง ตลอดจนระบบการจางงานและจูงใจที่ไดรับ ทั้งในแงบวกและแงลบตลอดระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานกับองคการ ประสบการณในการทํางานถูกมองวาเปนอิทธิพลของการกลอมเกลาการ

เรียนรูทางสังคม และเปนการแสดงอิทธิพลของความผูกพันทางจิตวิทยาที่องคการเปนผูสรางขึ้นมา 
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ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาคนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการ

เปนที่พึ่งพิงได ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และการไดรับการพัฒนา 

2. ปจจัยดานความรูและทัศนคติ  

   2.1 ความรู หมายถึงการรูเร่ืองราวขอเท็จจริง กฎเกณฑ สถานที่ สิ่งของ

หรือบุคคล ซึ่งเกิดจากประสบการณทั้งทางตรง และทางออม และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมโดย

สังเกตไดวัดได  

   2.2 ทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ และความคิดเห็นของ

บุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งไดจากประสบการณการรับรูและเปนแรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่

ตอบสนองสิ่งน้ันๆ ในทิศทางหน่ึง  

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร ประกอบดวย การจัดการองคกร วัฒนธรรม

องคกร การสื่อสาร และแรงจูงใจ ดังน้ี 

   3.1 การจัดองคกร คือ การกําหนดองคการ การจัดโครงสรางการแบงงาน 

การวางระเบียบแบบแผน การกําหนดหนาที่การปฏิบัติงานขององคการ โดยกําหนดวามีหนาที่ทํา

อะไร มีความรับผิดชอบและมีอํานาจหนาที่อยางไร เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุตาม

แผนที่กําหนดไวและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   3.2 วัฒนธรรมองคกร หมายถึงสิ่งตางๆ อันประกอบดวย ความรู ความ

เชื่อ ศิลปะ ศีลธรรม แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน คานิยม ความเขาใจ การประพฤติปฏิบัติที่ทํา

ใหแตละองคกรมีลักษณะแตกตางกันออกไป 

   3.3 การสื่อสาร คือการติดตอสื่อสารใหมีความเขาใจในเคร่ืองหมายที่

แสดงขาวสารรวมกัน ในระหวางที่สื่อสาร ผูสื่อสารตองมีบางสิ่งบางอยางที่เหมือนกัน 

   3.4 แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความตองการ การสนับสนุนและ

ความคาดหวังในสิ่งตางๆ ของมนุษย เพื่อใหแสดงออกตามที่ตองการ กลาวคือ ความสามารถในการ

โนมนาวจิตใจ สรางแรงบันดาลใจ และความสามารถในการชักชวนใหบุคลากรมีสวนรวมใน

กิจกรรมตางๆ  

   สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ความรู ทัศนคติ และปจจัยดานสภาพแวดลอมในองคกร 

ไมวาจะเปน เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได ทัศนคติ ความรู แรงจูงใน การสื่อสาร 

วัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยที่เปนคุณลักษณะภายในของบุคคลที่มีผลตอการมีสวนรวมในกิจกรรม

ตางๆ ทั้งสิ้น 
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2.4.5 ประโยชนของการมีสวนรวม 

ธงชัย สันติวงษ (2531, อางถึงใน ธัญญา อุนศรีสง, 2552) กลาวถึงประโยชนของการมี

สวนรวมไวดังน้ี 

1. ชวยใหมีโอกาสไดรับทราบขอเท็จจริงของปญหาที่เกิดขึ้น ณ จุดปฏิบัติงานทําให

โอกาสเขามาแกไขหรือตัดสินใจดําเนินการตางๆ จะตรงกับสถานการณที่เปนจริงมากยิ่งขึ้น 

2. ชวยใหมีโอกาสไดรับขอคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะสงผลใหเกิดแนว

ทางการดําเนินงานใหมๆ ขึ้นได 

3. ชวยสงเสริมขวัญกําลังใจของพนักงานที่ไดมีโอกาสแสดงออก ในฐานะสมาชิกของ

องคกร 

4. ชวยใหเกิดการติดตอสื่อสารที่ดีขึ้น ทั้งในทิศทางจากบนลงลางและจากลางขึ้นบน

ทําใหเกิดการเขาใจและรวมมือกันมากยิ่งขึ้น 

   Newstrom และ Davis (1993) กลาววาการมีสวนรวมจะชวยพัฒนาใหเกิดแรงจูงใจแก

พนักงานที่จะยอมรับการเขาไปมีสวนรวมมากขึ้น ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดการรับรูในคุณคาแหงตน 

(Self-Esteem) เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ลดความขัดแยง (Reduce Conflict)             

ลดความตึงเครียด (Reduce Stress) เกิดความผูกพันตอเปาหมายและผูกพันตอองคกร (Commitment 

to Goals and Organization) และมีความพรอมที่จะปรับตัว ยอมรับการเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ีการมี

สวนรวมยังสงผลใหพนักงานลดอัตราการขาดงานและการลาออก เน่ืองจากพนักงานเกิดความรูสึกที่

ดีในสถานที่ทํางาน และเกิดการติดตอสื่อสารที่ดีขึ้นในหมูเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมเปน

กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร รวมปรึกษาหารือระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

ซึ่งจะสงผลใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันและกัน   

   สรุปไดวา การมีสวนรวมจะทําใหเกิดความเชื่อวาพนักงานมีความรู มีสติปญญา และ

ความสามารถพอเพียงที่จะไดรับการปรึกษาหารือ ทําใหเกิดความรูสึกเคารพตอตนเอง ความ

รับผิดชอบ และความเปนอิสระ ซึ่งเปนความตองการโดยพื้นฐานของมนุษย อีกทั้ง พนักงานจะ

ไดรับความพึงพอใจจากการทํางานที่มีประสิทธิภาพของตนเอง พัฒนาความผูกพันที่มีตองาน และ

สามารถทํางานไดดี ตลอดจนสามารถขยายเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.5 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

ในการทบทวนงานวิจัยที่ผานมา ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมของ

บุคลากร พนักงาน ประชาชน ในบริบทของหนวยงานราชการ สถานศึกษา รัฐวิสาหกิจ โรงพยาบาล 

ธนาคารพาณิชย บริษัท/หางรานของเอกชน เพื่อใหสามารถนําขอมูลมาประกอบการกําหนดตัวแปร

สําหรับการศึกษาวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ของ

พนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ดังปรากฎในตารางที่ 2.1 ที่แสดงผลงานวิจัยการ

มีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

1. นาลินี ศรีกสิกลุ

(2536) 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

ลู ก จ า ง ใ น ส ถ า น

ประกอบการศึกษาใน

อุตสาหกรรมตัด เย็บ

เสื้อผาสําเร็จรูป 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาการมีสวนรวมของลูกจาง

ที่มีตําแหนงหนาที่เปนพนักงานผูปฏิบัติงาน ซึ่ง

เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 136 คน โดยศึกษา

โอกาสของลูกจางในการเขามามีสวนรวมใน

สถานประกอบการและปริมาณความมากนอย

ข อ ง ก า ร มี ส ว น ร ว ม  แ ล ะ ศึ ก ษ า ป จ จั ย ที่ มี

ความสัมพันธกับปริมาณความมากนอยของการ

มีสวนรวมของลูกจางในลักษณะที่เปนเงื่อนไข

สงเสริม หรือเปนอุปสรรคเหนี่ยวรั้งตอการให

ลูกจางไดมีโอกาสเขามามีสวนรวมในสถาน

ประกอบการ 

จากการวิจัยพบวา ลูกจางมีโอกาสไดมีสวนรวมในการ

รับรูขอมูลขาวสารมากที่สุด รองลงมาคือการมีสวนรวม

ในการใหคําปรึกษาหารือและคําแนะนํา การมีสวนรวม

ในการตัดสินใจรวมกัน โดยวิธีการหรือกลไกที่ลูกจาง

ใชสําหรับเขามามีสวนรวมคือ มีคณะกรรมการลูกจาง 

สําหรับเปนตัวแทนในการใหคําปรึกษาหารือกับฝาย

นายจาง มีสหภาพแรงงานเปนตัวแทนในการรวม

ตัดสินใจกับฝ ายนายจาง  อีกทั้งพบวาปจจัยที่ เปน

อุปสรรคตอการเขามามีสวนรวมของลูกจางคือ ความ

เปนเจาของสถานประกอบการที่มีลักษณะรวมศูนย

อํานาจการตัดสินใจที่ เจ าของหรือผูบริหารสถาน

ประกอบการเทานั้น ดังนั้นการสงเสริมใหลูกจางมี

โอกาสเขามามีสวนรวมในสถานประกอบการมากขึ้น

ตองไดรับความสนับสนุนจากรัฐในแงการออกกฎหมาย            

จากฝายนายจางในการยอมรับวาการมีสวนรวมของ

ลูกจางจะสรางประสิทธิภาพการผลิต คุณภาพชีวิตของ

แรงงาน กอใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางนายจาง

และลูกจาง 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

2. เกรียงชัย เหลือง

ภัทรเชวง (2540) 

การเปดรับสาร ความรู 

ทัศนคติ และการมีสวน

ร ว ม ใ น ร ะ บ บ ก า ร

จัดการสิ่งแวดลอมของ

พนักง านในโรงง าน

ก ลุ ม บ ริ ษั ท มิ นี แ บ 

(ประเทศไทย) 

การวิจัยค ร้ังนี้มุ งศึก ษาเฉพาะพนักงานใ น

โรงง านก ลุมบริ ษัทมินีแ บ (ประเทศไทย)             

ซึ่งต้ังอยู 4 แหงดวยกัน คือ 

1. โรงงานอยุธยา  

2. โรงงานลพบุรี 

3. โรงงานบางปะอิน 

4. โรงงานโรจนะ 

ขนาดตัวอยางจํานวน 394 คน จากจํานวน

พนักงานในโรงงานกลุมมินีแบ(ประเทศไทย) 

24,859 คน โดยขอมูลที่ไดจากการวิจัยใชเปน

แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ว า ง แ ผ น แ ล ะ ดํ า เ นิ น ก า ร

ประชาสัมพันธการจัดก ารสิ่ งแ วดลอมใ ห

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และสามารถ

นํามาใชในการวางแผนการผลิตและใชสื่อ เพ่ือ

เปนสื่อกลางในการเผยแพรความรู สรางทัศนคติ 

แ ล ะ ก า ร มี ส ว น ร ว ม ใ น ร ะ บ บ ก า ร จั ด ก า ร

สิ่งแวดลอมไดอยางถูกตอง 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ไดแก การเปดรับ

ขาวสารเร่ืองระบบการจัดการสิ่งแวดลอมจากโทรทัศน 

วิทยุ หนังสือพิมพ นิตยสาร เพื่อนรวมงาน บุคคลใน

ครอบครัว บุคคลที่ รูจัก  นิทรรศการ หนังสือคูมือ

สิ่งแวดลอม เสียงตามสายในโรงงาน และวารสาร

ประจําเดือนของบริษัท ความรูเร่ืองระบบการจัดการ

สิ่ ง แ วดลอม แ ละทัศนคติ เ ร่ือง ระบบก ารจัดก าร

สิ่งแวดลอม 

ควรมีการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวกับผูอบรม

ระบบการจัดการสิ่งแวดลอม ในฐานะผู

สงสารวามี รูปแบบ วิธี  ปญหาและ

อุ ป ส ร ร ค  ใ น ก า ร ดํ า เ นิ น ก า ร

ประชาสัมพันธ รณรงคใหความรู จูงใจ

และเชิญชวนใหมีสวนรวมกับระบบ

การจัดการสิ่งแวดลอม (ISO 14000) 

อ ย า ง ไ ร  ร ว ม ทั้ ง ค ว ร มี ก า ร ศึ ก ษ า

วิ เคราะห เนื้อหาเกี่ ยวกับระบบการ

จัดการสิ่งแวดลอม (ISO 14000) ที่นํา

ผานสื่อวามีประเด็นในการรณรงค

ประชาสัมพันธเพียงใด และมีความนา

โนมนาวใจเพียงใด 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

3. เนตินา โพธิ์ประ

สระ (2541)  

ปจ จั ยที่ มี อิทธิพล ตอ

ก า ร มี ส ว น ร ว ม แ ล ะ

ความผูกพันตอองคการ

ของ พนัก งาน ศึก ษา

เ ฉ พ า ะ ก ร ณี  บ ริ ษั ท 

สิทธิผล 1919 จํากัด 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมี

สวนรวมและความผูกพันตอองคการ และศึกษา

อิทธิพลของการมีสวนรวมที่มีตอความผูกพันตอ

องคการโดยกลุมตัวอยางคือ พนักงานของบริษัท 

สิทธิพล 1919 จํากัด จํานวน 140 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของพนักงานคือ ปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพ

สมรส ปจจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานดาน

ลักษณะงานที่ไดติดตอสัมพันธกับผูอื่น ความมีอิสระใน

การทํางาน การสนับสนุนและสัมพันธภาพกับเพ่ือน

รวมงาน สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา และไดรับ

ผลประโยชนที่ไดจากงาน 

 

4. 

 

สายสุนีย ปวุติ

นันท (2541) 

ความรู  ทัศนคติ และ

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ทํ า

กิจกรรมในโครงการ

บริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกรของเจาหนาที่ใน

โรงพยาบาลทั่วไปของ

รั ฐ :ก ร ณี ศึ ก ษ า

โรง พยาบาลสิง หบุ รี 

จังหวัดสิงหบุรี 

ก า ร วิ จั ย ค ร้ั ง นี้ มุ ง ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ค ว า ม รู 

ความสัมพันธระหวางความรูเกี่ยวกับโครงการ 

TQM และการมีสวนรวมทํากิจกรรมในโครงการ 

ความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติเกี่ยวกับ

โครงการ TQM กับการมีสวนรวมทํากิจกรรมใน

โครงการ TQM โดยกลุมตัวอยางที่ ใชใน

การศึกษา คือเจาหนาที่ในโรงพยาบาลสิงหบุรี 

จังหวัดสิงหบุรี จํานวน 216 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวม ไดแก ความรู และทัศนคติ  

ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในปจจัยอ่ืนๆ  

ที่ อ า จ ส ง ผ ล ต อ ก า ร มี ส ว น ร ว ม ทํ า

กิจกรรมในโครงการ TQM ของ

เจาหนาที่ในโรงพยาบาล เชน ภาวะ

ผูนําและบุคลิกภาพของผูบริหารระดับ

ตางๆ ของโรงพยาบาล นโยบายของ

โรงพยาบาล การเขารวมกิจกรรมใน

โครงการ TQM ของผูบริหาร การ

ส นั บ ส นุ น ข อ ง ผู บ ริ ห า ร แ ล ะ ก า ร

ประชาสัมพันธโครงการ TQM หรือ

แ ม แ ต ผ ล ต อ บ แ ท น ที่ ม อ บ ใ ห แ ก

เจาหนาที่เมื่อทํากิจกรรมสําเร็จในแต

ละกิจกรรม 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

5. Poutsma, 

Hendrickx และ 

Huijgen 

(2001) 

Employee 

Participation In Europe   
In Search of The High 

Participative 

Workplace in Europe 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาขอบเขตลักษณะที่แทจริง

ของการมีสวนรวมของพนักงานในการทํางาน

ในยุโรป โดยสํารวจพนักงาน จํานวน 5,786 คน 

ที่มีสวนรวมโดยตรงกับการเปลี่ยนแปลงองคกร 

ในประเทศตางๆ 10 ประเทศของยุโรป  

จากการวิจัยพบวาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับ

การมีสวนรวมของพนักงานในการทํางาน 10 ประเทศ

ในยุโรป ไดแกการทํางานเปนกลุม การไดเปนตัวแทน

ของกลุมหรือไดรับการสนับสนุนจากทางกลุม เพื่อน

รวมงานหรือองคกร 

 

6. ม ง ค ล  จั น ท ร

สอง (2544) 

การมีสวนรวมในการ

อนุรักษทรัพยากรปาไม

ข อ ง ส ม า ชิ ก ส ภ า

องคการบริหารสวน

ตําบล อําเภอชนแดน 

จังหวัดเพชรบูรณ 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

และปจ จัยที่ มีผลตอการมีส วนรวมในการ

อนุรักษทรัพยากรปาไมของสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอ ชนแดน จังหวัด

เพชรบูรณ จํานวน 9 ตําบล รวม 237 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการอนุรักษทรัพยากรปาไม ไดแก อายุ และ

ความคาดหวังผลประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวม 

ดังนั้นจึงควรสงเสริมและสนับสนุนใหสมาชิกไดมี

ความรูความเขาใจผลที่ไดรับจากการมีสวนรวมในการ

อนุรักษทรัพยากรปาไม 

 

7. ภิญญาภรณ เพ็ญ

ภินันท (2544) 

ก า ร เ ป ด รั บ ข า ว ส า ร 

ความรู ความตระหนักรู 

ทัศนคติ และการมีสวน

ร ว ม ใ น ก า ร อ นุ รั ก ษ

สิ่ ง แ ว ด ล อ ม ข อ ง

ประชาชนในเขตนิคม

อุ ต ส า ห ก ร ร ม บ า ง ปู 

จังหวัด สมุทรปราการ 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาประชาชนในเขตนิคม

อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดย

แบงเปนประชาชนที่อยูในเขตอุตสาหกรรม

ทั่วไป จํานวน 45,000 คน จากจํานวนโรงงาน 

302 โรง และประชาชนที่อยูในเขตอุตสาหกรรม

สงออก จํานวน 21,000 คน จากจํานวนโรงงาน 

45 โรง โดยศึกษาพฤติกรรมการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอมจากสื่อมวลชน 

ประเภทวิทยุ โทรทัศน และหนังสือพิมพ และ

สื่อบุคคล 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่สามารถอธิบายการมีสวนรวม

ในการอนุรักษสิ่งแวดลอมไดแก การเปดรับขาวสาร

เกี่ ยวกับการอนุ รักษสิ่ ง แ วดลอม  ก ารเปด รับสื่ อ

หนังสือพิมพ ทัศนคติ และการเปดรับสื่อบุคคล โดยตัว

แปรที่สามารถอธิบายการมีสวนรวมในการอนุรักษ

สิ่งแวดลอมไดดีที่สุด คือ ตัวแปรการเปดรับขาวสาร

เกี่ยวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม ซึ่งอธิบายไดรอยละ 22 

การวิจัยครั้งนี้ไมไดศึกษาลักษณะของ

เนื้อหาขาวสารที่ปรากฏผานสื่อตางๆ 

ทั้งสื่อมวลชน สื่อบุคคล และสื่อเฉพาะ

กิจวาสามารถใหความรูและจูงใจให

ประชาชนมีสวนรวมในการอนุรักษ

สิ่งแวดลอมไดมากนอยเพียงใด 
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8. ศิ ริ พ ร  อ ว น คํ า 

(2544) 

ก า ร เ ป ด รั บ ข า ว ส า ร 

ความรู การมีสวนรวม

ใ น กิ จ ก ร ร ม เ พ่ื อ

สิ่ ง แ ว ด ล อ ม ข อ ง

นักเรียนในโรงเรียนที่

เ ข า ร ว ม โ ค ร ง ก า ร

โรง เ รียนสรางสรรค

สิ่งแวดลอมดีเดนเฉลิม

พระเกียรต ิ

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางการ

เปดรับขาวสาร ความรู และการมีสวนรวมใน

การดําเนินกิจกรรมเพ่ือสิ่งแวดลอมของนักเรียน

ในโรงเรียน โดยสํารวจกลุมตัวอยาง จํานวน 400 

คน ซึ่ ง เปนนักเ รียนระดับชั้นประถมศึกษา

โรงเรียนวัดสุวรรณคีรี ระดับชั้นมัธยมศึกษา

ตอนตนจากโรงเรียนบานบางกะป และระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนศึกษานารี 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสิ่งแวดลอมของนักเรียน 

ไดแก ปจจัยบุคคล ดาน อายุ และระดับการศึกษา และ

ปจจัยดานการเปดรับขาวสาร 

ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

ก า ร เ ป ด รั บ ข า ว ส า ร  ค ว า ม รู  เ ช น 

ทัศนคติ หรือความตระหนักวามีความ

เกี่ยวของหรือสัมพันธกับพฤติกรรม

การมีสวนรวมของนักเรียนหรือไม 

9. สุ ร า ง ค น า              

ไ ม ต ร า วั ฒ น า 

(2544) 

ความรู  ทัศนคติ  และ

การมีสวนรวมในการ

อนุรักษพลังงานของ

พนักงานบริษัท ผลิต

ไฟฟา จํากัด (มหาชน) 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาระดับความรู ทัศนคติ 

และการมีสวนรวมในการอนุรักษพลังงานของ

พนักงานบริษัท ผลิตไฟฟา จํากัด (มหาชน) 

รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

กับความรู ทัศนคติและการมีสวนรวม ตลอดจน

ศึกษาความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติและ

การมีสวนรวมของพนักงานในการอนุรักษ

พลังงาน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการอนุรักษพลังงาน ไดแก ปจจัยดานบุคคล คือ 

อ า ยุ  ร ะ ย ะ เ ว ล า ใ น ก า ร ทํ า ง า น  ตํ า แ ห น ง ง า น 

ประสบการณการเขารวมอบรมเกี่ยวกับการอนุรักษ

พลังงาน ปจจัยดานความรู และดานทัศนคติ 

 

10. McCook (2002) Organizational 

Perceptions and Their 

Relationships to Job 

Attitudes. Effort,  

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางการ

ไดรับการสนับสนุนจากองคกร, การไดรับ

ผลตอบแทนจากการทํางาน กับความพึงพอใจ

ในการทํางานและการมีสวนรวมในการทํางาน 

จากการวิจัยพบวาการไดรับการสนับสนุนจากองคกร 

และการไดรับผลตอบแทนจากการทํางานนั้น สงผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน และการมีสวนรวมในการ

ทํางานของพนักงาน 
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 McCook (2002) 

(ตอ) 

Performance  and 

Organizational 

Citizenship Behaviors 

ของพนักงาน จํานวน 279 คน   

11. ธี ติ  อ อน อํ า ไ พ 

(2546) 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอ

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

พนักงานในการแปรรูป

รั ฐ วิ ส า ห กิ จ :  ศึ ก ษ า

เฉพาะธนาคารกรุงไทย 

จํากัด (มหาชน) 

การวิจัยค ร้ังนี้มุ งศึกษาระดับความคิด เห็น   

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็น 

เ กี่ ย ว กั บ ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง พ นั ก ง า น

ธนาคารกรุงไทยฯ โดยขอบเขตการวิจัยเฉพาะ

พนักงานธนาคารกรุงไทยฯ ที่สังกัดสํานักงาน

ธุรกิจทั้งในกรุงเทพฯ ปริมณฑล และตางจังหวัด 

รวม 36 แหง จํานวนทั้งสิ้น 527 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

ไดแก ระดับการรับรูเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการแปรรูป  

คว ร ทํ า ก า ร วิ จั ย ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง

ผูบริหารระดับสูงของธนาคารกรุงไทย 

12. ป ย ะ ภั ท ร  ไ ช ย

สาม (2547) 

การเปดรับขาวสารและ

การมีสวนรวมในแผน

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร ข อ ง

ขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงการคลัง 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาการเปดรับขาวสาร และ

การมีสวนรวมของขาราชการสํานักงานปลัด

กระทรวงการคลัง จํานวนทั้งสิ้น 191 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของขาราชการตอแผนยุทธศาสตรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงการคลัง ไดแก ปจจัยประชากรศาสตร

ด า น  เพ ศ  อา ยุ  ระ ดับ ก า รศึ ก ษ า  ระ ดับ ตํา แ ห น ง 

หนวยงานที่สังกัด และปจจัยดานการเปดรับขาวสาร 

 

13. kaewthummanu

kul และ Brown 

(2006) 

Deterninants of 

Employee 

Participation in 

Physical Activity 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมี

สวนรวมของพนักงานในกิจกรรมการออกกําลัง

กาย โดยสํารวจจากพนักงานออฟฟศ จํานวน          

598 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของพนักงานในกิจกรรมการออกกําลังกายไดแก 

ความสามารถของบุคลากร, ความเชื่อ, รับรูเกี่ยวกับการ

ออกกําลังกาย และประโยชนที่ไดรับหลังจากเขารวม

กิจกรรม  
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

14. อุ ไ ร ว ร ร ณ            

เ มื อ ง สุ ว ร ร ณ 

(2549) 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

บุคลากรโรงพยาบาล

ระยองในการพัฒนา

คุณภาพระบบบริการ 

เ พ่ื อ มุ ง สู ก า ร รับ ร อ ง

คุณภาพโรงพยาบาล 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาระดับการมีสวนรวมของ

บุคลากร ปจจัยที่ เกี่ยวของกับการมีสวนรวม 

และเปรียบเทียบระดับการมีสวนรวม เพ่ือมุงสู

การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยศึกษา

จํานวนตัวอยางจากบุคลากรทางการแพทย

สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระยอง 

โ ด ย แ บ ง ก ลุ ม เ ป า ห ม า ย อ อ ก เ ป น  3  ก ลุ ม 

ประกอบดวย กลุมรักษาพยาบาล กลุมสนับสนุน 

และกลุมลูกจาง จํานวน 280 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของบุคลากรโรงพยาบาลระยองในการพัฒนา

คุณภาพระบบบริการอยู ในระดับสูง  โดยปจจัยที่

เกี่ยวของกับการมีสวนรวมมากที่สุดคือปจจัยดาน

ความรู  อันไดแก การรับขอมูล การรูหลักการหรือ

แนวคิด และการรูวิธีการหรือกระบวนการ รองลงมา

เปนปจจัยดานความจูงใจจากองคการ ความสัมพันธใน

อ ง ค ก ร  ไ ด แ ก  ค ว า ม เ ชื่ อ  หั ว ห น า ห น ว ย ง า น 

ความสัมพันธกับผูเกี่ยวของ และความผูกพันองคกร 

ควรทําการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพล

ตอการมีสวนรวม เชน ทัศนคติตอการ

พั ฒ น า คุ ณ ภ า พ บ ริ ก า ร  ห รื อ ค ว า ม

คาดหวังในผลประโยชนจากการพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาล และความพึง

พอใจของประชาชนตอการใหบริการ

ข อ ง บุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร แ พ ท ย แ ล ะ

สาธารณสุขโรงพยาบาลระยอง  

15. ชั ช ติ ก า            

แ ม ป ร ะ ส า ท 

(2550) 

ความรู  ทัศนคติ  และ

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ใ น

กระบวนก ารบริหาร

จั ด ก า ร ข อ ง

คณะกรรมการบริหาร

กอง ทุนหลัก ประกัน

สุขภาพ ตามโครงการ

นํารองของสํานักงาน

หลัก ประกันสุขภาพ

แหงชาติสาขาเขตพื้นที่ 

(ราชบุรี) 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาหาความสัมพันธระหวาง

ค ว า ม รู  ทั ศ น ค ติ กั บ ก า ร มี ส ว น ร ว ม ใ น

กระบวนการบริหารจัดการของคณะกรรมการ

บริหารก องทุนห ลัก ประกันสุขภาพระดับ

ทองถิ่น โดยกลุมตัวอยางคือคณะกรรมการ

บริหารก องทุนห ลัก ประกันสุขภาพระดับ

ทองถิ่น จํานวน 205 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในกระบวนการบริหารจัดการกองทุนหลักประกัน

สุขภาพระดับทองถิ่นไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล คือ 

อายุ รายได เพศ ตําแหนงในคณะกรรมการฯ ปจจัยดาน

ความรู และทัศนคติ 

ควรวิจัยการรับรูของประชาชนและการ

เขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ

ก อ ง ทุ น ห ลั ก ป ร ะ กั น สุ ข ภ า พ                

เพ่ือประเมินวาประชาชนรับรูถึงการ

ดําเนินงานกองทุนฯ อยางไร นําไปสู

ก า ร ว า ง แ ผ น ป ฏิ บั ติ ง า น  ก า ร

ประช าสัมพันธ  ก ารใ ห ความรู แ ก

ประชาชน และการเขามามีสวนรวมใน

การดําเนินงานกองทุนหลักประกัน

สุขภาพระดับทองถิ่น 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

16. บั ญ ญั ติ   เ ลิ ศ

อาวาส (2550) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับการมีสวนรวมของ

หัวห น าห นวยสถ านี

อนามั ยใ นก ารจั ดทํ า

แ ผ น ยุ ท ธ ศ า ส ต ร

สุขภาพระดับอําเภอ ใน

เ ข ต ต ร ว จ ร า ช ก า ร

สาธารณสุขที่ 7 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคล ความรู เจตคติ และพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีอนามัยกับ

การมีสวนรวมของหัวหนาสถานีอนามัยในการ

จัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพระดับอําเภอ กลุม

ประชากรที่ศึกษา คือหัวหนาสถานีอนามัยใน

เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 7 ทุกคน จํานวน 

309 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของหัวหน าสถ านีอนามั ยใ นการจัดทํ าแ ผน

ยุทธศาสตรสุขภาพระดับอําเภอ ไดแก ปจจัยดานความรู 

เจตคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ควรจะมีการศึกษาปจจัยดานการบริหาร

จั ด ก า ร  แ ล ะ ป จ จั ย ที่ เ กี่ ย ว กั บ

สภาพแวดลอม 

17. อมร พุฒคง 

(2550) 

ปจจัยการมีสวนรวม

ของประชาชนในการ

จั ด ทํ า แ ผ น พั ฒ น า

องคการบริหารสวน

ตําบลวัดขนุน อําเภอ 

สิ ง ห น ค ร  จั ง ห วั ด

สงขลา 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาระดับการมีสวนรวมของ

ประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนา 3 ป ของ

อง คก ารบริห ารสวนตํ าบล วัดขนุน  ศึก ษา

เปรียบเทียบระดับการมีสวนรวม ที่มีปจจัยสวน

บุคคล เศรษฐกิจ ความรูความเขาใจในการจัดทํา

แผนพัฒนา โดยกลุมประชากรที่ใชในการศึกษา 

คือ ประชาชนผูมีสิทธิเลือกต้ังเฉพาะในตําบลวัด

ขนุน จํานวน 95 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล

วัดขนุน ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ ระยะเวลาที่อยู

อาศัยในชุมชน ปจจัยดานเศรษฐกิจ และปจจัยดาน

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผน 3 ป  

ค ว ร จ ะ มี ก า ร ศึ ก ษ า ถึ ง ป ญ ห า แ ล ะ

อุปสรรค ที่มีผลตอการเขารวมจัดทํา

แผนทองถิ่น 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

18. อมรพรรณ ประ

จั น ต ว นิ ช ย 

(2550) 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางานและปจจัยสวน

บุคคลสงผลตอการมี

สวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษาของ

บุ ค ล า ก ร ใ น

ม ห า วิ ท ย า ลั ย ธ ร ร ม 

ศาสตร 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ

สภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยสวน

บุคคลที่สงผลตอการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษากลุมตัวอยางเปนบุคลากรสาย

งานสนับสนุนของหนวยงานดานการจัดการ

เรียนการสอนของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่

ปฏิบัติงานอยูในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 

จํานวน 386 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวน

ร ว ม ใ น ก า ร ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ ก า ร ศึ ก ษ า  ไ ด แ ก          

การติดตอสื่อสาร บรรยากาศองคกรผานแรงสนับสนุน

ขององคกร และเจตคติตอการมีสวนรวม 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ โดยอาศัย

ทฤษฎีการมีสวนรวมและผลการวิจัย

ตางๆ ที่เกี่ยวของเปนแนวทางในการ

กําหนดตัวแปรในโมเดลการวิจัย เชน 

แรงจูงใจในการทํางาน การไดรับการ

ฝกอบรม สนับสนุนจากองคกร และ

วัฒนธรรมในการทํางาน 

19. Chughtai (2008) Impact of Job 

Involvement on In-

Role Job Performance 

and Organizational 

Citizenship Behavior 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมี

สวนรวมในผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยในปากีสถาน จํานวน 

6,488 คน 

การวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ใ นผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า นตา มห น าที่ ของ อา จ าร ย ใ น

มหาวิทยาลัย คือ การมีทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่ดีจะ

สงผลไปสูการมีสวนรวมในผลการปฏิบัติงานของ

อาจารย 

 

20. Taitel (2008) Incentives and Other 

Factors Associated 

With Employee 

Participation in Health 

Risk Assessment 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวน

รวมในการประเมินความเสี่ ยงของสุขภาพ 

(Health Risk Assessment) โดยสํารวจกลุม

ประชากร จํานวน 124 คน 

การวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวม

ในการประเมินความเสี่ยงของสุขภาพ (Health Risk 

Assessment) ได แ ก  ผ ล ต อบแ ทน ที่ ไ ด รั บ , ก า ร

ติดตอสื่อสาร และการผูกพันตอองคกร 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

21. Noah (2008) A Study of Worker 

Participation  in 

Management Decision 
Making within 

selected Establishment 

in Lagos, Nigeria 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาระดับการมีสวนรวมของ

พ นั ก ง า น ใ น ก ร ะ บ ว น ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ใ น

สภาพแวดลอมการทํางานในประเทศไนจีเรีย 

โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงาน จํานวน 217 คน 

ที่ทํางานในบริษัท Flour Mills Nigeria Plc. และ 

Niger Insurance Plc. 

การวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ในกระบวนการตัดสินใจของพนักงาน ไดแก ปจจัย

บุคคลดาน อายุ การศึกษา ปจจัยดานความผูกพันตอ

องคกร ดานความสัมพันธกับบุคคลรอบขาง และดาน

ทัศนคติ 

 

22. โ ย ธิ น  พ ล

ประถม (2551) 

ความรู  ทัศนคติ และ

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ทํ า

กิจกรรมในโครงการ

บริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกรของพนักงาน

ส า ย ป ฏิ บั ติ ก า ร ร า น

สาขาบริษัท ซี.พี.เซเวน

อี เ ล ฟ เ ว น  จํ า กั ด 

(มหาชน) กรณีศึกษา 

เ ข ต ป ฏิ บั ติ ก า ร

ภ า ค เ ห นื อ ข อ ง

กรุงเทพมหานคร 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาระดับความรู ทัศนคติ 

และการมีสวนรวมของพนักงาน บริษัท ซี.พี. 

เ ซ เ ว น อี เ ล ฟ เ ว น  จํ า กั ด  ( ม ห า ช น )  แ ล ะ

เปรียบเทียบความรู ทัศนคติ กับการมีสวนรวม

ทํากิจกรรมในโครงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกร ของพนักงานสายปฏิบัติการ โดยกลุม

ตัวอย าง ประช าก รที่ ใ ช ใ นก าร วิจั ยจํ านวน 

ทั้งหมด 718 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในโครงการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกร ไดแก 

ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับโครงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกร และปจจัยดานทัศนคติตอโครงการบริหาร

คุณภาพทั่วทั้งองคกร 

ควรจะมีการศึกษาเพ่ิมเติมในปจจัย

อ่ืนๆ ที่อาจสงผลตอการมีสวนรวมทํา

กิจกรรมในโครงการบริหารคุณภาพทั่ว

ทั้งองคกรของพนักงานในรานสาขา 

เชน ภาวะผูนํ าและบุคลิกภาพของ

ผูบริหารระดับตางๆ การสนับสนุน

เกี่ยวกับโครงการฯ ของผูบริหาร การ

ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ โ ค ร ง ก า ร ฯ  ห รื อ

ผลตอบแทนที่มอบใหพนักงานเมื่อทํา

กิจกรรมสําเร็จตามโครงการบริหาร

คุณภาพทั่งทั้งองคกร 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

23. สิ รินันท  บินรอ

ซา (2551) 

ก า ร เ ป ด รั บ ข า ว ส า ร 

ความรู  ทัศนคติแ ล ะ

การมีสวนรวมในการ

ใชผลิตภัณฑอนุรักษ

สิ่ ง แ ว ด ล อ ม ข อ ง

บุคลากรบริษัทเอกชน

ในเขตกรุงเทพ 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางการ

เปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติ และการมีสวน

รวมในการใชผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอม               

ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจํานวนทั้งสิ้น        

400 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการใชผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอม ไดแก การ

เปดรับขาวสารจากสื่อมวลชน จากสื่อบุคคล จากสื่อ

เฉพาะกิจ และ ปจจัยดานทัศนคต ิ

 

24. ก ร ณิ ภ า               

อั ง คฑ าภิมณ ฑ 

(2552) 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

พนักงานตอการดําเนิน

กิ จ ก ร ร ม ด า น ค ว า ม

รับผิด ช อบต อสั ง ค ม

และสิ่งแวดลอมของ

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จํากัด (มหาชน) 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาการรับรู การมีสวนรวม 

และแนวทางการสงเสริมการมีสวนรวมในการ

ดําเนินกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมและ

สิ่งแวดลอมของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 

(มหาชน) โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปน

พนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการ ผูบริหารใน

ระดับตน ระดับกลาง และระดับสูงของฝาย

ทรัพยากรบุคคล ฝายสื่อสารองคกร ฝายการคา

ตางประเทศ และฝาย compliance จํานวน            

190 คน 

 

จากการวิจัยพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรูดาน

กิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคมในระดับสูง ผล

การศึกษาระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมความ

รับผิดชอบตอสังคมของกลุมตัวอยางอยูในระดับปาน

กลาง ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางขอมูล

ทั่วไปกับระดับการมีสวนรวมในกิจกรรม ความ

รับผิดชอบตอสังคม พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ 

 

 

 



 
 

 

69

ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

25. ธัญญา อุนศรีสง 

(2552) 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

พ นั ก ง า น ใ น ก า ร

ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง ศู น ย

ค ว บ คุ ม ก า ร บิ น

เชียงใหม บริษัท วิทยุ

การบินแห งประเทศ

ไทย จํากัด 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาระดับการมีสวนรวมของ

พนักงาน ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

กับระดับการมีสวนรวมของพนักงาน และ

แนวทางการมีสวนรวมของพนักงาน โดย

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงาน

ที่ปฏิบั ติง านทั้ ง สายง านหลักแ ละสายง าน

สนับสนุนในศูนยควบคุมการบินเชียงใหม 

บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด 

จํานวน 139 คน 

จากการวิจัยพบวาระดับการมีสวนรวมของพนักงานใน

ดานการไว เนื้อ เชื่อใจกัน การติดตอสื่อสาร การ

ตัดสินใจและการทํางานเปนทีม อยูในระดับดีมาก ใน

สวนของปจจัยสวนบุคคลทางดานอายุมีความสัมพันธ

กับระดับการมีสวนรวมของพนักงาน และแนวทางการ

มีสวนรวมของพนักงาน คือศูนยควบคุมการบิน

เชียงใหม จะตองมีการรณรงคเพ่ือขอความรวมมือใน

การปฏิบัติงานกับพนักงาน โดยจัดกิจกรรมตางๆ ทั้ง

ภายในและภายนอก เชนการจัดทํากิจกรรม 5ส. การ

จัดทํา ISO 9001:2000 และการจัดทํา SMART AERO 

THAI เปนตน 

ควรมีการวิจัยเร่ืองการมีสวนรวมของ

บุค ล า ก ร เป นร ะย ะๆ  ทั้ ง นี้ ก็ เ พ่ือ ที่

ผูบริหารจะไดทราบถึงระดับของการมี

สวนรวมของบุคลากรแตละหนวยงาน

วามีการพัฒนาหรือมีการปรับปรุง

อยางไร นอกจากนี้ควรมีการศึกษาเร่ือง

ความสัมพันธระหวางการจูงใจหรือ

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานกับการมี

สวนรวมของพนักงานอีกดวย 

26. พ ง ษ พิ พั ฒ น 

ปานงาม (2552) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับทั ศน คติต อก าร มี

ส ว น ร ว ม จั ด ทํ า

แ ผ น พั ฒ น า อ ง ค ก า ร

บริหารสวนตําบลของ

ป ร ะ ช า ช น ใ น ตํ า บ ล

หนองละลอก อําเภอ

บานคาย จังหวัดระยอง 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาทัศนคติตอการมีสวนรวม 

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับทัศนคติการมีสวน

รวม และศึกษาปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ

ของการมีสวนรมในการจัดทําแผนพัฒนา

องคการบริหารสวนตําบล โดยกลุมตัวอยางคือ

ประชาชนที่มีอายุ 18 ปขึ้นไป ที่อาศัยอยูในเขต

องคการบริหารตําบลหนองละลอก จํานวน         

375 คน 

ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธ กับทัศนคติตอ

การมีสวนรวมจัดทําแผนพัฒนาองคการบริหารสวน

ตําบล คือ เพศ อายุ ตําแหนงในชุมชน ระยะเวลาที่อาศัย

อยูในชุมชน ประสบการณการมีสวนรวม และการรับรู

ขอมูลขาวสารในการจัดทําแผนพัฒนาฯ 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

27. กมลทิพย  พ วง

เปย (2553) 

ความรู  ทัศนคติ และ

พฤติกรรมการมีสวน

ร วม ใ นก าร ล ดภ าว ะ

โลกรอนของนักเรียน

ร ะ ดั บ มั ธ ย ม ศึ ก ษ า

ต อ น ต น ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวาง

ลักษณะทางประชากรศาสตร ความรู ทัศนคติ 

และพฤติกรรมการมีสวนรวมในการลดภาวะ

โลกรอนของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตน

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุมตัวอยาง

จํานวน 400 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมใ นการลดภาวะโล กรอนของ นัก เ รียนระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน ไดแก ความรู และทัศนคติ 

 

28. จารุณี สารนอก 

(2553) 

การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางแรงจูงใจกับผล

ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง

พ นั ก ง า น ก า ร ไ ฟ ฟ า        

เ ข ต  3  จั ง ห วั ด

นครราชสีมา 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการ

ไฟฟาเขต 3 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปน

พนักงานการไฟฟา จํานวน 207 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ

ทาง บวก กับผล ก ารปฏิบั ติ ง าน อันประก อบดวย 

ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบที่ไดรับ 

ความกาวหนา การสนับสนุน ความสัมพันธภาพกับ

ผูบริหาร ผูรวมงาน ดานความยุติธรรม และดานความดี

ความชอบ 

 

29. เนตรรุง อยูเจริญ 

(2553) 

ปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผล

ตอการมีสวนรวมใน

ก า ร ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ

ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง ค รู

ส ถ า น ศึ ก ษ า สั ง กั ด

สํ า นั ก ง า น

ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร ก า ร

อาชีวศึกษา 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาบรรยากาศองคกร การ

ติดตอสื่อสาร เจตคติตอการมีสวนรวมและ

แรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอการมีสวนรวม

ในการประกันคุณภาพการศึกษา กลุมตัวอยาง

เ ป น ค รู ใ น ส ถ า น ศึ ก ษ า สั ง กั ด สํ า นั ก ง า น

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร

ที่ปฏิบัติงานอยูในภาพเรียนที่ 1 ปการศึกษา 

2552 จํานวน 345 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการประกันคุณภาพการศึกษา ไดแก  การ

ติดตอสื่อสาร เจตคติตอการมีสวนรวมและแรงจูงใจใน

การทํางาน 

ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ โดยอาศัยทฤษฎี

การมีสวนรวมและผลการวิจัยตางๆ ที่

เกี่ยวของเปนแนวทางในการกําหนดตัว

แ ป ร ง า น วิ จั ย  เ ช น ก า ร ไ ด รั บ ก า ร

ฝกอบรม วัฒนธรรมการทํางาน 
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30. Abadi แ ล ะ

Jalilvand (2011) 

A Study of Influential 

Factors on Employees’ 

Motivation for 

Participating in the In-

Service Training 

Courses Based on 

Modified Expectancy 

Theory 

การวิจัยคร้ังมุงศึกษาปจจัยที่มีผลกระตุนการมี

สวนรวมใน In-service Course Training ของ

พนักงานบริษัท National Iranian Oil Products 

Distribution Company in Isfahan and Kurdistan 

สํารวจพนักงาน จํานวน 177 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีผลตอการกระตุนการมีสวน

รวมใน In-service Course Training ของพนักงาน ไดแก 

สถานการณ, ความคาดหวัง,            ความตองการ

ภายในจิตใจของพนักงาน (Intrinsic Valence) และการ

ที่พนักง านนึกถึ ง / รับทราบถึง ประโยชนที่ ได รับ 

(Intrinsic Instrumentally) 

 

31. กั ญ ญ วั ล ย  ศ รี

ส วั ส ดิ์ พ ง ษ 

(2554) 

ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง

บุคลากรในการพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาล

ชุมชน จังหวัดกาฬสินธุ 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาการมีสวนรวมและปจจัย

ที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในพัฒนา

คุณภาพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาฬสินธุ สุม

ตัวอยาง จํานวน 321 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ชุมชน ไดแก แรงจูงใจ การสนับสนุนจากองคการ 

ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยค้ํ าจุนดาน

สถานภาพของวิชาชีพ ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ 

คุณลักษณะสวนบุคคลดานการไดรับการฝกอบรมดาน

การพัฒนาคุณภาพ การสนับสนุนจากองคการดาน

กระบวนการบริหาร คุณลักษณะสวนบุคคลดาน

ตําแหนง ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ควรมีการศึกษารูปแบบการมีสวนรวม

ในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของ

บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน 

 

 

 



 
 

 

72

ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

32. ธั ญ พ ร  ก อ ย ชู

สกุล (2554)  

การมีสวนรวมในการ

ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ

การศึกษาของบุคลากร

คณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความรู ทัศนคติและการมี

สวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาและ

การศึกษาความสัมพันธระหวางความรู ทัศนคติ

และการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพ

การศึกษาของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร

มหาวิทยาลัยเชียงใหมที่เปนผูบริหารอาจารย

และบุคลากรสายสนับสนุน จํานวน 164 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมไดแก ความรูและทัศนคติ โดยความรูและทัศนคติ

สามารถรวมกันอธิบายคะแนนของการมีสวนรวมใน

การประกันคุณภาพการศึกษาไดรอยละ 35.2 ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ .001 อีกทั้งผลการศึกษาในคร้ังนี้จะ

สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายใน

การเสริมสรางความรูดานการประกันคุณภาพการศึกษา  

ควรศึกษาถึงการยอมรับในระบบการ

ประกันคุณภาพการศึกษา และควรมี

การศึกษาถึงแรงจูงใจในการประกัน

คุณภาพการศึกษา และควรมีการวาง

ระบบการบริหารคุณภาพโดยใหมี

นโยบายสนับสนุนใหบุคลากรไดรับ

การฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับการ

ประกันคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง 

33. วุ ฒิ ชั ย  อ า รั ก ษ

โพชฌงค (2554) 

อิทธิพลของการรับรู 

ทัศนคติและการมีสวน

ร ว ม ที่ มี ต อ

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร

ดํ า เ นิ น ง า น ข อ ง

บุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยในกํากับ

ข อ ง รั ฐ ต า ม ร ะ บ บ

คุณภาพภายใน 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาอิทธิพลระหวางตัว

แปรการรับรู  ทัศนคติ  การมีสวนรวมแล ะ

ประสิทธิภาพในระบบคุณภาพภายในของ

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐตามระบบคุณภาพภายใน โดยสอบถาม

กลุมตัวอยาง จํานวน 350 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐตามระบบ

คุณภาพภายใน ไดแก การรับรูดานการทําความเขาใจ 

ทัศนคติดานความเขาใจและความรูสึก 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

34. เ ส ด็ จ  โ ร จ น

ธรรม (2554) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับการมีสวนรวมใน

การจัดทําแผนที่

ทางเดินยุทธศาสตร

ระดับตําบลของ

เจาหนาที่สาธารณสุข 

จังหวัด

นครศรีธรรมราช 

การศึกษาวิจัยคร้ังนี้มุ งศึกษาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล ความรู

เกี่ยวกับการจัดทําแผนที่ทางเดินยุทธศาสตร การ

สนับสนุนการดําเนินงาน การมีสวนรวมของ

ภาคีเครือขาย กับการมีสวนรวมในการจัดทํา

แผนที่ทาง เดินยุทธศาสตรระดับตําบลของ

เจาหนาที่สาธารณสุข โดยสอบถามจากกลุม

ตัวอยาง จํานวน 153 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการจัดทําแผนที่ทางเดินยุทธศาสตรระดับตําบล

ของเจาหนาที่สาธารณสุข ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ดาน

อายุ ตําแหนงและอายุราชการ ปจจัยการสนับสนุนการ

ดําเนินงานและปจจัยการมีสวนรวมของภาคีเครือขาย 

ควรศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติ และความ

พึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสียตอการ

ใชแ ผนที่ทาง เดินยุทธศาสตร เปน

เครื่องมือในการจัดทําแผนสุขภาพ

ตําบล 

35. สุ รั ส วดี  แ ซ จิ ว 

(2554) 

การมีสวนรวมในการ

ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ

การศึกษาของบุคลากร 

มห าวิทยาลัยราช ภัฏ

แหงหนึ่ง 

ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย ค ร้ั ง นี้ มุ ง ศึ ก ษ า ป จ จั ย ที่ มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษา อันไดแก ปจจัยสวนบุคคล 

ความรูในการประกันคุณภาพการศึกษา ทัศนคติ

ตอการประกันคุณภาพการศึกษา และความ

เหนียวแนนของกลุมในการประกันคุณภาพ

การศึกษา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 

150 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน

รวมในการประกันคุณภาพการศึกษา ไดแก ปจจัยสวน

บุคคลดานอายุงาน และตําแหนงงาน ปจจัยดานความรู

ในการประกันคุณภาพการศึกษา และความเหนียวแนน

ของกลุมในการประกันคุณภาพการศึกษา 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่นาจะมี

ผลตอการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษา เชน ความผูกพันตอ

องคการ แรงจูงใจและความพึงพอใจ 

36. ป ร ะ ภ า ศ  ป า น

เจี้ยง (2555) 

การมีสวนรวมในการ

ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ

การศึกษาของบุคลากร

มหาวิทยาลัยหาดใหญ 

การวิจัยครั้งนี้มุ งศึกษาปจจัยความสัมพันธ

ระหวางปจจัยแวดลอมในการทํางานตอการมี

สวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา โดย

กลุมตัวอยางประกอบดวยเจาหนาที่ ผูบริหาร 

และอาจารย จํานวน 181 คน 

การวิจัยพบวาการสนับสนุนและสัมพันธภาพที่ดีจาก

ผูบริหารหนวยงาน ความรวมมือของผูรวมงาน การ

ไ ด รั บ ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ด า น ก า ร ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ  มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการ

ประกันคุณภาพการศึกษา 

ควรศึก ษาวิจั ยความ พึง พอ ใ จ ขอ ง

บุคลากรมหาวิทยาลัยหาดใหญตอการ

สนับสนุนองคความรูดานการประกัน

คุณภาพ 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

37. ป า ณิ ส ร า              

สุ วิ โ ร จ น รั ต น 

(2555) 

ปจจัยที่มีความสัมพันธ

ตอการมีสวนรวมของ

พ นั ก ง า น ใ น ก า ร นํ า

แนวคิดแ บบลี นของ

ฝายปฏิบัติการเครดิต 

ธนาคารกสิกรไทย 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

การมีสวนรวมของพนักงานในการนําแนวคิดลีน 

โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือพนักงาน

ปฏิบัติการเครดิต ธนาคารกสิกรไทยที่ประจําอยู

สํานักงานใหญ จํานวน 190 คน 

การวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ของพนักงานในการนําแนวคิดลีน ไดแก ปจจัยบุคคล

ในดาน อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได 

ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานทัศนคติของ

พนักงาน 

ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธ

ตอการมีสวนรวมของพนักงานในการ

นําแนวคิดแบบลีน ของฝายปฏิบัติการ

เ ค ร ดิ ต  ธ น า ค า ร ก สิ ก ร ไ ท ย  โ ด ย

วิเคราะหถึงปจจัยอ่ืนๆ นอกเหนือจาก

งานวิจัยคร้ังนี้ เชน ความพึงพอใจ ขวัญ

และกําลังใจของพนักงาน แรงจูงใจ 

บรรยากาศองคกร  

38. Altaf, Yousaf, 

Tahir แ ล ะ 

Bagram (2013) 

Job Satisfaction and 

Employees 

Participation in 

Government Sector 

Organization of 

Pakistan 

การวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในการทํางานและการมีสวนรวมของ

พนักงาน โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานของ 

National Data Base and Registration Authority 

in Pakistan จํานวน 115 คน 

จากการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางานและการมี

ส ว น ร ว ม ข อ ง พ นั ก ง า น ภ า ค รั ฐ ใ น ป า กี ส ถ า น มี

ความสัมพันธกัน  

ควรศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปจจัยดาน

การใหผลประโยชนแกพนักงาน เชน 

สวัสดิการ เงินเดือน หรือ สิ่งตอบแทน 
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ตาราง 2.1 แสดงผลงานวิจัยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร และประชาชน (ตอ) 
 

No. 
ผูเขียนและป

ท่ีศึกษา 
ช่ือหัวของานวิจัย ขอบเขตเนื้อหา ผลลัพธของงานวิจัย หัวขอท่ีควรศกึษาตอยอด 

39. Stanard (2013) Motivation to 

Participate in 

Workplace Training 

Within the Intelligence 

Community and 

Beyond: A Study of 

Contributing Factors 

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมี

ส ว น ร ว ม ใ น กิ จ ก ร ร ม อ บ ร ม  Intelligence 

Community (IC) โดยสํารวจจากกลุมตัวอยาง

ประชากรที่อยูในสถานศึกษา, องคกรอิสระ, รัฐ 

แ ล ะ รั ฐ วิ ส า ห กิ จ ทั้ ง ภ า ย ใ น แ ล ะ ภ า ย น อ ก

สหรัฐอเมริกา จํานวน 111 คน 

จากการวิจัยพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสวนรวมใน 

IC ไดแก การติดตอสื่อสาร, การบรรลุเปาหมายในอาชีพ

, การกาวหนาในเสนทางสายอาชีพและความทาทายใน

งานของพนักงาน 
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 จากตารางที่ 2.1 จะเห็นไดวาในปจจุบันงานวิจัยสวนใหญศึกษาไปในแงมุมการมีสวน

รวมเกี่ยวกับการอนุรักษสิ่งแวดลอม ทรัพยากรธรรมชาติ เชน งานวิจัยของ เกรียงชัย เหลืองภัทร

เชวง (2540), มงคล จันทรสอง (2544), ภิญญาภรณ เพ็ญภินันท (2544), ศิริพร อวนคํา (2544), 

สุรางคนา ไมตราวัฒนา (2544), สิรินันท บินรอซา (2551) และกมลทิพย พวงเปย (2553) ศึกษา

เกี่ยวกับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา เชน งานวิจัยของ อมรพรรณ ประจันตวนิชย 

(2550), เนตรรุง อยูเจริญ (2553), สุรัสวดี แซจิว (2554) และประภาศ ปานเจ้ียง (2555) ศึกษาเกี่ยวกับ

การมีสวนรวมในกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม เชน งานวิจัยของ กรณิกา อังคฑาภิมณฑ (2552) 

ศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการจัดการคุณภาพองคกร เชน งานวิจัยของ สายสุนีย ปวุตินันท 

(2541), Poutsma. Hendrickx และ Huijgen (2001), อุไรวรรณ เมืองสุวรรณ (2549), ชัชติกา           

แมประสาท (2550), โยธิน พลประถม (2551), กัญญวัลย ศรีสวัสด์ิพงษ (2554), ธัญพร กอยชูสกุล 

(2554), วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554) และ ปาณิสรา สุวิโรจนรัตน ศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวม

และความผูกพันตอองคกร อาทิ งานวิจัยของ เนตินา โพธิ์ประสระ (2541) และ McCook (2002) 

ศึกษาเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ เชน งานวิจัยของ  ธีติ ออนอําไร (2546) และงานวิจัยที่ศึกษา

เกี่ยวกับการมีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาตางๆ เชน งานวิจัยของ บัญญัติ เลิศอาวาส (2550), 

อมร พุฒคง (2550), พงษพิพัฒน ปานงาน (2552) และ เสด็จ โรจนธรรม (2554) เปนตน มีเพียง

งานวิจัยของ ปยภัทร ไชยสาม (2547) ที่ทําการศึกษาถึงการมีสวนรวมในแผนยุทธศาสตรของ

ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงการคลังน้ัน มีความคลายคลึงกับการมีสวนรวมกับแผนวิสาหกิจ

หรือแผนยุทธศาสตรขององคกรที่ผูวิจัยตองการศึกษามากที่สุด แตเน่ืองจากปจจัยผลลัพธที่ไดจาก

งานวิจัยพบวา ปจจัยดานบุคคล อาทิ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง หนวยงานที่สังกัด 

และปจจัยดานการเปดรับขาวสาร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของขาราชการ อยางไรก็ตาม

งานวิจัยดังกลาวยังมิไดมีการศึกษาในปจจัยดานอ่ืนๆ ของพนักงานมีความสัมพันธตอการมีสวนรวม

หรือไม นอกจากน้ี จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมา (ศิริพร อวนคํา, 2544; อุไรวรรณ เมืองสุวรรณ, 

2549; เสด็จ โรจนธรรม, 2554) ไดใหขอเสนอแนะในการทํางานวิจัยคร้ังตอไปวาควรศึกษาปจจัย

ดานทัศนคติเพิ่มเติม โดยปจจัยดานทัศนคติ มีองคประกอบที่สําคัญ เชน ความรูสึก การรับรู ความ

เขาใจ และความเชื่อ เปนตน ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ทั้งน้ี ทัศนคติตอเร่ือง

ใดเร่ืองหน่ึงสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามสภาวการณหรือบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป จากการทบทวน

วรรณกรรมที่ผานมา ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของทัศนคติตอการมีสวนรวมตอการบริหารคุณภาพ

การดําเนินงานขององคกร การจัดทําแผนยุทธศาสตร และการปฏิบัติงานในองคกร พบวา ปจจัยดาน

ทัศนคติสงผลตอการมีสวนรวมมากที่สุด ทัศนคติที่เกิดขึ้นน้ัน จะทําใหบุคลากรมีแนวโนมดาน

พฤติกรรมการเขาไปมีสวนรวมมากยิ่งขึ้น นอกจากน้ี ทัศนคติที่มีตอองคกรมีสวนสําคัญตอ
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ความรูสึกและความเชื่อของบุคลากรในองคกรเดียวกัน ทําใหการแสดงออกทางพฤติกรรมที่สะทอน

ทัศนคติในเร่ืองหน่ึงๆ มักเปนไปในทิศทางเดียวกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเสนอปจจัยดานทัศนคติเปนตัว

แปรอิสระซึ่งสงผลตอการมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ของ

พนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เพราะงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญสนับสนุน

ความสัมพันธระหวางทัศนคติและการมีสวนรวม รวมทั้งการที่พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอสิ่งใด

สิ่งหน่ึงจะสงผลตอระดับพฤติกรรมการมีสวนรวม  

 นอกจากน้ีงานวิจัยที่ผานมา (สายสุนีย ปวุตินันท, 2541; อมรพรรณ ประจันตวนิชย, 

2550; โยธิน พลประถม, 2551; ธัญญา อุนศรีสง, 2552; ธัญพร กอยชูสกุล, 2554; สุรัสวดี แซจิว, 

2554; ปาณิสรา สุวิโรจนรัตน, 2555; Altaf, Yousaf, Tahir และ Bagram, 2013) เสนอใหศึกษา

เพิ่มเติมในปจจัย แรงจูงใจ อาทิเชน การสนับสนุนจากองคกร เพื่อนรวมงาน ผูบริหาร ผลตอบแทน 

ประโยชนที่ไดรับจากการมีสวนรวมของบุคลากร โดยปจจัยดานแรงจูงใจเปนปจจัยในประการถัด

มาที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของบุคลากร แรงจูงใจเกิดจากการสนับสนุนจากคนรอบขาง 

ความสําเร็จของงานการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบที่ไดรับ ผลประโยชนที่ไดรับ ความกาวหนา 

และสถานะทางสังคม งานวิจัยที่ผานมาสวนใหญพบวา แรงจูงใจมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ตอการปฏิบัติงานในองคกร และการทํากิจกรรมตางๆ เน่ืองจากการทํางานของบุคลากรจําเปนตอง

อาศัยสภาพแวดลอมที่ดี เอ้ือตอการทํางาน โดยเฉพาะการทํางานที่มีความซับซอน ใชความรูและ

ทักษะหลายอยางมาบูรณาการกัน ทั้งน้ี การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหพนักงานโดยการยอมรับ

ฟงความเห็น การตัดสินใจ การสรางสัมพันธ การสนับสนุนของผูรวมงาน หรือผลประโยชน ความ

คาดหวังของพนักงานในการปฏิบัติงานจะสงผลใหบุคลากรรูสึกวาตนเปนที่ยอมรับของคนรอบขาง 

ทําใหอยากเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆมากยิ่งขึ้น ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเสนอปจจัยดานแรงจูงใจ

สงผลตอการมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ของพนักงาน บริษัท  

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) เพราะปจจัยน้ีสงเสริมใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดีและเอ้ืออํานวยตอ

การปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการเขาไปมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) เพื่อผลักดันใหองคกรเดินหนาบรรลุเปาหมายขององคกร พรอมกับ

สนับสนุนความกาวหนาในสายอาชีพของตนดวย  

 อีกทั้งจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา ปจจัยดานความรูยังเปนอีกหน่ึงปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวม เน่ืองจากการมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหพนักงานนําความรู

ความเขาใจของตนมาใชในการปฏิบัติงาน และประกอบการคิดและตัดสินใจไดอยางเต็มที่ การมี

ความรูในรายละเอียดของกิจกรรมที่ตางกัน ยอมทําใหการมีสวนรวมแตกตางกัน ซึ่งการสื่อสาร

ความรูตางๆ ภายในองคกรโดยการจัดการประชุม อบรม สัมมนามีความสําคัญตอการเสริมสราง
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ความรู เปนการสงเสริมใหบุคคลเหลาน้ัน มีขอมูลที่เพียงพอสําหรับการตัดสินใจในเร่ืองน้ันๆ ไดดี

มากยิ่งขึ้น รวมถึงสนับสนุนใหบุคลากรเหลาน้ันปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการมีสวนรวมมากยิ่งขึ้น 

เชน การมีสวนรวมในการวางแผน การปฏิบัติตามแผน และการรวมกันติดตามประเมินผล เปนตน 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเสนอปจจัยดานความรูเปนตัวแปรอิสระที่สงผลตอการมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ของพนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด(มหาชน) 

เน่ืองจากการที่บุคลากรของ ทอท. มีความรูในแผนวิสาหกิจระดับมาก อาจสงผลตอระดับการมีสวน

รวมของพนักงาน 

 สรุปไดวา ผูวิจัยเสนอปจจัยที่นํามากําหนดเปนตัวแปรอิสระ ซึ่งสงผลตอการมีสวน

รวมในแผนวิสาหกิจฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) ของพนักงาน บริษัท ทาอากาศยานไทย 

จํากัด (มหาชน) ทั้งสิ้น 3 ปจจัยหลัก อันไดแก ปจจัยทัศนคติ (ดานความเขาใจ ดานความรูสึก              

ดานพฤติกรรม) ปจจัยแรงจูงใจ (ดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ ดานการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา) และปจจัยดานความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 

โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 

1. ตัวแปรดานทัศนคต ิ

การมีสวนรวม คือ การที่บุคคลมีปฏิสัมพันธทางสังคม ความรวมมือ มีความเห็นพอง

ตองกัน รวมกันรับผิดชอบหรือเขารวมในกิจกรรมตางๆ อันเปนประโยชนตอองคกร โดยบุคคลเขา

รวมกันวางแผน แกไขปญหา ปฏิบัติ ติดตามและรวมกันรักษามาตรฐานที่กําหนดขึ้น เพื่อใหเกิดการ

พัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเพื่อบรรลุไปตามเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว ทั้งน้ี 

การเขามามีสวนรวมในกิจกรรมใดๆ จึงเปนพฤติกรรมที่มีความเกี่ยวของกับจิตใจของบุคคล เพื่อให

บรรลุเปาหมายของตนเอง หรือตองการความเปนระเบียบในชีวิตทางสังคมและการเราใหเกิด

กิจกรรมใดๆ เพื่อใหบุคคลในองคกรเขามามีสวนรวมจะตองมีความเขาในถึงวิถีการดําเนินชีวิต 

คานิยม ทัศนคติของบุคคล อีกทั้งตองใชสิ่งเราใหเหมาะสมและบุคคลตองสมัครใจในการเขารวม

กิจกรรมตางๆ 

 จากการศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวของนักวิชาการตางมีความเห็นสอดคลองกันวาทัศนคติ               

มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร อาทิเชน งานวิจัยของ สายสุนีย ปวุตินันท 

(2541) ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ที่มีทัศนคติตอโครงการ TQM แตกตางกัน มีสวนรวมทํากิจกรรม

ในโครงการ TQM แตกตางกัน รวมถึงงานวิจัยของ สุรางคนา ไมตราวัฒนา (2544) พบวา ทัศนคติ

ในการอนุรักษพลังงานมีความสัมพันธทางบวกกับการมีสวนรวมในการอนุรักษพลังงาน ทั้งยัง        
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มีงานวิจัยของ ชัชติกา แมประสาท (2550) ที่พบวา ทัศนคติของคณะกรรมการบริหารกองทุน

หลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นมีความสันพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมในกระบวนการบริหาร

จัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่น และมีงานวิจัยของ Chughtai (2008) พบวา ปจจัยที่

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของอาจารยในมหาวิทยาลัย คือ 

การมีทัศนคติที่ดี และพฤติกรรมที่ดีจะสงผลไปสูการมีสวนรวมในผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

รวมถึงงานวิจัยของ Noah (2008) พบวาทัศนคติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ของพนักงาน และงานวิจัยของ โยธิน พลประถม (2551) พบวา พนักงานที่มีทัศนคติตอโครงการ

บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรแตกตางกันมีสวนรวมทํากิจกรรมในโครงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกรแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของ สิรินันท บินรอซา (2551) พบวา ทัศนคติตอการใช

ผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอม มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการใชผลิตภัณฑอนุรักษ

สิ่งแวดลอมของบุคลากรที่ทํางานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับงานวิจัยของ        

วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554) ที่พบวา ทัศนคติ ดานความเขาใจและความรูสึกที่มีตอระบบคุณภาพ

ภายใน มีอิทธิพลในทางบวกตอการมีสวนรวมในระบบคุณภาพภายใน นอกจากน้ีงานวิจัยของ 

ปาณิสรา สุ วิโรจนรัตน  (2555) ไดทําการศึกษาวิจัยพบวา ทัศนคติของพนักงานโดยรวมมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานในการนําแนวคิดแบบลีนมาใชในงานดานปฏิบัติการ

เครดิตของธนาคาร 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตนงานวิจัยสวนใหญที่พบวาทัศนคติมีความสัมพันธ

ตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร อยางไรก็ตามยังมีงานวิจัยที่พบวาทัศนคติไมมี

ความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร คืองานวิจัยของ อดิเรก เพ็ชรร่ืน (2548) 

พบวาทัศนคติไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานฝายการผลิต อดิเรก เพ็ชรร่ืน (2548) 

ไดใหเหตุผลวาทัศนคติเปนความคิด ความรูสึกภายในของบุคคลที่มีตอสิ่งตางๆ อันเปนผล

เน่ืองมาจากการเรียนรูประสบการณ และเปนสวนที่สําคัญในการกําหนดการแสดงออก และทิศทาง

ของพฤติกรรมที่มีตอสิ่งน้ันๆ ซึ่งอาจมีทั้งทางบวกหรือทางลบ และสามารถเปลี่ยนแปลงได เพราะ

พนักงานทุกคนตางมีอิสระในความคิด ในการกระทําในการเลือกปฏิบัติ ฉะน้ัน ทัศนคติของ

พนักงานจึงไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

  งานวิจัยสวนใหญทําใหผูวิจัยทราบวาทัศนคติมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ

พนักงาน กลาวคือหากพนักงานมีทัศนคติที่ไมดี เชน ไมเขาใจในแผนวิสาหกิจ รูสึกวาแผนวิสาหกิจ

ทําใหมีภาระงานที่เพิ่มขึ้น หรือไมชอบในตัวแผนวิสาหกิจแลวน้ัน จะทําใหพนักงานไมอยากเขามา

มีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ ในทางตรงกันขาม หากพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอแผนวิสาหกิจ เชน รับรู

และเขาใจวาเหตุใดตองทําแผนวิสาหกิจ แผนวิสาหกิจจะสงผลดีตอองคกรอยางไร รูสึกวาการ
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ดําเนินงานในแผนวิสาหกิจไมทําใหภาระงานเพิ่มขึ้นและทํางานไดงายขึ้น หรือการปฏิบัติตามแผน

วิสาหกิจจะทําใหพนักงานรูสึกมีสวนชวยพัฒนาประสิทธิภาพขององคกร จะทําใหพนักงานเกิด

ทัศนคติที่ดีอันจะสงผลไปสูการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากรใน ทอท. อันเปนการนําพาองคกร

ไปสูองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงและประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ ทอท. 

 

 ทัศนคติดานความเขาใจ 

 การที่พนักงานมีทัศนคติตอแผนวิสาหกิจน้ัน จําเปนตองมีความเขาใจในตัวแผน

วิสาหกิจเสียกอน เพื่อที่พนักงานจะไดรับรูและเขาใจวาแผนวิสาหกิจน้ันมีประโยชนตอองคกร

อยางไร และนําพาองคกรไปสูเปาหมายไดหรือไม การที่พนักงานมีทัศนคติดานความเขาใจที่ดีใน

แผนวิสาหกิจวาจะสงผลใหองคกรประสบความสําเร็จแลว และทําใหพนักงานอยากเขามามีสวน

รวมในการวางแผน ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลตามแผนวิสาหกิจ แตหากพนักงานมีทัศนคติดาน

ความเขาใจวาแผนวิสาหกิจอาจไมทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรือความไมมีประสิทธิภาพใน

ตัวแผนวิสาหกิจ ก็จะสงผลใหพนักงานไมอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H1.1: ทัศนคติดานความเขาใจตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557)                

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท.  
 

 ทัศนคติดานความรูสึก 

 เมื่อพนักงานทราบวาแผนวิสาหกิจมีประโยชนตอองคกร มีการดําเนินงานไมยุงยาก 

ไมเพิ่มภาระงานของพนักงาน ไมทําใหพนักงานตองทํางานซ้ําซอน จะทําใหพนักงานมีทัศนคติดาน

ความรูสึกที่ดีตอแผนวิสาหกิจ ดวยเหตุน้ีการที่พนักงานมีความรูสึกที่ดีจะสงผลใหพนักงานอยากมี

สวนรวมในการวางแผน ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลตามแผนวิสาหกิจ แตหากวาพนักงานรูสึกวาแผน

วิสาหกิจเปนเร่ืองนาเบื่อ เพิ่มภาระงาน หรือตองทํางานซ้ําซอน จะสงผลตอทัศนคติดานความรูสึกที่

ไมดีตอแผนวิสาหกิจ และทําใหพนักงานไมอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H1.2: ทัศนคติดานความรูสึกตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557)                  

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท.  
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 ทัศนคติดานพฤติกรรม 

 ทัศนคติดานพฤติกรรมเปนการพรอมที่จะกระทําของพนักงาน กลาวคือเปนพฤติกรรม

ภายนอกของพนักงานที่แสดงออกโดยตรงตอแผนวิสาหกิจ ซึ่งทัศนคติดานพฤติกรรมจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของหรือเปนผลมาจากทัศนคติดานความเขาใจและความรูสึก โดยถาพนักงานมี

ความเขาใจ ความรูสึกที่ดีตอแผนวิสาหกิจแลว จะทําใหพนักงานพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมที่ดีตอ

แผนวิสาหกิจและสงผลใหพนักงานอยากมีสวนรวมในการวางแผน ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลตาม

แผนวิสาหกิจ แตหากพนักงานไมเขาใจ หรือรูสึกไมดีในแผนวิสาหกิจ อาจทําใหพนักงานแสดง

พฤติกรรมที่ไมดีหรือสงผลใหพนักงานไมอยากมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ ทอท.  

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H1.3: ทัศนคติดานดานพฤติกรรมตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557)                               

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 
 

2.  ตัวแปรดานแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจที่บุคคลมีตอสิ่งใดๆ จะมีบทบาทสําคัญในการทุมเทกําลังและความสามารถ

ของบุคคลน้ันในงานที่ไดรับมอบหมาย การมีปจจัยจูงใจใหบุคคลเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ 

ยอมสงผลดีตอทั้งองคกรและตัวบุคคล กลาวคือ องคกรไดรับประโยชนในรูปของการดําเนินงานที่

สําเร็จผลตามเปาหมายที่กําหนดไว  ในขณะที่บุคลากรยอมไดรับความไววางใจ ผลตอบแทนจาก

ผลงานที่สรางใหแกองคกร รวมทั้งความกาวหนาในหนาที่การงานและโอกาสที่ดีขึ้นจากการขยาย

ขนาดกิจการขององคกรที่ตนทํางานอยู ทั้งน้ีตองมีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

และผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหบุคคลมีแรงจูงใจในการกระทําสิ่งใดๆ ใหเกิดประโยชนแกสวนรวม 

ลักษณะของแรงจูงใจจะแสดงออกไดโดยพฤติกรรม  ซึ่งมีหลายทิศทางขึ้นอยูกับบุคคล และขึ้นกับ

ธรรมชาติความตองการของบุคคล โดยสามารถมีการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลาและเปนไปตาม

ความปรารถนา ความคาดหวัง และจุดมุงหมายตางๆ ของตนเอง 

  จากการศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวของนักวิชาการตางมีความเห็นสอดคลองกันวา

แรงจูงใจมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร อาทิ เชน งานวิจัยของ                         

เนตินา โพธิ์ประสระ (2541) พบวา ปจจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน (ไดแก ความมีอิสระในการ

ทํางาน สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา และผลประโยชนที่ไดรับ)          

มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมอยางมีนัยสําคัญ ทั้งยังมีงานวิจัยของ Poutsma, Hendrickx และ Huijgen 

(2001) พบวาการไดทํางานเปนกลุม เปนตัวแทนกลุม หรือการไดรับการสนับสนุนจากกลุม เพื่อน

รวมงาน หรือองคกรจะทําใหพนักงานเขามามีสวนรวมในองคกรใน 10 ประเทศที่ยุโรปมากขึ้น และ
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งานวิจัยของ McCook (2002) พบวา การสนับสนุนจากองคกรและการไดรับผลประโยชนตอบแทน

จากการทํางานมีผลตอการมีสวนรวมในการทํ างานของพนักงาน ทั้ งยั งมีงานวิ จัยของ

Kaewthummanukul และ  Brown (2006) พบวา หากพนักงานไดรับประโยชนหรือรับรูวาการเขา

รวมในกิจกรรมจะสงผลดีตอตัวพนักงาน จะทําใหพนักงานอยากเขามามีสวนรวมในกิจกรรมการ

ออกกําลังกาย นอกจากน้ีงานวิจัยของ Taitel (2008) พบวา ผลตอบแทนที่ไดรับมีความสัมพันธตอ

การมีสวนรวมในการประเมินความเสี่ยงของสุขภาพ (Health Risk Assessment) ของพนักงาน 

เชนเดียวกับงานวิจัยของ อมรพรรณ ประจันตวนิชย (2550) พบวา บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอ

การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาผานทางการสนับสนุนขององคกร กลาวคือ 

บรรยากาศองคกรที่ดี ไดแก การมีโครงสรางขององคกรที่เปนระบบมีกฎระเบียบ ขอบังคับที่

ทันสมัย ผูบังคับบัญชาใหความเอาใจใส ชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และใหคําปรึกษาที่ดีซึ่งกันและกัน 

ยอมทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของสังคม และมีความตองการที่จะทํางานรวมกับ

บุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน รวมถึงงานวิจัยของ เนตรรุง อยู เจริญ (2553) ผลการศึกษาพบวา 

แรงจูงใจในการทํางานอันประกอบดวย การไดรับการยอมรับ สัมพันธภาพ และสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน ลูกนอง และหัวหนาดานความกาวหนามีอิทธิพลทางตรงตอการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษา น่ันคือ การที่บุคคลไดรับแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหบุคคลเกิดความ

อยากเขามามีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา อีกทั้งงานวิจัยของ จารุณี สารนอก (2553) 

พบวาปจจัยแรงจูงใจดานการยอมรับ ความกาวหนา สถานะทางสังคม สัมพันธภาพกับผูบริหาร 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ และ

งานวิจัยของ ประภาศ ปานเจ้ียง (2555) พบวา บุคลากรที่มีปจจัยแวดลอมในการทํางาน ไดแก การ

สนับสนุนและสัมพันธภาพที่ดีจากผูบริหารหนวยงาน ความรวมมือของผูรวมงาน การไดรับการ

ฝกอบรมดานการประกันคุณภาพของบุคลากรที่ตางกัน สงผลตอการมีสวนรวมในการประกัน

คุณภาพการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ นอกจากน้ีงานวิจัยของ Stanard (2013) พบวา 
ความกาวหนาในสายอาชีพ และการบรรลุเปาหมายในอาชีพมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในกิจกรรม

อบรม Intelligence Community (IC) ของพนักงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน มีงานวิจัยสวนใหญที่พบวาการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานผูใตบังคับบัญชา และผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร อยางไรก็ตามยังมีงานวิจัยที่พบวาการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานผูใตบังคับบัญชา และผลประโยชนที่ได รับ/

ความกาวหนาในสายอาชีพไมมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากรคือ งานวิจัย

ของ ปทมา จันทภาโส (2539) พบวาปจจัยดานการยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับ
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การมีสวนรวมในสมาคม โดยการมีสวนรวมในสมาคมกับการไดรับการยอมรับและการไมได

ยอมรับจากผูบังคับบัญชาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ รวมถึง ระดับความคาดหวังที่มีตอ

สิทธิประโยชนไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในสมาคม โดยการมีสวนรวมของพนักงานสตรี

ที่มีความคาดหวังสูงและตํ่ามีสัดสวนไมแตกตางกันจนถึงระดับนัยสําคัญทางสถิติ  

 งานวิจัยสวนใหญทําใหผูวิจัยทราบวา ปจจัยดานแรงจูงใจมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมที่

เกี่ยวของกับการทํางานใหกับองคกร โดยการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากรมาจากปจจัย

ขับเคลื่อนเชิงบวกตางๆ เชน ผูใตบังคับบัญชา, การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

การสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ผลประโยชนที่ไดรับ โอกาสและความกาวหนา             

เปนตน อีกทั้งแรงจูงใจยังเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการมีสวนรวมของบุคคลดวย ดังน้ันการ

ตอบสนองปจจัยในการจูงใจใหถูกประเภทตามที่ผูปฏิบัติงานกําลังตองการ จึงสงผลใหพนักงาน 

บุคลากรแตละคนเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถที่มีทั้งหมดไปกับการทํางานมากหรือนอยตางกัน 

ดวยเหตุน้ีการจูงใจจึงเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการบริหารงานอีกอยางหน่ึง ซึ่งบุคลากรที่มีแรงจูงใจ 

หรือความมุงมั่นที่ดีตอองคกร มีแนวโนมที่จะใหความรวมมือและการมีสวนรวมในการผลักดันให

องคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว รวมทั้งมีแนวโนมที่จะเต็มใจศึกษาแนวทางการ

ดําเนินงานขององคกรตามแผนยุทธศาสตรหรือแผนกลยุทธขององคกร โดยนําไปบูรณาการกับ

แผนงานในหนวยธุรกิจยอยขององคกรใหสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพื่อนําพาองคกร

บรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนในที่สุด 

 

 แรงจูงใจดานผลประโยชนท่ีไดรับ/ความกาวหนาสายในสายอาชีพ 

 การที่พนักงานไดรับการจูงใจจากการที่พนักงานเขามามีสวนรวมในการวางแผน 

ปฏิบัติและติดตามประเมินผลของแผนวิสาหกิจน้ัน พนักงานจะไดรับประเมินเลื่อนขั้น เลื่อน

ตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ พิจารณาบําเหน็จหรือไดรับโบนัสที่เพิ่มขึ้น เมื่อพนักงานรับรู

รับทราบผลที่พนักงานจะไดรับจากการเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจน้ัน จะทําใหพนักงานอยาก

เขามาเปนสวนหน่ึงในการวางแผน การปฏิบัติ หรือการติดตามประเมินผลในแผนวิสาหกิจของ 

ทอท. แตหากพนักงานไมไดรับการประเมินเลื่อนขั้น หรือพิจารณาความดีความชอบ ไมมีแรงจูงใจ

ในดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ อาจสงผลใหพนักงานไมอยากเขาไปมีสวน

รวมในแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H2.1: ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในอาชีพมีความสัมพันธกับการ               

มีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 
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 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 การใหพนักงานเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจของ ทอท. น้ัน จะตองอาศัยแรงจูงใจ

ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาที่คอยเอาใจใส ใหการยอมรับ สนับสนุนการปฏิบัติงาน ให

คําแนะนํา ใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน และใหความชวยเหลือเมื่อประสบปญหาในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน รวมทั้งการสรางสัมพันธภาพที่ดี การใหกําลังใจของผูบังคับบัญชาและเห็นคุณคาของ

พนักงานจะสงผลตอขวัญกําลังใจของพนักงาน อีกทั้งเปนการกระตุนใหพนักงานเขามามีสวนรวม

ในแผนวิสาหกิจ ทอท. และอาจสงผลตอให ทอท. สามารถดําเนินงานลุลวงสําเร็จผลตามเปาหมาย

ของแผนวิสาหกิจไดอีกดวย ในทางตรงกันขาม ถาหากพนักงานไมไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา อาจสงผลใหพนักงานไมมีแรงจูงใจในการเขาไปมีสวนรวมวางแผน ปฏิบัติตาม และ

ติดตามประเมินผลตามแผนวิสาหกิจ ทอท. 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H2.2: ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ

พนักงานทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 

 

 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 การจูงใจพนักงานโดยทราบพื้นฐานของพนักงานเชน พนักงานตองการทํางานเปนทีม 

ตองการไดรับความรวมมือ ตองการไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน ไดรับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับและเปนสวนหน่ึงในทีมงาน รวมถึงการไดรับการเปดโอกาสให

แสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับบุคคลอ่ืนภายในทีมน้ัน เมื่อพนักงานทราบวาการที่เขามามีสวนรวม

ในแผนวิสาหกิจจะทําใหพนักงานไดรับการยอมรับ มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน หรือไดรับ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานไมปลอยใหพนักงานตองทํางานเพียงคนเดียว พนักงานจะอยากเขา

มามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจมากขึ้น จึงสรุปไดวาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานเปนแรงจูงใจ

ดานหน่ึงที่อาจผลักดันใหพนักงานเกิดการอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ หากวาพนักงาน

วางแผน ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลตามแผนวิสาหกิจแตไมไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

ไมไดรับการยอมรับ อาจจะทําใหพนักงานไมอยากมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H2.3: ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ

พนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 
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 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

 ผูใตบังคับบัญชามีสวนสําคัญในการผลักดันใหผูบังคับบัญชาลุลวงสําเร็จผลตาม

เปาหมายในแผนวิสาหกิจ โดยผูใตบังคับบัญชามีสวนชวยใหเกิดผลงาน หรือใหการสนับสนุน

ขอมูล  อุทิศและสละเวลาหากผูบั งคับบัญชามีงานดวนพิ เศษ การมีสัมพันธภาพที่ ดีกับ

ผูใตบังคับบัญชาจะทําใหผูใตบังคับบัญชาคอยชวยเหลือสนับสนุนกิจกรรมในแผนวิสาหกิจของ

ผูบังคับบัญชาเมื่อตองการความชวยเหลือ แตหากผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความขัดแยง

กันไมคอยสนับสนุนกัน จะกอใหเกิดการทํางานที่ตองทําเพียงลําพังหรือไมไดรับการสนับสนุนจาก

กันและกัน หรือไมอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ เน่ืองจากไมมีคนคอยชวยเหลือในเร่ือง

ตางๆ ภายใตแผนวิสาหกิจ สรุปไดวาหากพนักงานไดรับการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาแลวจะ

ทําใหพนักงานอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจของ ทอท.  

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H2.4: ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ

พนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 
 

3. ตัวแปรดานความรู 

   Good (1973, อางถึงใน โสภิตสุดา มงคลเกษม, 2539) กลาววา ความรูเปนขอเท็จจริง 

(facts) ความจริง (truth) เปนขอมูลที่มนุษยไดรับและเก็บรวบรวมจากประสบการณตางๆ การที่

บุคคลจะยอมรับหรือปฏิเสธสิ่งใดสิ่งหน่ึงไดอยางมีเหตุผลบุคคลควรจะตองรูในเร่ืองเกี่ยวกับสิ่งน้ัน 

เพื่อประกอบการตัดสินใจ น่ันก็คือ บุคคลจะตองมีขอเท็จจริงหรือขอมูลตางๆ มาสนับสนุนและให

คําตอบตอขอสงสัยที่บุคคลมีอยู ชี้แจงใหบุคคลเกิดความเขาใจ ทัศนคติและการมีสวนรวมที่ดีตอ

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง รวมทั้งเกิดความตระหนัก ความเชื่อ และคานิยมตางๆ ดวย รวมทั้ง ประภาเพ็ญ 

สุวรรณ (2526) ใหคําจํากัดความไววา ความรูเปนพฤติกรรมขั้นตน ซึ่งผูเรียนแตกจําแนกได โดยจาก

การฝกหรือการมองเห็น ไดยิน จดจํา จําได ความรูขั้นน้ี ไดแก ความรูเกี่ยวกับคําจํากัดความ 

ความหมาย ขอเท็จจริง ทฤษฎี กฎ โครงสราง และวิธีการแกปญหา โดยความรูตางๆ ยอมมี

ความสัมพันธกับความรูสึกนึกคิด จิตใจของบุคคลตางกันไปตามกรอบประสบการณของแตละคน 

จึงทําใหความรูมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึกจนอาจกลาวไดวาความรูกอใหเกิดทัศนคติและการมี

สวนรวมของบุคลากร (สิรินันท บินรอซา, 2551) 

   จากการศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวของนักวิชาการตางมีความเห็นสอดคลองกันวาความรู

มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคคลากร อาทิเชน งานวิจัยของ สายสุนีย ปวุตินันท 

(2541) ผลการศึกษาพบวา เจาหนาที่ที่มีความรูเกี่ยวกับโครงการ TQM แตกตางกัน มีสวนรวมทํา
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กิจกรรมในโครงการ TQM แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับงานวิจัยของ อุไรวรรณ            

เมืองสุวรรณ (2549) พบวา ปจจัยดานความรูอันไดแก การรับขอมูล การรูหลักการหรือแนวคิด และ

การรูวิธีการหรือกระบวนการที่ตางกัน มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพระบบบริการเพื่อมุงสูการ

รองรับคุณภาพโรงพยาบาลแตกตางกันของบุคลากรโรงพยาบาลระยอง นอกจากน้ี งานวิจัยของ           

ชัชติกา แมประสาท (2550) พบวา ความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมในกระบวนการ

บริหารจัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถิ่นในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญ รวมถึงงานวิจัย

ของ โยธิน พลประถม (2551) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความรูเกี่ยวกับโครงการบริหารคุณภาพ

ทั่วทั้งองคกร TQM แตกตางกัน มีผลตอการสวนรวมทํากิจกรรมในโครงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง

องคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ยังมีงานวิจัยของ สุรัสวดี แซจิว (2554) ผลการวิจัยพบวา ความรู

ในการประกันคุณภาพการศึกษามีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา

ทั้งโดยรวมและรายดาน ไดแก ดานมีสวนรวมคิดตัดสินใจ และดานมีสวนรวมในการติดตาม

ประเมินผลอยางมีนัยสําคัญ และงานวิจัยของ ธัญพร กอยชูสกุล (2554) ผลการศึกษาพบวา ความรูมี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาทั้ง 4 ดาน คือ ดานการวางแผน          

การปฏิบัติ การตรวจสอบ และการปรับปรุงแกไข เปนไปทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญ 

  จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน งานวิจัยสวนใหญที่พบวาความรูมีความสัมพันธ

กับการมีสวนรวมของพนักงาน บุคลากร อยางไรก็ตามยังมีงานวิจัยที่พบวาความรูไมมีความสัมพันธ

ตอการมีสวนรวมของพนักงาน บุคคลากร อาทิ งานวิจัยของ ศิริพร อวนคํา (2544) ผลการวิจัยพบวา 

ความรูเร่ืองสิ่งแวดลอมของนักเรียนในโรงเรียนที่เขารวมโครงการโรงเรียนสรางสรรคสิ่งแวดลอม

ดีเดนเฉลิมพระเกียรติ ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมเพื่อสิ่งแวดลอม

อยางมีนัยสําคัญ และงานวิจัยของ สิรินันท บินรอซา (2551) ผลการวิจัยพบวา ความรูเกี่ยวกับ

ขาวสารการใชผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอม ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในการใช

ผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอมของบุคลากรที่ทํางานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 

  ความรู 

  ความรูในแผนวิสาหกิจ ทอท. มีความสําคัญตอการมีสวนรวมของพนักงาน เน่ืองจาก

การที่พนักงานผูปฏิบัติงานมีความรูในแผนวิสาหกิจเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม กลยุทธ 

วัตถุประสงคหลักของ ทอท. ตลอดจนหลักการวิธีการดําเนินงานในระดับสูงจะทําใหพนักงาน              

ไมเกิดความสับสนตอการดําเนินงาน และมีทิศทางในการดําเนินงานมีเปาหมายเดียวกันทั้งองคกร 

อันจะกอใหเกิดการเขามามีสวนรวมของพนักงานในการวางแผน ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลตาม

แผนวิสาหกิจ แตหากพนักงานไมมีความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ไมทราบวาทิศทางการ
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ดําเนินงานในอนาคตของ ทอท. เปนอยางไร อาจสงผลใหพนักงานในแตละหนวยงานมีแนวทางการ

ดําเนินงานเปนของตนเอง และไมอยากเขามามีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ  

ดังน้ันผูวิจัยจึงเสนอสมมุติฐานวา 

H3: ความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 ปงบประมาณ (2553-2555)มีความสัมพันธกับการ

มีสวนรวมของพนักงาน  

 นอกเหนือจากตัวแปรทั้ง 3 ดานแลว ผูวิจัยยังไดทบทวนวรรณกรรมความสัมพันธ

ระหวางการมีสวนรวมและปจจัยดานบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน ประสบการณ และรายไดดวย โดยงานวิจัยสวนใหญที่ผานมาพบวา 

ปจจัยดานบุคคลมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของบุคลากร โดยผูวิจัยไมไดนําปจจัยดานบุคคล

มาเปนตัวแปรอิสระในการศึกษา แตไดนําไปกําหนดเปนตัวแปรควบคุมเพื่อใหผลการวิจัยที่ได

ปราศจากอิทธิพลจากปจจัยดานประชากรศาสตร ซี่งมีรายละเอียดดังน้ี 

 

4.  ตัวแปรดานประชากรศาสตร 

  เปนคุณลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง มีความแตกตาง

กันในแตละบุคคล และจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคลแตกตางกันไป ภัสรา               

จารุสุสินธ (2542) กลาววา ตัวแปรที่มีสวนทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางกัน คือ คุณลักษณะของ

บุคคลน้ันๆ เอง ปจจัยเหลาน้ี ไดแก อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อและคานิยม เปนตน 

อีกทั้ง ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550) กลาววา ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal Background) 

หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล (Biographical Characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของ

บุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโสในงาน และปจจัยเหลาน้ีสงผลตอ

พฤติกรรมการมีสวนรวมในการทํางานของบุคคล 

  ผลการวิจัยที่ผานมาในอดีตพบวา ปจจัยบุคคลดาน เพศ ระดับอายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม ดังเชน งานวิจัยของ

อุไรวรรณ เมืองสุวรรณ (2549) ที่พบวา บุคลากรที่มีสถานภาพสวนบุคคล (ไดแก สถานภาพ 

ตําแหนง หนาที่ความรับผิดชอบ และลักษณะการทํางาน) ที่ตางกัน มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ

ระบบบริการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับงานวิจัยของ สุรัสวดี แซจิว (2554) ที่พบวา

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษา

โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับ ประภาศ ปานเจ้ียง (2555) ที่พบวา บุคลากร

มหาวิทยาลัยหาดใหญที่มี เพศ อายุ ตําแหนง อายุการทํางาน และรายไดตอเดือนของบุคลากรที่

ตางกัน มีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ   
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 ดังน้ันจากผลงานวิจัยในอดีตที่พบวา ตัวแปรดานประชากรศาสตรมีผลตอการ                 

มีสวนรวม ผูวิจัยจึงควบคุมตัวแปรดานประชากรศาสตร โดยควบคุมในเชิงสถิติ เพื่อไมใหตัวแปร

ดานประชากรศาสตรสงผลแทรกซอนกับความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามที่ผูวิจัย

กําหนดไว และไมทําใหผลการวิจัยที่ไดมีความคาดเคลื่อน  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 
 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวมของพนักงาน                

บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553 – 2557) โดยบทน้ีเปนการกลาวถึงประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การเลือกกลุม

ตัวอยาง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย รวมถึงการวิเคราะหขอมูลซึ่งมีรายละเอียดตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยเก็บขอมูลประชากรจากพนักงาน ทอท. ที่มีตําแหนงงานต้ังแตเจาหนาที่วิเคราะห ระดับ3 – 4

เจาหนาที่อาวุโสระดับ 5 – 6, เจาหนาที่บริหาร ระดับ 7 – 8 และผูอํานวยการฝาย ระดับ 9,                      

ในหนวยงานที่มีความเกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจของ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

จากสํานักงานใหญ ทอท. จํานวนทั้งสิ้น 704 คน จําแนกตามสายงาน ฝาย และระดับตําแหนงงาน           

ดังตารางที่ 3.1 (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลสํารวจเมื่อวันที่ 10 มิถุนายน 2556) 
 

ตาราง 3.1 จํานวนประชากรจําแนกตามสายงาน ฝาย และระดับตําแหนงงาน 

    สายงาน/ฝาย ระดับ 

3-4 

ระดับ 

5-6 

ระดับ 

7-8 

ระดับ 

9 
รวม 

สายงานแผนงานและการเงิน           

1. ฝายกลยุทธองคกร 10 12 11 1 34 

29 

31 

32 

9 

2. ฝายงบประมาณ 

3. ฝายการเงิน 

4. ฝายบัญชี 

5. ศูนยนักลงทุนสัมพันธ 

7 

10 

9 

2 

11 

10 

11 

4 

10 

10 

11 

3 

1 

1 

1 

- 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน 135 
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ตาราง 3.1 จํานวนประชากรจําแนกตามสายงาน ฝาย และระดับตําแหนงงาน (ตอ) 

สายงาน/ฝาย ระดับ 

3-4 

ระดับ 

5-6 

ระดับ 

7-8 

ระดับ 

9 
รวม 

สายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด          

6. ผายพัฒนาธุรกิจและการตลาด 21 18 18 1 58 

7. ฝายบริหารธุรกิจ 11 11 10 1 33 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน 91 

สายงานวิศวกรรมและการกอสราง 

8. ฝายแผนพัฒนาทาอากาศยาน 

9. ฝายวิศวกรรมโครงการ 

10. ฝายสิ่งแวดลอม 

 

6 

5 

11 

 

13 

16 

5 

 

13 

16 

8 

 

1 

1 

1 

 

33 

38 

25 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน  96 

หนวยงานข้ึนตรงกรรมการผูอํานวยการ

ใหญ 

        
  

11. สํานักตรวจสอบ 8 9 20 1 38 

12. สํานักบริหารความเสี่ยง 5 1 7 1 14 

13. สํานักเลขานุการบริษัท 6 8 8 1 23 

14. สํานักสื่อสารองคกร 23 11 14 1 49 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน 124 

สายมาตรฐานทาอากาศยานและอาชีว 

อนามัย 

        
  

15. ฝายมาตรฐานความปลอดภัย                   

ทาอากาศยาน 

11 7 14 1 33 

16. ฝายมาตรฐานและควบคุมคุณภาพ           

การรักษาความปลอดภัยกิจการการบิน 

5 8 10 1 24 

17. ฝายปองกันอุบัติภัยและอาชีวอนามัย 4 10 9 1 24 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน 81 
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1 + N(e)2  

ตาราง 3.1 จํานวนประชากรจําแนกตามสายงาน ฝาย และระดับตําแหนงงาน (ตอ) 

  สายงาน/ฝาย ระดับ 

3-4 

ระดับ 

5-6 

ระดับ 

7-8 

ระดับ 

9 
รวม 

สายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร           

18. ฝายกลยุทธเทคโนโลยีสารสนเทศและ             

การสื่อสาร 

4 10 10 1 25 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน  25 

สายงานอํานวยการ      

19. ฝายกฎหมาย 

20. ฝายทรัพยากรบุคคล 

7 

6 

11 

20 

11 

12 

1 

1 

30 

39 

21. ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

22. ฝายพัสดุ 

10 

16 

14 

21 

8 

12 

1 

1 

33 

50 

รวมจํานวนพนักงานในสายงาน 152 

จํานวนพนักงานท้ังหมด 704 

 

 

3.2 วิธีการเลือกกลุมตัวอยาง  

 3.2.1 การหาขนาดของกลุมตัวอยางใชวิธีการกําหนดตัวอยางของ Yamane (1967)  

ตามสูตรการคํานวณ ดังน้ี 
 

                         n        =                         N 

                                        

 

                  โดยที่    n =  จํานวนของขนาดตัวอยาง 

          N =  จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย 

                                             (จํานวนพนักงานทั้งหมด 704 คน) 

         e =  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได  

         (ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติ = .05) 
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704 

N 

n =                                                                                        

       1 + 704(0.05)2  

                                            =       255.07 คน  

 ดังน้ันกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในหนวยงานที่มีความ

เกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 - 2557) จากสํานักงานใหญ ทอท. 

จํานวน 22 ฝาย แบงเปน 7 สายงานรวมจํานวนทั้งสิ้น 255 คน 

 3.2.2 การสุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ีใชวิธีสุมแบบโควตา (Quota) โดยแบง

พนักงานตามจํานวนสายงาน 7 สายงาน และไดทําการสุมตัวอยางจากจํานวนกลุมตัวอยางในแตละ

สายงานของพนักงาน ทอท. ในสํานักงานใหญ โดยใช เลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวก 

(Convenience Sampling) จนกระทั่งครบจํานวน 255 ตัวอยาง โดยใชสูตรดังน้ี 
 

      F        =            n × Ni 

                                          

                     โดยที่   F =  จํานวนตัวอยางของแตละสายงาน 

            n =  จํานวนของขนาดตัวอยาง 

           Ni =  จํานวนประชากรในแตละกลุมชั้น  

           N =  จํานวนรวมทั้งหมดที่ใชในการศึกษา  

  ซึ่งสามารถคิดคํานวณสัดสวนจํานวนตัวอยางของแตละสายงานไดตามตารางที่ 3.2 
  

ตาราง 3.2 ตัวอยางพนักงานที่แบงตามสัดสวนสายงาน 

สายงาน จํานวนพนักงานท้ังหมด    จํานวนกลุมตัวอยาง 

สายงานแผนงานและการเงิน 135 49 

สายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด 91 33 

สายงานวิศวกรรมและการกอสราง 96 35 

หนวยงานขึ้นตรงกรรมการผูอํานวยการใหญ 124 45 

สายมาตรฐานทาอากาศยานและอาชีวอนามัย 81 29 

สายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 25 9 

สายงานอํานวยการ 152 55 

รวมท้ังสิ้น 704                 255 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 3.3.1 ข้ันตอนการสรางแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษา 

  ผู วิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้น เพื่อเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตาม

ขั้นตอนตอไปน้ี 

 3.3.1.1 ศึกษาและวิเคราะหเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กับทัศนคติ แรงจูงใจ ความรู และการมีสวนรวมของพนักงาน 

 3.3.1.2 ศึกษาขอบเขตเน้ือหา กรอบแนวความคิด จํานวนประชากร           

กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษาวิจัย   

 3.3.1.3 การสรางแบบสอบถามน้ัน ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของ

แบบสอบถาม ประเด็นดานเน้ือหา แจกแจงประเด็นเน้ือหาของแตละตัวแปรออกเปนประเด็นยอยๆ 

กําหนดจํานวนขอของแตละประเด็นคําถาม ตรวจสอบความสอดคลองของแตละตัวแปร หลังจาก

น้ันแกไขและจัดพิมพแบบสอบถาม 

 3.3.1.4 การตรวจสอบ ควา มถูก ตอง ของ เ น้ือหา น้ัน ผู วิ จัย ได นํ า

แบบสอบถามที่ทําขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองของเน้ือหา เพื่อใหสอดคลอง

กับปจจัยในเร่ืองที่ตองการศึกษาคนควา ทั้งน้ีเมื่ออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบเรียบรอยแลว ผูวิจัยจะ

แกไขตามที่ไดรับขอคิดเห็นเสนอแนะจากอาจารยที่ปรึกษา 
 

 3.3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นตามเอกสารแนวคิด

ทฤษฎี และผลงานที่เกี่ยวของกับสิ่งที่ตองการศึกษา เพื่อเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล              

โดยเน้ือหาของแบบสอบถามจะครอบคลุมตัวแปรทุกดานตามกรอบแนวคิดที่กํ าหนดไว                          

ซึ่งแบบสอบถามจะมีคําถามทัศนคติ ความรู แรงจูงใจ และการมีสวนรวมของพนักงาน บริษัท               

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557)           

โดยผูวิจัยไดจัดทําเปนแบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอนดังน้ี  

 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม                    

มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกรายการ (Check List) จํานวนคําถามทั้งหมด 6 ขอ  

  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับความรูของพนักงานเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดคําถามในดานความรูจากขอมูลการเผยแพร

ประชาสัมพันธ สื่อสารแผนวิสาหกิจ ทอท. ไปยังพนักงานภายในองคกร โดยขอคําถามเปนแบบ
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มาตรการประเมินคารวม (Summated Rating Scale) ของ Likert ผูตอบแบบสอบถามเลือกคําตอบ     

1 ขอ จากขอเลือก 2 ขอ ตามระดับการประเมิน 2 ระดับ คือ ใช และไมใช มีคําถามทั้งหมด จํานวน 

15 ขอ  

 ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับแรงจูงใจในแตละดานที่มีตอ           

แผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ขอคําถามเปนแบบมาตรการประเมิน        

คารวม (Summated Rating Scale) ของ Likert โดยเลือกคําตอบ 1 ขอ จากขอเลือก 5 ขอ ตามระดับ

การประเมิน 5 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง ไมแนใจ ไมจริง ไมจริงเลย ซึ่งมีคําถามทั้งหมด จํานวน            

24 ขอ แบงเน้ือหาออกเปน 4 ดาน ไดแก  

   1. ผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ จํานวน 6 ขอ 

ประกอบดวย คําถามเชิงบวก 5 ขอ ไดแกคําถามขอ 1,2,3,5 และ 6 และคําถามเชิงลบ 1 ขอ ไดแก

คําถามขอ 4  

   2. การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา จํานวน 6 ขอ เปนคําถามเชิงบวก

หมดทั้ง 6 ขอ คือคําถามขอ 7 – 12  

   3. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน จํานวน 6 ขอ เปนคําถามเชิงบวก

หมดทั้ง 6 ขอ คือคําถาม ขอ 13 – 18  

   4. การสนับสนุนจาก ผูบังคับบัญชา จํานวน 6 ขอ เปนคําถามเชิงบวก

หมดทั้ง 6 ขอ คือคําถาม ขอ 19 – 24  

 ตอนที่  4 สอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอแผนวิสาหกิจ ฉบับที่3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) ขอคําถามเปนแบบมาตรการประเมินคารวม (Summated Rating Scale) 

ของ Likert โดยเลือกคําตอบ 1 ขอ จากขอเลือก 5 ขอ ตามระดับการประเมิน 5 ระดับ คือ เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ตัดสินใจไมได ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ซึ่งมีคําถามทั้งหมด จํานวน 20 ขอ 

แบงคําถามออกเปน 3 ดาน ประกอบดวย  

    1. ดานความเขาใจ จํานวน 6 ขอ เปนคําถามเชิงบวกหมดทั้ง 6 ขอ คือ 

คําถามขอ 1-6  

    2. ดานความรูสึก จํานวน 8 ขอ เปนคําถามเชิงบวกหมดทั้ง 8 ขอ คือ 

คําถามขอ 7-14  

  3. ดานพฤติกรรม จํานวน 6 ขอ เปนคําถามเชิงบวกหมดทั้ง 6 ขอ คือ 

คําถามขอ 15-20 

 ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงาน ที่มีตอแผนวิสาหกิจ ทอท.          

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ขอคําถามเปนแบบมาตรการประเมินคารวม (Summated 
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Rating Scale) ของ Likert โดยเลือกคําตอบ 1 ขอ จากขอเลือก 5 ขอ ตามระดับการประเมิน 5 ระดับ 

คือ ทุกคร้ัง บอยคร้ัง บางคร้ัง นานๆ คร้ัง ไมเคยเลย ซึ่งมีคําถามทั้งหมด จํานวน 15 ขอ แบงเน้ือหา

ออกเปน 3 ดาน ไดแก                     

   1. การมีสวนรวมในการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน จํานวน 5 ขอ เปนคําถาม 

เชิงบวกหมดทั้ง 5 ขอ คือคําถามขอ 1 – 5  

   2. การมีสวนรวมในการปฏิบัติตามแผนวิสาหกิจของพนักงาน จํานวน 5 ขอ             

เปนคําถามเชิงบวกหมดทั้ง 5 ขอ คือคําถามขอ 6 – 10 

    3. การมีสวนรวมในการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจของ

พนักงาน จํานวน 5 ขอ เปนคําถามเชิงบวกหมดทั้ง 5 ขอ คือคําถามขอ 11 – 15  

 

 

3.4 การวิเคราะหองคประกอบของปจจัย (Factor Analysis)  

 เมื่อเก็บแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดใสลงในโปรแกรมสําเร็จรูป          

ทางสถิติและงานวิจัย (Statistical Package for the Social Sciences : SPSS) เพื่อใหผลการวิเคราะห               

มีความถูกตองแมนยําและมีประสิทธิภาพ โดยผูวิจัยเร่ิมตนจากการวิเคราะหหาองคประกอบของ         

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี อันประกอบดวย ทัศนคติ (ตัวแปรตน) แรงจูงใจ (ตัวแปรตน) การมี

สวนรวม (ตัวแปรตาม) ซึ่งวัตถุประสงคของการวิเคราะหหาองคประกอบน้ัน เพื่อรวมตัวแปรที่มี

ความสัมพันธกัน หรือลดปริมาณขอมูลในแตละปจจัยใหอยูในองคประกอบเดียวกัน เน่ืองจากปจจัย

ในแตละดานที่ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลมามีความหลากหลาย และอาจทําใหปจจัยมีความสัมพันธ

ซึ่งกันและกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงตองทําการวิเคราะหองคประกอบของปจจัย โดยมีวิธีการดังตอไปน้ี 

 ผูวิจัยไดแบงแบบสอบถามออกเปนแตละปจจัยไดแก ปจจัยทัศนคติ มีคําถามทั้งหมด

จํานวน 20 คําถาม ประกอบดวย คําถามดานความเขาใจ 6 คําถาม ดานความรูสึก 8 คําถาม และดาน

พฤติกรรม 6 คําถาม ปจจัยแรงจูงใจ มีคําถามทั้งหมดจํานวน 24 คําถาม ประกอบดวย คําถามดาน

ผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ 6 คําถาม ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

6 คําถาม ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 6 คําถาม และดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

6 คําถาม และปจจัยการมีสวนรวม มีคําถามทั้งหมดจํานวน 15 คําถาม ประกอบดวย คําถามดานการ

วางแผน 5 คําถาม ดานการรวมกันปฏิบัติ 5 คําถาม และดานการติดตามและประเมินผล 5 คําถาม 

หลังจากน้ันผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความถูกตองและเหมาะสมสําหรับการวิเคราะหองคประกอบ

ของปจจัยเพื่อหาโครงสรางองคประกอบที่แทจริง จากผล (Kaiser-Meyer-Olkin’s measure of 

sampling adequacy : KMO) ซึ่งเปนคาที่ใชวัดความเหมาะสมของขอมูลที่จะนํามาวิเคราะห Factor 
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Analysis เทาน้ัน (กัลยา วานิชยบัญชา, 2546) โดยที่คา  KMO ตองมากกวา 0.5 จะแสดงวา ขอมูลที่มี

อยูเหมาะสมที่จะใชเทคนิค Factor Analysis โดยผลลัพธที่ไดจากการวิเคราะหหาคา KMO ในปจจัย

ทัศนคติมีคา KMO เทากับ 0.91 ปจจัยแรงจูงใจมีคา KMO เทากับ 0.95 และปจจัยการมีสวนรวม 

เทากับ 0.95 ดังน้ันแสดงวาเทคนิค Factor Analysis น้ัน เหมาะสมกับขอมูลที่มีอยู อีกทั้ง ผูวิจัยได

วิเคราะหคา Bartlett’s Test of sphericity ของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงาน อันไดแก

ทัศนคติ แรงจูงใจ และการมีสวนรวม มีคา Significant เทากับ 0.00 ทุกตัว ซึ่งตํ่ากวาระดับนัยสําคัญ 

0.05 

 เมื่อผูวิจัยไดผลของคา KMO และ Bartlett’s Test of sphericity แสดงใหเห็นวาขอมูลที่

มีอยูเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะห Factor Analysis หลังจากน้ัน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหดวยวิธี

องคประกอบหลัก (Principal Component Analysis : PCA) โดยวิธีน้ีอาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสน

ระหวางตัวแปรที่ใชเปนขอมูลองคประกอบหลัก คือ การผสมเชิงเสนตรง (Linear Combination) 

ของตัวแปรที่อธิบายการผันแปรของขอมูลไดมากที่สุด เพื่อหาจํานวนองคประกอบที่เกิดจากตัวแปร

ตางๆ ซึ่งเปนวิธีการสกัดปจจัยที่ไดรับความนิยมมากที่สุด จากน้ัน ผูวิจัยเลือกวิธีการหมุนแกนแบบ 

Varimax เปนวิธีการหมุนแกนที่ทําใหมีจํานวนตัวแปรนอยที่สุด และมีคานํ้าหนักองคประกอบ 

Factor Loading มากในแตละปจจัย ซึ่งผลลัพธที่ไดจะเปนคา Communalities สัดสวนของคา

แปรปรวนของตัวแปรที่เกิดจากองคประกอบ จากน้ัน ในการกําหนดคา Missing Value ผูวิจัยเลือก 

Exclude case pairwise เพื่อกําหนดวาจะไมนํา case ที่มีคา missing ในตัวแปรที่กําลังวิเคราะหอยู มารวมใน

การวิเคราะห  

 ผลลัพธที่ไดจาก Factor Analysis ผูวิจัยไดวิเคราะหคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor 

Loading) วาตัวแปรใดเหมาะสมที่จะอยูในองคประกอบใด รวมถึงการพิจารณาตัดองคประกอบของ

ตัวแปรที่มีลักษณะ Double load และ unload ออกไป ซึ่งผลขององคประกอบที่ไดมีดังน้ี 

 

ตาราง 3.3  แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทัศนคติที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ      

                  พนักงานในดานตางๆ   

KMO & Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy .91 

Bartlett’s Test of Sphericity           Approx. Chi-Square 1511.10 

                          df. 66 

                           Sig. .00 
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ตาราง 3.3  แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทัศนคติที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ      

                  พนักงานในดานตางๆ (ตอ) 

 

1 2 3 

ทัศนคต ิ

   ดานความเขาใจ 

   ทานคิดวาการปฏิบัติงานตามหลัก Economic Value Management (EVM) มีสวน

เพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร 0.81 0.21 0.20 

ทานคิดวาสวนงานใหขอมูลที่ถูกตองครบถวนสงผลดีตอการดําเนินงานของ

องคกร 0.79 0.20 0.50 

ทานเช่ือวาการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจอยางมี

ประสิทธิภาพจะสงผลดีตอองคกร 0.72 0.23 0.23 

ทานเห็นวาการนําผลการดําเนินงานภายใตเปาหมายของแผนวิสาหกิจไป

เทียบเคียง Benchmark กับองคกรอ่ืนๆในอุตสาหกรรมเดียวกัน จะเปนผลดีกับ

องคกร 0.72 0.26 0.25 

ดานความรูสึก 

   ทานเห็นวาแผนวิสาหกิจ มีความเปนเอกลักษณเฉพาะตัว 0.15 0.83 0.20 

ทานรูสึกวาแผนวิสาหกิจไมใชเรื่องนาเบื่อหรือเพ่ิมภาระใหกับงานของทาน 0.43 0.66 0.21 

ทานมีความสุขกับการปฏิบัติงานภายใตแผนวิสาหกิจ 0.43 0.63 0.22 

ดานพฤติกรรม 

   ทานเช่ือวาการทุมเทเวลาและกําลังความสามารถปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจ 

สามารถตอบสนอง ประสิทธิภาพขององคกรได 0.28 0.09 0.76 

ทานคิดวาตนเองกระตือรือรนใหความรวมมือในการปฏิบัติงานที่เก่ียวของกับ 

แผนวิสาหกิจ 0.28 0.24 0.76 

ทานเช่ือวาการปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจจะทําใหทานเปนสวนสําคัญตอการ

พัฒนาองคกร 0.22 0.26 0.75 

ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญรวมมือกันปฏิบัติตามแผนวิสาหกิจ 0.19 0.22 0.73 

ทานคิดวาปจจุบันทานปฏิบัตินโยบายภายใตแผนวิสาหกิจ อยางเต็มกําลัง

ความสามารถ 0.19 0.40 0.73 

  Eigenvalue 5.97 1.30 0.83 

  Variance Explained 49.75 10.79 6.93 

  Cumulative Variance Explained 49.75 60.54 67.47 

 

 



98 

 

 

ตาราง 3.4  แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ

พนักงานในดานตางๆ  

KMO & Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy .95 

Bartlett’s Test of Sphericity           Approx. Chi-Square 4469.09 

                          df. 210 

                           Sig. .00 

 

 

1 2 3 4 

แรงจูงใจ 

    ผลประโยชนท่ีไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ 
    การปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจชวยใหทานมีโอกาสไดพิจารณา/

ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานดีขึ้น 0.83 0.20 0.11 0.25 

การปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจทําใหทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง

ของทานเพ่ิมขึ้น 0.81 0.24 0.16 0.20 

ทานเช่ือวาการปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจจะทําใหทานเปนสวนสําคัญ

ตอการพัฒนาองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 0.69 0.22 0.18 0.17 

ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

    ผูบังคับบัญชารวมกับทานในการแกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 0.23 0.84 0.20 0.18 

เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการทาน

สามารถปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาของทานได 0.20 0.80 0.22 0.23 

 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการดําเนินงานภายใต                    

 แผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการในเชิงโตแยงกับผูบังคับบัญชาได 0.22 0.78 0.14 0.22 

 ผูบังคับบัญชาของทานชวยใหคําแนะนําเก่ียวกับการดําเนินงานภายใต    

 แผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการแกทานไมปลอยใหทานปฏิบัติงานเพียง  

 ลําพัง 0.30 0.73 0.36 0.30 

 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนการปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี เพ่ือใหงาน 

 สําเร็จลุลวงตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 0.26 0.68 0.44 0.50 

 ผูบังคับบัญชายอมรับผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/ 

 แผนปฏิบัติการของทาน 0.36 0.65 0.42 0.08 
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ตาราง 3.4  แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ

พนักงานในดานตางๆ (ตอ) 

 

1 2 3 4 

ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

    เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการทาน

สามารถปรึกษาหารือเพ่ือนรวมงานของทานได 0.24 0.22 0.82 0.11 

เพ่ือนรวมงานของทานชวยใหขอมูลคําแนะนําเก่ียวกับการดําเนินงาน

ภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการแกทาน ไมปลอยใหทานปฏิบัติงาน

เพียงลําพัง 0.32 0.27 0.73 0.28 

การปฏิบัติงานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ ทําใหทาน

รูสึกวาทานไดรับการยอมรับ และเปนสวนหนึ่งในทีมงาน 0.21 0.31 0.73 0.24 

ทานสามารถแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานเก่ียวกับการดําเนินงาน

ภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการไดอยางมีอิสระ 0.28 0.31 0.70 0.19 

เพ่ือนรวมงานยอมรับผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการของทาน 0.36 0.26 0.68 0.28 

เพ่ือนรวมงานสนับสนุนการปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี เพ่ือใหงาน

สําเร็จลุลวงตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 0.40 0.23 0.62 0.32 

ดานการสนับสนุนจากใตผูบังคับบัญชา  

    ผูใตบังคับบัญชา สนับสนุนการปฏิบัติงานของทานเปนอยางดี เพ่ือให

งานสําเร็จลุลวงตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 0.24 0.23 0.22 0.81 

เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการทาน

สามารถปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชาของทานได 0.27 0.31 0.19 0.77 

ผูใตบังคับบัญชาของทานชวยใหขอมูลคําแนะนําเก่ียวกับการดําเนินงาน

ภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการแกทาน ไมปลอยใหทานปฏิบัติงาน

เพียงลําพัง 0.26 0.26 0.20 0.77 

ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการของทาน 0.24 0.23 0.38 0.75 

การปฏิบัติงานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ ทําใหทาน

รู สึกว าท านไดรับการเคารพ ไดรับการยกยองและเปนที่รักของ

ผูใตบังคับบัญชา 0.28 0.34 0.20 0.67 

ทานสามารถแสดงความคิดเห็นกับผู ใตบังคับบัญชาเก่ียวกับการ

ดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการไดอยางมีอิสระ 0.39 0.37 0.12 0.61 
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ตาราง 3.4  แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ

พนักงานในดานตางๆ (ตอ) 

 

1 2 3 4 

  Eigenvalue 11.62 1.704 1.173 1.160 

  Variance Explained 55.32 8.12 5.58 5.53 

  Cumulative Variance Explained 55.32 63.43 69.02 74.54 

 

ตาราง 3.5 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของมีสวนรวมของพนักงานในดานตางๆ                    

KMO & Bartlett’s Test 

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy .95 

Bartlett’s Test of Sphericity           Approx. Chi-Square 3469.20 

                          df. 66 

                           Sig. .00 

 

 

1 2 

การมีสวนรวม 

  ดานการวางแผน 

  ที่ผานมาทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทศัน พันธกิจ และคานิยมขององคกร 0.89 0.34 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนแผนกลยุทธ/ยุทธศาสตรของแผนวิสาหกิจ 0.89 0.40 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาปรับปรุงจา ผลการดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจในปที่

ผานมา 0.77 0.48 

ดานการรวมกันปฏิบัตแิละตดิตามประเมินผล    

ทานติดตามผลการปฏิบตัิงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏบิัติการ 0.31 0.86 

ทานศึกษาและเรียนรูกับผลการดาํเนินงานตามแผน วิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 0.33 0.85 

ทานรวมวิเคราะหผลการดําเนนิงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏบิัติการ 0.44 0.81 

 ทานรวบรวมขอมูลจากการดําเนนิงานทีเ่ก่ียวของกับแผนวิสาหกิจ/แผนปฏบิัติการภายใน 

 สวนงาน ของทาน 0.40 0.80 

ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการดําเนินงาน เม่ือพบปญหา อุปสรรค และขอขดัของ 

ทานจะนําไปปรบัปรุงแกไขอยูเสมอ 0.45 0.80 

ทานปฏิบัติตามคําแนะนําหรือขอเสนอแนะของคณะกรรมการนโยบาย แผนวิสาหกิจและ

งบประมาณ 0.31 0.78 
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ตาราง 3.5 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของมีสวนรวมของพนักงานในดานตางๆ (ตอ)                

 

1 2 

ดานการรวมกันปฏิบัตแิละตดิตามประเมินผล (ตอ)   

ทานมีสวนกระตุน เรงเรา หรือผลักดันใหเพ่ือนรวมงานปฏิบตัิงานใหเปนไปตาม                    

แผนวิสาหกิจ 0.44 0.77 

ทานเขารวมกิจกรรมการทําความเขาใจ/แนวทางแผนวิสาหกิจของ ทอท. 0.43 0.76 

ทานมีสวนรวมดําเนินกิจกรรมแผนปฏิบัติการของหนวยงานตามความรับผิดชอบของตนเอง 0.40 0.65 

  Eigenvalue 8.79 0.85 

  Variance Explained 73.26 7.08 

  Cumulative Variance Explained 73.26 80.34 

    

 จากการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยดานตางๆ แลว ผู วิ จัยไดทําการรวม                    

การมีสวนรวม ในดานการรวมกันปฏิบัติ และดานการติดตามประเมินผลเขาดวยกัน อันเน่ืองมาจาก

คําถามในแบบสอบถามของทั้งสองดานน้ัน บรรจุอยูในองคประกอบเดียวกัน สงผลใหปจจัยการ           

มีสวนรวมเหลือเพียง 2 ดาน อันไดแก การมีสวนรวมในดานการวางแผน และการมีสวนรวมในการ

รวมกันปฏิบัติและการติดตามประเมินผล ในสวนของปจจัยทัศนคติ และปจจัยแรงจูงใจที่ผูวิจัยได

ทําการศึกษาน้ัน สามารถบรรจุในองคประกอบไดตรงตามปจจัยในแตละดาน และบรรจุแยกไดอยาง

เปนอิสระ ซึ่งในแตละดานมีคําถามที่บรรจุอยางนอย 3 คําถาม เชน ในปจจัยทัศนคติดานความรูสึก 

ปจจัยแรงจูงในดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ และปจจัยการมีสวนรวมดานการ

วางแผน มีคําถามจํานวน 3 คําถาม โดยในปจจัยการมีสวนรวมในการรวมกันปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผล มีคําถามบรรจุมากที่สุด จํานวน 9 คําถาม นอกจากน้ี ผูวิจัยไดตัดคําถามในแบบสอบถาม

บางขอของแตละปจจัย เพื่อที่จะใหขอคําถามในทุกปจจัยไมมีการ unload หรือ double load ซึ่งผูวิจัย

ไดตัดคําถามของปจจัยในแตละดาน ดังน้ี ปจจัยทัศนคติ ไดแก ดานความเขาใจ เดิมมีขอคําถาม 6 คําถาม 

ตัดคําถามออก 2 คําถาม ดานความรูสึก เดิมมีคําถาม 8 คําถาม ตัดคําถามออก 5 คําถาม ดานพฤติกรรม เดิมมี

ขอคําถาม 6 คําถาม ตัดคําถามออก 1 คําถาม ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนา

ในสายอาชีพ เดิมมีคําถาม 6 คําถาม ตัดคําถามออก 3 คําถาม ปจจัยการมีสวนรวมดานการวางแผน 

เดิมมีคําถาม 5 คําถาม ตัดคําถามออก 2 คําถาม ดานการรวมกันปฏิบัติ เดิมมีคําถาม 5 คําถาม ตัดคําถาม

ออก 1 คําถาม ดังที่ผูวิจัยไดแสดงตามตารางที่ 3.3 ผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยทัศนคติที่

มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงานในดานตางๆ  ตารางที่ 3.4 แสดงผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัย

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงานในดานตางๆ และตารางที่ 3.5 แสดงผล             

การวิเคราะหองคประกอบของการมีสวนรวมของพนักงานในดานตางๆ  
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3.5 การทดสอบวิเคราะหความเช่ือถือของขอมูล (Reliability Analysis) 

 ผูวิจัยไดนําขอมูลหลังจากวิเคราะหหา Factor Analysis แลวไปหาความนาเชื่อถือหรือ

ความเที่ยง (Reliability Test) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ซึ่งหากมีคามากกวา 

0.7 (สุมนทิพย จิตสวาง, 2553) แสดงวามีความเชื่อถือของเคร่ืองมือวัดและสามารถนําไปใชใน

การศึกษาตอไปได จากการทดสอบคา Cronbach’s Alpha ในแตละปจจัยมีคาต้ังแต 0.76 - 0.96 ซึ่งยัง

มีคามากกวา 0.7 ทุกปจจัย ตามตารางที่ 3.6 ที่แสดงผลทดสอบความเชื่อถือของแตละปจจัย 

 

ตาราง 3.6 ตารางแสดงผลทดสอบความเชื่อถือของแตละปจจัย 

ปจจัย คาความเชื่อถือ 

(Cronbach’s Alpha) 

ทัศนคติ  

     ดานความเขาใจ 0.83 

     ดานความรูสึก  0.76 

     ดานพฤติกรรม  0.88 

แรงจูงใจ  

     ดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาสายอาชีพ  0.81 

     ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 0.93 

     ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 0.93 

     ดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 0.93 

การมีสวนรวม  

       ดานการวางแผน 0.94 

       ดานการรวมกันปฏิบัติและติดตามประเมินผล 0.96 

 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูลและเกณฑการใหคะแนน 

 3.6.1 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ความเกี่ยวของกับแผน

วิสาหกิจ ซึ่งอธิบายขอมูลสวนบุคคล โดยการนําขอมูลที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามหาคารอยละ 

(Percentage) จําแนกตาม ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน, ตําแหนงงาน/ระดับ สายงานที่สังกัด อีกทั้งแหลงที่มาของขอมูลที่พนักงานสามารถ
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จํานวนชั้น 

3 

ทราบขอมูลตางๆ ได ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเลือกใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ในการ

วิเคราะหขอมูล             

3.6.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความรูของพนักงานเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) ใชเกณฑประเมินคาเฉลี่ยระดับความรูนํามาเรียงเปนอันดับต้ังแต                   

มีความรูในระดับมากจนถึงมีความรูในระดับนอย ซึ่งมีวิธีการใหคะแนนแตละคําตอบคือ 

 

ระดับความรู คะแนน 

ไมใช 1 

ใช 2 

โดยผูวิจัยกําหนดระดับของความรูเปน 3 ระดับ ใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น ดังน้ี 

  ชวงกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

      

     = 2-1   =  0.33 

จากเกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยสามารถแปลความหมายความรูของพนักงานเกี่ยวกับ              

แผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปน 3 ระดับ ไดดังน้ี 

ระดับคะแนน 1.00 – 1.33 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีความรู เกี่ยวกับ                 

แผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับนอย 

ระดับคะแนน 1.34 – 1.66 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีความรู เกี่ยวกับ                    

แผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับปานกลาง 

ระดับคะแนน 1.67 – 2.00 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีความรู เกี่ยวกับ                   

แผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับมาก 

3.6.3 ตอนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน ทอท. เกี่ยวกับแรงจูงใจ            

เปนรายดาน และเปนรายขอ ใชเกณฑประเมินคาเฉลี่ยระดับของแรงจูงใจนํามาเรียงเปนอันดับต้ังแต

มีแรงจูงใจในระดับมากจนถึงมีแรงจูงใจในระดับนอย ซึ่งมีวิธีการใหคะแนนแตละคําตอบ เปนไป               

2 แบบ คือ 
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จํานวนชั้น 

3 

ระดับแรงจูงใจ คะแนน 

จริงที่สุด 5 

จริง 4 

ไมแนใจ 3 

ไมจริง 2 

ไมจริงเลย 1 

โดยผูวิจัยกําหนดระดับของแรงจูงใจเปน 3 ระดับ ใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น ดังน้ี 

  ชวงกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

 

     = 5-1   =  1.33 

จากเกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยสามารถแปลความหมายของแรงจูงใจในแตละดานที่มี

ตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปน 3 ระดับ ไดดังน้ี 

ระดับคะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับนอย 

ระดับคะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557 ) ระดับปานกลาง 

ระดับคะแนน 3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557 ) ระดับมาก 

 3.6.4 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน ทอท. ที่มีตอแผนวิสาหกิจ 

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปนรายดาน และเปนรายขอ ใชเกณฑประเมินคาเฉลี่ยระดับ

ทัศนคตินํามาเรียงเปนอันดับต้ังแตมีทัศนคติในระดับมากจนถึงมีทัศนคติในระดับนอย ซึ่งมีวิธีการ

ใหคะแนนแตละคําตอบคือ 

 

ระดับทัศนคติ คะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 

เห็นดวย 4 

ตัดสินใจไมได 3 

ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
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จํานวนชั้น 

3 

จํานวนชั้น 

3 

โดยผูวิจัยกําหนดระดับของทัศนคติเปน 3 ระดับ ใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น ดังน้ี 

 ชวงกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

 

     = 5-1   =  1.33 

  จากเกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยสามารถแปลความหมายของทัศนคติของพนักงานที่มี

ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปน 3 ระดับ ไดดังน้ี 

  

  ระดับคะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีทัศนคติตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับนอย 

  ระดับคะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีทัศนคติตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับปานกลาง 

  ระดับคะแนน 3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีทัศนคติตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับมาก 

  3.6.5 ตอนที่  5  แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ กี่ ย ว กั บ ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง พ นั ก ง า น  ท อ ท .                             

ตอแผนวิสาหกิจ ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปนรายดาน และเปนรายขอ ใชเกณฑ

ประเมินคาเฉลี่ยระดับการมีสวนรวมนํามาเรียงเปนอันดับต้ังแตมีสวนรวมในระดับมากจนถึงมีสวน

รวมในระดับนอย ซึ่งมีวิธีการใหคะแนนแตละคําตอบคือ 

 

ระดับทัศนคติ คะแนน 

ทุกคร้ัง 5 

บอยคร้ัง 4 

บางคร้ัง 3 

นานๆ คร้ัง 2 

ไมเคยเลย 1 

โดยผูวิจัยกําหนดระดับของการมรสวนรวมเปน 3 ระดับ ใชวิธีการคํานวณความกวางของชั้น ดังน้ี 

  ชวงกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

 

     = 5-1   =  1.33 

จากเกณฑการใหคะแนน ผูวิจัยสามารถแปลความหมายของการมีสวนรวมของ

พนักงานตอ แผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) เปน 3 ระดับ ไดดังน้ี 
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ระดับคะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีสวนรวมตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับนอย 

ระดับคะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีสวนรวมตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับปานกลาง 

ระดับคะแนน 3.67 – 5.00 หมายถึง พนักงานกลุมตัวอยางมีสวนรวมตอแผนวิสาหกิจ

ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ระดับมาก 

 

 

3.7 การรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปใหกับกลุมตัวอยาง จํานวน 255 คน โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถาม

ดวยตนเองทั้งหมด 7 สายงานในสํานักงานใหญ ทอท. และดําเนินการเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง

เปนบางสวน สวนที่เหลือจะขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามกลับมาใหผูวิจัย

เพื่อรวบรวมและนําไปวิเคราะห สําหรับกรณีระดับผูอํานวยการฝายไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน

ที่ปฏิบัติงานอยูตามสายงานตางๆ ดําเนินการเก็บแบบสอบถามที่ผานการตอบเรียบรอยแลวให ทั้งน้ี

ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจํานวน 255 ชุด ประมาณ 1 เดือน คือ ต้ังแตวันที่ 

1 กันยายน 2556 – 1 ตุลาคม 2556 และผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สงกลับคืนมาตรวจสอบความ

ถูกตองครบถวนสมบูรณของขอมูลแบบสอบถามในทุกฉบับ  

 

 

3.8 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติ 2 แบบ ดังน้ี 

  3.8.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชคาสถิติ คาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และรอยละ (Percentage)  

  3.8.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธ

(Correlation analysis) และการวิเคราะหถดถอย (Regression analysis) 
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บทที ่4 

ผลการวิจัย 

 

 

 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวมของพนักงาน                                  

บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553 – 2557) ผูวิจัยไดเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 255 คน ต้ังแตวันที่ 1 กันยายน – 1 ตุลาคม

2556 โดยเลือกกลุมตัวอยางตามความสะดวกและนําขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวมมาประมวลผล

ดวยโปรแกรมสําหรับวิเคราะหขอมูลทางสถิติ (Statistical Package for the Social Sciences: SPSS)

โดยวิธีการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) และการวิเคราะหถดถอย (Regression 

analysis) ซึ่งไดผลการวิจัยเปนดังน้ี 

 

 

4.1 ลักษณะกลุมตัวอยาง (Demographic) 

 จากตารางที่ 4.1 พนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญ เปนเพศหญิง (55.69%) มากกวา          

เพศชาย (44.31%) โดยมีอายุอยูระหวาง 26 – 30 ป (24.31%) รองลงมามีอายุระหวาง 31 – 35 ป 

(20.78%) และมีอายุระหวาง 36 – 40 ป (20.00%) โดยสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 

(50.20%) รองลงมาคือ มีการศึกษาในระดับปริญญาโท (47.84) พนักงานสวนใหญเปนพนักงานใน

ระดับ 3 – 4 (41.96%) และรองลงมาเปนพนักงานระดับ 5 – 6 (38.82%) โดยพนักงานสวนใหญอยู

ในสังกัดสายงานแผนงานและการเงิน (27.06%) มากที่สุด รองลงคือ สายงานอํานวยการ (14.90%) 

และสายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด (13.73%) และพนักงานสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน

ในองคกรระหวาง 6 – 10 ป (34.51%) รองลงมา คือ มีระยะเวลาการทํางานระหวาง                                        

1 – 5 ป (31.37%) และมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป (29.80%) ตามลําดับ
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ตาราง 4.1 แสดงภาพรวมของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตัวแปรดานประชากรศาสตร 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน สัดสวน (รอยละ) 

1. เพศ 

1) ชาย 113 44.31 

2) หญิง 142 55.69 

รวม 255 100 

2. อายุ 

1. 21 – 25 ป 19 7.45 

2. 26 – 30 ป 62 24.31 

3. 31 – 35 ป 53 20.78 

4. 36 – 40 ป 51 20.00 

5. 41 –  45 ป 29 11.37 

6. 46 – 50 ป 22 8.63 

7. 51 – 55 ป 11 4.31 

8. 56 – 60 ป 8 3.14 

รวม 255 100 

3. ระดับการศึกษา 

1. ตํ่ากวาปริญญาตรี 5 1.96 

2. ปริญญาตรี 128 50.20 

3. ปริญญาโท 122 47.84 

รวม 255 100 

4. ตําแหนงงาน 

1. พนักงานระดับ 3 – 4  107 41.96 

2. พนักงานระดับ 5 – 6 99 38.82 

3. พนักงานระดับ 7 – 8 41 16.08 

4. พนักงานระดับ 9 8 3.14 

รวม 255 100 
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ตาราง 4.1 แสดงภาพรวมของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตัวแปรดานประชากรศาสตร (ตอ) 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน สัดสวน (รอยละ) 

5. สายงานที่สังกัด  
1. สายงานอํานวยการ 38 14.90 
2. สายงานแผนงานและการเงิน 69 27.06 
3. สายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด       35 13.73 
4. สายมาตรฐานทาอากาศยานและอาชีวอนามัย 24 9.41 
5. สายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 17 6.67 
6. หนวยงานขึ้นตรงกรรมการผูอํานวยการใหญ 38 14.90 
7. สายงานวิศวกรรมและการกอสราง 34 13.33 
รวม 255 100 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร 
1. นอยกวา 1 ป 11 4.31 
2. 1 – 5 ป 80 31.37 
3. 6 – 10 ป 88 34.51 
4. ต้ังแต 10 ป ขึ้นไป 76 29.80 
รวม 255 100 

 

 

4.2 ผลการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) 

 จากตารางที่ 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรตางๆ แสดงใหเห็นวา ทัศนคติดานความเขาใจ, ทัศนคติดานความรูสึก, ทัศนคติดาน

พฤติกรรม, แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ, แรงจูงใจดานการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา, แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน, แรงจูงใจดานการ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา และความรูมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานทั้งในดาน

การวางแผนวิสาหกิจและดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.001  



 

 

110

ตาราง 4.2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยตอการมีสวนรวมของพนักงานดานตางๆ 

  Mean SD. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. เพศ 1.56 0.50       
         

2. อายุ 3.62 1.75 -.06      
         

3. ระดับการศึกษา 2.46 0.54 .04 .22***     
         

4. ตําแหนงงาน 1.80 0.82 -.05 .82*** .38***    
         

5. สายงานท่ีสังกัด 3.64 2.08 -.13* -.02 -.07 -.03   
         

6. ระยะเวลาในการทํางาน 2.90 0.88 -.03 .73*** .20** .68*** -.03  
         

7. ทัศนคติดานความเขาใจ 15.06 2.54 .00 -.02 -.03 -.04 .01 -.01 
         

8. ทัศนคติดานความรูสึก 10.41 2.11 -.03 -.05 -.18** -.03 .15* -.11 .54*** 
        

9. ทัศนคติดานพฤติกรรม 14.71 2.80 -.16* -.04 -.11 -.03 .14* -.07 .57*** .66*** 
       

10. แรงจูงใจดานผลประโยชนท่ีไดรับ/

ความกาวหนาในสายอาชีพ 
10.96 2.28 -.15* -.02 -.10 -.01 .18** -.11 .40*** .58*** .53*** 

      

11. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 21.63 4.50 .02 -.15* -.11 -.07 .22*** -.16* .53*** .60*** .58*** .45*** 
     

12.  แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน 
21.67 4.29 -.07 -.09 -.10 -.05 .18** -.16* .47*** .60*** .56*** .58*** .71*** 

    

13. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา 
20.80 4.55 -.09 -.03 -.05 .01 .16* -.14* .35*** .57*** .61*** .58*** .69*** .75*** 

   

N=255       * p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001  



 

 

ตาราง 4.2 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยตอการมีสวนรวมของพนักงานดานตางๆ (ตอ) 

  Mean SD. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

14. ความรู 12.02 2.62 .02 .09 .04 .13* .11 .04 .32*** .35*** .40*** .35*** .26*** .20** .31*** 
  

15. การมีสวนรวมในการวางแผนวิสาหกิจ 7.25 3.98 -.05 .03 .00 .09 .12* -.03 .27*** .52*** .36*** .50*** .50*** .44*** .49*** .27*** 
 

16. การมีสวนรวมในการปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผล  
21.82 9.16 -.08 .01 .03 .08 .12* -.07 .41*** .59*** .48*** .58*** .60*** .53*** .59*** .36*** .79*** 

N=255       * p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001  
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4.3 การวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) 

 หลังจากที่ผูวิจัยไดวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) แลว พบวาทุกปจจัยที่

ผูวิจัยต้ังสมมุติฐานไวมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งในการ

วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงานดวยวิธีถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical 

Regression Analysis) น้ัน กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติไวที่ p<0.05 ไดผลการวิเคราะห ดังน้ี 

 

 4.3.1 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน 

ตัวแปรตนที่ใชในการวิเคราะห ไดแก ปจจัยทัศนคติทั้ง 3 ดาน ประกอบดวย ทัศนคติ

ดานความเขาใจ ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติดานพฤติกรรม ปจจัยแรงจูงใจ 4 ดาน ไดแก 

แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ แรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา และปจจัยดานความรู 

 เมื่อควบคุมปจจัยดานประชากรศาสตรในทางสถิติแลว พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

มีสวนรวมในดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงานแบบมีนัยสําคัญ ไดแก ปจจัยทัศนคติดาน

ความรูสึก (β= 0.297, p< 0.001) รองลงมาคือ แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาใน

สายอาชีพ (β= 0.264, p< 0.001) และสุดทายคือปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

(β= 0.292, p< 0.05) ในขณะที่ปจจัยดานอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรตามการมีสวนรวมดาน

การวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน โดยตัวแปรตนดังกลาวสามารถอธิบายผลของตัวแปรตาม             

ไดรอยละ 36.00 (R2=0.36, p< 0.001) ซึ่งผลการทดสอบเปนไปดังตารางที่ 4.3 
 

ตาราง 4.3 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน 

Model Factor Standardized 

Coefficients 

Beta 

1 1. เพศ -.03 

2. อาย ุ -.09 
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ตาราง 4.3  ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน 

(ตอ) 

Model Factor 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

1 3. ระดับการศึกษา -.05 

4. ตําแหนงงาน .30* 

5. สายงานที่สังกัด .12 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร -.16 

df (6,248) 

R2 .05 

F 2.05 

2 1. เพศ -.03 

2. อาย ุ -.04 

3. ระดับการศึกษา .06 

4. ตําแหนงงาน .11 

5. สายงานที่สังกัด -.02 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร .01 

7. ทัศนคติดานความเขาใจ -.09 

8. ทัศนคติดานความรูสึก .30*** 

9. ทัศนคติดานพฤติกรรม -.15 
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ตาราง 4.3 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน 

(ตอ) 

Model Factor 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

2 10. แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ .26*** 

11. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .29** 

12. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน -.08 

13. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา .14 

14. ความรู .05 

df (8,240) 

R2 .36*** 

F 11.82*** 

R2 .41*** 

* p < 0.05,    ** p < 0.01,    *** p < 0.001 

 

 4.3.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลของ

พนักงาน 

 ตัวแปรตนที่ใชในการวิเคราะห ไดแก ปจจัยทัศนคติทั้ง 3 ดาน ประกอบดวย ทัศนคติ

ดานความเขาใจ ทัศนคติดานความรูสึก และทัศนคติดานพฤติกรรม ปจจัยแรงจูงใจ 4 ดาน ไดแก 

แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ แรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และแรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา และปจจัยดานความรู 

 เมื่อควบคุมปจจัยดานประชากรศาสตรในทางสถิติแลว พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

มีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลของพนักงานแบบมีนัยสําคัญ ไดแก ปจจัย

แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (β= 0.332,  p< 0.001) รองลงมาคือ แรงจูงใจดาน

ผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ (β= 0.260,  p< 0.001) และสุดทายคือ            
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ปจจัยทัศนคติดานความรูสึก (β= 0.244,  p< 0.001) ในขณะที่ปจจัยดานอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับ

ตัวแปรตามการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลของพนักงาน โดยตัวแปรตน

ดังกลาวสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามได รอยละ 49.00  (R2=0.49,  p< 0.001) ซึ่งผลการทดสอบ

เปนไป          ดังตารางที่ 4.4  
 

ตาราง 4.4 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผล

ของพนักงาน 

Model Factor 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

1 1. เพศ -.06 

2. อาย ุ -.07 

3. ระดับการศึกษา -.02 

4. ตําแหนงงาน .28* 

5. สายงานที่สังกัด .12 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร -.21* 

df (6,248) 

R2 .05* 

F 2.35* 
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ตาราง 4.4 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผล

ของพนักงาน (ตอ) 

Model Factor 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

2 1. เพศ -.06 

2. อาย ุ -.01 

3. ระดับการศึกษา .10 

4. ตําแหนงงาน .08 

5. สายงานที่สังกัด -.04 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร -.04 

7. ทัศนคติดานความเขาใจ .02 

8. ทัศนคติดานความรูสึก .24*** 

9. ทัศนคติดานพฤติกรรม -.11 

10. แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ .26*** 

11. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .33*** 

12. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน -.08 

13. แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา .15 

14. ความรู .09 
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ตาราง 4.4 ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) กรณีตัว

แปรตาม คือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผล

ของพนักงาน (ตอ) 

Model Factor 

Standardized 

Coefficients 

Beta 

 

df (8,240) 

R2 .49*** 

F 20.39*** 

R2 .54*** 

* p < 0.05,    ** p < 0.01,    *** p < 0.001 

 

 กลาวโดยสรุปผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression 

Analysis) พบวาปจจัยทัศนคติ ดานความรูสึก ปจจัยแรงจูงใจ ดานผลประโยชนที่ได รับ/

ความกาวหนาในสายอาชีพ และปจจัยแรงจูงใจ ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอการ      

มีสวนรวมของพนักงานดานการวางแผนวิสาหกิจ และการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผล 

 

 

4.4 การทดสอบสมมุติฐานงานวิจัย 

 จากการทดสอบปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงานโดยตัวแปรดาน

ประชากรศาสตรเปนตัวแปรควบคุม ไดผลลัพธดังปรากฏในตารางที่ 4.5 

 

 

 

 



118 

 

 

ตาราง 4.5 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐานของการมีสวนรวมของพนักงาน 

 
สมมุติฐานการวิจัย 

ผลการ

ทดสอบ 

H: 1.1 ทัศนคติดานความเขาใจตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ

2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 

ไม

สนับสนุน 

H: 1.2 ทัศนคติดานความรูสึกตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. 
สนับสนุน 

H: 1.3 ทัศนคติดานดานพฤติกรรมตอแผนวิสาหกิจทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของ

พนักงาน ทอท. 

ไม

สนับสนุน 

H: 2.1 ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/เสนทางความกาวหนาในอาชีพ

มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ 

ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553-2557) 

สนับสนุน 

H: 2.2 ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ

การมีสวนรวมของพนักงานทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) 

สนับสนุน 

H: 2.3 ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับ

การมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) 

ไม

สนับสนุน 

H: 2.4 ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธ

กับการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553-2557) 

ไม

สนับสนุน 

H: 3 ความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 ปงบประมาณ                 

(2553-2555) มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน 

ไม

สนับสนุน 
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บทที ่5 

อภิปรายผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวมของ

พนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม

ของพนักงานที่มีตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) ซึ่งการศึกษาคร้ังน้ีทํา

การเก็บขอมูลแบบสอบถามจากกลุมประชากรที่เปนพนักงาน ทอท. ตําแหนงงานต้ังแตระดับ 3 – 9 

จํานวนทั้งสิ้น 255 คน โดยคาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวยคาสถิติ คือ คาเฉลี่ย 

(Mean) รอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการวิเคราะห

ทดสอบสมมติฐาน คาสถิติที่ใช คือ วิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation analysis) และการวิเคราะห

ถดถอย (Regression analysis)  
 

 

5.1 การอภิปรายผล 

 จากการวิจัยเร่ือง ทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวมของพนักงานบริษัท              

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 

2557) ผลการวิเคราะหความถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) พบวา 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงาน ทอท. 

อยางมีนัยสําคัญ ไดแก ปจจัยทัศนคติดานความรูสึก รองลงมาคือ ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชน   

ที่ได รับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ และสุดทายคือปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา ในขณะที่ปจจัยดานอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมดานการวาง              

แผนวิสาหกิจของพนักงาน ทอท. โดยตัวแปรตนดังกลาวสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามได                   

รอยละ 36.00  
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 ในสวนของปจจัยที่มี อิทธิพลตอการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ทอท. อยางมีนัยสําคัญ ไดแก ปจจัยแรงจูงใจดานการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รองลงมาคือ ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนา

ในสายอาชีพ และสุดทายคือ ปจจัยทัศนคติดานความรูสึก ในขณะที่ปจจัยดานอ่ืน ไมมีความสัมพันธ

กับตัวแปรตามการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลของพนักงาน โดยตัวแปรตน

ดังกลาวสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามได รอยละ 49.00  

 กลาวโดยสรุปคือ ทัศนคติดานความรูสึก แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ได รับ/

ความกาวหนาในสายอาชีพ และแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ

การมีสวนรวมของพนักงานดานการวางแผนวิสาหกิจ และการมีสวนรวมดานการปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผลของพนักงาน ทอท. ซึ่งจะอภิปรายผลตามสมมติฐานดังน้ี 
 

 5.1.1 ทัศนคติดานความเขาใจ 

 ทัศนคติดานความเขาใจไมมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจ

และการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งไม

สนับสนุนแนวคิดของ สายสุนีย ปวุตินันท (2541) และศรีจรรยา โชตึก (2553) ที่กลาววาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการมีสวนรวมน้ันคือ ทัศนคติและความเชื่อของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อีกทั้งไม

สอดคลองกับผลการศึกษางานวิจัยของ สุรางคนา ไมตราวัฒนา (2544), ชัชติกา แมประสาท (2550), 

อมรพรรณ ประจันตวนิชย (2550), Chughtai (2008), โยธิน พลประถม (2551), สิรินันท บินรอซา 

(2551) และวุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554) ซึ่งผลจากการศึกษาวิจัยพบวา ทัศนคติมีความสัมพันธกับ

การมีสวนรวมของพนักงาน 

 โดยสาเหตุที่ไมพบความสัมพันธระหวางทัศนคติดานความเขาใจกับการมีสวนรวม

ดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจ

ของพนักงานในงานวิจัยน้ี อาจเน่ืองจากการพิจารณา/ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอาจ

ไมไดขึ้นอยูกับการที่พนักงานจะตองดําเนินงาน/ปฏิบัติงานตามเปาหมายแผนวิสาหกิจโดยตรง                

จึงสงผลใหพนักงานมีความเขาใจวาแผนวิสาหกิจยังไมไดเปนสวนสําคัญในการปฏิบัติงานของ

ตนเองมากนัก อีกทั้งพนักงานอาจปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายภายใตกรอบแผน โดยไม

จําเปนตองเขาใจในตัวแผนวิสาหกิจก็ได นอกจากน้ีกลุมผูตอบแบบสอบถามสวนหน่ึงเปนพนักงาน

ที่เขาเวร/เขากะ อาจไมไดมีหนาที่รับผิดชอบ/ภาระงานที่เกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจมากนัก ทําใหตัว

พนักงานเองยังไมคอยเขาใจในแผนวิสาหกิจและคิดวาสิ่งน้ีเปนเร่ืองที่ยังไมมีความจําเปนในการ

ทํางาน จึงสงผลใหไมพบความสัมพันธระหวางทัศนคติดานความเขาใจกับการมีสวนรวมดานการ
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วางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของ

พนักงานในงานวิจัยน้ี  

 

 5.1.2 ทัศนคติดานความรูสึก 

 ทัศนคติดานความรูสึกมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและ

การมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งสนับสนุน

แนวคิดของ สายสุนีย ปวุตินันท (2541) และศรีจรรยา โชตึก (2553) ที่กลาววาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การมีสวนรวมน้ัน คือ ทัศนคติและความเชื่อของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ทั้งยังสอดคลองกับผล

การศึกษางานวิจัยของ สุรางคนา ไมตราวัฒนา (2544), ชัชติกา แมประสาท (2550), อมรพรรณ         

ประจันตวนิชย (2550), Chughtai (2008), โยธิน พลประถม (2551), สิรินันท บินรอซา (2551),         

กมลทิพย พวงเปย (2553), ธัญพร กอยชูสกุล (2554) และปาณิสรา สุวิโรจนรัตน (2555) ซึ่งผลจาก

การศึกษาวิจัยพบวา ทัศนคติน้ัน มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน นอกจากน้ี งานวิจัย

ของ วุฒิชัย อารักษโพชฌงค (2554) พบวา ทัศนคติดานความรูสึกมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของ

พนักงาน 

 

 5.1.3 ทัศนคติดานพฤติกรรม 

 ทัศนคติดานพฤติกรรมไมมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจ

และการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งไม

สนับสนุนแนวคิดของ สายสุนีย ปวุตินันท (2541) และศรีจรรยา โชตึก (2553) ที่กลาววาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอการมีสวนรวมน้ันคือ ทัศนคติและความเชื่อของบุคคลตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง อีกทั้งยังไม

สอดคลองกับผลการวิจัยของ บัญญัติ เลิศอาวาส (2550) ที่พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมี

สวนรวมของบุคลากรในการจัดทําแผนยุทธศาสตร ไดแก ปจจัยดานเจตคติและพฤติกรรมในการ

ปฏิบั ติงาน นอกจากน้ียังไดขอคนพบที่แตกตางไปจาก Chughtai (2008) ที่พบวา ปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในผลการปฏิบัติงานตามหนาที่ของอาจารยในมหาวิทยาลัย คือ         

การมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี 

 โดยสาเหตุที่ไมพบความสัมพันธทัศนคติดานพฤติกรรมตอการมีสวนรวมดานการ

วางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของ

พนักงานในงานวิจัยน้ี อาจเน่ืองมาจากปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคกร 

ตําแหนงงาน ฝายที่ปฏิบัติงาน และสายงานที่สังกัด โดยพนักงานอาจจะยังไมไดปฏิบัติงานหรือมี

ความเกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจ จึงอาจทําใหยังไมมีความเขาใจในตัวบทบาทของแผนวิสาหกิจและ

คิดวาแผนวิสาหกิจเปนเร่ืองที่ไกลตัวสําหรับพนักงาน อันกอใหเกิดทัศนคติดานพฤติกรรมที่ไมดีตอ
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แผนวิสาหกิจ ซึ่งจะทําใหพนักงานไมอยากเขารวมหรือไมอยากปฏิบัติตามแนวทางแผนวิสาหกิจ

ขององคกร อีกทั้งการที่พนักงานคิดวาตนเองไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยไมจําเปนตอง

อาศัยบทบาท/เปาหมายตามแผนวิสาหกิจก็สามารถนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จและมีผล

ประกอบการที่ดีไดเปนผลใหพนักงานอาจไมใหความสําคัญในการรวมกันดําเนินงานใหเปนไปตาม

เปาหมายของแผนวิสาหกิจ นอกจากน้ีการที่พนักงานยังไมมีการรับรูและรับทราบเกี่ยวกับแผน

วิสาหกิจอยางชัดเจน อาจทําใหพนักงานรูสึกวาการปฏิบัติตามแผนวิสาหกิจน้ัน เปนเร่ืองที่ยุงยาก 

กอใหเกิดงานที่ซ้ําซอนจนเปนเหตุใหพนักงานไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติตามแผน

วิสาหกิจ จึงทําใหไมพบความสัมพันธระหวางทัศนคติดานพฤติกรรมตอการมีสวนรวมดานการ

วางแผนวิสาหกิจของพนักงานในงานวิจัยน้ี 
 

 5.1.4 แรงจูงใจดานผลประโยชนท่ีไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ 

  จากผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสาย

อาชีพมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการ

ปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ ทฤษฎีปจจัยคู 

Herzberg (1959) กลาววาแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทํา เชน ความกาวหนา ทําใหบุคคลเกิด

ความชื่นชอบยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ปจจัยเหลาน้ีทําใหพนักงานเกิดความพึง

พอใจในการทํางานและการมีสวนรวมของพนักงานในการทํากิจกรรมตางๆ อยางเต็มใจ ทั้งยัง

สนับสนุนแนวคิดของ เกียรติศักด์ิ เรือนทองดี (2546) และศรีจรรยา โชตึก (2553) กลาววา การที่

พนักงานทราบวาการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงน้ันจะไดรับผลประโยชนตอบแทน เปนการสรางแรงจูงใจ

ใหแกพนักงานและกอใหเกิดการอยากเขามาสวนรวมของพนักงานตามมา นอกจากน้ี ยังสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ  เนตินา โพธิ์ประสระ (2541) และ McCook (2002) ซึ่งพบวา การไดรับการ

สนับสนุนจากองคกร และการไดรับผลตอบแทนจากการทํางานน้ัน สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน และการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน  อีกทั้ง ยังสนับสนุนงานวิจัยของ 

Kaewthummanukul และ Brown (2006) และ Taitel (2008) ที่พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมี

สวนรวมของบุคลากร คือ ผลตอบแทน/ประโยชนที่ไดรับหลังจากเขารวมกิจกรรม และสนับสนุน

งานวิจัยของ จารุณี สารนอก (2553) ที่พบวา ปจจัยแรงจูงใจที่มีความ สัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงาน อันประกอบดวย ความสําเร็จ การยอมรับ ความกาวหนา และดานความดีความชอบ ทั้งยัง

สนับสนุนผลการวิจัยของ Abadi และ Jalilvand (2011) ที่พบวา หน่ึงในปจจัยที่มีผลตอการกระตุน

การมีสวนรวม คือ การที่พนักงานนึกถึง/รับทราบถึงประโยชนที่ไดรับ และงานวิจัยของ Stanard 

(2013) พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสวนรวมคือ การกาวหนาในเสนทางสายอาชีพและ               

ความทาทายในงานของพนักงาน 
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 5.1.5 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 จากผลการศึกษาวิ จัยพบว า  แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบั งคับบัญชา                       

มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและ

ติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ ทฤษฎีลําดับขั้นความ

ตองการ (Maslow’s Hierarchy of Needs), (Maslow, 1954) ในลําดับที่ 3 ดานมิตรภาพและความรัก 

(Love/Belonging)  ที่กลาววา พนักงานทุกคนมีความปรารถนาจะไดเปนที่รักของคนอ่ืนและตองการ

มีความสัมพันธกับผูอ่ืนและเปนสวนหน่ึงขององคกร อีกทั้งตองการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน             

ซึ่งหากองคกรตอบสนองความตองการของพนักงานโดยใหพนักงานสามารถแสดงการมีสวนรวม

ในความคิดเห็นและชวยใหคําแนะนําเปนที่ปรึกษาใหกับพนักงาน จะเปนการสรางความรูสึกเปน

สวนหน่ึงขององคกรและสรางการมีสวนรวมใหกับพนักงาน และยังสอดคลองกับทฤษฎี ERG 

(Existence, Relatedness and Growth Theory), (Alderfer, 1969) ที่กลาววา บุคคลมีความตองการ

ปฏิสัมพันธ/สัมพันธภาพที่ดี (Relatedness Needs) เปนบทบาทที่ซับซอนเกี่ยวกับคนและความ              

พึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันในการทํางานนํามาสูเร่ืองเกี่ยวกับอารมณ ทัศนคติ การเคารพนับถือ 

การยอมรับ และการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความพึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัว

พนักงานเอง อีกทั้งสอดคลองกับทฤษฎีปจจัยคู (Herzberg’s Two Factors Theory) (Herzberg, 1959) 

ที่กลาววา พนักงานที่ไดรับการยอมรับความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชากอนปฏิบัติงาน รวมทั้งมี

โอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่ปฏิบัติอยู  ทําใหพนักงานเกิดความ                  

พึงพอใจในการทํางาน เกิดความชอบงานและรักงาน เปนแหลงที่มาของการทําใหเกิดความพอใจใน

การทํางานและกอใหเกิดการมีสวนรวมของพนักงาน และยังสอดคลองกับแนวคิดของ Reeder 

(1977, อางถึงใน กรณิภา อังคทาภิมณฑ, 2552) ที่กลาววา บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเร่ิมมีสวนรวม 

ก็ตอเมื่อเขารูสึกวาเขาไดรับการสนับสนุน และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ เนตินา โพธิ์ประสระ 

(2541), อุไรวรรณ เมืองสุวรรณ (2549), จารุณี สารนอก (2553) และ ประภาศ ปานเจ้ียง (2555)        

ที่พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงานคือ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 

และการสนับสนุนจากผูบริหาร/ผูบังคับบัญชา หากพนักงานไดรับการเอาใจใสจากผูบังคับบัญชา 

ไดรับความชวยเหลือในการแกไขปญหา  ไดรับการยอมรับ หรือสามารถแสดงความคิดเห็นกับ

ผูบังคับบัญชาไดอยางอิสระ เพื่อใหการดําเนินงานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจสําเร็จลุลวง               

สิ่งเหลาน้ีจะชวยสงผลใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน ทั้งยัง เปนการสราง

แรงจูงใจใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจดวย 
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  5.1.6 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

  จากผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานไมมี

ความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและ

ติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งไมสนับสนุนแนวคิดทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 

(Maslow’s Hierarchy of Needs), (Maslow, 1954) ในลําดับที่ 3 ดานมิตรภาพและความรัก 

(Love/Belonging), ทฤษฎี ERG (Existence, Relatedness and Growth Theory), (Alderfer, 1969)          

ในดานที่เกี่ยวกับความตองการปฏิสัมพันธ สัมพันธภาพที่ดี (Relatedness Needs), และทฤษฎีปจจัยคู 

(Herzberg’s Two Factors Theory), (Herzberg, 1959) ดังที่ไดกลาวมาในขางตน อีกทั้งยังไม

สอดคลองกับแนวคิดของ Reeder (1977, อางถึงใน กรณิภา อังคทาภิมณฑ, 2552) กลาววา บุคคล

และกลุมบุคคลมักจะเร่ิมมีสวนรวม ก็ตอเมื่อเขารูสึกวาเขาไดรับการสนับสนุน นอกจากน้ีไม

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Poutsma, Hendrickx และ Huijgen (2001) ที่พบวา การไดเปนตัวแทน

ของกลุมหรือไดรับการสนับสนุนจากทางกลุม, เพื่อนรวมงาน/องคกร มีความสัมพันธกับการม ี            

สวนรวม นอกจากน้ียังไมสอดคลองกับผลงานวิจัยของ เนตินา โพธิ์ประสระ (2541) พบวา                  

การสนับสนุนและสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน 

นอกจากน้ี ยังไมสนับสนุนผลการวิจัยของ จารุณี สารนอก (2553) ที่พบวาปจจัยแรงจูงใจดานการ

ยอมรับ การสนับสนุนและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ 

  สาเหตุที่ไมพบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานกับ

การมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผล

แผนวิสาหกิจของพนักงานในงานวิจัยน้ี อาจเน่ืองมาจากการที่พนักงานแตละคนไดรับมอบหมาย

งานของตนเอง ตางคนตางรับผิดชอบงานที่ตนเองไดรับ ลักษณะงานไมจําเปนตองพึ่งพาอาศัยหรือ

ขอคําแนะนํา/คําปรึกษา/การประสานงานกับเพื่อนรวมงาน และไมไดเนนการทํางานเปนกลุม/ทีม 

ซึ่งอาจจะไมกอใหเกิดการสนับสนุนหรือความรวมมือระหวางเพื่อนรวมงานและตัวพนักงานเอง 

และไมสงผลไปสูการรวมกันสนับสนุนใหพนักงานเขาไปมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจ จึงอาจเปน

สาเหตุที่ทําใหไมพบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานตอการมี

สวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงานในงานวิจัยน้ี 
 

  5.1.7 แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา 

  จากผลการศึกษาวิจัยพบวา แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาไมมี

ความสัมพันธตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและ

ติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงาน ซึ่งไมสนับสนุนแนวคิดทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 
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(Maslow’s Hierarchy of Needs), (Maslow, 1954) ในลําดับที่ 3 ดานมิตรภาพและความรัก 

(Love/Belonging), ทฤษฎี ERG (Existence, Relatedness and Growth Theory), (Alderfer, 1969)         

ในดานที่เกี่ยวกับความตองการปฏิสัมพันธ สัมพันธภาพที่ดี (Relatedness Needs), และทฤษฎีปจจัยคู 

(Herzberg’s Two Factors Theory), (Herzberg, 1959) ดังที่ไดกลาวมาในขางตน และยังไมสอดคลอง

กับแนวคิดของ Reeder (1977, อางถึงใน กรณิภา อังคทาภิมณฑ, 2552) ที่กลาววา บุคคลและกลุม

บุคคลมักจะเร่ิมเขามามีสวนรวม ก็ตอเมื่อเขารูสึกวาเขาไดรับการสนับสนุน และไมสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของ Poutsma, Hendrickx และ Huijgen (2001) พบวาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ 

กับการมีสวนรวมของพนักงานในการทํางาน ไดแก การทํางานเปนกลุม การไดเปนตัวแทนของกลุม

หรือไดรับการสนับสนุนจากทางกลุมหรือองคกร นอกจากน้ียังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ             

Noah (2008) ที่พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจของ

พนักงาน ไดแก ดานความสัมพันธกับบุคคลรอบขาง นอกจากน้ียังไมสนับสนุนผลการวิจัยของ 

เนตรรุง อยูเจริญ (2553) พบวา การไดรับการยอมรับและสนับสนุนจากลูกนอง มีอิทธิพลทางตรงตอ

การมีสวนรวม  

  สาเหตุที่ไมพบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา

และการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผลแผนวิสาหกิจของพนักงานในงานวิจัยน้ี อาจเน่ืองมาจากการขาดการประสานงานหรือ

การทํางานรวมกันระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาในการแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการ

ทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ และอาจรวมถึงที่ผูใตบังคับบัญชายังไมสามารถแสดง

ความคิดเห็นหรือแสดงออกเกี่ยวกับการดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการในเชิงโตแยง

กับหัวหนาได อีกทั้งการโยกยายเปลี่ยนตําแหนงของหัวหนาบอยคร้ัง อาจกอใหเกิดความไมไวเน้ือ         

เชื่อใจ และสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชา นอกจากน้ีการที่หัวหนาเลือก

ปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาแตละคนตางกัน หรือหัวหนาไมมีจิตวิทยาในการบริหารจัดการ

ผู ใตบังคับบัญชาภายในฝายและควบคุมผู ใตบังคับบัญชาภายในฝายไมได  อาจสงผลให

ผูใตบังคับบัญชาไมมีใจในการทํางาน รวมถึงผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธที่ไมดีกับหัวหนาและ

ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาหัวหนาไมเห็นความสําคัญของตนเอง สงผลทําใหไมไดรับการ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา จึงอาจเปนสาเหตุที่ทําใหไมพบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดาน

การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจของพนักงานใน

งานวิจัยน้ี 
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  5.1.8 ความรู 

  จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ความรูไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมดานการ

วางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจของ

พนักงาน ซึ่งไมสนับสนุนแนวคิดของ ศรีจรรยา โชตึก (2553) ที่กลาววา ความรู หมายถึง การรับรู

เร่ืองราว ขอเท็จจริง กฎเกณฑ ซึ่งเกิดจากประสบการณทั้งทางตรง และทางออมของบุคคลน้ันๆ             

จะสงผลตอการกระทําและการมีสวนรวมของบุคลดังกลาว และยังไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 

เกรียงชัย เหลืองภัทรเชวง (2540), สายสุนีย ปวุตินันท (2541), มงคล จันทรสอง (2544), สุรางคนา 

ไมตราวัฒนา (2544), อุไรวรรณ เมืองสุวรรณ (2549), ชัชติกา แมประสาท (2550), บัญญัติ                  

เลิศอาวาส (2550), อมร พุฒคง (2550), โยธิน พลประถม (2551), กมลทิพย พวงเปย (2553), ธัญพร 

กอยชูสกุล (2554) พบวา ความรูที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของพนักงาน  

  สาเหตุที่ไมพบความสัมพันธดานความรูตอการมีสวนรวมดานการวางแผนวิสาหกิจ

ของพนักงานในงานวิจัยน้ี อาจเน่ืองมาจากการเผยแพร ประชาสัมพันธ ทิศทาง การดําเนินงานตาม

เปาหมายของแผนวิสาหกิจไปสูพนักงานทุกระดับอาจยังไมทั่วถึงทั้งองคกร และชองทางการสื่อสาร

แผนวิสาหกิจสูพนักงานภายในองคกรยังมีอยูจํากัด อีกทั้งองคกรยังไมไดมีหลักสูตรหรือการ

ฝกอบรมที่เกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจใหแกพนักงาน รวมถึงการนําแผนวิสาหกิจไปใชในแตละสาย

งานอาจยังไมครอบคลุมทุกฝาย นอกจากน้ีการสลับสับเปลี่ยนตําแหนงงานของพนักงานภายใน

องคกรที่มีอยูบอยคร้ังทําใหขาดความตอเน่ืองในการรับรูและนําแผนวิสาหกิจไปปฏิบัติ ทําใหมีผล

ตอการรับรูดานการวางแผนวิสาหกิจและการมีสวนรวมในดานการปฏิบัติและติดตามประเมินผล

แผนวิสาหกิจของพนักงานแตกตางกัน  
 

 

5.2 ขอเสนอแนะทางทฤษฎี (Theoretical Implications) 

ผลการวิจัยที่ไดจากการศึกษา สามารถสนับสนุนกรอบแนวคิดบางสวนของ ศรีจรรยา 

โชตึก (2553) ที่กลาวถึง ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการมีสวนรวมในกิจกรรม แบงออกเปน 3 ดาน 

ไดแก  ปจจัยดานบุคลากร ปจจัยดานทัศนคติและความรู  ปจจัยสภาพแวดลอมในองคกร                  

(เชน แรงจูงใจ) โดยงานวิจัยน้ีพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ไดแก ปจจัย

ทัศนคติดานความรูสึก ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ และ

แรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา แตไมพบความสัมพันธในปจจัยทัศนคติดานความ

เขาใจ ทัศนคติดานพฤติกรรม ปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน แรงจูงใจดานการ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา และปจจัยดานความรู 
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อีกทั้งผลงานวิจัยน้ียังสนับสนุนแนวคิดบางสวนของ ปรัชญา เวสารัชช (2528)           

ที่กลาวถึง ปจจัยที่ผลักดันใหพนักงานเขามามีสวนรวม 4 ปจจัย เชน ปจจัยสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน

โดยเฉพาะผูนํา และปจจัยที่เปนรางวัลตอบแทน ซึ่งสอดคลองกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม

ของพนักงานในงานวิจัยน้ี ไดแก ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสาย

อาชีพ และแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา แตไมพบความสัมพันธในปจจัยแรงจูงใจ

ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา  

รวมถึงยังสนับสนุนแนวคิดของ เกียรติศักด์ิ เรือนทองดี (2546) ที่กลาววา การที่บุคคล

เขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ จะมีเหตุผลที่สําคัญ คือ ประการแรก บุคคลน้ันมองเห็นวาตนจะ

ไดรับผลตอบแทนในสิ่งที่ไดกระทําไป ประการที่สอง คือ การไดรับการบอกกลาว การสนับสนุน

หรือไดรับการชักชวนจากบุคคลอ่ืนๆ ใหเขารวม ประการที่สาม คือ การมองเห็นชองทางในการมี

สวนรวม และมองเห็นประโยชนที่ไดรับหลังจากการมีสวนรวม สิ่งเหลาน้ีลวนเปนสิ่งจูงใจและจะ

เปนตัวกระตุนใหพนักงานอยากเขามามีสวนรวมมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การมีสวนรวมของพนักงานในงานวิจัยน้ี ไดแก ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ได รับ/

ความกาวหนาในสายอาชีพ และแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา แตไมพบ

ความสัมพันธในปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและดานการสนับสนุนจาก

ผูใตบังคับบัญชา 

นอกจากน้ียังสนับสนุนแนวคิดบางสวนของ Reeder (1977, อางถึงใน กรณิภา           

อังคทาภิมณฑ:  2552) ที่กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมไว 11 ประการ โดยปจจัยขอที่ 11 

คือ การเร่ืองของการสนับสนุน บุคคลและกลุมบุคคลมักจะเร่ิมปฏิบัติงาน เมื่อเขารูสึกวาไดรับการ

สนับสนุน ซึ่งสอดคลองกับปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการศึกษาวิจัยน้ี 

แตไมพบความสัมพันธในปจจัยแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและดานการ

สนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชาในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีดวย 

ทั้งยังสนับสนุนแนวคิดบางสวนของ Lawler (1986) ที่กลาวถึง การมีสวนรวมภายใน

องคการจะขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ 4 ประการ เชน อํานาจการตัดสินใจ ขอมูลขาวสาร รางวัล 

และความรูและทักษะ ซึ่งสอดคลองกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของพนักงานในงานวิจัย

น้ี ไดแก  ปจจัยแรงจูงใจดานผลประโยชนที่ได รับ/ความกาวหนาในสายอาชีพ แตไมพบ

ความสัมพันธในปจจัยดานความรู 
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5.3 ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร (Managerial Implication) 

 จากผลการศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวนรวมของพนักงานบริษัท                     

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 2553 – 

2557) สามารถกลาวโดยสรุปไดวา หากพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการ สิ่งจูงใจ/

ผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการปลูกฝงใหมีทัศนคติที่ดี

ตอแผนวิสาหกิจแลว จะกอใหเกิดการมีสวนรวมของพนักงาน ทอท. ได  

  ดังน้ัน ผูบริหารควรตระหนักและใหความสําคัญกับ ทัศนคติดานความรูสึก และ

แรงจูงใจดานผลประโยชนที่ไดรับ/ความกาวหนาในสายอาชีพและดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา เพื่อชวยใหพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) มีสวนรวมใน

การวางแผนและการปฏิบัติ รวมทั้งติดตามประเมินผลแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 (ปงบประมาณ 

2553 – 2557) ดังน้ี 
 

 5.3.1. ปจจัยทัศนคตดิานความรูสึก  

 ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ทัศนคติดานความรูสึกเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดการมีสวนรวม

ของพนักงาน ดังน้ันองคกรควรพยายามสรางใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีตอแผนวิสาหกิจ         

โดยเนนหรือทําความเขาใจกับพนักงานใหพนักงานเกิดความรูสึกวาแผนวิสาหกิจเปนเร่ืองสําคัญ 

ไมใชการเพิ่มภาระงานใหกับพนักงาน และเปนประโยชนตอองคกรในการนําพาองคกรบรรลุ

เปาประสงคที่ต้ังไว อีกทั้ง องคกรควรชี้แจงกับพนักงานวา หากพนักงานทุมเทเวลาปฏิบัติงานอยาง

เต็มกําลังความสามารถรองรับเปาประสงคของแผนวิสาหกิจ จะสามารถตอบสนองการปฏิบัติงาน

และทําใหองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนดไวได รวมถึงเสริมสรางและมุงเนนการปลูกฝงทัศนคติที่ดี

ตอแผนวิสาหกิจใหแกพนักงาน โดยการเผยแพรแผนวิสาหกิจ รณรงคใหพนักงานปฏิบัติและ

ดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจ หรือมีการจัดเปนกิจกรรมเพื่อใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอแผน

วิสาหกิจ อันจะนําไปสูการมีสวนรวมของพนักงานมากยิ่งขึ้น (ประภาเพ็ญ สุวรรณ, 2526)  

 

 5.3.2 ปจจัยดานแรงจูงใจดานผลประโยชนท่ีไดรับและความกาวหนาในสายอาชีพ 

 ผลการวิจัยชี้ ให เห็นวา  นอกเหนือจากทัศนคติดานความรูสึกแลว ปจจัยดาน

ผลประโยชนที่ไดรับและความกาวหนาในสายอาชีพเปนอีกหน่ึงปจจัยที่ทําใหเกิดการมีสวนรวม

ของพนักงาน ดังน้ันองคกรจึงควรจูงใจพนักงานโดยการใหพนักงานไดรับโอกาสกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงานและไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นที่สูงขึ้น ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความพอใจใน

หนาที่ที่ไดรับผิดชอบ และทําใหพนักงานมีแรงกระตุนในการทํางานและอยากเขาไปมีสวนรวมใน
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การปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น (Herzberg, 1959) เพื่อที่จะใหตัวพนักงานมีกาวหนาในตําแหนงงานและ

ไดรับการพิจารณาเงินเดือนเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งสามารถทําไดโดย 

    1. แจงใหพนักงานไดทราบวาการปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจจะ

สามารถทําใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (วาสนา กล่ํารัศมี, 2553) อีกทั้ง

การประเมินผลตามแผนวิสาหกิจน้ัน เมื่อสิ้นสุดปงบประมาณ หากองคกรบรรลุเปาหมายตามที่

กําหนดไวจะทําใหพนักงานไดรับโบนัสที่สูงขึ้น  

     2. หากพนักงานภายในองคกรดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจ และบรรลุ

เปาหมายตัวชี้วัดที่กําหนดไว องคกรอาจจะใหรางวัลตอบแทนแกพนักงาน เพื่อสรางกําลังใจและ

เปนแรงกระตุนใหพนักงานอยากปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น (ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา, 2552; วาสนา กล่ํา

รัศมี, 2553) 

     3. วางแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกพนักงานที่

ปฏิบัติงานภายใตแผนวิสาหกิจของ ทอท. เพื่อจูงใจใหพนักงานปฏิบัติตามเปาหมายของแผน

วิสาหกิจ อันจะทําใหองคกรบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ เปนทาอากาศยานที่มีการจัดการ

และประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น      

     4.  แสดงความจริงใจใหกับพนักงาน โดยประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานดวยความตรงไปตรงมา โปรงใส ตรวจสอบได และลดระบบอุปถัมภ  

 

 5.3.3 ปจจัยดานแรงจูงใจดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

 ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญที่ทํา

ใหเกิดการมีสวนรวมของพนักงาน ดังน้ันผูบังคับบัญชาจึงควรจูงใจและสนับสนุนพนักงานโดยการ

ใหพนักงานมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา ซึ่งหมายถึง การติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยาหรือวาจา

ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันหรือพึ่งพากันได มีความเปนมิตรตอกัน 

ชวยเหลือกันทั้งเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ใหคําแนะนํา รับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และมีความ

เขาใจซึ่งกันและกันดี (Herzberg, 1959) เพื่อใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกรและไดรับ

การยอมรับจากผูบังคับบัญชา ซึ่งจะสงผลใหพนักงานอยากมีสวนรวมในการปฏิบัติงานภายใตแผน

วิสาหกิจของ ทอท. ซึ่งผูบังคับบัญชาสามารถทําไดโดย 

    1. เปดกวางในการปฏิบัติงานโดยใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น

ตอผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการไดอยางมีอิสระ และ

ยอมรับการตัดสินใจของพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองได รับยอมรับของ

ผูบังคับบัญชา (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541; เสนาะ ติเยาว, 2545) 
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    2. ปฏิบัติตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการอยางเครงครัด 

เพื่อใหเปนแบบอยางแกพนักงาน และทําใหพนักงานรูสึกไดวาตนเองจะรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา หากปฏิบัติตามและดําเนินการตามแผนวิสาหกิจ 

     3.  เปดโอกาสใหพนักงานสามารถปรึกษาหารือกับตนเองไดทุกเมื่อหาก

เกิดปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ เพื่อใหพนักงานรูสึกวาตนเองไมได

ทํางานอยูคนเดียว แตยังมีผูบังคับบัญชาคอยกํากับดูแลและอยูเคียงขางพนักงาน (เสนาะ ติเยาว, 

2545) 

     4. หากมีการอบรม พัฒนาทักษะ ความรูที่เกี่ยวของกับแผนวิสาหกิจของ 

ทอท. อาจจะสนับสนุนใหพนักงานเขารวมรับฟง เพื่อใหพนักงานมีความรู และทักษะในการ

ปฏิบัติงานที่ดีมากยิ่งขึ้น  

     5.  อาจมีการมอบหมายงานที่เปนตัวชี้วัด/เปาหมายตางๆ ขององคกร

ใหกับสายงานหรือแตละฝายเปนผูรับผิดชอบ เพื่อเปนการสนับสนุนใหพนักงานเกิดการเรียนรูและ

พัฒนาตนเอง และเปนแรงกระตุนใหพนักงานปฏิบัติตาม (ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา, 2552)  
 

 

5.4 ขอจํากัดในการทําการวิจัย และขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังตอไป 

 งานวิจัยคร้ังน้ีมีขอจํากัดและขอเสนอแนะดังน้ี  

  5.4.1 ในการศึกษาคร้ังน้ีเปนการศึกษาเฉพาะทัศนคติ แรงจูงใจ ความรูและการมีสวน

รวมของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) (ทอท.) ตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับที่ 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) เทาน้ัน โดยผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาจากการวิจัยทัศนคติ 

แรงจูงใจ ความรู ตอการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรมตางๆ ซึ่งยังไมมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

แผนวิสาหกิจของรัฐวิสาหกิจใดๆ เลย ซึ่งอาจทําใหตัวแปรตางๆ ที่ผู วิจัยไดคนความายังไม

ครอบคลุมทุกปจจัย ดังน้ันในการศึกษาคร้ังตอไปควรทําการศึกษาวิจัยในประเด็นอ่ืนๆ ที่อาจมีความ

เกี่ยวของกับการมีสวนรวมของพนักงาน และแนวทางในการใหพนักงานมีสวนรวมกันปฏิบัติงาน

ภายใตแผนวิสาหกิจ ทอท. เชน ความผูกพันตอองคกร บรรยากาศภายในองคกร ความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน วัฒนธรรมภายในองคกร การสนับสนุนจากองคกร ปจจัยที่เปนอุปสรรค หรือ

กอใหเกิดความไมอยากเขามามีสวนรวมของพนักงาน และการสื่อสารแผนวิสาหกิจไปยังพนักงาน

ภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งอาจทําไดโดยสํารวจสื่อที่พนักงานมีการรับรูรับทราบ

มากที่สุด และชองทางการสื่อสารที่สามารถทําใหพนักงานเขาถึงไดงายและสะดวกที่สุด เปนตน 
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 5.4.2 กลุมตัวอยางของแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือกวิธีแบบสะดวก 

(Convenience method) ซึ่งเปนการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-probability 

method) ขอจํากัดประการหน่ึงที่ควรคํานึงคือ ผลการวิจัยน้ีอาจจะไมสามารถขยายผลการวิจัย 

(Generalization) ไปยังกลุมประชากรทั้งสํานักงานใหญ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

ไดอยางสมบูรณ สําหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังตอไปอาจใชการเลือกตัวอยางโดยอาศัยหลักความ

นาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีแบบสุมอยางงาย (Simple random sampling) เพื่อใหได

ตัวแทนของประชากรอยางแทจริง 

 5.4.3 รูปแบบของการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบการศึกษาภาคตัดขวางหรือการศึกษา             

ณ ชวงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross sectional study) ซึ่งเปนการเก็บขอมูลเพียงคร้ังเดียว ทําใหขอจํากัด

ประการหน่ึงที่ควรคํานึงคือ ผลการวิจัยเปนเพียงการศึกษาความสัมพันธของตัวแปร ณ ชวงเวลา

เดียวเทาน้ัน ไมสามารถติดตามผลการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรไดอยางชัดเจน ในการศึกษาคร้ัง

ตอไป ควรออกแบบการวิจัยใหเปนการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) มีการเก็บขอมูลกอน

และหลังการมีสวนรวมในแผนวิสาหกิจของ ทอท. ซึ่งจะทําใหผลของการวิจัยสามารถสะทอนถึง

ปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมของพนักงานไดชัดเจนยิ่งขึ้น และควรขยายกลุมตัวอยางให

ครอบคลุมทุกทาอากาศยานในความรับผิดชอบของ ทอท. อันไดแก พนักงานของทาอากาศยาน

สุวรรณภูมิ, พนักงานของทาอากาศยานดอนเมือง, พนักงานของทาอากาศยานภูเก็ต, พนักงานของ 

ทาอากาศยานเชียงใหม, พนักงานของทาอากาศยานเชียงรายและพนักงานของทาอากาศยาน

หาดใหญ เพื่อใหผลการวิจัยที่ไดมามีความถูกตองมากขึ้น 

 5.4.4 การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเปนการวิจัย

ที่มุงหาขอเท็จจริงและขอสรุปเชิงปริมาณ เนนการใชขอมูลที่เปนตัวเลขเปนหลักฐานยืนยันความ

ถูกตองของขอคนพบ และขอสรุปตางๆ ทางสถิติ จะมีการเก็บขอมูลดวยวิธีการสํารวจตาม

แบบสอบถาม เนนการเก็บขอมูลจากคนจํานวนมาก เพื่อทําการวิเคราะหและทดสอบทฤษฎีหรือ

สรางทฤษฎีและใหความหมายในเชิงวิชาการ ดังน้ัน ในการศึกษาคร้ังตอไป ควรทําการศึกษา

ทัศนคติของผูบริหารระดับสูง โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เปนกระบวนการ

คนควาวิจัยเพื่อหาความเขาใจบนพื้นฐานของระเบียบวิธีอันมีลักษณะเฉพาะที่มุงคนหาประเด็นตางๆ 

โดยผูวิจัยจะตองวิเคราะหขอมูลอยางละเอียด ซึ่งอาจทําไดโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth 

Interview) หรือการสัมภาษณกลุม (Focus Group) เน่ืองจากผูบริหารระดับสูงเปนผูกําหนดนโยบาย

ขององคกรและผลักดันใหแผนงานหรือโครงการตางๆ สําเร็จตามเปาหมาย 
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มาตรฐานชั้นสูงของผู เ รียนเปยโนในสถาบันดนตรีเอกชน กรุงเทพมหานคร. 

วิทยานิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาการศึกษา มหาวิทยาลัย                 

ศรีนครินทรวิโรฒ. 

แบบแสดงรายการขอมูลประจําป 56-1 บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน). (2555). ลักษณะ

การประกอบธุรกิจ ประจําป 2555 ณ วันที่ 30 กันยายน 2555. ตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทย. 
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บัญญัติ เลิศอาวาส. (2550). ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของหัวหนาสถานีอนามัยใน

การจัดทําแผนยุทธศาสตรสุขภาพระดับอําเภอ เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 7. 

วิทยานิพนธสาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต วิชาสาธารณสุขศาสตร สาขาวิชา

วิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

ปรมะ สตะเวทิน. (2540). หลักนิเทศศาสตร. พิมพคร้ังที่ 7. กรุงเทพฯ: หางหุนสวนจํากัดภาพพิมพ. 

ประภาศ ปานเจ้ียง. (2555). การมีสวนรวมในการประกันคุณภาพการศึกษาของบุคลากร

มหาวิทยาลัยหาดใหญ. บทความวิจัยเสนอในการประชุมหาดใหญวิชาการ คร้ังที่ 3,             

(10 พฤษภาคม): 177.  

ประภาเพ็ญ สุวรรณ. (2526). ทัศนคติการวัด การเปลี่ยนแปลงและทัศนคติพฤติกรรมอนามัย. 

กรุงเทพมหานคร:ไทยวัฒนพานิช. 

ปาณิสรา สุวิโรจนรัตน. (2555). ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมของพนักงานในการนํา

แนวคิดแบบลีนของฝายปฏิบัติการเครดิต ธนาคารกสิกรไทย. สารนิพนธปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ปทมา จันทภาโส. (2539). ปจจัยการมีสวนรวมของสตรีในสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ: ศึกษา

เฉพาะกรณีพนักงานรัฐวิสาหกิจการสื่อสารแหงประเทศไทย. วิทยานิพนธปริญญา

สั ง ค ม ส ง เ ค ร า ะ ห ศ า ส ต ร  ม ห า บั ณ ฑิ ต  ค ณ ะ สั ง ค ม ส ง เ ค ร า ะ ห ศ า ส ต ร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ปรัชญา เวสารัชช. (2528). การมีสวนรวมของประชาชนในกิจกรรมเพื่อพัฒนาชนบท. กรุงเทพฯ: 

สถาบันไทยคดีศึกษา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน). (2556). รายงานขอมูลอัตรากําลัง

ของพนักงานบริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ณ 1 สิงหาคม 2556. 

พงษพิพัฒน ปานงาม. (2552). ปจจัยที่มีความสัมพันธกับทัศนคติตอการมีสวนรวมจัดทําแผนพัฒนา

องคการบริหารสวนตําบล ของประชาชนในตําบลหนองละลอก อําเภอบานคาย 

จังหวัดระยอง. วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต คณะพัฒนาสังคมและ

สิ่งแวดลอม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
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พวงทอง โยธาใหญ. (2545). การมีสวนรวมของประชาชนในการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่น 

กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม.  สารนิพนธปริญญา                      

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

ไพรศาล ลุนใต. (2550). การศึกษาทัศนคติของอาจารยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระ

นครเหนือเกี่ยวกับการนําระบบอีเลิรนนิง (e-Learning) มาใชในการจัดการเรียน              

การสอน. วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาเทคโนโลยี

เทคนิคศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ. 

ไพฑูรย อินทพิบูลย. (2550). การมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตรของ

เทศบาลเมืองอุตรดิตถ. วิทยานิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา          

การบริหารประชาคมเมืองและชนบท มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ. 

ไพบูลย เทวรักษ. (2540). จิตวิทยาการเรียนรู. กรุงเทพมหานคร: เอสดีเพรส การพิมพ. 

พัชรี นิวัตเจริญชัยกุล. (2546). การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมของพนักงาน บริษัท เทเลคอม

เอเชียคอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 

คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  

ภิญญาภรณ เพ็ญภินันท. (2544). การเปดรับขาวสาร ความรู ความตระหนักรู ทัศนคติ และการมีสวน

รวมในการอนุรักษสิ่งแวดลอมของประชาชนในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู               

จังหวัดสมุทราปราการ. วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

นิเทศศาสตรพัฒนาการ ภาควิชาการประชาสัมพันธ คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 

ภัสรา จารุสุสินธ. (2542). ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับการ

รับรูความสามารถดานการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร                 

การพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

มงคล จันทรสอง. (2544). การมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรปาไมของสมาชิกสภาองคการ

บริหารสวนตําบล อําเภอชนแดน จังหวัดเพชรบูรณ. วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต การบริหารทรัพยากรปาไม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
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โยธิน พลประถม. (2551). ความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมทํากิจกรรมในโครงการบริหาร

คุณภาพทั่วทั้งองคกรของพนักงานสายปฏิบัติการรานสาขาบริษัท ซี.พี.เซเวนอีเลฟเวน 

จํากัด (มหาชน) กรณีศึกษา เขตปฏิบั ติการภาคเหนือของกรุงเทพมหานคร. 

วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

ราชบัณฑิตยสถาน. (2525). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. (พิมพคร้ังที่ 5). กรุงเทพมหานคร:  

บริษัท อักษรเจริญทัศน อจท. จํากัด. 

ราชบัณฑิตยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. (พิมพคร้ังที่ 1). กรุงเทพมหานคร: 

 บริษัท นานมีบุค พับลิสชิ่ง จํากัด. 

รุงโรจน เปงรักษา. (2548). ความรูและทัศนคติตอการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของ

บุคลากรโรงพยาบาลแมสะเ รียง  จังหวัดแมฮองสอน. วิทยานิพนธปริญญา

สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

วาสนา กล่ํารัศมี. (2533). ปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความทุมเทในการทํางานของพนักงาน 

กรณีศึกษา: บริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย จํากัด (แทปไลน). วิทยานิพนธปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา. 

วิไลลักษณ กุลไพบุตร. (2537). เจตคติตอคอมพิวเตอรของนักศึกษาวิชาเอกคอมพิวเตอร วิทยาลัยครู

ในสหวิทยาลัยรัตนโกสินทร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาเทคโนโลยีทาง

การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย มหาสารคาม. 

วิรัช สงวนวงศวาน. (2547). การจัดการและพฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ : เพียรสัน                   

เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชนา 

วุฒิชัย อารักษโพชฌงค. (2554). อิทธิพลของการรับรู  ทัศนคติและการมีสวนรวมที่มีตอ

ประสิทธิภาพการดําเนินงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

ตามระบบคุณภาพภายใน. วิทยานิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

จัดการภาครัฐและภาคเอกชน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ศิรินันท เพชรทองคํา. (2521). จิตวิทยาพัฒนาการและการเรียนรู. กรุงเทพฯ : โรงพิมพมหาวิทยาลัย

รามคําแหง. 
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ศิริพร อวนคํา. (2544). การเปดรับขาวสาร ความรู การมีสวนรวมในกิจกรรมเพื่อสิ่งแวดลอมของ

นักเรียนในโรงเรียนที่เขารวมโครงการโรงเรียนสรางสรรคสิ่งแวดลอมดีเดนเฉลิมพระ

เกียรติ. วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศศาสตรพัฒนาการ 

ภาควิชาการประชาสัมพันธ คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2541). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: บริษัท ธีระฟลม และไซเท็กซ 

จํากัด. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2550). การจัดการพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: บริษัท ธีระฟลม และ

ไซเท็กซ จํากัด. 

ศิวิไล กุลทรัพยศุทรา. (2552). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ.เอส.แอสโซซิเอท 

เอนยิเนียร่ิง (1964) จํากัด. การคนควาอิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการ

จัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

ศรีจรรยา โชตึก. (2553). ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) ของกรม 

 สนับสนุนบริการสุขภาพ. วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการ

จัดการสาธารณะ มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ศุกภนิตย พลไพรินทร. (2549). ความรู ทัศนคติเกี่ยวกับโรคเอดสและพฤติกรรมของพยาบาลที่

ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยเอดส ในโรงพยาบาลรัฐ. วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

สายสุนีย ปวุตินันท. (2541). ความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมทํากิจกรรมในโครงการบริหาร

คุณภาพทั่วทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลทั่วไปของรัฐ: กรณีศึกษา

โรงพยาบาลสิงหบุรี จังหวัดสิงหบุรี. วิทยานิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

สิรินันท บินรอซา. (2551). การเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติและการมีสวนรวมในการใช

ผลิตภัณฑอนุรักษสิ่งแวดลอมของบุคลากรบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร. 

วิทยานิพนธป ริญญานิ เทศศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควิชาการประชาสัมพันธ                        

คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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บรรณานุกรม (ตอ) 
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ภาคผนวก ก 
 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ทัศนคติ ความรู แรงจูงใจและการมีสวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3 

(ปงบประมาณ 2553 - 2557) 

----------------------------------------- 

คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลประกอบการศึกษา ปริญญาโท             

ภาควิชาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล และขอมูลที่ไดจะนําไปใช

ประโยชนในการวิจัย และแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. ขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถาม โปรดกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงที่

เกิดขึ้นเกี่ยวกับทาน และตอบคําถามทุกขอโดยไมตองลงนามของทานในแบบสอบถาม คําตอบของ

ทานจะถูกเก็บเปนความลับ และนําแสดงผลในภาพรวม  

 

ตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน (    ) หนาขอความซึ่งเปนขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอมูลสวน

บุคคลของทาน 

1. เพศ  

(     )1.  ชาย  (     )2.  หญิง  
 

2. อายุ 

(     )1.  21-25 ป   (     )2.  26- 30 ป  (     )3.   31- 35 ป (     )4.  36- 40 ป  

(     )5.  41-45 ป  (     )6.  46- 50 ป  (     )7.  51- 55 ป  (     )8.  56- 60 ป 
 

3. ระดับการศึกษา 

(     )1.  ตํ่ากวาปริญญาตรี      (     )2.  ปริญญาตรี      (     )3.  ปริญญาโท      (     )4.  ปริญญาเอก 
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4. ตําแหนงงาน 

(     )1.  พนักงานระดับ 3-4    (     )2.  พนักงานระดับ 5-6                

(     )3.  พนักงานระดับ 7-8    (     )4.  พนักงานระดับ 9 
 

5. สายงานที่สังกัด 

(     )1.  สายงานอํานวยการ         (     )2.  สายงานแผนงานและการเงิน 

(     )3.  สายงานพัฒนาธุรกิจและการตลาด        (     )4.  สายมาตรฐานทาอากาศยาน 

(     )5.  สายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร                             และอาชีวอนามัย 

(     )6.  หนวยงานขึ้นตรงกรรมการผูอํานวยการใหญ            (     )7.  สายงานวิศวกรรมและการ 

             กอสราง 
 

6. ระยะเวลาในการทํางานในองคกร 

(     )1.  นอยกวา 1 ป  (     )2.  1- 5 ป  (     )3.  6- 10 ป (     )4.  ต้ังแต 10 ปขึ้นไป 
 

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเร่ืองความรูของพนักงานเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3  

                (ปงบประมาณ 2553 – 2557)  

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองวางที่ตรงกับความเขาใจของทาน (กรุณาตอบทุกขอ) 

                                               

ลําดับท่ี 

ความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจของ ทอท.  ฉบับท่ี 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

คําตอบ 

ใช ไมใช 

1 
แผนวิสาหกิจ คือ วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม วัตถุประสงค 

และเปาหมายที่องคกรมุงหวังไปสู 

  

2 

แผนวิสาหกิจเปนเคร่ืองมือในการกําหนด 

เปาหมาย ประเมินผล และติดตามผลการดําเนินงานของ

องคกร 

  

3 
วิสัยทัศนขององคกร คือ ทอท. คือผูนําธุรกิจทาอากาศยาน

ในภูมิภาคเอเชีย (Asia’s Leading Airport Business) 
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ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเร่ืองความรูของพนักงานเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3  

                (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองวางที่ตรงกับความเขาใจของทาน (กรุณาตอบทุกขอ)  

 

 

 

                                               

ลําดับท่ี 

ความรูเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจของ ทอท.  ฉบับท่ี 3 

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

คําตอบ 

ใช ไมใช 

4 เปาประสงคหลักของแผนวิสาหกิจมี 3 ดาน    

5 มีกลยุทธหลักภายใตเปาประสงค 4 กลยุทธ   

6 
การสงเสริมความรับผิดชอบตอสังคมเปนกลยุทธ             

ที่ไมไดอยูในแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับปจจุบัน 

  

7 
การกําหนดตัวชี้วัด/เปาหมายของแผนวิสาหกิจ ก็เพื่อใช

วัดประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร 

  

8 
แผนวิสาหกิจตองอาศัยความรวมมือของทุกสวนงานใน

องคกร 

  

9 
แผนวิสาหกิจฉบับน้ีมีการนําเคร่ืองมือ BSC และ ระบบ 

EVM มาใช 

  

10 

ประโยชนที่ไดรับจากการดําเนินงานตามแผนวิสาหกิจน้ัน 

จะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ                   อันกอใหเกิด

กําไรสูงสุดแกองคกร 

  

11 
แผนปฏิบัติการของสวนงานน้ัน อยูภายใตเปาประสงค

และกลยุทธหลักขององคกร 

  

12 แผนปฏิบัติการของ ทอท. มีวาระคราวละ 1 ป   

13 

การรายงานความกาวหนา ผลการดําเนินงานตาม

แผนปฏิบัติการ จะตองรายงานใหฝายกลยุทธทราบเปน

ประจําทุกเดือน 

  

14 การจัดทําแผนวิสาหกิจตองทําลวงหนากอน 2 ป   

15 กระทรวงคมนาคมเปนผูอนุมัติแผนวิสาหกิจของ ทอท.   



147 

 

ตอ นท่ี  3 แบ บ ส อ บ ถ า มค ว า ม คิ ด เ ห็นขอ งพ นัก งา นเกี่ ยว กั บ แรงจูง ใ จ ใ นแต ล ะ ด า น ท่ีม ี                              

ตอแผนวิสาหกิจ ทอท.  ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

คะแนน  5 หมายถึง   จริงท่ีสุด 

คะแนน  4 หมายถึง  จริง 

 คะแนน  3 หมายถึง  ไมแนใจ  

 คะแนน  2 หมายถึง  ไมจริง 

 คะแนน  1 หมายถึง  ไมจริงเลย    

                                                

ลําดับท่ี 
แรงจูงใจท่ีมีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการจูงใจ 

จริง

ท่ีสุด 

จริง ไม

แนใจ 

ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

5 4 3 2 1 

ผลประโยชน/ความกาวหนาในสายอาชีพ ( 6 ขอ) 

1 ทานเช่ือวาการปฏิบตัิงานตามแผนวิสาหกิจจะทํา

ใหทานเปนสวนสําคัญตอการพัฒนาองคกร           

อยางมีประสิทธิภาพ 

     

2 การปฏิบัตงิานตามแผนวิสาหกิจชวยใหทานมี

โอกาสไดพิจารณา/ประเมินผลการปฏบิัติงาน         

ของทานดีขึน้ 

     

3 การปฏิบัตงิานตามแผนวิสาหกิจทําใหทานมี

โอกาสกาวหนาในตําแหนงของทานเพ่ิมขึ้น 

     

4 การปฏิบัตงิานตามแผนวิสาหกิจไมไดชวยให

หัวหนาใหความสําคัญกับงานของทานเพ่ิมขึ้น  

     

5 การบรรลุเปาหมายตามแผนวิสาหกิจ ทําใหทานได

มีโอกาสไดโบนัสเพ่ิมขึ้น 

     

6. การปฏิบัตงิานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ         

ทําใหผูบังคับบัญชานํามาเปนผลงานพิจารณาความ

ดีความชอบในการเล่ือนขัน้ เล่ือนเงินเดือนใหทาน 
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ตอ นท่ี  3 แบ บ ส อ บ ถ า มค ว า ม คิ ด เ ห็นขอ งพ นัก งา นเกี่ ยว กั บ แรงจูง ใ จ ใ นแต ล ะ ด า น ท่ีมี                               

ตอแผนวิสาหกิจ ทอท.  ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

ลําดับท่ี 
แรงจูงใจท่ีมีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการจูงใจ 

จริง

ท่ีสุด 

จริง ไม

แนใจ 

ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนจากผูใตบังคับบัญชา (6 ขอ) 

7 ผูใตบงัคบับัญชา สนับสนุนการปฏิบัติงานของ

ทานเปนอยางดี เพ่ือใหงานสําเรจ็ลุลวงตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 

     

8 ผูใตบงัคบับัญชา ยอมรับผลการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการของทาน 

     

9 ผูใตบงัคบับัญชาของทานชวยใหขอมูลคําแนะนํา

เก่ียวกับการดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการแกทาน ไมปลอยใหทานปฏบิัติงาน

เพียงลําพัง 

     

10 เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการทานสามารถปรึกษาหารือ

ผูใตบงัคบับัญชาของทานได 

     

11 การปฏิบัตงิานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการ ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการ

เคารพ ไดรับการยกยอง เปนที่รักและมี

ความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบญัชาของทาน  

     

12 

ทานสามารถแสดงความคิดเห็นกับ

ผูใตบงัคบับัญชาเก่ียวกับการดําเนินงานภายใต

แผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการไดอยางมีอิสระ 
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ตอ นท่ี  3 แบ บ ส อ บ ถ า มค ว า ม คิ ด เ ห็นขอ งพ นัก งา นเกี่ ยว กั บ แรงจูง ใ จ ใ นแต ล ะ ด า น ท่ีมี                               

ตอแผนวิสาหกิจ ทอท.  ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

ลําดับท่ี 
แรงจูงใจท่ีมีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการจูงใจ 

จริง

ท่ีสุด 

จริง ไม

แนใจ 

ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (6 ขอ) 

13 เพ่ือนรวมงานสนับสนนุการปฏบิตัิงานของทาน

เปนอยางดี เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย

แผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 

     

14 
เพ่ือนรวมงานยอมรับผลการปฏบิตัิงานตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ ของทาน 

     

15 เพ่ือนรวมงานของทานชวยใหขอมูลคําแนะนํา

เก่ียวกับการดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการแกทาน ไมปลอยใหทานปฏบิัติงาน

เพียงลําพัง 

     

16 เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการทานสามารถปรึกษาหารือเพ่ือน

รวมงานของทานได 

     

17 การปฏิบัตงิานตามเปาหมายของแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการ ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการ

ยอมรับ มีความสัมพันธทีด่ีกับเพ่ือนรวมงาน           

และเปนสวนหนึ่งในทีมงาน 

     

18 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน

เก่ียวกับการดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการไดอยางมีอิสระ 
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ตอ นท่ี  3 แบ บ ส อ บ ถ า มค ว า ม คิ ด เ ห็นขอ งพ นัก งา นเกี่ ยว กั บ แรงจูง ใ จ ใ นแต ล ะ ด า น ท่ีมี                               

ตอแผนวิสาหกิจ ทอท.  ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

ลําดับท่ี 
แรงจูงใจท่ีมีตอแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการจูงใจ 

จริง

ท่ีสุด 

จริง ไม

แนใจ 

ไม

จริง 

ไม

จริง

เลย 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (6 ขอ) 

19 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนการปฏิบตัิงาน และ             

มีสัมพันธภาพที่ดีกับทาน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง

ตามเปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 

     

20 ผูบังคับบัญชายอมรับผลการปฏิบตัิงานตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการของทาน 

     

21 ผูบังคับบัญชาของทานชวยใหคําแนะนําเก่ียวกับ

การดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติ

การแกทานไมปลอยใหทานปฏิบตัิงานเพียงลําพัง 

     

22 เม่ือมีปญหาในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการทานสามารถปรึกษาหารือกับ

ผูบังคับบัญชาของทานได 

     

23 ผูบังคับบัญชารวมกับทานในการแกไขปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานภายใตแผนวิสาหกิจ/

แผนปฏิบัติการ 

     

24 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ดําเนินงานภายใตแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการใน

เชิงโตแยงกับผูบังคับบัญชาได 
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ตอนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3      

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557)  

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

คะแนน  5 หมายถึง   เห็นดวยอยางย่ิง 

คะแนน  4 หมายถึง  เห็นดวย 

 คะแนน  3 หมายถึง  ตัดสินใจไมได 

 คะแนน  2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 

 คะแนน  1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 

 

 ลําดับท่ี ทัศนคติตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 

3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ตัดสินใจ

ไมได 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

5 4 3 2 1 

ดานความเขาใจ 

1 ทานคดิวาสามารถนําแผนวิสาหกิจไปปรับ

ใชกับการปฏิบตัิงานทีท่านรบัผิดชอบและ

ถายทอดใหผูอ่ืนไดอยางถูกตอง 

     

2 ทานเห็นวาฝายกลยุทธองคกรไดจัดการ

อบรมอธิบาย/ช้ีแจง แผนวิสาหกิจของ

องคกรใหกับบคุลากรอยางทั่วถึง 

     

3 ทานเช่ือวาการดําเนินงานใหเปนไปตาม

เปาหมายของแผนวิสาหกิจอยางมี

ประสิทธิภาพจะสงผลดตีอองคกร 

     

4 ทานเห็นวาการนําผลการดําเนินงานภายใต

เปาหมายของแผนวิสาหกิจไปเทยีบเคียง 

Benchmark กับองคกรอ่ืนๆในอุตสาหกรรม

เดียวกัน จะเปนผลดีกับองคกร 

     

5 ทานคดิวาสวนงานใหขอมูลที่ถูกตอง

ครบถวนสงผลดีตอการดําเนนิงานของ

องคกร 
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ตอนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3      

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

 ลําดับท่ี ทัศนคติตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 

3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ตัดสินใจ

ไมได 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

5 4 3 2 1 

ดานความเขาใจ (ตอ) 

6 ทานคดิวาการปฏิบัติงานตามหลัก Economic 

Value Management (EVM) มีสวนเพ่ิม

ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร 

     

ดานความรูสึก 

7 ทานรูสึกวาแผนวิสาหกิจ ทอท. เปนส่ิง

สําคัญกับการปฏิบตัิงานในปจจบุนัของทาน 

     

8 ทานรูสึกวาองคกรมีการดําเนินงานอยาง

เครงครัดในการดําเนนิงานใหเปนไปตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ 

     

9 ทานเห็นดวยกับการใชแผนวิสาหกิจเปน

แผนหลักขององคกร 

     

10 ทานมีความสุขกับการปฏิบัตงิานภายใตแผน

วิสาหกิจ 

     

11 
ทานเห็นวาแผนวิสาหกิจ มีความเปน

เอกลักษณเฉพาะตัว 

     

12 

ทานรูสึกวาแผนวิสาหกิจไมใชเรือ่งนาเบื่อ

หรือเพ่ิมภาระใหกับงานของทาน 

 

     

13 
ทานรูสึกวาแผนวิสาหกิจมีสวนชวยพัฒนา

ตัวทานหรือสวนงานของทาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14 
ทานรูสึกวาแผนวิสาหกิจสามารถนําพา

องคกรไปสูองคกรที่มีประสิทธิภาพสูง 
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ตอนท่ี 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคตขิองพนักงานท่ีมีตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3      

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

 ลําดับท่ี ทัศนคตติอแผนวิสาหกิจ ทอท.            

ฉบับท่ี 3 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 

เห็น

ดวย 

ตัดสินใจ

ไมได 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางย่ิง 

5 4 3 2 1 

ดานพฤติกรรม 

15 ทานเห็นวาแผนวิสาหกิจตองอาศยัความ

รวมมือ ชวยเหลือกันในการปฏบิตัิงาน 

     

16 ทานคดิวาตนเองกระตือรือรนใหความ

รวมมือในการปฏบิัติงานที่เก่ียวของกับแผน

วิสาหกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

17 ทานเห็นวาเพ่ือนรวมงานของทานสวนใหญ

รวมมือกันปฏิบตัิตามแผนวิสาหกิจ 

     

18 ทานเช่ือวาการทุมเทเวลาและกําลัง

ความสามารถปฏิบัติงานตามแผนวิสาหกิจ 

สามารถตอบสนอง ประสิทธิภาพขององคกร

ได 

     

19 ทานเช่ือวาการปฏิบตัิงานตามแผนวิสาหกิจ

จะทําใหทานเปนสวนสําคัญตอการพัฒนา

องคกร 

     

20 ทานคดิวาปจจุบันทานปฏิบตัินโยบายภายใต

แผนวิสาหกิจ อยางเต็มกําลังความสามารถ 
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ตอนท่ี 5   แบบสอบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3  

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

คะแนน  5 หมายถึง   ทุกคร้ัง 

คะแนน  4 หมายถึง  บอยคร้ัง 

 คะแนน  3 หมายถึง  บางคร้ัง  

 คะแนน  2 หมายถึง  นานๆ คร้ัง 

 คะแนน  1 หมายถึง  ไมเคยเลย    
           

ลําดับท่ี 

 

สวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ 

ทอท. ฉบับท่ี 3                         

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการมีสวนรวม 

ทุกคร้ัง บอย 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

นานๆ 

คร้ัง 

ไมเคย

เลย 

5 4 3 2 1 

การวางแผน 

1 
ที่ผานมาทานมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมขององคกร 

     

2 
ทานมีสวนรวมในการวางแผนแผนกลยุทธ/

ยุทธศาสตรของแผนวิสาหกิจ 

     

 

3 

 

 

ทานมีสวนรวมวางแผนภายในสวนงาน ใน

การจัดทําแผนปฏบิัติการ เพ่ือรองรับ

โครงการ/แผนงานระยะยาว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4 

ทานมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนา

ปรับปรุงจาก        ผลการดําเนินงานตามแผน

วิสาหกิจในปที่ผานมา 

     

5 

ทานรวมวางแผนบรหิารจดัการหรือเตรียม

ความพรอมภายในสวนงาน เพ่ือใหสอดรับ

กับแผนวิสาหกิจ ทอท. 
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ตอนท่ี 5   แบบสอบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3  

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

ลําดับท่ี 

 

สวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ 

ทอท. ฉบับท่ี 3                         

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการมีสวนรวม 

ทุกคร้ัง บอย 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

นานๆ 

คร้ัง 

ไมเคย

เลย 

5 4 3 2 1 

การรวมกันปฏิบัต ิ

6 

ทานเปนผูช้ีแจงการดําเนนิงานในการประชุม

คณะกรรมการนโยบาย แผนวิสาหกิจ และ

งบประมาณของ ทอท. 

     

7 

ทานมีสวนรวมดําเนินกิจกรรมแผนปฏิบัติ

การของหนวยงานตามความรับผดิชอบของ

ตนเอง 

     

8 

ทานปฏิบัติตามคําแนะนําหรือขอเสนอแนะ

ของคณะกรรมการนโยบาย แผนวิสาหกิจ

และงบประมาณ 

     

9 
ทานเขารวมกิจกรรมการทําความเขาใจ/

แนวทางแผนวิสาหกิจของ ทอท. 

     

10 

ทานมีสวนกระตุน เรงเรา หรือผลักดันให

เพ่ือนรวมงานปฏิบัตงิานใหเปนไปตามแผน

วิสาหกิจ 

     

การติดตามประเมินผล 

11 
ทานติดตามผลการปฏิบตัิงานตามเปาหมาย 

แผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 

     

12 
ทานรวมวิเคราะหผลการดําเนนิงานตาม

เปาหมายแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบตัิการ 

     

13 

ทานรวบรวมขอมูลจากการดําเนนิงานที่

เก่ียวของกับแผนวิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 

ภายในสวนงานของทาน  
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ตอนท่ี 5   แบบสอบสอบถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ ทอท. ฉบับท่ี 3  

                 (ปงบประมาณ 2553 – 2557) (ตอ) 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย    ในชองที่เห็นวาเปนคําตอบตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง

ชองเดียว 

ลําดับท่ี 

 

สวนรวมของพนักงานตอแผนวิสาหกิจ 

ทอท. ฉบับท่ี 3                         

(ปงบประมาณ 2553 – 2557) 

ระดับการมีสวนรวม 

ทุกคร้ัง บอย 

คร้ัง 

บาง 

คร้ัง 

นานๆ 

คร้ัง 

ไมเคย

เลย 

5 4 3 2 1 

การติดตามประเมินผล (ตอ) 

14 

ทานมีสวนรวมในการประเมินผลการ

ดําเนินงาน เม่ือพบปญหา อุปสรรค และ

ขอขดัของ ทานจะนําไปปรับปรุงแกไขอยู

เสมอ 

     

15 
ทานศึกษาและเรียนรูกับผลการดาํเนินงาน

ตามแผน วิสาหกิจ/แผนปฏิบัติการ 

     

 

ขอขอบคุณทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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������ก 	 
 

 
	
�����������ก�� ���. ������� 3 (����� !��" 2553 % 2557) 
 

  ����(��)�* (Vision) 
���. �	� 
�������ก�������ก������������������   
Asia#s Leading Airport Business 
 

  0��1ก�� (Mission) 

 /�������ก�������ก����/�0���1�2��3	��4/56 �3�6��ก��/�0����5ก 7����
���889����:�5;�5� ;���<��9����7�:� =94;��>ก��0���56
�/��61��;5<��=94���� 
 

  �3���(� (Core Value) 

 1. �0��?9�/�5�=94ก���5ก@��0��?9�/�5�: �0��?9�/�5�=94ก���5ก@��0��
?9�/�5��?B350��ก��?C�651�<� 
 2.   ��1;��>ก�ก���3�6��ก��: ก���3�6��ก��/�0��0���E�����0��3���E�<ก��
�3�6��ก��  
 3.  ก����0�ก5���<�: �0��;��5��� ���<��?B��� �3��0��;���5Gก56�?H�3���E�<
�<�Iก���กก0���?H�3���;�0150 
 4.   ก�������������<1���	:�<:  ก���>ก@��������ก���?9�:�=?9<���	:�<1��<K ��:�ก�:�0E��<
ก56���ก��E�< ���. =94���=E�<E5 �7	:��3�;����L��:�4=E�<E5ก56���=E�<M/� =94���0��15N<����:�4
�>ก@�75O�1��<�3����0������0��;����L�ก��?C�651�<��3����:�3�/���:<E>NM? 
 5.   �0��8?��<�;=94;��>ก��0���56
�/��6:  ก��?C�651�<�/�0��0��8?��<�;
1�0�;�6M/� =94;��>ก��0���56
�/��61��
��L	�3�� 1�������� 1��;5<��=94?�4�����1�
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  �:;<�
�<=��ก�(:�1*	����������ก�� (Strategic Themes) 

 �7	:��3�6��9�0�;5��5�IE��<1� ���. �41��<���0���E����9�ก��� ;����L;���<
9ก��M�
��กก��/����<�����<�5:<�	 8/�ก��6��3���5/ก����:�56
�/��61��
��L	�3�� ;5<�� =94;�:<=0/9��� 
/5<5N�><M/�ก��3/��/���<�����<ก9����I 3 ?�4ก�� M/�=ก� �7�:���Q����3�=ก�9�ก���: 9�ก���1��<��ก��   
ก��;���<��9����7�:�=ก��<�Iก� =94 75O��0���56
�/��61��;5<��=94;�:<=0/9���=94ก��ก��ก56
/�=9ก��ก����:/� 
  1. �7�:���Q����3�=ก�9�ก���  9�ก���1��<��ก��: Customer First 
  ����1���04ก��=E�<E5��:�7�:�E>N��กก���?U/�;��ก��E;�<��<��ก�� 
ก��75O� �����ก�����5:089ก V>:<;�<
9�3�9�ก���/;��ก��6� ����<�9	�ก��กE>N /5<5N ���.            
�><1��<�3��0��;���5Gก569�ก����?B�5/56=�ก �7	:��3�;����L;���<��Q��7ก��6��ก����:;�<ก0���0��
��/3���=94;�<1���0��1��<ก��E�<
��8/�;��=94;��ก��6�M/� �5N<�N �41��<�3��0��;���5G
ก563�0�<���:�ก�:�0E��< �7	:��3�ก��;�<��66��ก���?BM?1���?H�3�����:0�<M0� 8/�ก��75O�M?;��
ก��6��ก����4/56 Top Services;��3�569�ก�����กก9����?H�3��� ก��75O���ก95ก@QI=94ก���?B��:
����56��4/56;�ก9 ก��1�435กL><�0��?9�/�5�=94�5ก@��0��?9�/�5��3��?BM?1��
��1�2� �0��5N< ก��75O��466���889��;��;���ก��6��3���5/ก���<�Iก� =94ก��75O�
6��9�ก��3���<�56ก���7�:�?�4;������7/��ก��6��ก�� 19�/�5N<�3��0��;���5Gก56ก��75O��466
6��3���0��;5�75�I9�ก��� (CRM) ก���5/���2�E����9��:�5;�5� =94ก��75O�/��ก��19�/��:
1�<ก56;��7ก��=E�<E5�?`���65 
  2.  ;���<��9����7�:�=ก��<�Iก�: Strive for Economic Profit 

   ���040�กd1���@2ก�� ?����Qก���������<��ก��9/9<����3����M/�
�5N<��:�ก�:�0=94M���ก�:�0ก56ก��ก��ก��6�9/9< EQ4��:����������/����<���:;�<E>NE�<�����ก���� 
?�4ก�6/�0� �����������<��:�?B;�0�3G� =94�5<�����4ก��9<���7	:���<�56ก��efg150E�<
���@2ก������1 ����3� ���. 1��<�7�:�?�4;������7�ก��/����<� ก�����?�48��I��57�I;� 
���� ก�����?�48��I �/�. =94�E1?9�/��ก�Q �;�. �7	:��0��������/ �06���M?ก56ก��3�8�ก�;
=94��<�9	�ก�ก��/�������ก���3��K�7	:��3��������ก561����<��� =94��M?;��ก��;���<
��9����7�:�����1  
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   3.  75O��0���56
�/��61��;5<��=94;�:<=0/9���=94ก��ก��ก56/�=9
ก��ก����:/�: Corporate Social Responsibility (CSR) and Good Corporate Governance 

   ก��/�������ก���?`���65 �ก�3	���ก�0������?B�ก���3�
�0��;���5G1��ก��;���<�0����	:��5:������<E�<5ก9<�� 8/�ก�����<��?C�651�1��395ก�กQmI
=94E��ก��3/E�<19�/395ก��57�I=3�<?�4���M�� =94�5ก@���1�2�ก��/����<�����1�
395กก��ก��ก56/�=9ก��ก����:/��7	:����<�Iก�M?;��ก���?B6��@5���6�9 �0��5N<ก���E����0�8��<ก��
��<0596��@5��/�4�6��/��/� (IR Award) =9�0 �5<����?B1��<1�435กL><�0���56
�/��61��;5<�� 
8/�ก��/����ก��ก�����:;���<�3��ก�/ก����;�0��0�E�<��ก���;�0 �7	:���M?;��ก������56           
�0����0��	��/��1��<K �5�4��M?;��ก���1�681��:�5:<�	E�<�<�Iก�1��M? 

 

  �:;�:3����(���ก (Strategic Goals) 

 ��ก0�;5��5�I 75�ก�� ������ =94��/�����<ก9����IE��<1� M/�L�����/���?B
��/���<3���395ก (Strategic Goals) ��:�41��</����ก���3���
9;5�d���p�7	:�ก��6��9�1��0�;5��5�I   
��:ก��3/E�< ���. �5N</��ก���<�=94M�����ก���<� /5<�N 
   1. ��/���<3���395ก/��ก���<�: ;���<��9������<���@2��;1�I
9ก��
/����<��=1�94?q19�/�4�4�09�E�<=
 �41��<����3� ���. ����9������<���@2��;1�I M�����
ก0����9���395ก��57�IE�< ���. �19�/395ก��57�I 8/�ก9����I;���<�0���1�681 ?�4ก�6/�0�
051L�?�4;<�I395ก �	� �7�:����M/���:�ก�:�0=94M���ก�:�0ก56ก��ก��ก��6� =94ก9����I�7�:�?�4;������7 
?�4ก�6/�0�051L�?�4;<�I395ก �	� �7�:�?�4;������7ก�����?�48��I��57�I;� 19�/��7�:�
?�4;������7ก��/����<�=94ก��6��3��ก���6�ก����<69<�� 
   2. ��/���<3���395ก/��9�ก���=94
����;�0M/�;�0�;��:  �7	:�;���<��Q���
�3�ก569�ก���=94
����;�0M/�;�0�;��V>:<=6�<�?B 3 ก9���395กK M/�=ก� (1) ก9���
��8/�;��=94

�����6��ก���	: ��/���<3���395ก�	��3�6��ก���3	��0����/3����?B��:7><7���E�<9�ก��� (2) ก9���
;��ก��6�=94
��?�4ก�6ก����/���<3���395ก�	� �3�6��ก����:�?B��1�2�=94�;���;���<
�0��;5�75�I�5/� �7	:���0�ก5�3�6��ก����:�?B�9��=ก�
�����6��ก����กก9��� (3) ก9���5ก9<�� 
��ก��ก56
/�=9 ;5<��=94�����3��0��;���5Gก56 ก���;���;���<�0��;5�75�I��:/�=94�?B�<�Iก���:/�E�<
;5<���5�4����V>:<ก���1�681����<�5:<�	E�<�<�Iก� �5N<�N ���. �41��<����795ก@QI��:/� �7	:��7�:�
��Q����3�ก569�ก���=94
����;�0M/�;�0�;����กก9��� 
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    3. ��/���<3���395ก/��ก�460ก������:  ?�4ก�6/�0�ก��75O�
ก�460ก������ 4 /�� �	� (1) 75O�ก��6��3��=94ก��?C�651�<� �3��0��;���5G;�<;�/ก56
��1�2��0��?9�/�5�=94ก���5ก@��0��?9�/�5� ก�460ก��6��3��ก��?C�651�<�/��6��ก�� 
=94ก��6��3���5/ก���<�Iก� 0�<=
=9475O�8��<;���<7	N2�=94;�:<���0��0��;4/0กE�<
�����ก�����3��3��4;�ก56?����Qก������� (2) 75O�ก��6��3��9�ก���=94
����;�0M/�;�0�;��
����<�?B�46667	N2�E����9��:L�ก1��<�7��<7� ก��6��3���5/ก��/��ก��19�/ ;�<�;���=94
75O�ก��6��3���5/ก��1��395ก�������6�9 (3) ;���<=0��/�7	:�75O�ก��ก������<7�Q���I�3��K 
�7	:�3�8�ก�;;���<���M/��3�ก56 ���. (4) 75O��0���56
�/��61��;5<��=94;�:<=0/9�������<��
�����<=94ก��6ก��/����<���:�5/���7	:��3� ���. ������0�ก56;5<��=94����M/�����<��6�	:
=94�5:<�	 
     4. ��/���<3���395ก/��ก���������=94ก���1�681E�<�<�Iก�: ���<��
6��3��=9475O���57��ก�6��9�ก��3���E�/�0��;����L�ก��E56��9	:�ก9����I�<�Iก��3�6��9�
��/���<3���395ก/��ก���<� 9�ก���=94
����;�0M/�;�0�;�� =94/��ก�460ก������ 75O�
���889��;��;����3���<�56ก��/����<����<���ก�� ;����L����?B���	:�<�	�E�<
��6��3���
ก��15/;���=94���	:�<�	�E�<
��?C�651�<��ก���3�6��ก��9�ก�����กก9��� 7�����5N<75O��<�Iก��3�
;�/�9��<ก56ก��/�������ก��=94�;���;���<05O������:��<�56������E�< ���. �?B;���5G 
 

  <ก"F*��;��!<�G����(	����������ก��H���0 �� 

 ��ก0�;5��5�IE�<=
0�;�3ก�� ���. t656��: 3 (?q<6?�4��Q 2553 - 2557) ��:ก��3/ 
v���. �	�
�������ก�������ก������������������: Asia#s Leading Airport Businessw ����ก��3/
�กQmI05/�0��;����x����7�0�E�<=
0�;�3ก�� /5<�N 
 

I� �� �กQmI05/�0��;����x����7�0�E�<=
0�;�3ก�� 
�J�;�� <ก"F*��; <�G����( 

1 ;5/;�0���M/���กก��ก��ก��6�: ���M/���:M���ก�:�0ก56ก��ก��ก��6� 
(Aeronautical revenue:  Non zAeronautical revenue) 

;5/;�0 50: 50 ����
?q<6?�4��Q 2557 

2 �51��
91�6=�1���<�9<�� (ROIC)  ����94 5.0 ����
?q<6?�4��Q 2557 

3 
9ก���5/�5/56�����ก������: ���. �56
�/��6��กก��?�4���
9
E�< (ASQ) 

Top 10 ����?q<6?�4��Q 
2555 =94�5ก@��4/5619�/
�4�4�09�E�<=
 



161 
 

I� �� �กQmI05/�0��;����x����7�0�E�<=
0�;�3ก�� (1��) 
�J�;�� <ก"F*��; <�G����( 

4 ���. M/��56�5/�9	�ก�3������ก9���6��@5���:���4=�4/56/��9����กก��
?�4ก��
9;���0�ก��ก��ก56/�=9ก��ก��6��@5��/�4�6����:�5/���8/�
;����;�<�;���;L�65ก���ก��6��@5�M�� 3�	� IOD 

�4/56/��9������
?q<6?�4��Q 2554 =94 
�5ก@��4/5619�/�4�4�09�
E�<=
 

5 
9ก��;���0��0��7><7���E�<
�����6��ก���466���889��
;��;���E�< ���. 

M��1:��ก0���4/56 4 ��ก�4=
�5N<3�/ 5 �4/56 ����
?q<6?�4��Q 2557 

�����  ~���ก9����I�<�Iก�6��@5� �����ก����M�� ���ก5/ (�3��) 
 

   ก�(:�1*	�� ���. 

��กก��ก��3/��/���<3���395ก (Strategic Goals) =94ก��0�����43I;��7=0/9��� (SWOT 
Analysis) 8/�ก������/=Ex<������3��ก�/?�48��I;�<;�/ �������?�56?��<��/��� =949/
9ก�4�6
��ก�5���ก��� 19�/�����;56;�8�ก�;��:��	N�1��ก��/����<�=94��8�ก�;��75O�              
��/=Ex< =ก�ME��/��� =94�;����5ก���7ก��/�������ก�� �ก��ก��3/ก9����I3�	�051L�?�4;<�I
395ก (Strategic Objectives) �5<M/���
9ก��0�����43I?`��5�E56��9	:���9�����:;���5G Key EP Drivers 
V>:<7����Q���ก
9ก��?�4���?`��5�;���5G=1�94?`��5���:;�<
91�����M/� ���������� =941����<�
9<�� 19�/�
9ก��0�����43I�0���;�:�<=94?�4�/x;���5G1���0��;����x�E�<�<�Iก���
?�4ก�6ก��ก��3/ก9����I�7	:��3����0�����6�9�����ก��1� V>:<;����L�� Strategic Objectives 
/5<ก9��0���5/�?B 4 ก9����I395กM/� /5<�N 

 1. ก9����I�7�:�E�/�0��;����L�ก��=E�<E5 
  ��ก=08��ก���1�681E�<ก��E;�<��<��ก�� ก���?U/�;��ก��6� ;�<
9�3��ก�/ก��
ก��;���<�����ก����=3�<�3�� ก��75O������ก�����7	:��7�:�E�/�0��;����L�ก����<�56
?����Qก������� ����3�;��ก��6�����<�9	�ก�ก�����6��ก�������ก����1��<K ��กE>N 
�ก��ก�N 0�กd1���@2ก��ก���<�89ก ����3��5N<;��ก��6�=94�����ก����1��<?�56150�7	:�
��<�56;L�ก��QI/5<ก9��08/��t7�4;��ก��6�M/�����?=66ก��/�������ก���3��K �����              
��ก�5N<ก��ก��3/��1�ก��=94�4�6��6E��65<�56/���0��?9�/�5�=94ก���5ก@��0��?9�/�5�
���������ก�����7	:��56�	�ก56?`G3�ก��ก��ก������;�ก9 ;�<
9�3� ���. ����?B1��<���<75O�
E�/�0��;����L�ก��=E�<E5�ก��/�������ก�������ก�����7	:��3�;����L��/7���ก��04
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0�กd1=94;����LE56��9	:��<�Iก��3�����G�1�681��/3��ก0���������6�5N<��4/56�������=94�4/56
89ก  

     /5<5N ก9����I�7�:�E�/�0��;����L�ก��=E�<E5 �><M/�ก��3/=0
��<ก��/����<�M0� /5<�N 
   1.1 75O�8��<;���<7	N2�=94;�:<���0��0��;4/0ก�3��7��<7�1��
ก��1�6;�<�0��1��<ก��E�<
�����6��ก���5N<;��ก��6�=94
��8/�;�����ก�4/56��:��/0���4
�7�:�E>N����<1���	:�<8/��ก��9<��75O��4/����ก���?B�4�4K 1���0���3��4;� �5N<�N           
�����ก������:���0���3��4;��ก��75O�E�/�0��;����L���0<�4�4�09�E�<=
 M/�=ก� 
�;�. V>:<�4/����ก��ก��;���<ก9��������
��8/�;������?�4��� =94 ��ก. �4��ก��ก��ก��;���<
?�56?��<�7�:��1�������
��8/�;�� ������95<;���� ��<0�:<��<E56 =949���/��ก�����3�
;����L��<�56?����Qก�����������<�7��<7� 
   1.2 ก��ก56/�=9��1�2��0��?9�/�5�=94ก���5ก@��0��?9�/�5�         
8/�/����ก���3��?BM?1����1�2�E�<�<�Iก��ก��6�79��	��430��<?�4���3�	� 
International Civil Aviation Organization (ICAO) =94��1�2�;��5ก<��0���5:�</��ก��
E;�<?�4���;3�52�����ก�3�	� Transportation Security Administration (TSA) ?�4���
;3�52�����ก� �0��5N< ก��ก��ก56/�=9ก��?C�651�<��3��?BM?1��=
ก��1�0�;�6ก��/����<�
�����ก����1����1�2�=940�����:ก��3/M0������	�;��6� (Aerodrome Manual) =94ก��
�5/ก��/�����5�E�<;��6� (Aerodrome Safety Management System: SMS) 
  1.3 6��3���5/ก��/��6��ก����:�3��0��;���5Gก56ก��?�56?��<��Q��7
ก��6��ก��=ก� 
��8/�;�� ;��ก��6� 
��?�4ก�6ก�� =943�0�<���:�ก�:�0E��<E�<�����ก�����
�0���56
�/��6 8/���ก��75O���Q��76��ก���/��1��<K ก��?�56?��<;�:<���0��0��
;4/0ก ก��/�=96����ก�� =94;��7=0/9��������ก���� 19�/�ก��;���<�0��;5�75�I
�7	:��3��ก�/�0����0��	�ก56;��ก��6�3�0����ก�� =94
��?�4ก�6ก��ก��ก������<7�Q���I�	:K 
�5N<�N �4��ก���;���;���<��Q��7ก���3�6��ก�� ;���4/56;�ก9 �7	:�;56;�=94
95ก/5�3����
��ก������0���56
�/��6 M/�=ก� �;�. ���. =94��ก. �?B�����ก������:M/��56ก���5/�5/56
�3��?B�����ก�����5N��=941�/�5/56 1 � 10 E�<89ก �0��5N< ก��;56;�ก��75O�6��ก��
�E1?9�/��ก��3�;����L���?�48��I1�<1��051L�?�4;<�I=94��<�56ก��E;�<;����M/�1�<1��
�0��1��<ก��E�<
��?�4ก�6ก�����ก��ก�����=94ก��;�<��ก 
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   1.4 6��3���5/ก��1���ก��/����<�=94ก��6��ก���3�;����L=E�<E5M/� 
(Cost Competitiveness) ��ก
9ก��/����<���:760�� ���. ���51��
91�6=�1:��ก0���������6 ����3�
1��<���<���/��ก���7�:�?�4;������7ก�������x/�<� 8/�ก��9/���������� �5N<����������75ก<� 
����������/����<� 19�/�ก��6��3���5/ก��ก������<�9<���3��?BM?1��=
�7	:�M���3��ก�/
���4�ก��L	����<�<�;/��:��ก�ก��0������?B 
   1 .5  75O��466���889��;��;����7	: �ก��6��3���5/ก��                     
�����ก���� (Airport Operation) 8/�ก������466���889��;��;�����:��?�4;������7 �5;�5� 
=941�<1���0��1��<ก��E�<;��ก��6� 
��8/�;�� 19�/�ก�����466 Simulation ������ก��
6��3��ก�����<�;�:<���0��0��;4/0ก1��<K �3���?�4;������7;�<;�/ �0��5N< ก��75O�M?;�� 
100% Networking Airport ��:;����L��	:��8�<�466;��;����430��<�����ก���� ;��5ก<��3G� 
�0��5N< 3�0�<���:�ก�:�0E��<M/�����<�0/��x0  

  2. ก9����I75O����ก��=94ก��19�/ 
  ?`���65��1;�3ก���ก��E;�<��<��ก����ก��=E�<E5�ก��75O���?=66��<���ก��
�3��K �7	:�/></�/;��ก��6��3��E�������6��ก�� �0��5N< ��ก��75O�?�4;������7ก��/����<�
/��ก��19�/�����ก���� �5N<�/��ก��E;�<
��8/�;��=94ก��E;�<;����=94M?�@Q��I �06���
ก56ก��;���<�0���1�681��<���ก�� �5N<��:�ก�:�0=94M���ก�:�0ก56ก��6� �ก��ก�N ก�4=;89ก���051I
����3�8��<;���<��<���@2ก��=94;5<����ก���?9�:�=?9<M?����<�0/��x0 /5<5Nก��/�������ก��
1��<7����Q�L><�0��1��<ก��=94�0����/305<E�<9�ก���=94
�����6��ก����:�?9�:�=?9<M?
19�/�09�  
      /5<5N ก9����I75O����ก��=94ก��19�/ �7	:��5ก@�2�9�ก���?`���65
=94;���<9�ก����3�� �><M/�ก��3/=0��<�ก��/����<� /5<�N 

 2.1 75O����ก����:�ก�:�0ก56ก��ก��ก��6� 8/��3��0��;���5Gก56ก��
�;���;���<�0��;5�75�Iก569�ก���=94
����;�0M/�;�0�;�� �7	:��5ก@�2�9�ก��� �5N<
��8/�;��=94          
;��ก��6� �0��5N<ก��75O����ก��8/�ก��;�<�;���ก��75O�051ก��� (Innovation) ก��19�/ 
�7	:��7�:�?����Qก������� =94��ก��;���<��/E��=94��ก95ก@QI�t7�4�7	:�1����/�ก��/����
���ก����:�ก�:�0E��< �5�4��M?;��ก���7�:��;���<ก��6�=94/></�/;��ก��6��3���3������6��ก��         
�����ก����E�< ���. �ก��ก�N1��</�������ก�����<��ก 8/�;���<75���1���<���ก����0�ก56        
�����ก�����	: ;��ก��6� =94
��?�4ก�6ก�����ก���ก�:�0�	:�<���?=661��<K ���� vSister 
Airportw �7	:�;���<�0����0��	�=94�����ก��1����<�19�/��0�ก5 19�/�;����L=9ก�?9�:�
�0�����=94��57��ก��	:K ��:�?B?�48��I1��ก��/�������ก�� 
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 2.2 75O����ก����:M���ก�:�0ก56ก��ก��ก��6� �3�;����L;���<���M/�=94  
��;5/;�0�5/�����ก56���M/���:�ก�:�0ก56ก��ก��ก��6���กก���7�:�?�4;������7ก�����?�48��I
;���57�I=947	N��:0��<�?9����:�5<M��M/�ก���3��ก�/?�48��IE�< �;�. =94�/�. 8/���=0��/ก��
75O������ก����;��ก���?B��	�<�����ก������:�?B���Iก9�<��<���ก�� 3�	� vAirport Cityw        
Q �;�. ��:M���7��<=1��4;���<�0���1�681E�<���M/��3�=ก� ���. ����5N =1��5<;�<�;���ก���1�681
��<���@2ก���3�ก56������67	N��:�����ก������ก/�0� ;��3�56 �/�. �475O����ก����:�ก�:�0�	:�<
ก56ก��ก��ก��6� ���� ���IV���=94���I�4M39���ก���� �ก��ก�N�4�3��0��;���5Gก56ก��
?�56?��<=0��<�ก��3����M/���กก��ก������<7�Q���I�3��K /�0� 

 2.3 6��3���5/ก��ก��19�/ ���<��ก��19�/��:�3��0��;���5Gก56ก��
75O��4666��3���0��;5�75�I9�ก���;�5��3�� ��ก���5/���2�E����99�ก�����กก9�����:���0��
��6L�01��ก����M?���?�48��I���<0�����43I �0��5N<ก���7�:�?�4;������7/��ก��19�/�ก��
/�������ก�������ก����8/�ก��/����<���:��=0��<ก��19�/;�5��3�� 8/��t7�4ก�����
��?=66ก��19�/���<��ก ��:1��<�E��L><9�ก����?H�3�����กก9��� �0��5N<�3��0��;���5Gก56ก����;�0��0�
�ก��/����<�E�<9�ก��� �7	:�;����L��ก=668?�=ก��ก��19�/��:1�6;�<�0��1��<ก��
E�<9�ก����t7�4ก9��� =94;����L=E�<E5����ก��M/�����<��?�4;������7 �0��5N<;�<�;���ก����/��
75O�051ก�����<���ก���3��K ��:����3��ก�/�0��=1ก1��<=94E��M/��?���6�ก��/�������ก�� 

  3. ก9����I6��3���5/ก���<�Iก��;��?�4;������7;�< 
 �ก���7�:�?�4;������7ก��6��3���5/ก���<�Iก� �?B��:����560�����889��

;��;�����6�6��;���5G����<��:< ��:�4��0��3�
��6��3����E����9?�4ก�6ก��15/;���M/��0/��x0 
�5�31�ก��QI=94�?BM?������<��:L�ก1��< ����<M�กx1��?`���65 ���. �5<��?`G3�/���466
���889��;��;�����:�41��<M/��56ก��?�56?��< =ก�ME =9475O��3�;����L���<�M/�����<��
?�4;������7 �ก��ก�N 05O����ก��?C�651�<�=94�0������GE�<6��9�ก��41��<M/��56ก��
75O��3�;����L����466��:������<��?�4;������7=94?�4;����
9 19�/�8��<;���<�<�Iก���:
1��<?�56�?9�:��7	:���<�56ก��=E�<E58/��t7�4/��19�/���<��กV>:<1��<�5/�3���
���56
�/��6��:��
�0������0��;����L =94?�4;6ก��QI 

   /5<5N ก9����Iก��6��3���5/ก���<�Iก��;��?�4;������7;�< �><��=0��<
�ก��/����<� /5<�N 
   3.1 75O��466���889��;��;���/��ก��6��3��<��<�Iก�            
�7	:�
95ก/5�<�Iก�M?;�� vHigh Performance Organizationw �7	:�;56;�ก��6��3�����ก��=94ก��
/�������ก��395ก�/��1��<K ���� ก��6��3��=9475O�6���9 ก��?�4����<�Iก� ก��;	:�;��
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=94?�4��;5�75�I�����<�Iก�ก��6��3���0��;5�75�I9�ก���=94ก��19�/ ก��6��3���0��
�;�:�< ก��6��3���5/ก���7	:��7�:���9������<���@2��;1�I (Economic Value Management: EVM =94 
Balanced Scorecard: BSC) �?B1� �0��5N<ก���5/����466 Business Intelligent �7	:��?B���	:�<�	�
�ก��6��3��<�=94ก��15/;���E�<
��6��3��  

  3.2 75O��4666��3��75O�6��9�ก� V>:<�?B?`��5�;���5G�ก��
E56��9	:��<�Iก�M?;���0��;����x� 8/��7�:�?�4;������7ก��6��3��=94ก��75O�6��9�ก�          
ก���5/8��<;���<�<�Iก��0�L><�5/�3���;�0<���:�56
�/��6/��ก��19�/8/��t7�4ก��?�56
�51��ก��95<�3��3��4;�ก56�	N�<� �5N</����Q��7=94?����Q ก��75O��466;������7=94       
ก��;	6��/1��=3�<��:1��<���<�I�0������0������G/��1��<K ��?�4ก�6ก���7�:��5ก���7
6��9�ก�����<�3��4;� 7����K ก56ก�����<75O�;���L4395ก��:1�<ก561��=3�<<� ก��75O�
��57��ก�6���9�/��1��<K ��:;���5G M/�=ก� ก��6��3�����ก��=94ก��19�/�����ก����            
ก��6��3���0��;5�75�I9�ก���;�5��3�� (CRM) ก��6��3���5/ก���7	:��7�:���9��� ���<���@2��;1�I 
(EVM =94 BSC) ก��6��3���5/ก���0���;�:�< =94��@�1��<?�4��� 19�/� ���. 1��<�3�
�0��;���5Gก56ก����	:��8�<
91�6=�ก56ก��/����<�����<�?B��?����=94;�/�9��<ก56
E�6�E1ก��/����<�=94��1�2�<�E�<6��9�ก��;�0<�1��<K  

 3.3 75O���795ก@QI�<�Iก� ?�4ก�6/�0� ก��?�4��;5�75�I�
�=7��
��795ก@QI��:/� �7	:�;���<ก������56=94�?B��:����5กE�<;����Q4 =94����ก�0����	:��5:E�<�<�Iก�
ก956�	�� �0��5N<ก��75O���ก95ก@QI�<�Iก� (Corporate Brand 3�	� Corporate Identity) =94
;�<�;����3������ก������0���56
�/��6��ก��75O���ก95ก@QI�t7�4E�<=1�94�����ก���� 
(Airport Brand) ��ก��/�/���<95ก@Q4����?�4��� 05O����?�4�7Q� 3�	�;5G95ก@QI?�4���
���<L�:��?�4��ก1I�3�;�/�9��<�3��4;�ก56��?=666��ก����:���;� �7	:�����?B=0��<�ก��
;	:�;��?�4��;5�75�I=94;56;�ก��75O����ก���5N<�/��ก��ก��ก��6�=94M�����ก��ก��ก��6�
E�<=1�94�����ก���� �ก��ก�N�7	:��?Bก��;���<�0����	:��5:=ก�
�����6��ก�� ���. ���0��
����?B1��<�3��0��;���5Gก56ก���;���;���<�0����	:��5:=94��795ก@QI��:/�E�<�<�Iก� 8/�ก��
�1����=
��<�56;L�ก��QI1��<K ��:����ก�/E>N�5N<�ก�Q���:����ก�/E>N=9�0=94�ก�Q���:M��
;����L��/ก��QIM/� �7	:��3� ���. ;����L=ก�?`G3�M/�����<�3��4;� �5��0<��=94�5/ก��/����
���ก��M/�����<1���	:�< 8/�M���ก�/�0���;��3��=94ก�4�61����795ก@QIก��/����<� 

   4. ก9����I;���<�0���56
�/��61��;5<�� ;�:<=0/9��� =94ก��ก56/�=9ก��ก����:/� 
 ?`���65�5:089ก�3��0��;���5Gก56ก��=;/<�0���56
�/��61��;5<��=94;�:<=0/9���

�5�	:�<����ก
9ก�4�6��ก��0489ก��� 0�กd1ก��QI����N���5 =94���@2ก��89ก ?`��5�
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/5<ก9��0;�<
91��ก��/����<�E�< ���. ����<39�ก�9�:�<M��M/� �2�43�0�<��520�;�3ก�� =94
6��@5��/�4�6���19�/395ก��57�I ���. 1��</����<��3��ก�/?�4;������7=94?�4;����
9
;�<;�/1��?�4�����1�=94�7�:���9����3�=ก�
��L	�3�� 8/����><L><
����;�0M/�;�0�;���	:K                     
�3��0��;���5G1��ก��9/
9ก�4�61��<K��:�ก�/��กก��/����<�E�<�����ก���� =94;���<ก��
����56��ก����=94;5<�� �7	:��0���5:<�	E�<�<�Iก� 

   /5<5N ก9����I;���<�0���56
�/��61��;5<�� ;�:<=0/9��� =94ก��ก56
/�=9ก��ก����:/� �><M/�ก��3/=0��<�ก��/����<� /5<�N  
  4.1  ก��6��3���5/ก��;���<�0���56
�/��61��;5<�� ;�:<=0/9��� 
(Corporate Social Responsibility: CSR) 8/�ก��ก��3/=0��<=94395ก�กQmIก��/����<�/���0��
�56
�/��61��;5<��=94;�:<=0/9��� (CSR) ����<�?B��?����=94�5/�� ก��3/�3����Q4ก���ก��
ก��ก56/�=9;�:<=0/9���E�<�����ก���� ���<�5/�5/ก��?`G3�
9ก�4�6;�:<=0/9���E�<����
8/���6 �;�. =94 �����ก�����	:K
95ก/5�3���ก���5/15N<ก�<��/��;�:<=0/9�����0�ก56
3�0�<���:�ก�:�0E��<=94��ก���;�0��:M/��56
9ก�4�6 �0��5N< ก���3��0��;���5Gก56ก��ก��3/
�4�6��6���	:�<?����Qก��?9���ก��V���I6�M/��กMV/I (CO2) E�<;��ก��6���:�3��4;� 
19�/�ก��9/ก�����795<<���:M��;4��/=949/ก���7�:� CO2 �7	:����<;��ก���?B Low Carbon 
Airport 
 4.2  ก��ก��ก56/�=9ก��ก����:/� (Corporate Governance: CG) 8/�ก��
6��3���5/ก���<�Iก�����1�395กก��ก��ก56/�=9ก��ก����:/��ก��/����<����ก�4/56E�<�<�Iก� 
���0��8?��<�; 1�0�;�6M/�=94�?BM?1��E��ก��3//��ก��;�<�;���ก��ก��ก56/�=9ก��ก����:/�
E�<19�/395ก��57�I=3�<?�4���M�� �0��5N< ;	:�;��=94�3�E����9=ก�
��L	�3��=945ก9<������<
;�:���;���7	:�;���<�0��7><7���=94�0���E������:/�19�/�1�6;�<1���0����/305<E�<         

��L	�3��=945ก9<�� 
 
 ก� � ��� ��������ก�� ก� I�;I��� !<�������! �(�����ก� ;J�<������ 

 ก���5/���=
0�;�3ก��E�< ���. t656��: 3 (?q<6?�4��Q 2553 - 2557) ����/���<3���
�7	:�����?Bก��6=0��<�ก��/����<� 8/�M/�75O�?�56?��<ก��/����<��/��1��<K              
�3���?�4;������7 ���� /��ก��6��3���5/ก�� ก��6��ก�� =94ก���5ก@��0��?9�/�5� �?B1� 
�7	:��3�;�/�9��<ก56;��04=0/9�����:�?9�:�=?9<M? �0��5N< ;��04���@2ก��L/L���=1�94
��������5:089ก �0��
5
0E�<����N���5 =940�กd1ก��QI1��<K V>:<;�<
9ก�4�61��;��7
���@2ก��E�<?�4��� 
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  1. ก��6��3��=
0�;�3ก��=94ก��=?9<=
;��ก��?C�651� 
 ���395<��ก��:�Q4ก���ก�� ���. �3��0���3x��6���<=
0�;�3ก��� =9�0 �ก��
�5/���=
<�/8��<ก���7	:�?�56?��<?�4;������7 (Strategic Improvement Plans: SIPs) �7	:���<�56                 
4 ก9����I395ก����1�=
0�;�3ก�� �47����Q��5/����3�;�/�9��<ก56051L�?�4;<�I395ก (Strategic 
Objectives) ������< Balanced Scorecard (BSC) �5N< 4 /�� ��:��������1�=1�94ก9����I395กE�<
�<�Iก� 8/�;��<�=94;�0<���:�56
�/��6ก��/����<��=1�94051L�?�4;<�I395กM/���0�ก5
7����Q��;�=
<�/8��<ก����:���0��;�/�9��<ก56150��N05/ (KPI) ��:05/�0��;����x�E�<=
 
=94�?H�3��� (Target) �7	:��?Bก��6=0��<�3�;�0<�=943�0����ก����M?�5/������<
=
?C�651�ก�����?q (Action Plan) =94E�15N<<6?�4��Q��<�56�7	:�ก��E56��9	:�ก9����IM?;��       
ก��?C�651�1��M?  

   �;�0E�<ก��6��3��=
0�;�3ก��� ก��7����Q����<=
?C�651�ก�� 
ก��ก��ก56<�=94ก��1�/1��?�4���
9ก��?C�651�<�1��=
� M/���ก��=1�<15N<�Q4ก���ก��
=94�Q4���<�E>N�7	:�ก��ก56/�=9�3�ก��?C�651�1��=
�?BM?����<��?�4;������7=94�?BM?1��
�?H�3���=94�4�4�09���:ก��3/M0� ?�4ก�6/�0� 

  1.1 �Q4���<�=
/����ก��E�<=1�943�0����ก�� ?�4ก�6/�0� 
�Q4���<�=
/����ก��E�<;��5ก<��3G� �Q4���<�=
/����ก��E�<�����ก����;�0��Q
���� �Q4���<�=
/����ก��E�<�����ก����/���	�< =94�Q4���<�=
/����ก��E�<���
��ก�����������     ��3����:ก��ก56/�=9ก��?C�651�<���4/563�0����ก��  

  1.2 �Q4ก���ก��=
0�;�3ก��=94<6?�4��QE�< ���. ��3����:
ก��ก56/�=9ก��?C�651�<��4/56�<�Iก����7�0� 

  1.3  �Q4��ก���ก��ก��ก56/�=9ก���5/���=94ก��6��3��<��3�
�?BM?1��=
0�;�3ก��E�< ���. ��3����:ก��ก56/�=9ก��/����<�E�< ���. �3��?BM?1����:
ก��3/�=
0�;�3ก��E�< ���. 

 2. ก��1�/1��?�4���
9=94���<�
9ก��/����<� 
  ก��1�/1��?�4���
9=94���<�
9ก��/����<� �?B���	:�<�	�;���5G�ก��
6��3���5/ก��=
 �5N<�N �7	:��?Bก���06���ก��/����ก���3��?BM?1�������<��:ก��3/M0� =94
�?B���	:�<�	��7	:��3����6L><�0������?B�ก��?�56=
 �0��5N< �7	:��3����6�0��ก��03��E�<
ก��/����ก��1��E5N1�E�<=
 ก�������57��ก� =94ก��?�4���
9;����x���	:��?���6����6ก56
�?H�3��� 
9957�Iก��1�/1��=94?�4���
9 �4��������1�ก��ก��ก56/�=9E�<�Q4���<�=
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/����ก��E�<=1�943�0����ก�� �Q4ก���ก��=
0�;�3ก��=94<6?�4��QE�< ���. =94
�Q4��ก���ก��ก��ก56/�=9�  
   051L�?�4;<�I�ก��1�/1��?�4���
9=94���<�
9ก��/����<� 
  2.1 �7	:�?�4���
9ก��/����<��?B�4�4K �7	:��3����60��ก��
/����<�M/�6��9��?H�3���E�<��/���<3���395ก=94051L�?�4;<�I395ก��:ก��3/M0���ก���
�7��<�/ =94��8�ก�;�46��9��?H�3�����	:�;�N?q<6?�4��Q3�	�M�� 8/���0���ก��1�/1��?�4���
9 
/5<�N 
  2.1.1 �กx6�06�0�E����9�ก�:�0ก56
9ก��/����<�=94?`��5���:
�ก�:�0E��<��ก�/	� 
   2.1.2 0�����43IE����9��:M/���กก��1�/1��8/��?���6����6ก56
�?H�3�����:ก��3/  

 2.1.3 �;�=4=0��<=ก�ME?`G3��ก��/����<��ก�Q�
�0��ก��03��E�<ก��/����<���=08��0���4M��6��9�1���?H�3�����:ก��3/  
  2.2  �7	:����<�
9ก��/����<�1��
��6��3���?B�4�4K �7	:�;5:<ก���3�
3�0�<�?�56?��<=ก�MEก��/����<� 3�ก
9ก��/����<�M���?BM?1���?H�3��� 8/�ก��
���<��0��ก��03���4/����ก��1��E5N1� /5<�N  
    2 .2 .1;�0<� ���. ��: �56 
�/��6ก��/� � ��ก��1� �
=
?C�651�ก���41��<���<�
9ก��/����ก��1���Q4���<�=
/����ก��E�<=1�943�0����ก�� 
V>:<�Q4���<�� �47����Q�=94���;�1���Q4ก���ก��=
0�;�3ก��=94<6?�4��QE�< ���. 

��~���ก9����I�<�Iก��?B?�4�����ก�/	� 
      2.2.2 �Q4ก���ก��=
0�;�3ก��=94<6?�4��QE�< ���. 
���<�
9ก��/����<�1���Q4��ก���ก��ก��ก56/�=9ก���5/���=94ก��6��3��<��3��?BM?
1��=
0�;�3ก��E�< ���. 
��~���ก9����I�<�Iก� �7	:��;�1���Q4ก���ก�� ���. �7	:�7����Q�
3�	��7	:����6��ก 6 �/	� 

 �5N<�N ��	:�?q 2554 ���. M/���ก���6�0=
0�;�3ก�� 8/����E����9��ก
9ก��1�/1�� 
�06���ก��/����ก�� =94?�4���
9;����x���	:�����6ก56�?H�3����?B�4�4K �7	:��3����60��ก��
/����<�M/�6��9��?H�3���?�4���?q 3�	���?`G3� ��?;��� ����<M�3�	�M�� =94��8�ก�;6��9�
�?H�3���1��=
� M/���ก����7��<�/ 7�����5N<?�4���ก���?9�:�=?9<;��7=0/9�������ก 
V>:<?�4ก�6/�0���04��1;�3ก��� ก��=E�<E5 ���@2ก�� ;5<�� ก����	�< ���889��                     
�7	:�?�4���
9ก�4�6/5<ก9��01�������<E�< ���. ��กก���6�0=940�����43IE����91��<K           
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�><����;��ก��ก��3/�����<ก��/����<�E�< ���.  ?q<6?�4��Q 2555-2557 �7	:��3�;�/�9��<
ก560�;5��5�I 75�ก�� ������ =94ก9����I395ก/5<��:ก9��0��=9�0 8/����?H�?�4;<�I395กE�<=

/5<�N 
 

   <�G�� !���*���ก	����������ก��� !�J������ !��" 2555 % 2557  

  ���. M/���ก���6�0�?H�?�4;<�I395กE�<=
0�;�3ก��E�< ���. �7	:���<�56
0�;5��5�I��:ก��3/M0� v���. �	� 
�������ก�������ก������������������ : Asia#s Leading Airport 
Businessw =94�7	:�;�/�9��<ก56;L�ก��QI =94;��7=0/9�����:;�<
9ก�4�61��ก��/����<� 
/5<�N 
 �?H�?�4;<�I395ก��: 1 : ���. /�������ก�������ก��������<��
9�1��7 Airport of 
Productivity 
   �?H�?�4;<�I395ก��: 2 : ��ก�460ก��?C�651�ก�������ก������:�?B�9���5N<�/��
6��ก�� �0��?9�/�5������ก���� ก���5ก@��0��?9�/�5�ก��ก��ก��6� =94�?B��1�ก56
;�:<=0/9��� Operation Excellence 
   �?H�?�4;<�I395ก��: 3 : ���. �?B�<�Iก�=3�<ก��6��3���5/ก����:��;���L4;�< 
Toward HPO (High Performance Organization) 
 

  ก ��������ก� 0�K�� 

  ก��6=0��<ก��75O�;��3�56ก���6�0=
0�;�3ก����:;���5G ?�4ก�6/�0� 
  1.  �?H�?�4;<�I395ก��: 1 : ���. /�������ก�������ก��������<��
9�1��7 (Airport of  
Productivity) 
   1.1 �51��ก���1�681E�<���M/���:M���ก�:�0ก56ก��ก��ก��6� (Non-
Aeronautical Revenue) �?H�3��� �t9�:�����94 10 1��?q 19�/�4�4�09�E�<=
 
  ก��6=0��<ก��75O� 

  ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก���7�:�ก���������E�<
��8/�;�� 
8/�ก��0�<=
ก��19�/��0�ก56
��?�4ก�6ก�� ก��ก��3/��/0�<;������:�3��4;� �7	:��3�;����L
���;�;����/6��ก����:;�/�9��<ก567d1�ก���=94�0��1��<ก��E�<
��8/�;�� �0��5N<�3�
�0��;���5Gก56ก�460ก��
���E��-��กE�<
��8/�;���3�;4/0ก�0/��x0 �7	:��3�
��8/�;�����09�
�7��<7��ก���9	�กV	N�;�������������ก���� �ก��ก�N�0�75O�=94���<��466�5/�กx6
E����9E�<
��?�4ก�6ก�����<7�Q���I  �7	:�����;���0�=940�����43I��?=66ก���������E�<
��8/�;�� 
(Spending per passenger) ���������ก���� 



170 
 

 ���. �0��7�:����M/���กก��ก������<7�Q���I�5N<����=94����ก
�����
��8/�;��  8/�=6�<�?B 

1. ก��ก������<7�Q���I��:;5�75�Iก56
��8/�;�� (Aeronautical Related -
Non Aeronautical Revenue) 

2 .  ก� � ก � � � � �� < 7 � Q� � �I ��: M �� ;5 � 75  �I ก5 6 
�� 8 / � ; � �  (Pure-Non 
Aeronautical Revenue) 

 8/�7����Q��3��0��;���5G�ก��75O�=94/����ก��1��=
���ก��
E�< �;�.  =
ก�����7	N��:=?9< 37 7	N��: 723 M�� =94ก�����?�48��I7	N��:��:M/��56ก���0�	
1��=0�E1�;��;��< �0��5N< ก���5/15N<6��@5���0��� �7	:��56/����<�/��ก��6��ก���������
��ก���� =�ก���5/���<����ก (Outsource) ก���6�0�51��������� �<	:�ME;5GG�;5�?����:
�������0<1������  =94�3��0��;���5Gก56ก�����?�48��I;���57�I=94ก��;���<���M/���กก��
�3�6��ก���95<;���� �7	N��:�E1?9�/��ก� (Free Zone) 8/��5/�3���ก��ก����95ก@Q4��:�?B 
Value-Added Activity �5N<�N �0����<�5/�3���ก��75O��466  IT �7	:��3�ก���5/�กx6��� Cargo Service 
Charge (CSC) =94�����/�L �?BM?����<��?�4;������7 
 ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��;���<���	�E����0����0��	�
�430��< ���. ก56
��?�4ก�6ก��ก������<7�Q���I ;��ก��6�1��<K =943�0�<����ก���ก��
0�<=
=94?�4��;5�75�I/��1��<K 19�/��7	:�;���<���M/���กก��ก�����:M���ก�:�0ก56ก��ก���
ก��6� 
 1.2 �51��
91�6=���กก��9<�� (ROIC) �?H�3��� �t9�:�����94          
5.23 1��?q 19�/�4�4�09�E�<=
 (=
ก���<��4�4��0 1���1���:?�4����Q4ก���ก�� ���.             
��	:�05��: 26 7.�.54) 
   ก��6=0��<ก��75O� 

   ���. �0��3��0��;���5Gก56ก���5/���=
ก���<��4�4��0 =94�5/���
=0��<ก��6��3��ก������<�����<��?�4;������7 �7	:���M?;��ก��0�<=
;��7�9��<=94ก��
9<�� �0�L><ก��7����Q��3��0��;���5Gก56ก���5/���=
75O����ก�� =94ก��3/��1�ก����<
ก��19�/��:��<��;��ก��6� �7	:��7�:����0���:�06�=94���0
��8/�;���=1�94���:�06� ��ก�5N< 
�7	:��3�;����Lก��3/������:;����L=E�<E5M/�  8/�ก��3/�3���ก��?�4���
9;5�d���pE�<=
�/
��1�ก��/5<ก9��0����<1���	:�< 
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  �ก��ก�N  �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก���6�0=
75O�          
�����ก����(Airport Master Plan) �3�;�/�9��<ก56=
75O����ก�� =
ก���<� �7	:���<�56ก56
��?=66=94=0��<ก��/����<��7�:��1�� V>:<����4;�<
9ก�4�61��;��1�2��/����:����ก��
0�<=
=94��ก=66 ��ก�5N< ����?B1��<��ก��?�56?��<=
75O������ก�����3����0����	:��8�<
ก56=
<�/��ก������� 3�	�E;�<��<��ก��E�<?�4��� 

  ���. �0�;��?=0��<ก��E���E�/�0��;����LE�< �;�. =94
�1����ก��75O�1��=
� �0��5N< ?�4��;5�75�I �;���;���<ก����;�0��0�E�<?�4����
�4/56�3���=94���<7	N��: �7	:�M���3��ก�/��?;���=94ก��1��1�� �0��5N<0�����43I �6�0
=
75O� �/�. �3�;�/�9��<ก56=
ก��9<���ก��ก������<7�Q���I =9475O�E�/�0��;����L
�ก����<�56?����Q���:�06�=94
��8/�;��E�< ��ก. �7	:�=ก�?`G3��0���56�5:<�?`���65 
19�/��0��6�0=
75O� ���. �3�;����L��<�56ก���1�681E�<?����Qก���������<
��ก����:�7�:�E>N����1 

 ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��ก��ก56=94�06���8��<ก��
ก��;���<=9475O������ก�����3��?BM?1��=
=94�4�4�09���:ก��3/ �0�L>< �06���ก��
/����<�/��1��<K �3��?BM?1��=
=94;����L�6�ก����<69<��M/�1���?H�3�����:0�<M0�         
�7	:����<�
��6��3��=943�0�<���:�ก�:�0E��<���6 
  2.  �?H�?�4;<�I395ก��: 2: ��ก�460ก��?C�651�ก�������ก������:�?B�9���5N<�/��
6��ก�� �0��?9�/�5������ก���� ก���5ก@��0��?9�/�5�/��ก��6� =94�?B��1�ก56
;�:<=0/9��� (Operational Excellence) 
    2.1 �4/56ก��?�4�����Q��76��ก�� �?H�3���  
                     2.1.1 ASQ �; �.  1� /�5 /5 6  1  �  5  E�<ก ���5/�5/5 6                
�����ก������:�����0
��8/�;����กก0�� 40 9��� =94���4=
9?�4���M��1:��ก0�� 4.30 
����?q 2557 
                      2.1.2 ASQ ���. 1�/�5/56 1 � 10 ����?q 2555 =941�/
�5/56 1 � 5 ����?q 2557 E�<ก���5/�5/56�����ก������:�����0
��8/�;��M���ก� 5 9���  
   2.1.3 �4/56
9;���0��0��7><7���E�< ���. 
                        - �/�.  ?q 2557    =  3.25 
                          - �3G. ?q 2557    =  3.80 
           - ��ก.  ?q 2557    =   3.70 
        - ���.  ?q 2557    =   4.30 
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   ก��6=0��<ก��75O� 
    ���. �0��3��0��;���5Gก56ก��/����<���:���<��ก��75O���Q��7
6��ก�� Q �;�. ����1�8��<ก�� ASQ 8/��5/���=
?�56?��<1��
9ก��;���0��/�� Customer 
Experience =94 Flow Efficiency 7�����5N< ก��3/�3���ก��1�/1��=94?�4���
9��กM1���; =94
�0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��75O���Q��7ก��6��ก��E�< ���. ����1�8��<ก�� ASQ         
8/���
9ก��;���0�����/	�/���M1���;��?�4ก�6ก��0�����43I ��<;L�1��7	:�?�4���=94
ก��3/9��/56�0��;���5GE�<ก��75O� 
    �ก��ก�N ���. �0��6�0=66;���0��0��7><7���E�< ���.        
8/�ก��3/�3��?B��1�2��/��0ก5 =94�5/�3���ก��;���0�����<1���	:�< 8/���
9ก��;���0����
�/	�/���M1���;��?�4ก�6ก��0�����43I��<;L�1��7	:�?�4���=94ก��3/9��/56�0��;���5GE�<
ก��75O� 
      2.2 �����ก������0���56
�/��6E�< ���. M/��56ก���56��<
;��6���ก 67. �?H�3���  ����?q 2557 
    ก��6=0��<ก��75O� 
   ���. �0��3��0��;���5Gก56?�4�/x�0��?9�/�5������ก�����
��7�0� 8/�ก���;���;���<�0���?B��1�2��/��0ก5(Single Standard) �430��<;��6� ���<��
�3�
��6��3��=9475ก<����0������0��;����L1����1�2�����52=94��4/56;�ก9 �7	:��3��ก�/
�0���E����=94�3��0��;���5Gก56�0��?9�/�5�/��ก��6� 19�/� ก��3/��1�ก��ก��ก56=94
1�/1��ก��?C�651�<��3��?BM?1����1�2� ����/��0ก56ก��75O��466ก���5ก@��0��?9�/�5�
�7	:��3��?BM?�=0��<=94��1�2��/��0ก5 (Single Standard)  
      2.3 �4/56ก��/����<�E�< ���. �ก��9/?����Q CO2 8/�����6ก56
8��<ก�� Airport Carbon Accreditation E�< Airport Council International (ACI) �?H�3���          
�4/56 2: Reduction (��ก��/����ก���7	:�9/ CO2���395<��กก���5/��� Carbon Footprint                 
��4/56 1 ����6����=9�0) 
    ก��6=0��<ก��75O� 

       ���. �0�7����Q��3��0��;���5G�/��ก��/����<��ก��9/ CO2 
1��=0��<E�< ACI =94�3��0��;���5Gก56ก��ก��3/��1�ก���7	:�;56;�ก��ก���9/ CO2 
�0��5N<
9ก�4�6;�:<=0/9���/���	:K 
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   3.  �?H�?�4;<�I395ก��: 3 : ���. �?B�<�Iก�=3�<ก��6��3���5/ก����:��;���L4;�< 
(Toward High Performance Organization) 
    3.1 ���. M/��56ก���;��	:����<059�520�;�3ก��/��/�?�4���6��3��
�5/ก���<�Iก�/��/� �?H�3��� ����?q 2557 
     ก��6=0��<ก��75O� 
     ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��?�56?��<�466���889��
;��;�����:�������/���3�;����L���<�=94��	:��1��E����9�430��<ก5M/� �0��5N< ก��3/=
75O�
�466���889��;��;���  �3�;����L��	:��8�< 6��Q�ก��E����9�430��<�466 �7	:�9/�0��
VN��V�� 9/E5N1�/���0
��?C�651�<�/�4�4�09�ก��?C�651�<� 

  �ก��ก�N ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��75O��<�Iก�1��
=0��< State Enterprise Performance Appraisal: SEPA �0��5N< 75O�E5N1�ก��/����<�E�<
ก��6��3���0���;�:�< �06���������:;����L6��Q�ก��ก56ก�460ก���	:K ��:�ก�:�0E��< �5N<�
/��ก����	:��8�<ก56150��N05/�=
0�;�3ก�� ก���5/���=
<6?�4��Q ก�����<�
9 V>:<�0��
��	:��8�<;�/�9��</5<ก9��01��<���6�9���5N<�/���	N�3�;��4 ?C����09�ก��/����<� ��ก�5N< 
�0����<��ก��75O��5ก���7E�<6��9�ก���:�56
�/��6<�6��3���0���;�:�<=94ก���06���
���� �7	:��3����0���5/����0���E����L><75�ก�� ��/���<3���E�<<� =94;����L��<�3xL><
�0��;5�75�I��	:��8�<E�<<�ก56;�01��<K =94��0��;���;���<�0���E�����3�ก563�0�<�����
=94
��1�0���ก����ก�3����0���E������:L�ก1��< 1�<ก5 ���. �0��3��0��;���5Gก56ก��75O�
=
<� ก�460ก��=946��9�ก�/��ก��1�0�;�6����  

 �ก���ก�4/56�3�ก��1�0�;�6����;����L��0�;���<��9����7�:�
�3�=ก��<�Iก� 8/�ก�����0���;�:�<E�<�<�Iก����?B7	N2��ก��0�<=
ก��1�0�;�6 75O�
ก�460ก��1�0�;�6/�0�ก�������889��;��;������?B���	:�<�	� �0��5N<75O��0�����
�0��;����LE�<
��1�0�;�6�3�;����L���3����:�?B��:?�>ก@��3�=ก�
���561�0��ก�3	���กก��
�3�6��ก��/��ก��;���<�0����	:��5:��:M/�?C�651������?`���65 
   ���. �0��3��0��;���5Gก56ก��?�4��;5�75�I�7	:��3�6���9����ก
=946��9�ก�����M/�1�435ก �56���L><��795ก@QIE�< ���. �ก���?B�����ก������:���<�7�:�

9
9�1 �06���ก56ก��?C�651�<���:�?B�9�� =94ก��ก��0;���<�Iก�;���L4;�< �7	:��?Bก9Mก3>:<��:
��0�;���<�3��ก�/�0��1���	:�<E�<8�6�� 

 ���. �0�7����Q��3��0��;���5Gก56ก��ก��3//0�<=
 8��<;���<
�<�Iก�ก��6�51��ก��95<�3�;�/�9��<ก56���4<���:����4?�56�?9�:�1�������<E�<=
0�;�3ก��/
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ก��75O����ก�� 8/���	:��8�<;��ก��ก��3/ก��6����������/��6��9�ก� �0��5N< ก��ก��3/�466 
Competency Base ��?�4��ก1I���15N<=1�ก��ก��3// �;���;���<������ ก��;��3�=94�5/�9	�ก          
ก��75O�6��9�ก� ก��ก��3/ Succession Plan ก��6��3���5/ก��6��9�ก�;���L4;�< (Talent) 
=94ก��75O��466 Knowledge Management (KM) 
   ���. �0��3��0��;���5G�ก��6��Q�ก���4666��3��=
0�;�3ก�� 
=
<6?�4��Q =94=
��57��ก�6���9 (8��<;���<�<�Iก� �51��ก��95<) �7	:�ก��3/ก��6���
��<ก��/����<�E�< ���.�4�4��0 ;��3�56�?B=0��<�ก���5/���=
=��6�/��1��<K M/�=ก�
=
75O������ก���� =
75O����ก�� =
ก���<� =
;�:<=0/9���=
=��6����889��
;��;���  �3�;�/�9��< ��	:��8�<ก5 
   3.2 ���.M/��56ก���;��	:����<059�520�;�3ก��/� �/�?�4���
�Q4ก���ก���520�;�3ก��/��/� �?H�3�������?q 2557 
  ก��6=0��<ก��75O� 
 ���. �0��3��0��;���5Gก��;�<�;���6�6��E�<�Q4ก���ก�� ���. 
�/��ก��ก��ก56/�=9ก��ก����:/�ก��ก��3/�����< 8�6�� =
<� =94ก9����I �0��5N<��;�0
��0�1���0��;����x�E�<�?H�3����<�Iก�=94�3�E���;�=4�ก��6��3���<�Iก� 8/��t7�4����<
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0�;�3ก��=94=
=��6�� ��:;���5G=94�4666��3���5/ก��
�<�Iก��/��1��<K M/�=ก� ก��6��3���0���;�:�< ก���06������� ก��1�0�;�6����ก��
6��3���5/ก��;��;���  ก��6��3����57��ก�6���9 =94ก����;�0��0�E�<�Q4ก���ก�� ���. 
�ก��/����ก���/���0���56
�/��61��;5<�� CSR �ก��ก�N ���.1��<�3��0��;���5Gก56
ก���5/ก��ก���/8��<ก�� �7	:����;�E����9
9ก��/����<�E�<6��@5��3�ก565ก9<�� 
5ก0�����43I395ก��57�I=94 
��L	�3��8/�ก��3/���<��<�3�39�ก39��=94�E��L><��กก9��� �7	:��3�
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