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หัวขอวทิยานพินธ  ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
ช่ือผูเขียน   อิสรีย   เกียรตพิิทักษ 
อาจารยท่ีปรึกษา   ผูชวยศาสตราจารย ดร.อดิลลา   พงศยี่หลา 
สาขา    บริหารธุรกิจ 
ปการศึกษา   2548 
 

บทคัดยอ 
 
 การวิจยัเร่ือง ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ตรวจสอบระดับการเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) เปรียบเทียบความคิดเหน็
เกี่ยวกับระดับการเปนบรรษทัภิบาลจําแนกตามคุณลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน  
 การวิจยัคร้ังนี้ เปนการวจิัยเชิงสํารวจ ตัวอยางท่ีศึกษา คือ พนักงานของบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) ไดแก กลุมงานยุทธศาสตรและอํานวยการ  กลุมพัฒนาผลิตภณัฑ  และกลุมการตลาดและ
บริการ  จํานวนท้ังส้ิน 393 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับ
ตัวแปรอิสระท่ีใชในการศึกษาไดแก คุณลักษณะสวนบุคคลและกลุมงาน  สวนตัวแปรตามไดแก 
ระดับความเปนบรรษัทภิบาล  วิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ี รอยละ และการทดสอบสมมติฐาน
ดวย F-test  และ t-test  ผลการวิจัยปรากฏดังนี ้
 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท่ีเปนกลุมตัวอยางสวน
ใหญเปนเพศหญิงมากกวาชาย  สวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ปมากท่ีสุด จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีอายุการทํางาน 11 – 20 ป  สวนใหญไมเปนผูบริหาร และปฏิบัติงานอยูในกลุม
ยุทธศาสตรและอํานวยการมากท่ีสุด 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอความเปนบรรษัทภบิาลของบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน) ในระดับปานกลาง โดยมีคะแนนในดานการเปนประชากรท่ีดีขององคกรหรือสังคมมาก
ท่ีสุด  
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกัน 
มีความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความเปนบรรษัทภิบาลแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมีความแตกตางกนั
ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน มีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบ
ตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติ
ตอทุกฝายอยางสมํ่าเสมอภาคและยุติธรรม  ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การมุงสราง
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คุณคาของธุรกิจในระยะยาว  การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  สวนความคิดเห็นดานการ
เปนประชากรท่ีดีขององคกรหรือสังคมไมแตกตางกนั   

บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการยึดหลักความถูกตองในการ
ปฏิบัติงาน  ความโปรงใสและเปดเผย  ตรงไปตรงมา  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร  และสังคม  
และการเคารพในคุณคาของความเปนมนษุยไมแตกตางกัน 

โดยภาพรวมแลว พบวา ความคิดเห็นดานการเปนประชากรท่ีดีขององคกรหรือสังคม มี
คาเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาคือ การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  มีความโปรงใสและเปดเผย
ตรงไปตรงมา   มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย   มุงสงเสริมหลักการ
บริหารอันเปนเลิศ   มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน   เคารพในคุณคา
ของความเปนมนุษย  และปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค ตามลําดับ 
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Abstract 
 

The objective of this research is to analyze the level of corporate governance of TOT 
Public Company Limited by comparing the employees’ opinion towards the level of the corporate 
governance from different characteristic of populations. 

This research is the survey research. The sampling group includes of 393 TOT 
employees from Corporate, Product Development and Marketing and Service. The questionnaire 
is used as the tool to collect the data. The characteristic of personality and job function are the 
independent variables whereas the level of corporate governance is the dependent. Data analysis 
for this research consists of frequencies, percentages, F-test and t- test  The results are as follows. 

The characteristic of TOT employees sampling group is mostly female. Most of them 
age between 31-40 years, have a bachelor degree with 11-20 work years and have non-
management function. Mostly, they work in Corporate. 

The questionnaire result indicates that the opinion of the sampling group towards 
TOT corporate governance shows the highest score on Corporate Citizenship. 

By Hypothesis testing, it was found that the personnel with different characteristics  
have a different level of opinion towards the corporate governance. But the personnel with 
differences in gender, age, education, work year and position have no difference in level of 
opinion towards Accountability, Responsibility, Equitable Treatment, Transparent, Long-Term 
Value Added Creation to Stakeholders, Promotion of Best Practices and Corporate Citizenship 

It is also found that the personnel with different job function have no difference in 
their opinions towards Responsibility, Transparent, Corporate Citizenship and Human Dignity  
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In conclusion, we find that the opinion towards Corporate Citizenship has the highest 
score following by Responsibility, Transparent, Long-Term Value Added Creation to 
Stakeholders, Promotion of Best Practices, Accountability, Human Dignity and Equitable 
Treatment, respectively. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

แนวคิดเร่ือง  Good  corporate  governance  เขามาเผยแพรและมีบทบาทในประเทศ
ไทยมากข้ึนเร่ือย ๆ  เพื่อสรางการยอมรับไดในตลาดโลก รองรับแผนการเปดเสรีทางการคา เร่ือง
ของ Corporate governance  ก็ไดเผยแพรมากข้ึนเชนกัน  โดยเฉพาะในเรื่องท่ีเกี่ยวกับความโปรงใส 
และความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงมีความสําคัญตอความเช่ือม่ันของผูลงทุนและการ
เติบโตของเศรษฐกิจโดยรวม  เร่ืองดังกลาวนี้เกี่ยวของโดยตรงกับวิธีการท่ีแตละกิจการไดใชในการ
ปฏิบัติงาน และการควบคุมภายใน  ขณะท่ีภาครัฐจะแสดงบทบาทเปนผูกําหนดเกี่ยวกับกฎหมาย  
เง่ือนไขของระเบียบวิธีปฏิบัติ  เพื่อใหแตละองคกรถือปฏิบัติในการพฒันาระบบธรรมาภิบาล  แต
ความรับผิดชอบหลักจะถูกกําหนดใหกับภาคเอกชนโดยปริยาย เพราะวิธีการตามแนวทางของ    
ธรรมาภิบาลนั้นชวยใหแตละองคกรใชเงินลงทุนไดอยางมีประสิทธิผลและคุมคาตอการลงทุน 
 องครวมของบรรษัทภิบาลประกอบดวยกระบวนการหลอหลอมสวนท่ีเปน “รูปแบบ”     

และสาระ  ดงันั้น  การมองบรรษัทภิบาลน้ันตองมองดวยองครวมท่ีเปนผลจากการหลอหลอมภมิู
ปญญาของตะวันออก (เปนตัวตั้ง)  ใหเขากับภูมิปญญาของตะวันตก (เปนตัวเสริมใหดีข้ึน)  นั่นคือ              
การพิจารณาบรรษัทภิบาลสําหรับสังคมไทยแบบรวมสวนมิใชแบบแยกสวน 
 รวมสวนหมายถึงอะไร  เรากําลังหมายถึง  รูปแบบและสาระท่ีเกดิจากการหลอหลอม
มิติ   ท้ัง 3 อันไดแก  มิติของโครงสรางและกระบวนการมิติของจริยธรรมและคุณธรรม และมิติของ
ความสามารถและภูมิปญญา  เม่ือเราหลอหลอมเปนเนื้อเดียวกันแลว ก็ตองทําการทดสอบตามหลัก
ของเหตุและผล วาส่ิงท่ีไดมานี้มีสมรรถภาพเพียงพอท่ีจะทําใหการบริหารองคกรของเราบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวหรือไม 
 เม่ือเราทดสอบตามหลักของเหตุและผลแลว จึงตองหาวิธีการท่ีแยบยลเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติอยางมีประสิทธิผล และตองมีกระบวนการวดัผล ประเมินผลที่ชัดเจน อันจะนําไปสู
กระบวนการววิัฒนาการ เพือ่ใหเกดิความเหมาะสมยิ่งข้ึนไปสําหรับองคกรของตนเอง  ส่ิงท่ีตอง
คํานึงเปนอยางมากในการคัดสรรสังเคราะหและนําไปสูการปฏิบัตินั้นควรมีลําดับข้ันตอนดังนี ้

- มีความเขาใจที่ถูกตอง (Right Understanding) 
- มีความคิดท่ีถูกตอง  (Right Thinking) 
- มีการส่ือความท่ีถูกตอง  (Right  communication) 
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- มีความมุงม่ันท่ีถูกตอง  (Right  Commitment) 
- มีการกระทําท่ีถูกตอง  (Right  Conduct) 
- มีการกํากับท่ีถูกตอง  (Right  Monitoring) 
- มีการประเมินท่ีถูกตอง  (Right  Assessment) 

 
ดังนั้น  โดยสรุปวา องครวมของบรรษัทภิบาลควรประกอบดวย “รูปแบบ”  “สาระ”   

และ  “การนําไปใชใหเกิดผล”  ดังแสดงไวในภาพท่ี 1.1  (เกียรติศักดิ์  จีรเธียรนาถ,  2542 : 15-16) 

 
 
                 วัตถุประสงคขององคกร 
   -  กําไร 
   -  เสถียรภาพ 
   ปจจัยภายนอกองคกร  -  เจริญเติบโต           ปจจัยภายในองคกร 
   -  ความสุขในการทํางาน 
   -  เผ่ือแผสังคม 
 
 
                 กําหนดรูปแบบและสาระ 
   ของบรรษัทภิบาลที่ 
                   เหมาะสมกับองคกรตน 
 
 
                 กําหนดกลยุทธและวิธีการ 
                   นําไปปฏิบัติใหเกิดผล 
 
ภาพท่ี 1.1  องครวมของบรรษัทภิบาล 
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ธรรมาภิบาลภาคเอกชนท่ีดี จึงมีรากฐานตัง้อยูบนหลักการสําคัญ 3 ประการ ไดแก 
1. ความรับผิดชอบ   (Accountability)     ซ่ึงไดแก ความรับผิดชอบของกรรมการและ 

ผูบริหารตอผูถือหุน และผูมีสวนไดเสียอ่ืน ๆ ดวย เชน รัฐ เจาหนี ้พนกังานและสังคม โดยผูบริหาร
จะตองรับผิดชอบตอผลการดําเนินงานของบริษัท ในขณะท่ีกรรมการในฐานะตัวแทนผูถือหุน จะ
เปนผูตรวจสอบการทํางานของผูบริหาร (Monitor) และความถูกตองของระบบบัญชี (Auditing) 

2. ความโปรงใส (Transparency)  ซ่ึงไดแก  ความโปรงใสในการบริหารธุรกิจเพื่อให 
ผูถือหุนม่ันใจไดวา  การดาํเนินธุรกิจนั้นเปนไปในแนวทางท่ีกอใหเกดิผลประโยชนสูงสุดแกผูถือ
หุน โดยผูบริหารหรือผูถือหุนรายใหญไมไดมีการแสวงหาผลกําไรสวนตัว  ท้ังนี้รูปแบบการดําเนิน
ธุรกิจท่ีโปรงใสควรมีลักษณะสําคัญบางประการดังนี ้

2.1 โครงสรางของกรรมการตองเปนอิสระจากผูบริหาร 
2.2 เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับฐานะทางการเงิน  รายละเอียดเก่ียวกับธุรกรรมท่ี 

ผูบริหารหรือกรรมการมีสวนไดเสียกับบริษัท ตลอดจนขอกําหนดวาดวยธรรมาภิบาลของบริษัท 
2.3 มีระบบบัญชีท่ีใหขอมูลท่ีถูกตอง ชัดเจน ทันการณแกผูลงทุน (ผูถือหุน) และมี 

การตรวจสอบบัญชีท่ีไดมาตรฐาน (Audit committee) 
2.4 มีการวางขอกาํหนดพฤตกิรรมของกรรมการและผูบริหาร (Code-of-Conduct) 
2.5 หลีกเล่ียงการถือหุนไขว (Cross หรือ Interlocking Shareholding) เพื่อ 

ปองกันมิใหมีการแสวงหาผลประโยชน อันจะทําใหเปาหมายของการบริหารงานไมเปนไปเพื่อการ
แสวงหาประโยชนสูงสุดใหแกผูถือหุนของบริษัท 

3. ความเสมอภาค  ซ่ึงไดแก  ผูถือหุนรายยอยจะมีสิทธิไดรับผลประโยชนจากการ 
ประกอบธุรกจิเทียมกับผูถือหุนรายใหญ  แตผูถือหุนรายยอยจะตองมีความสามารถท่ีจะพิทักษ
ผลประโยชนของตนเองได (Minority Shareholder’s right)  เพื่อจะไดปกปองผลประโยชนของ

ตนเอง โดยผูถือหุนรายยอยจะตองเขารวมประชุมผูถือหุน หรือใชสิทธิในการออกเสียงเลือกตัง้
กรรมการ เปล่ียนหรือปลดกรรมการ ตลอดจนการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายสําคัญของ
ธุรกิจตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายมหาชน รวมไปถึงสิทธิในการเขาถึงขอมูลขาวสารตาง ๆ ของ
บริษัท (Access to Information) 
 ฉะนั้น ธรรมาภิบาลของภาคเอกชนนัน้จะเนนท่ีการสราง  “ภูมิคุมกัน”  ใหแกองคกร

ธุรกิจดวยการใหกรรมการและผูบริหารมีการบริหารงานดวยความรอบคอบ ระมัดระวัง รักษา
ผลประโยชนของผูถือหุน และผูมีสวนไดเสียท้ังหมดไมฉอโกง ไมเอารัดเอาเปรียบใหเกิดความ
เสียหายตอสวนรวม ซ่ึงจะเปนผลดีตอท้ังองคกรธุรกิจนัน้ ๆ เพราะจะไดรับความเช่ือถือไววางใจ ทํา
ใหธุรกิจสามารถพัฒนาไปอยางยั่งยืนและมั่นคง และยังเปนผลดีตอประเทศชาติ เนื่องจากสามารถ
สรางความแข็งแกรงใหแกระบบเศรษฐกิจและสังคมได 
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ท้ังนี้ ในการนําแนวคิดบรรษัทภิบาลมาประยุกตใชในองคกรธุรกิจ ส่ิงสําคัญท่ีสุดท่ี
จะตองคํานึงถึงก็คือ ความซ่ือสัตยสุจริตของกรรมการและผูบริหารเพราะเปนบุคคลท่ีมีบทบาท
สูงสุดในการบริหารจัดการองคกร หากกรรมการและผูบริหารมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในการ
ประกอบธุรกจิ ยดึม่ันในความเพียงพอตามแนวทางของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัท่ีไดทรง
ช้ีแนะไว ไมโลภ ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัว จกัพอใจในสวนแบงของผลกําไรตามท่ีสมควร
จะไดรับองคกรธุรกิจนั้นจะไดรับความเช่ือถือและศรัทธาจากสังคมเปนอยางมาก 
(ทองทิพภา วริิยะพันธุ,  2545 : 20 - 21) 
 ดังเชน บริษทั ทีโอที จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนองคกรขนาดใหญดาํเนินงานดานการ
ใหบริการโทรศัพทพื้นฐานภายในประเทศ ไดจดทะเบียนจัดต้ังบริษัทฯ เม่ือวนัท่ี 31 กรกฎาคม 
2545 โดยมีกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนท้ังหมด มีบุคลากรในองคกรเปนจํานวนท้ังส้ิน 21,145 
คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2547) โครงสรางบริษัทแบงเปน 3 กลุมงาน คือ กลุมยุทธศาสตร
และอํานวยการ   กลุมพัฒนาธุรกิจ และกลุมการตลาดและบริการ (ขอมูล ณ วันท่ี 12 พฤษภาคม 
2547)  มีวิสัยทัศน (Vision) คือ เราจะเปนบริษัทส่ือสารช้ันนําในเอเซียตะวนัออกเฉียงใตและเปน
ผูนําในตลาดประเทศไทย บริษัทไดใหความสําคัญในการพัฒนากรอบแนวความคิดเร่ือง Good 
Corporate Governance เพื่อใหเหมาะสมกบัสภาพการดําเนินงานธุรกจิเอกชน ทําใหเกิดมูลคาเพิ่ม
ตอบริษัทไดอยางตอเนื่องและสามารถชวยสรางศรัทธาและความม่ันใจแกนักลงทุน ท้ังนี้ไดพฒันา
กรอบแนวคิดบรรษัทภิบาล โดยยึดหลักท่ีเปนมาตรฐานสากลท่ีเปนมาตรฐานของการกํากับดแูล
กิจการ มี 8 ประการ คือ 

1. มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทําของตนเอง (Accountability) 
2. ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติภาระหนาท่ี (Responsibility) 
3. ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม (Equitable Treatment) 
4. มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา (Transparent) 
5. มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย (Long-Term Value  

Added Creation to Stakeholders) 
6. มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศในองคกร (Promotion of Best Practices) 
7. เปนประชากรท่ีดีขององคกรหรือสังคม (Corporate Citizenship) 
8. เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย (Human Dignity) 

 
คณะกรรมการฝายบริหารของบริษัท ไดเร่ิมศึกษาต้ังแตชวงป พ.ศ. 2541 – 2545 และ 

พัฒนาแนวคิดของการบริหารจัดการตามแนวทางบรรษทัภิบาล โดยมีการจัดทําแนวทางการกํากบั
ดูแลการบริหารงานของบริษัท (Corporate Guideline) และมีการทบทวนใหเหมาะสมกับสถานภาพ 
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ของบริษัท และสภาพแวดลอมดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีเกี่ยวของอยูเสมอ อาทิ พระราชบัญญัติ
คุณสมบัติมาตรฐานสําหรับกรรมการและพนักงานรัฐวสิาหกิจ พ.ศ. 2518 และแกไข พ.ศ. 2519 , 
พ.ศ. 2520 , พ.ศ. 2543 หลักเกณฑและแนวทางการกํากับดูแลกิจการท่ีดีในรัฐวสิาหกิจตามมติ
คณะรัฐมนตรี วันท่ี 6 กุมภาพันธ พ.ศ. 2544 และขอบังคับท่ีใชในการจดทะเบียนเปนบริษัท ทศท 
คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) เม่ือวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2545 ซ่ึงเปนไปตามพระราชบัญญัติบริษัท
มหาชน พ.ศ. 2535 (สุรภี  แยมนอย, 2547 : 3) 
 คณะกรรมการตรวจสอบ AUDIT COMMITTEE ไดจัดตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรี 
เม่ือวันท่ี 21 เมษายน 2541 ในเร่ืองการจดัใหมีกระบวนการกํากับดแูลกิจการท่ีดี (Good Coorporate 
Governance) สําหรับรัฐวิสาหกิจ คณะกรรมการตรวจสอบจะเปนเคร่ืองมือสําคัญในการกํากับดูแล
การดําเนนิงานและการบริหารงานจากการแปลงสภาพเปนบริษัท 
 ดังนั้น  เพื่อเปนการควบคุมคุณภาพของบริการและใหความคุมครองแกผูบริโภค บริษัท
จึงไดวางแนวทางการกํากับดูแลการใหบริการไว โดยจัดต้ังหนวยงานขึ้นทําหนาท่ีกาํกับดูแลท้ังใน
ดานคุณภาพการใหบริการและดานอัตราคาบริการ โดยดําเนินการภายใตกรอบของสัญญา และยึด
หลักเกณฑตามขอบังคับ ระเบียบ และคําส่ังของบริษัท และบริษัทไดมีการดําเนินการเก่ียวกับการ
กํากับดแูลท่ีดอียางตอเนื่อง มีเจตจํานงอันแนวแนในการดําเนนิงานตามบรรษัทภิบาล แตมักจะ
ประสบกับปญหาท่ีเกี่ยวกับบุคลากรในแตละหนวยงาน  มีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนบรรษทั-     
ภิบาลท่ีแตกตางกันอยู ทําใหไมทราบระดับและคุณลักษณะการเขาไปบรรษัทภิบาลวาอยูในระดบั
ใด ดวยเหตนุีผู้วิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาความเปนไปตาง ๆ ขององคกรนี้เกี่ยวกับระดับใน
การเขาเปนบรรษัทภิบาล คุณลักษณะความเปนบรรษัทภิบาลอยูในระดับใด  บุคลากรอยูใน
หนวยงาน  มีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนบรรษัทภิบาลที่แตกตางกันอยางไร  ซ่ึงบริษัทก็เปน
องคกรท่ีมีรูปแบบในการบริหารงานอยางชัดเจน  ผูวจิัยจึงเลือกท่ีจะศึกษาบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  ซ่ึงเปนองคกรขนาดใหญ มีรูปแบบการบริหารอยางชัดเจน และมีผลการดําเนินงานท่ี
ประสบความสําเร็จแหงหนึง่ในบรรดารัฐวิสาหกจิไทย และในการทําวิจัยคร้ังนีจ้ะเปนประโยชน
อยางยิ่งตอผูบริหารในองคกร โดยสามารถนําผลการวิจยัท่ีไดไปเสริมสรางความรู ความเขาใจ เพื่อ
แกไขปรับปรุงการพัฒนาองคกรใหเปนบรรษัทภิบาลในองคกรใหดยีิ่งข้ึน 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.2.1  เพื่อตรวจสอบระดับการเปนบรรษัทภิบาลของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด  
(มหาชน) 

1.2.2  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดับการเปนบรรษัทภิบาลจําแนกตาม 
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
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1.3 สมมติฐานในการวิจัย 

1.3.1 บุคลากรท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั 
ระดับความเปนบรรษัทภิบาลแตกตางกนั 
 1.3.2   บุคลากรท่ีเปนผูบริหารและไมเปนผูบริหาร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความ 
เปนบรรษัทภบิาลขององคกรไมแตกตางกนั 
 1.3.3  บุคลากรท่ีอยูในกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความเปน 
บรรษัทภิบาลแตกตางกัน 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา (Content)  การวจิัยคร้ังนี้มุงศึกษาเนื้อหาเร่ืองบรรษัทภิบาล  
 1.4.2  ขอบเขตดานประชากร (Popolation) ทําการศึกษาเฉพาะบริษทั ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  ซ่ึงมีจํานวนพนกังานท้ังส้ิน 21,145 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2547) ประกอบดวย
พนักงานชายจํานวนท้ังส้ิน 12,596 คน  พนกังานหญิง 8,549 คน 
 1.4.3  ขอบเขตดานตวัแปร (Variable)  ทําการศึกษาตัวแปรดังตอไปนี ้
            1.4.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Varisble) 

                        -  คุณลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  อายุ  การศึกษา และ 
อายุงานในองคกร 

                        -  สถานภาพในการทํางานในองคกร  ไดแก  ผูบริหาร  ไมใชผูบริหาร   
          1.4.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ระดับความเปนบรรษัทภิบาล โดย
วัดจากองคประกอบตัวแปร คือ 

           1.  มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน 
           2.  ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติภาระหนาท่ี 
           3.  ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม 
           4.  มีความโปรงใสและเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 
           5.  มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสยี 
           6.  มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศในองคกร 
           7.  เปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม 
           8.  เคารพในคุณคาของความเปนมนษุย 
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1.5 นิยามศัพทเชงิปฏิบตัิการ 

บรรษัทภิบาล (การกํากับดูแลกิจการท่ีดี)  หมายถึง  ระบบท่ีจัดใหมีกระบวนการและ 
โครงสรางของภาวะผูนํา และการควบคุมของกจิการใหมีความรับผิดชอบตามหนาท่ีดวยความ
โปรงใส และสรางความสามารถในการแขงขัน เพื่อรักษาเงินลงทุนและเพ่ิมคุณคาใหกับผูถือหุนใน
ระยะยาว ภายในกรอบการมีจริยธรรมท่ีดี โดยคํานึงถึงผูมีสวนไดสวนเสียอื่นและสังคมโดยรวม 
 มีความรับผดิชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตน  หมายถึง  ความ
รับผิดชอบของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มิไดมีเพียงแคความรับผิดชอบตอผูถือหุน หากแตตอง
แสดงความรับผิดชอบตอผูมีผลประโยชนรวมทุก ๆ กลุมอยางครบถวน 
 ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  ความสํานึกในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 
ดวยขีดความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพียงพอ 
 ปฏิบตัิตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม  หมายถึง  ทุกคนจะไดรับความยุติธรรม
และเทาเทียมกนั หากมีการรองเรียนตองมีคําอธิบายได 
 มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา  หมายถึง  ตองมีความโปรงใสใน 2 ลักษณะ 
ดังนี ้

1. ความโปรงใสในการดําเนินงานท่ีสามารถตรวจสอบได 
2. มีการเปดเผยขอมูลอยางโปรงใส คือ มีการแสดงผลประกอบการอยางโปรงใสและ 

ผูมีสวนไดสวนเสีย 
 มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาว  หมายถึง  การมีวิสัยทัศน โดยมองการสราง
มูลคาเพิ่มแกกจิการในระยะยาวท่ีจะสนองภารกิจโดยไมทําลายขีดความสามารถในระยะส้ัน ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงหรือเพ่ิมมูลคาใด ๆ นั้น จะตองเปนการเพิ่มความสามารถในทุกดานเพื่อการแขงขัน 
 มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  หมายถึง  การสงเสริมพัฒนาการกํากับดูแลและ
จรรยาบรรณท่ีดีในการประกอบธุรกิจ 
 เปนประชากรที่ดีขององคกรหรือสังคม  หมายถึง  การมีพฤติกรรมองคกรท่ีดี เปน
องคกรท่ีมุงแสวงหากําไรจากการแขงขันท่ีเปนธรรมและเปนประโยชนตอสังคมโดยรวม 
 เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย  หมายถึง  การไมมีความเหล่ือมลํ้าในการปฏิบัติ 
เชน การไมกดีกันและแบงแยกเกี่ยวกับสีผิว เช้ือชาติ ภาษา ตระกูล หรือเพศ 
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1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.6.1 เปนแนวทางใหกับผูบริหารในองคกรไดนําผลจากการวิจยัในคร้ังนี้ไปใชในการ 
ปรับปรุงแกไขของการเปนองคกรท่ีมีการกํากับดแูลท่ีดี เปนพลเมืองดขีองสังคม ท้ังในระดบั 
ประเทศและสากล 

1.6.2   เปนการขยายผลทางดานความรู  ความเขาใจ  ความมุงม่ัน  ในเรื่องของการขับ 
เคล่ือนองคกรใหกาวสูความเปนเลิศในการปฏิบัติเชิงบรรษัทภิบาลได อันจะเปนประโยชนตอผูท่ี
สนใจคนควาในเร่ืองนี้ตอไป 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเร่ือง ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยได
รวบรวมแนวคิด และผลงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ซ่ึงจะเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐานในการทําวิจยั โดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

2.1  บทความเกี่ยวกับความเปนบรรษัทภิบาล 
2.2  มติคณะรัฐมนตรีประจําป 2541 
2.3  งานวิจยัท่ีเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีศึกษา 

 
2.1  บทความเกี่ยวกับความเปนบรรษัทภบิาล 

ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2545 : 22-23) อธิบายวา “หากกรรมการและผูบริหารมี

จรรยาบรรณ และจริยธรรมในการประกอบธุรกิจ ยึดม่ันในความพอเพียงตามแนวทางของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวท่ีไดทรงช้ีแนะไว ไมโลภ ไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัว รูจักพอใจ
ในสวนแบงของผลกําไรตามท่ีสมควรจะไดรับ องคกรธุรกิจนั้นจะไดรับความเช่ือถือ และศรัทธา
จากสังคมเปนอยางมาก ดวยเหตุนี้ แนวคิดของบรรษัทภิบาลจึงนาจะเร่ิมตนท่ีการพัฒนาจิตสํานึก
ของ “คน” ใหยึดม่ันคติไทยโบราณท่ีวา “ซ่ือกินไมหมด คดกินไมนาน”  เพื่อนําความสําเร็จมาสู

บรรษัทภิบาลของไทยในอนาคต” 

วรรณศรี  ของวงศรักษ (2544 : 1) ใหคํานิยามวา “การเปนบรรษัทภิบาล คือ ระบบ

ควบคุม หรือการใชอํานาจของบริษัทท่ีดีท่ีถูกตองในการควบคุมกํากับดูแลบริษัทใหเปนท่ีเช่ือถือวา
มีระบบการบริหารที่ดีโปรงใส” 

อาเธอร  ลีวิท (ประธาน กลต. สหรัฐอเมริกา US SEC อางถึงใน เกียรติศักดิ์ จีรเธียรนาถ, 
2542 : 23)  ใหคํานิยามของการเปนบรรษัทภิบาล คือ 

- ความบริบูรณของความประพฤติ (Integrity to Character) 
- ความบริบูรณของสารสนเทศ (Integrity of Information) 
- ความบริบูรณของการตรวจสอบและการปฏิบัติตามกฎ (Integrity of Auditing and  

Compliance Systems) 
ชาเลยเฟอร  และวิสนี่ ไดคําจํากัดความบรรษัทภิบาลในรายงานตอธนาคารโลกป ค.ศ. 

1997   (Shleifer and Vishny, 1997   อางถึงใน   เกียรติศักดิ์  จีรเธียรนาถ, 2542 : 23)   วา    “การเปน 
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บรรษัทภิบาล คือ ความม่ันใจวากรรมการ (จากภายนอก) และฝายจัดการ (ลูกจาง) ไดกระทําอยาง
เต็มท่ีเพื่อผลประโยชนสูงสุดของผูลงทุนภายนอก (คือเจาหนี้ และผูถือหุน)” 

สังเวียน  อินทรวิชัย (2545 : 24-25) ใหคํานิยามวา “Corporate Governance” หรือ “การ

กํากับดูแลกิจการ หรือ “ธรรมรัฐ”  “ธรรมาธิบาล”  หมายถึง ระบบซ่ึงใชช้ีนําและควบคุมบริษัท” 

ชาญชัย  จารุวัสตร (2545 : 103-104)  กลาวไววา “ผลการสํารวจท่ีมีความสมบูรณ และ

สามารถแสดงระดับการกํากับดูแลกิจการไทยไดอยางครบถวนและเปนไปตามมาตรฐานสากล จึงมี
การใชหลักการกํากับดูแลกิจการของ Organisation for Economic Co-operation and Development 
หรือท่ีเรียกกันท่ัวไปวา OECD มาเปนเกณฑในการสํารวจ โดยสามารถแบงหมวดหมูในการสํารวจ
ตามความสําคัญในการสํารวจไดดังนี้ 

1. Rights of shareholders เปนหมวดหมูท่ีตองการมุงเนนวากิจการนั้นมีการปองกัน 
และใหสิทธิแกผูถือหุนตามท่ีควรจะเปนหรือไม 

2. Equitable Treatment of shareholders โดยตองการมุงเนนวา กิจการนั้นมีการปฏิบัติ 
ตอผูถือหุนทุกราย 

3. Role of stakeholders โดยตองการมุงเนนวา กิจการนั้นมีการเปดโอกาสและ 
เอ้ืออํานวยใหผูมีสวนไดเสียกับกิจการเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานหรือไม 

4. Disclosure and transparency โดยตองการมุงเนนวากิจการนั้นมีการเปดเผยขอมูล 
อยางถูกตอง โปรงใสและตรงตอเวลาหรือไม 

5. Board Responsibilities โดยตองการมุงเนนวา กิจการนั้นมีการกําหนดแนวทางใน 
การปฏิบัติงานใหคณะกรรมการในการกํากับดูแลกิจการหรือไม และคณะกรรมการสามารถปฏิบัติ
หนาท่ีในการกํากับดูแลการบริหารงานของฝายบริหารไดหรือไม 

ขุนทอง  ลอเสรีวานิช (2546 : 72)  อธิบายวา  “เราไมพบความเชื่อมโยงระหวาง

คาตอบแทนของผูบริหารกับการเปล่ียนจากบริษัทท่ีดีเปนบริษัทท่ียิ่งใหญ เปาหมายของการจาย
คาตอบแทนน้ันไมใชเพื่อจูงใจใหคนท่ีไมมีความสามารถท่ีเพียงพอสรางผลงานที่ดี แตเพื่อใหไดคน
ท่ีเหมาะสมมาอยูกับบริษัทในตอนแรก และรักษาคนเหลานี้เอาไว” 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2544 : 62-63) อธิบายวา “การ Benchmark เปนกระบวนการ

ตอเนื่องในการวัดผลิตภัณฑบริการและการดําเนินงานของธุรกิจเทียบคูแขงขันท่ีเขมแข็งท่ีสุด หรือ
บริษัทท่ีไดรับการยอมรับวาเปนผูนําในอุตสาหกรรม เราอาจจะจําแนกประเภทของการทํา 
Benchmark ออกเปน 4 ประเภท ไดแก การ Benchmark ภายในองคกร  การ Benchmark กับคู
แขงขัน  การ Benchmark ตามหนาท่ี และการ Benchmark ท่ัวไป  การ Benchmark จะเปน
กระบวนการตอเนื่อง  มิไดทําคร้ังเดียวจบ    แตจะตองวางแผนใหสอดคลองกับกลยทุธ    และความ 
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ตองการของธุรกิจ โดยท่ีกระบวนการทํา Benchmark จะประกอบดวยชวงเวลาท่ีสําคัญ 5 ระยะ 
ไดแก 

-  ระยะท่ี 1 :  การวางแผน 
-  ระยะท่ี 2  :  การวิเคราะห 
-  ระยะท่ี 3  :  การบูรณาการ 
-  ระยะท่ี 4  :  การปฏิบัติ 
-  ระยะท่ี 5  :  การเติบโตเต็มท่ี   

 
GOOD CORPORATE GOVERNANCE 

Business Result 
Benchmaking with best practice, Continuous Improvement & Development, Promote & 

Support CG 
 
     กลไกของ             Role and       Protecting            Strategic                 MIS                      Process                   Human 
การขับเคล่ือน           Function           Right              Planning,           Accounting,            Management            Resources 
                                 Of BOD,            of                      Vision,                  and                      & Risk                Management, 
         Mission,           Internal &           Management             Performance 
         Business             External                      and                Measurement 
           Goals,         Report             Internal Control         System, and 
             Senior          Stakeholders         and      &      Quality 
     Management         Core Value    Internal Audit            Assurance 
            And 
  หลักบรรษัทภิบาล  Accountability Vision To Create Long Term Value          Good Citizenship 
      8 ประการ 
            Responsibility Transparency                     Equitable Treatment    Promotion of              Human 
      Best Practice             Dignity 

 

ภาพท่ี 2.1  องคกรท่ีมีการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 
 

ท่ีมา :  บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน). (2546). “สารสนเทศฉบับพิเศษ ครบรอบ 1 ป.”  
           หนา 88-92. 
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 หลักการสําคัญในการกํากับดูแลท่ีดีของ บมจ. ทีโอที 
 บมจ. ทีโอที มุงม่ันในการดําเนินธุรกิจตามหลักการกาํกับดูแลท่ีดีอยางเครงครัด มุง
ปฏิบัติใหเปนรูปธรรมอยางตอเนื่อง โดยคํานึงถึงผลประโยชนโดยรวมของประชาชนเปนหลัก 
 บมจ. ทีโอที ยดึหลักสําคัญในการกํากับดูแลกิจการท่ีดี 8 ประการ ดังนี ้

1. ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติภาระหนาท่ี หรือความสํานึกในหนาท่ีดวยขีด 
ความสามารถและประสิทธิภาพท่ีเพยีงพอ (Responsibility) 

2. มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน (Accountability)  
ความรับผิดชอบของ บมจ. ทีโอที มิไดมีเพียงแคความรับผิดชอบตอผูถือหุน หากแตตองแสดงความ
รับผิดชอบตอผูมีประโยชนรวมทุก ๆ กลุมอยางครบถวน 

3. ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอและยุติธรรม (Equitable  Treatment) เชนการจัดซ้ือจัด 
จางตองใหทุกคนไดรับความยุตธิรรมและเทาเทียมกนั  หากมีการรองเรียนตองมีคําอภิบายได 

4. มีความโปรงใส (Transparent)  กลาวคือ ตองมีความโปรงใสใน 2 ลักษณะ ดังนี ้
(1) ความโปรงใสในการดําเนินงานท่ีสามารถตรวจสอบได 
(2) มีการเปดเผยขอมูลอยางโปรงใส (Transparency of Information Disclosure)  

คือ มีการแสดงผลประกอบการอยางโปรงใสแกผูมีสวนไดสวนเสยี 
5. มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย (Long-Term Value- 

Added Creation to Stakeholders) หรือการมีวิสัยทัศน โดยมองการสรางมูลคาเพิ่มแกกิจการในระยะ
ยาว ท่ีจะสนองภารกิจโดยไมทําลายขีดความสามารถในระยะส้ัน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงหรือเพ่ิมมูลคา
ใด ๆ นั้น จะตองเปนการเพิม่ความสามารถในทุกดานเพ่ือการแขงขัน 

6. มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศในองคกร (Promotion of Best Practices)  
คือ การสงเสริมพัฒนาการกาํกับดูแล และจรรยาบรรณท่ีดีในการประกอบธุรกิจ 

7. ประชากรที่ดีขององคกรหรือสังคม (Corporate Citizenship) คือการมี 
พฤติกรรมองคกรท่ีดี เปนองคกรท่ีมุงแสวงหากําไรจากการแขงขันท่ีเปนธรรมและเปนประโยชน
ตอสังคมโดยรวม เชน การนําเสนอสินคาและบริการท่ีเปนประโยชนตอสังคม โดยพิจารณาถึง
ความปลอดภยัเปนท่ีตั้ง การทําตนใหเปนประโยชนตอสังคม และการเห็นความสําคัญของ
ส่ิงแวดลอม 

8. เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย (Human Dignity) การไมมีความเหล่ือมลํ้าใน 
การปฏิบัติ เชน การไมกดีกนัและแบงแยกเก่ียวกับสีผิว เช้ือชาติ ภาษา ตระกูล หรือเพศ 
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 กลไกการขับเคล่ือน 7 ประการ 

1) บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการบริษัท  กรรมการ/อนกุรรมการ  กรรมการ 
ผูจัดการใหญ  และฝายบริหาร (Role and Function of Board, Committees and Senior Management) 

  ความรับผิดชอบของคณะกรรมการบริษัท  กรรมการผูจัดการใหญ  และฝาย 
บริหาร ในการนําการขับเคล่ือนองคกรไปในทิศทางท่ีกอใหเกิดประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
ดังนั้น การดําเนินบทบาทหนาท่ี จะเปนไปอยางมีคุณภาพหรือไมเพยีงใด จึงข้ีนอยูกบัปจจัยพืน้ฐาน
ท่ีสําคัญ คือ องคประกอบ คุณสมบัติ และท่ีมาของคณะกรรมการ  กรรมการผูจัดการใหญ  และคณะ
บุคคลท่ีคณะกรรมการบริษัทแตงต้ังข้ึนเพื่อมอบหมายใหปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดแทน 

2) การใหความสําคัญกับกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย     (Protecting   Right   of  
Stakeholders) 

             การมีหนวยงาน/ระบบงานและกระบวนการในการรับรู  เรียนรู  ความตองการท้ัง 
ในสวนของผูถือหุน/ผูลงทุน  พนักงาน  ลูกคาและประชาชน  คูคาและ/หรือเจาหนี้  คูแขงทางการ
คา  รวมถึงสังคมสวนรวม เพื่อตอบสนองความตองการ และสรางความพึงพอใจใหแกผูมีสวนได
สวนเสียเหลานั้น 

3) การวางแผนยทุธศาสตร (Strategic Planning) 
  การจัดกระบวนการเรียนรูและสรางสัมพันธกับผูมีสวนไดสวนเสีย เพือ่ใหการ 

กําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ  ตั้งอยูบนฐานขอมูลจริง และความสามารถหลักขององคกร และมีการ
ถายทอดสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สามารถสรางและสงมอบคุณคาใหแกผู
ท่ีเกี่ยวของทุกฝายภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูง 

4) สารสนเทศและการวเิคราะห (Information and Analysis) 
  การจัดระบบขอมูลสารสนเทศและระบบการวิเคราะหผลการดําเนินงานในทุก 

ระดับและทุกสวนในองคกร เพื่อใหไดขอมูลและสารสนเทศท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือไดทันเวลา ทันความ
ตองการใชและทิศทางของธุรกิจอยูเสมอ มีการเก็บรักษาอยางปลอดภยัและสามารถใหบริการขอมูล
ท่ีถูกตองและรวดเร็วแกผูมีสวนไดสวนเสียไดอยางโปรงใส เพียงพอและท่ัวถึง 

5) การบริหารกระบวนการ (Process Management) 
  การจัดการกระบวนการของหนวยงานตาง ๆ การประสานงานและความรวมมือใน 

การออกแบบผลิตภัณฑ/บริการ  การสงมอบ  การทดสอบ  การตรวจประเมิน  กระบวนการเพ่ือ
ยกระดับประสิทธิภาพใหสูงข้ึนอยูเสมอ  รวมถึงการปรับปรุงกระบวนการใหเกิดทนัความตองการ
และทิศทางของธุรกิจ พรอมท้ังการเผยแพรการปรับปรุงใหแกหนวยงานหรือกระบวนการอ่ืนๆ เพือ่
การเรียนรูรวมกัน 
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6) การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
  การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน  การจัดการศึกษา/ฝกอบรม  การรักษาสภาพ 

แวดลอมในการทํางาน  การสรางแรงจูงใจทั้งในเร่ืองผลตอบแทน  การยกยองชมเชย  การใหรางวลั  
การพัฒนาสายอาชีพ  และการวางแผนสืบทอดตําแหนง  ท่ีชวยใหพนักงานสามารถใชศักยภาพ
อยางเต็มท่ี เพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนาการปฏิบัติงานใหมุงไปในแนวทางเดียวกันกับ
วัตถุประสงคโดยรวมขององคกร ซ่ึงจะโนมนําไปสูผลการดําเนนิการที่เปนเลิศ เปนองคกรและ
บุคลากรท่ีพึงประสงคของสังคม 

7) จากผลของการปฏิบัติในขอ 1 ถึง 6 สงผลตอผลลัพธทางธุรกิจซ่ึงตองมีการเปรียบ 
เทียบกับองคกรท่ีเปนเลิศ (Business Result & Benchmarking with Best Practices) 
 
 ทรงเดช  ประดิษฐสมานนท (2546 : 1)  อธิบายวา “บรรษัทภิบาลที่ดีของบริษัทจด

ทะเบียนตองอาศัยคณะกรรมการเปนตัวหลักสําคัญโดยเฉพาะในสวนของการกํากับดแูลใหบริษัทมี
ระบบการควบคุมภายในแบบมืออาชีพและเปนสากล ตลอดจนมีระบบการรายงานทางการเงินท่ี
โปรงใสและนาเช่ือถือ” 

 เกียรติศักดิ์  จีรเธียรนาถ (2542 : 23)  อธิบายวา “กลไกของบรรษัทภิบาลที่ควรจะ

เกิดข้ึนในประเทศไทย ควรจะประกอบดวยกลไก 2 กลุม ไดแก 
1. กลไกท่ีมีผลบังคับตามกฎหมาย 

-  กฎหมายทางเศรษฐกิจ 
-  หลักเกณฑการจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย 
-  ประกาศหรือหลักเกณฑจากผูพิทักษกฎ 

2. กลไกท่ีมีผลตอมูลคาและช่ือเสียงของบริษทัหรือองคกร 
 -  ส่ือมวลชน 
 -  นักลงทุนประเภทสถาบัน 
 -  พันธมิตรทางธุรกิจ 
 -  สถาบันเจาหนี้และเครดิต 
 -  สถาบันวิชาชีพและองคกรอิสระ 
 -  มีหลักการเพื่อความยุติธรรม และเกิดความเสมอภาคแกคนทุกกลุม 
 -  มีการสงเสริมพัฒนาภายใตหลักการแขงขันท่ีเสรีและความเสมอภาค 
 -  กรอบใหญของกฎหมายตองมีทิศทางท่ีชัดเจนไมสรางความหวั่นไหวแกผูอยูใต 

กฎหมาย 
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-  กระบวนการบังคับใชและกระบวนการยตุิธรรมตองมีความกระชับ” 

 
 เกียรติศักดิ์  จรีเธียรนาถ (2542 : 12) อธิบายวา คณะกรรมการบริษัทและฝายบริหาร
ของบริษัทใดก็ตามท่ีใชหลักการของบรรษัทภิบาลที่ดีอยางนอย 3 ประการ คือ 

1. ความรับผิดชอบ 
2. ความยุติธรรม 
3. ความโปรงใส 

 
2.2  มติคณะรัฐมนตรี ประจําป 2541 
 ธารินทร  นิมมานเหมินท (2541 : 18-19) อธิบายวา “กรรมการพึงบริหารงานโดย

หลีกเล่ียงความขัดแยงผลประโยชนสวนตนตอผลประโยชนขององคกร เพื่อใหการบริหารงาน
เปนไปอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ ผลประโยชนขางตนรวมถึง 

1. ไมหาผลประโยชนสวนตัวจากการเปนกรรมการ 
2. ไมใชความลับขององคกรในทางท่ีผิด 
3. ไมเปนกรรมการในบริษัทท่ีเปนคูแขงขันขององคกร 
4. ไมมีผลประโยชนในการทําสัญญาขององคกร 

 
กรรมการตองบริหารงานดวยความระมัดระวังและไมสรางขอผูกมัดท่ีอาจขัดแยงกับ 

หนาท่ีของตนในภายหลัง 
 กรรมการตองไมแสวงหาผลประโยชนอันมิชอบจากการทํางานไมวาทางตรงหรือ
ทางออม 
 กรรมการตองปฏิบัติหนาท่ีของตนอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุด
ตอองคกร 
 
 ธีรยุทธ  หลอเลิศรัตน (2541 : 344-345)  กลาววา “ใหขาราชการพลเรือนปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณอยางตอเนื่อง” 

 
 สถานการณปจจุบันทางการจัดการของ บมจ. ทีโอที 
 บมจ. ทีโอที ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการบริษัทใหใชแนวทางการกํากับดแูลกิจการ
ของ ทีโอที   ตั้งแตวนัท่ี  25  กุมภาพนัธ  2547      และขณะนี้อยูระหวางการปรับปรุงแนวทางและ 
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หลักการกํากับดูแลกิจการของ บมจ. ทีโอที ใหเปนปจจบัุน และรองรับการเสนอขายหุนในตลาด
หลักทรัพย ซ่ึงอยูระหวางการพิจารณาของคณะกรรมการกํากับดแูลกิจการท่ีด ี
 ตามแผนแมบทและกลยุทธการกํากับดแูลกิจการท่ีด ีป 2549 – 2550  ของ บมจ. ทีโอที 

และแผนปฏิบัติการประจําป 2549  ท่ีไดรับความเห็นชอบในการประชุมคณะกรรมการกํากับดแูล
กิจการ ไดกําหนดใหมีการวิเคราะหความแตกตางในการกํากับดูแลกิจการท่ีดีของ บมจ. ทีโอที เพื่อ
ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงกระบวนการกาํกับดูแลกจิการท่ีดี โดยฝายกํากับดแูลกิจการท่ีดไีด
จัดทําขอมูลการวิเคราะหโดยใชหลักเกณฑการประเมินของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยฉบับ
ปรับปรุงเดือนสิงหาคม 2544  ซ่ึงเปนหลักการกํากับดแูลท่ีดีท่ีคาดหวังใหบริษัทท่ีจดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยปฏิบัติตาม 40 ขอเพ่ือเปนจุดเร่ิมตนใหบริษัทมีการนําแนวทาง
ดังกลาวไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยจึงไดเลือกหลักการของการ
กํากับดแูลกิจการท่ีดีไว 15 ขอ เพื่อใหบริษัทสามารถนําไปถือปฏิบัติในข้ันเร่ิมแรก และเปดเผยการ
ปฏิบัติตามหลักการดังกลาว รวมท้ังเหตุผลท่ีไมสามารถปฏิบัติตามได (ถามี) ในแบบแสดงรายการ
ขอมูลประจําป (แบบ 56-1) และรายงานประจําปของบริษัท โดยมีรายละเอียดของหลักการดังนี ้
 1.  นโยบายเกีย่วกับการกํากบัดูแลกิจการ 
      คณะกรรมการควรจัดทํารายงานเปนลายลักษณอักษรเกี่ยวกับนโยบายหลักการ
กํากับดแูลกิจการของบริษัทไว ซ่ึงควรมีขอความระบุวามีโนบายเกี่ยวกับการกํากับดูแลบริษัทท่ี
ครอบคลุมหลักการใดบาง อาทิ 
      -  สิทธิและความเทาเทียมกันของผูถือหุน และผูมีสวนไดเสีย 
      -  คณะกรรมการ – โครงสราง บทบาท หนาท่ี ความรับผิดชอบ และความเปนอิสระ 

      -  การเปดเผยขอมูลและความโปรงใส 
      -  การควบคุมและบริหารความเส่ียง 
      -  จริยธรรมธุรกิจ 
      พรอมท้ังเปดเผยในรายงานประจําปใหผูถือหุนและผูท่ีเกี่ยวของทุกฝายไดทราบโดย
ท่ัวกัน 
      คณะกรรมการควรรายงานในรายงานประจําปถึงนโยบายเกีย่วกับการกํากับดแูล
บริษัทวาไดนําหลักการท่ีเสนอแนะไปใชอยางไร พรอมสรุปสถานการณและเหตุผลท่ีทําใหไม
สามารถนําหลักการบางขอมาใชในข้ันนี้ (ถามี) 
 2.  ผูถือหุน : สิทธิและความเทาเทียมกนั 
      คณะกรรมการควรอํานวยความสะดวกโดยจัดกระบวนการประชุมผูถือหุนใน
ลักษณะท่ีสนบัสนุนใหมีการปฏิบัติตอผูถือหุนทุกรายอยางเทาเทียมกนัในการเขาประชุม ไมควรมี 
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วิธีการท่ียุงยากหรือมีคาใชจายมากเกินไป และละเวนการกระทําใด ๆ ท่ีเปนการจํากัดโอกาส
การศึกษาสารสนเทศของบริษัทและการเขาประชุมของผูถือหุน 
 3.  สิทธิของผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ 
      ในระบบการกํากับดแูลมีผูมีสวนไดเสียหลายกลุมดวยกัน ท่ีสําคัญไดแก กลุมลูกคา 
ฝายจัดการรวมลูกจาง คูคา ผูถือหุน หรือผูลงทุน ผูสอบบัญชีอิสระ ภาครัฐ และชุมชนท่ีบริษัทต้ังอยู 
กลุมผูมีสวนไดเสียอ่ืน ไดแก สหภาพ คูแขง และเจาหนี ้เปนตน แตละกลุมมีวัตถุประสงคและความ
คาดหวังท่ีตางกันจากกิจการ  
      คณะกรรมการควรรับรูถึงสิทธิของผูมีสวนไดเสีย (ไดแก ลูกจาง คูคา ชุมชน คูแขง 
เจาหนี้ เปนตน) ตามท่ีกฎหมายกาํหนดและดูแลใหม่ันใจวาสิทธิดังกลาวไดรับการคุมครองและ
ปฏิบัติดวยดี ท้ังนี้ ควรสนบัสนุนใหมีการรวมมือกันระหวางบริษัทและผูมีสวนไดเสียในการสราง
ความม่ังค่ัง สรางงาน และสรางกิจการใหมีฐานะการเงินท่ีม่ันคง 
 4.  การประชุมผูถือหุน 
      ประธานท่ีประชุมควรจัดสรรเวลาใหอยางเหมาะสมและสงเสริมใหผูถือหุนมี
โอกาสโดยเทาเทียมกนัในการแสดงความเห็นและต้ังคําถามใด ๆ ตอท่ีประชุมตามระเบียบวาระการ
ประชุม และเร่ืองท่ีเสนอ 
      กรรมการทุกคนโดยเฉพาะประธานคณะอนุกรรมการชุดตาง ๆ ควรเขาประชุมผูถือ
หุนเพื่อตอบคําถามท่ีประชุม 
 5.  ภาวะผูนําและวิสัยทัศน 
      ณ ระดับสูงสุดของกิจการ คณะกรรมการควรมีภาวะผูนํา วิสัยทัศน และมีความเปน
อิสระในการตดัสินใจ เพื่อประโยชนสูงสุดของบริษัทและผูถือหุนโดยรวม 
      คณะกรรมการและฝายจดัการมีความรับผิดชอบตามหนาท่ีตอผูถือหุน จงึควรมี
ระบบการแบงแยกบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบระหวางคณะกรรมการกับฝายจัดการและระหวาง
คณะกรรมการกับผูถือหุนไวใหชัดเจน 
 6.  ความขัดแยงของผลประโยชน 
      คณะกรรมการ ฝายจัดการ และผูถือหุนควรพจิารณาขจัดปญหาความขัดแยงของ
ผลประโยชนอยางรอบคอบ ดวยความซ่ือสัตยสุจริต อยางมีเหตุมีผลและเปนอิสระภายในกรอบ
จริยธรรมท่ีดี ตลอดจนมีการเปดเผยขอมูลอยางครบถวน เพื่อผลประโยชนของบริษัทโดยรวมเปน
สําคัญ 
 7.  จริยธรรมธุรกิจ 
      คณะกรรมการควรสงเสริมใหจดัทําแนวทางเกีย่วกับจริยธรรมธุรกิจหรือ
จรรยาบรรณ (code of ethics or statement of business conduct)  เพื่อใหกรรมการและลูกจางทุกคน 
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ไดทราบ และเจาใจถึงมาตรฐานการปฏิบัติตนตามท่ีบริษัทและผูถือหุนคาดหวัง รวมท้ังเฝาสังเกต
ใหมีการปฏิบัติตามอยางจริงจัง 
 8.  การถวงดุลของกรรมการท่ีไมเปนผูบริหาร 
      คณะกรรมการควรมีจํานวนเทาใดและประกอบดวยกรรมการที่เปนผูบริหารและ
กรรมการท่ีไมเปนผูบริหารที่เปนอิสระในสัดสวนอยางไร เปนเร่ืองท่ีคณะกรรมการจะกําหนดดวย
ความเหน็ชอบจากท่ีประชุมผูถือหุน อยางไรก็ตาม มีขอเสนอใหคณะกรรมการประกอบดวย
กรรมการท่ีเปนอิสระหนึ่งในสามของจํานวนกรรมการทัง้คณะและอยางนอย 3 คน ท้ังนี้คุณสมบัติ
ของกรรมการท่ีเปนอิสระใหพิจารณาโดยใชแนวทางเดยีวกันกับคุณสมบัติของกรรมการตรวจสอบ
ตามประกาศตลาดหลักทรัพยวาดวยคุณสมบัติและขอบเขตการดําเนนิงานของคณะกรรมการ
ตรวจสอบ 
      นอกเหนือจากการมีกรรมการท่ีเปนอิสระจํานวนหนึง่ในสามแลว ในกรณีท่ีบริษทัมี
ผูถือหุนท่ีมีอํานาจควบคุม (controlling หรือ significant shareholders) คณะกรรมการควรมี
กรรมการจํานวนหนึ่งใหเปนไปตามสัดสวนอยางยุติธรรมของเงินลงทุนของผูถือหุนในบริษัท 
 9.  การรวมหรือแยกตําแหนง 
      คณะกรรมการหรือผูถือหุนควรมีเสรีท่ีจะเลือกวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับบริษัท โดย
อาจรวมบทบาทของประธานกรรมการกับของผูจัดการใหญอยูในตําแหนงเดียวกนั หรือแยกกันโดย
ใหกรรมการท่ีไมเปนผูบริหารท่ีเปนอิสระเปนประธานกรรมการก็ได 
      ไมวาจะเลือกวิธีใดควรมีการแยกอํานาจหนาท่ีระหวางกันใหชัดเจน โดยไมใหคนใด
คนหน่ึงมีอํานาจโดยไมจํากดั 
 10. คาตอบแทนของกรรมการและผูบริหาร 
       -  ระดับและองคประกอบคาตอบแทนแกกรรมการควรเพียงพอท่ีจะจูงใจและรักษา 
กรรมการท่ีมีคุณภาพตามท่ีตองการ แตควรหลีกเล่ียงการจายท่ีเกินสมควร 
          คาตอบแทนของกรรมการควรจัดใหอยูในลักษณะท่ีเปรียบเทียบไดกับระดับท่ี
ปฏิบัติอยูในอุตสาหกรรม รวมถึงประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากกรรมการแตละคน กรรมการท่ี
ไดรับมอบหมายหนาท่ีและความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน เชน เปนสมาชิกของคณะอนุกรรมการ ควร
ไดรับคาตอบแทนเพ่ิมท่ีเหมาะสมดวย 
          กรรมการท่ีเปนผูบริหารควรไดรับคาตอบแทนท่ีเช่ือมโยงกับผลการดําเนนิงาน
ของบริษัทและผลปฏิบัติงานของกรรมการแตละคน 
       -  คาตอบแทนของผูจดัการใหญและผูบริหารระดบัสูง ควรกําหนดตามหลักการ
และนโยบายท่ีคณะกรรมการกําหนด คณะกรรมการควรทบทวนขอเสนอแนะของ
คณะอนกุรรมการ (ถามี) และเปนผูตัดสินใจในข้ันสุดทาย 
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       เพื่อประโยชนสูงสุดของบริษัทระดับคาตอบแทนเปนเงินเดือน โบนัส และ
ผลตอบแทนจูงใจในระยะยาว ควรเปนไปในแนวเดียวกันกับผลงานของบริษัทและการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารแตละคน 

- การกําหนดคาตอบแทนเปนเร่ืองเกี่ยวกับผลประโยชนของกรรมการโดยตรง จึง 
ควรดําเนนิการดวยความโปรงใสและไดรับอนุมัติจากผูถือหุน กรรมการไมควรเขาไปตัดสินใจใน
การกําหนดคาตอบแทนของตนเอง 
        ในรายงานประจําป คณะกรรมการควรเปดเผยถึงนโยบายคาตอบแทนและจํานวน
คาตอบแทนของกรรมการ และผูบริหารระดับสูงตามท่ีประกาศคณะกรรมการ ก.ล.ต. กําหนด 
 11.  การประชุมคณะกรรมการ 
        ควรกําหนดการประชุมไวลวงหนาเปนประจําในการประชุม ประธานกรรมการ
ควรสงเสริมใหมีการใชดุลยพินิจท่ีรอบคอบและจัดสรรเวลาไวอยางเพยีงพอท่ีฝายจดัการจะเสนอ
เร่ืองและมากพอท่ีกรรมการจะอภิปรายปญหาสําคัญกันอยางรอบคอบโดยท่ัวกัน กรรมการมีหนาท่ี
ตองเขาประชุมคณะกรรมการทุกคร้ังยกเวนกรณีท่ีมีเหตผุลพิเศษจริง ๆ และควรเปดเผยจํานวนครั้ง
ท่ีกรรมการแตละคนเขารวมประชุมคณะกรรมการในรายงานประจําปดวย 
 12.  คณะอนกุรรมการ 
        คณะกรรมการควรจัดใหมีคณะอนุกรรมการชุดตาง ๆ เพื่อชวยศึกษาในรายละเอียด
และกล่ันกรองงานตามความจําเปนของสถานการณ โดยเฉพาะคณะอนุกรรมการตรวจสอบ และ
คณะอนกุรรมการกําหนดคาตอบแทน โดยกําหนดนโยบายและกรอบงานไวอยางชัดเจนเกี่ยวกบั
คุณสมบัติของสมาชิก หนาท่ีรับผิดชอบ การดําเนนิการประชุมและการรายงานตอคณะกรรมการ 
สมาชิกทุกคนหรือสวนใหญควรเปนกรรมการท่ีไมเปนผูบริหารและประธานอนุกรรมการควรเปน
กรรมการท่ีไมเปนผูบริหารที่มีความเปนอิสระ 
 13.  ระบบการควบคุมและการตรวจสอบภายใน 
        คณะกรรมการควรจัดทํา รักษาไว และทบทวนระบบการควบคุมท้ังการควบคุม
ทางการเงิน การดําเนินงาน และการกํากับดูแลการปฏิบัติงาน (compliance controls) ตลอดจนการ
จัดการความเสี่ยงและการใหความสําคัญกับสัญญาณเตือนภัยลวงหนาและรายการผิดปกติท้ังหลาย 
คณะกรรมการควรจัดใหมีงานตรวจสอบภายในแยกเปนหนวยงานหน่ึงของบริษัท 
 14.  รายงานของคณะกรรมการ 
        คณะกรรมการควรทํารายงานอธิบายถึงความรับผิดชอบของตนในการจัดทํา
รายงานทางการเงิน โดยแสดงควบคูกันไปกับรายงานของผูสอบบัญชีไวในรายงานประจําป 
รายงานของคณะกรรมการควรครอบคลุมในเร่ืองสําคัญ ๆ ตามขอพึงปฏิบัติท่ีดีสําหรับกรรมการ
บริษัทจดทะเบียนท่ีตลาดหลักทรัพยเสนอแนะ 
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 15.  ความสัมพันธกับผูลงทุน 
        คณะกรรมการควรดูแลใหม่ันใจวาบริษัทไดเปดเผยสารสนเทศท่ีสําคัญของบริษัท
อยางถูกตอง ทันเวลา และโปรงใส โดยควรจัดใหมีหนวยงาน หรือผูรับผิดชอบงานเกีย่วกับ “ผู

ลงทุนสัมพันธ” (Investor Relations) เพื่อเปนตัวแทนในการส่ือสารกับผูลงทุนท่ีเปนสถาบันผูถือ

หุน รวมทัง้นักวเิคราะหท่ัวไปและภาครัฐท่ีเกี่ยวของ คณะกรรมการควรจัดหาทรัพยากรอยาง
เพยีงพอเพื่อชวยพัฒนาความรูความสามารถของเจาหนาท่ีในการนําเสนอสารสนเทศและการ
ติดตอส่ือสาร (www.set.or.th)  
 
 ปจจุบัน บมจ. ทีโอที ไดนาํเสนอผูมีอํานาจขอความเห็นชอบกอนเพือ่ทําการวิเคราะห
ความแตกตางในการกํากับดแูลกิจการท่ีดีในเบ้ืองตน โดยสวนงานกํากบัดูแลกิจการท่ีดีของ ทีโอที 
ไดจัดทําขอมูลทําการวิเคราะหโดยใชหลักเกณฑการประเมินของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย
ในเร่ืองดังนี ้
 1.  นโยบายเกีย่วกับการกํากบัดูแลกิจการ 
 2.  ผูถือหุน : สิทธิและความเทาเทียมกนัและการประชุมผูถือหุน 
 3.  สิทธิของผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ 
 4.  ภาวะผูนําและวิสัยทัศน 
 5.  ความขัดแยงทางผลประโยชน 
 6.  จริยธรรมธุรกิจ 
 7.  การถวงดุลของกรรมการท่ีไมเปนผูบริหาร 
 8.  การรวมหรือแยกตําแหนง 
 9.  คาตอบแทนของกรรมการและผูบริหาร 
 10. การประชุมคณะกรรมการ 
 11. อนุกรรมการ 
 12. ระบบการควบคุมและการตรวจสอบภายใน 
 
 การประเมินตนเองท่ีปรากฏเปนการประเมินเบ้ืองตนโดยสวนงานกํากบัดูแลกิจการท่ีดี 
หลังจากท่ี บมจ. ทีโอที ไดจดทะเบียนเขาตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยแลว อาจจะปฏิบัติใน
แนวทางท่ีแตกตางออกไปไดข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมภายใน ภายนอกองคกร และลักษณะของ
กิจการท่ีดําเนนิการอยู โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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ดานนโยบายเกี่ยวกับการกํากับดูแลกิจการ 
1. การกําหนดนโยบายการกํากบัดูแลกิจการของบริษัท ซ่ึงคณะกรรมการไดใหความ 

เห็นชอบแลว บมจ. ทีโอที ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการบริษัทใหใชแนวทางการกาํกับดูแลกจิการ
ตั้งแตวนัท่ี 25 กุมภาพันธ 2547 ขณะนี้อยูระหวางการปรับปรุงแนวทางและหลักการกํากับดแูล
กิจการท่ีดใีหเปนปจจุบันและรองรับการเสนอขายหุนในตลาดหลักทรัพย ซ่ึงอยูระหวางการ
พิจารณาของคณะกรรมการกาํกับดูแลกจิการท่ีดี ปจจุบันไดปฏิบัติไปแลวบางสวน 

2. การเปดเผยรายงานประจําป ปจจุบันยังไมไดเปดเผยขอมูลตามแบบแสดงรายการ 
ขอมูลประจําปเนื่องจากยังไมไดเขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 

ดานสิทธิและความเทาเทียมกันและการประชุมผูถือหุน 
ขอมูลและเอกสารในหนังสือนัดประชุมผูถือหุน  การจัดประชุมยังไมไดปฏิบัติเนื่องจาก 

ผูถือหุนมีเพียงรายเดียวคือกระทรวงการคลัง (พรบ.ทุนรัฐวิสาหกจิ พ.ศ. 2542 มาตรา 23) จึงใชวธีิ
ทําหนังสือถึงกระทรวงการคลังใหมีความเห็นเปนมติท่ีประชุมผูถือหุนแทนการประชุมจริง 
 
 ดานสิทธิของผูมีสวนไดเสียกลุมตาง ๆ 

1. มีการปฏิบัติกับพนักงานอยางเทาเทียม เปนธรรมกับทุกฝาย และใหผลตอบแทนท่ี 
เหมาะสม ปจจุบันไดมีการปฏิบัติแลว โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาเงินเดือนหรือการเล่ือนข้ัน 
ตําแหนง อยางเทาเทียมกนั 

2. การซ้ือสินคาและบริการจากคูคาเปนไปตามเง่ือนไขทางการคา รวมถึงการปฏิบัติ 
ตามสัญญาตอลูกคา ปจจุบันไดมีการปฏิบัติตามขอบังคับวาดวยการพัสดุ ท่ีใหสิทธิและการปฏิบัติ
ตอคูคาเทาเทียมกันอยูแลว มีการกําหนดในจริยธรรมและจรรยาบรรณของผูบริหารและพนักงาน 
บมจ. ทีโอที 

3. มีการเอาใจใสและรับผิดชอบตอลูกคา รักษาความลับของลูกคาและมีหนวยงาน 
หรือบุคคลท่ีทําหนาท่ีรับขอรองเรียนของลูกคา ปจจุบันไดมีการปฏิบัติแลว โดย บมจ. ทีโอที ศูนย 
Call Center 1100 , TOT Website  ศูนยบริการลูกคาทุกแหงท่ัวประเทศ เปนหนวยงานที่ทําหนาท่ี
ติดตอกับลูกคาและรับเร่ืองรองเรียนจากลูกคา 
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ดานภาวะผูนาํและวิสัยทัศน 
มีการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของคณะกรรมการโดยแยกบทบาท  หนาท่ี   และ 

ความรับผิดชอบระหวางคณะกรรมการ อนุกรรมการ และฝายบริหาร โดยกําหนดระดับอํานาจการ
อนุมัติอยางชัดเจนและเปนท่ียอมรับ ปจจุบันไดปฏิบัติแลวกําหนดไวในขอบังคับของ บมจ.   ทีโอที 
และแนวทางปฏิบัติของคณะกรรมการบริษัท 

 
ดานความขัดแยงทางผลประโยชน 
1. มีแนวทางการรักษาและปองกันการใชขอมูลภายในโดยแจงแนวทางใหกรรมการ  

พนักงาน และผูเกี่ยวของไดทราบ ปจจบัุนไดดําเนินการแลวบางสวน และมีการจดัทํานโยบายการ
ใชขอมูลภายใน ซ่ึงอยูระหวางการพิจารณาของคณะกรรมการกํากับดแูลกิจการท่ีด ี

2. มีการเปดเผยรายงานประจําปในแบบแสดงรายการขอมูลประจําป (แบบ 56-1)  
ปจจุบันไดมีการเปดเผยแลว 
 
 ดานจริยธรรมธุรกิจ 
 แนวทางเกีย่วกับจริยธรรมธุรกิจหรือจรรยาบรรณ บมจ. ทีโอที มีการจัดทําเปนลาย
ลักษณอักษรแจงใหพนักงานทุกคนทราบและถือปฏิบัติโดยติดตามการปฏิบัติตามแนวทางดังกลาว
เปนประจํา ปจจุบันมีการกําหนดพันธกจิและคานยิม รวมท้ังมีจรรยาบรรณของคณะกรรมการ 
ผูบริหารและพนักงาน แตยงัไมมีจริยธรรมทางธุรกิจ 
 
 ดานการถวงดลุของกรรมการท่ีไมเปนผูบริหาร 

1. มีกรรมการท่ีเปนอิสระอยางนอย 1/3 ของกรรมการท้ังคณะ และอยางนอย 3 คน  
ปจจุบันไดดําเนินการแลวโดยมีกรรมการอิสระ 8 คนจากท้ังหมด 11 คน โดยเปนไปตามท่ีตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทยกําหนด และมีกําหนดไวในขอบังคับ บมจ. ทีโอที 

2. สัดสวนกรรมการเปนไปตามเงินลงทุนของผูถือหุนในบริษัท ปจจุบันยงัไมได 
ปฏิบัติเนื่องจากกระทรวงการคลังยังเปนผูถือหุนเพียงรายเดยีวและเปนผูมีอํานาจพิจารณาแตงต้ัง
กรรมการบริษัท 
 

ดานการรวมหรือแยกตําแหนง 
มีการแยกอํานาจหนาท่ีระหวางประธานกรรมการบริษัทและกรรมการผูจัดการใหญ เพ่ือ 
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ไมใหคนใดคนหน่ึงมีอํานาจโดยไมจํากัด เชน แยกตําแหนงประธานกรรมการบริษัทกับผูจัดการ
ใหญ ปจจุบันไดปฏิบัติแยกตําแหนงแลว 

 
ดานคาตอบแทนของกรรมการและผูบริหาร 
1. การเปดเผยนโยบายและจํานวนคาตอบแทนของกรรมการและผูบริหารใน 

รายงานประจําปในแบบแสดงรายการขอมูลประจําป (แบบ 56-1) ปจจุบันไดปฏิบัตแิลวโดยเปดเผย
คาตอบแทนกรรมการเปนจาํนวนเงินรวม 

2. คาตอบแทนเหมาะสม สามารถเปรียบเทียบไดกับระดับท่ีปฏิบัติอยูใน 
อุตสาหกรรมปจจุบัน กรรมการผูจัดการใหญเปนผูพจิารณาอัตราท่ีไดรับอนุมัติจากระทรวงการคลัง
ในฐานะผูถือหุนรายเดียว 
 

ดานการประชมุคณะกรรมการ 
1. บมจ. ทีโอที มีการกําหนดการประชุมคณะกรรมการไวลวงหนาและสมํ่าเสมอ 

เพื่อใหคณะกรรมการและผูบริหารทุกคนไดรับทราบและจัดเวลาเพื่อการประชุมไดอยางมี
ประสิทธิผล 

2. คณะกรรมการมีการประเมินผลการดําเนินงานของตนเอง (Self Assessment) เปน 
รายคณะ 2 คร้ังในป 2548 แตยังไมมีการประเมินแบบรายตัวและแบบไขว 

3. รายงานการประชุมคณะกรรมการ มีสาระสําคัญครบถวนมีกําหนดแลวเสร็จ 
สมบูรณในเวลาท่ีเหมาะสม มีระบบการจดัการ จัดเก็บท่ีดี 
 

ดานอนุกรรมการ 
1. มีการแตงต้ังคณะอนกุรรมการชุดตาง ๆ เพื่อชวยคณะกรรมการดานการกํากับดูแล 

กิจการ อาทิเชน คณะกรรมการตรวจสอบ  คณะกรรมการสรรหาและกําหนดคาตอบแทน  
คณะกรรมการบริหารความเส่ียง  คณะกรรมการกํากับดูแลกิจการท่ีด ี  คณะกรรมการการเงินและ
งบประมาณ  เปนตน 

2. มีสมาชิกสวนใหญเปนกรรมการท่ีไมเปนผูบริหาร และประธานเปนกรรมการท่ีไม 
เปนผูบริหารและมีความเปนอิสระ ปจจุบันดําเนนิการไปบางสวน มีเฉพาะคณะกรรมการสรรหา
และกําหนดคาตอบแทน ซ่ึงมีปลัดกระทรวง ICT เปนประธาน (ไมไดเปนกรรมการอิสระ) 

3. มีคณะอนกุรรมการตรวจสอบการประชุมอยางสมํ่าเสมออยางนอยไตรมาสละ 1  
คร้ัง เพื่อกํากับดูแล ติดตาม และสอบทาน ปจจุบันดําเนนิการแลว 
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ดานระบบการควบคุมและการตรวจสอบภายใน 
1. บมจ. ทีโอที จัดใหมีระบบการควบคุมและหนวยงานท่ีทําหนาท่ีตรวจสอบภายใน 

เพื่อทําหนาท่ีตรวจสอบการปฏิบัติตามระบบท่ีวางไว (เปนหนวยงานภายในหรือหนวยงานภายนอก
ก็ได) 

2. บมจ. ทีโอที มีการกําหนดและประเมินความเส่ียงของกิจการ กําหนดมาตรการ 
ปองกันและจดัการความเส่ียง และมีการกํากับดแูลการปฏิบัติตามกฎหมายและขอกําหนดท่ี
เกี่ยวของอยางตอเนื่อง 
 

ดานรายงานของคณะกรรมการ 
คณะกรรมการไดมีการจดัทํารายงานความรับผิดชอบของตนตอรายงานทางการเงินไว 

ในการจดัทําบัญชีถัดจากรายงานของผูสอบบัญชี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
- รายงานทางการเงินถูกตอง เปนจริง และสมเหตุสมผล 
- ขอมูลทางบัญชีการเงินถูกตอง ครบถวน โปรงใส เพียงพอท่ีจะปองกนัการทุจริต  

และการดําเนนิงานท่ีผิดปกติได 
- ปฏิบัติตามมาตรฐานทางการบัญชี ใชนโยบายบัญชีท่ีเหมาะสมและถือปฏิบัติโดย 

สมํ่าเสมอ 
 

ดานความสัมพันธกับผูลงทุน 
1. ปจจุบันมีการเปดเผยขอมูลทางการเงิน (Financial Information) และขอมูลท่ัวไป  

(Non – Financial Information) เชน โครงสรางการถือหุน โครงสรางรายไดตอผูถือหุน และผูลงทุน

ท่ัวไปอยางถูกตอง ครบถวน ทันเวลา โปรงใส และเปนไปตามเกณฑของ กลต. และตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย 

2. ปจจุบันมีการพัฒนาความรู ความสามารถ ของเจาหนาท่ีดานผูลงทุนสัมพันธในการ 
นําเสนอสารสนเทศ และการติดตอส่ือสาร เชน มีการอบรม เปนตน (บมจ. ทีโอที. แผนงานฝาย
กํากับดแูลกิจการท่ีดี, 2549.) 

 
2.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 กอบเกียรติ  ผดุงกิตติมาลย (2545 : 141-150) ไดทําการวิจัยเร่ือง “มาตรการทาง

กฎหมายในการกํากับดูแลการดําเนินกิจการของธนาคารพาณิชยกับแนวคิดบรรษัทภิบาล” พบวา 

บรรษัทภิบาลเปนเร่ืองท่ีธนาคารพาณิชยควรใหความสนใจเปนอันดับแรก เพราะในปจจุบันนี้การมี 
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กลไกบรรษัทภิบาลท่ีดีนับเปนหลักประกันในทางธุรกิจอยางหนึ่งวากิจการนั้น ๆ เปนกิจการท่ี
คํานึงถึงผลประโยชนของผูเกี่ยวของตาง ๆ โดยบริษัทท่ีมีกลไกบรรษัทภิบาลที่มีประสิทธิภาพก็จะ
ไดรับการยอมรับวาเปนบริษัทท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคม และนโยบายของภาครัฐในปจจุบันก็
สงเสริมและใหสิทธิประโยชนตาง ๆ กับกิจการท่ีมีการจัดการท่ีอยูในมาตรฐานบรรษัทภิบาล 
นอกจากนั้นอิทธิพลของบริษัทจัดอันดับความเส่ียงตาง ๆ ท่ีเปนบริษัทระหวางประเทศก็ใหความ
สนใจ และใหความสําคัญกับกลไกบรรษัทภิบาลของกิจการแตละแหงเปนอยางมาก ซ่ึงขอมูลตาง ๆ 
ท่ีบริษัทจัดอันดับเผยแพรออกไปก็จะนําไปสูการอางอิงและปรับใชขอมูลดังกลาวประกอบการ
พิจารณาเขารวมทําธุรกรรมตาง ๆ ของคูคา โดยกิจการท่ีไดรับการยอมรับจากบริษัทจัดอันดับความ
เส่ียงก็จะมีความนาเช่ือถือสูง และจะมีตนทุนในการทําธุรกรรมกับคูคาถูกกวากิจการท่ีไมไดรับการ
ยอมรับ การมีกลไกบรรษัทภิบาลท่ีมีประสิทธิภาพจึงมิไดหมายถึงความมีประสิทธิภาพของการ
กํากับดูแลภายในองคกรเทานั้น หากแตยังหมายถึงตนทุนในการประกอบการที่ลดลงดวย  
 มาตรการทางกฎหมายจึงมีบทบาทอยางมากในการสรางประสิทธิภาพใหกับกลไก
บรรษัทภิบาลของธนาคารพาณิชย เนื่องจากบรรษัทภิบาลเปนเร่ืองท่ีมุงเนนเกี่ยวกับการกําหนด
กลไกภายในเพื่อรักษาผลประโยชนของผูมีสวนเก่ียวของ ซ่ึงในกรณีของธนาคารพาณิชยนั้น ผูฝาก
เงินมีสิทธิตามกฎหมายเพียงการถอนเงินจากธนาคารพาณิชยเพื่อลดความเส่ียงของตน แตผูฝากเงิน
ไมมีสิทธิใด ๆ ในการรวมแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับธนาคารพาณิชยไดเลย มาตรการทางกฎหมายจึง
เปนแนวทางท่ีสําคัญท่ีจะชวยสรางประสิทธิภาพ และเปนหลักประกันใหกับประชาชนในฐานะผู
ฝากเงินวาธนาคารพาณิชยจะดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ แตมาตรการทางกฎหมายท่ีใชกํากับ
ดูแลทั้งหมดก็ไมไดสรางประสิทธิภาพใหกับกลไกบรรษัทภิบาลทั้งหมด ในทางตรงกันขาม
มาตรการทางกฎหมายบางประการกลับกลายเปนอุปสรรคในการเพ่ิมประสิทธิภาพของกลไก
บรรษัทภิบาล  
 ดังนั้น เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในกลไกบรรษัทภิบาล กฎหมายจึงควรเสนอแนวทางท่ี
เหมาะสมเพื่อใหผูเกี่ยวของทุกฝายสามารถมีสวนรวมตรวจสอบและกํากับดูแลกิจการธนาคาร
พาณิชยได ดังนี้ 
 1. ควรมีการพัฒนากฎหมายท่ีเกี่ยวของตาง ๆ เพื่อสรางแรงจูงใจใหกับผูเกี่ยวของทุก
ฝายเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบและกํากับดูแลธนาคารพาณิชย เพื่อสรางประสิทธิภาพใหกับ
กลไกบรรษัทภิบาล 
 2.   ควรมีการพัฒนากฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการเปดเผยขอมูลใหมีความชัดเจนและ 
สะดวกตอการเขาถึง เพื่อเปนการสรางหลักประกันใหกับผูมีสวนเก่ียวของตาง ๆ วาตนมีวิธีท่ีจะใช
ในการตรวจสอบการดําเนินงานของธนาคารพาณิชยได ซ่ึงเปนแนวทางที่สืบเนื่องจากการกระตุน
ใหผูมีสวนไดเสียเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบฐานะการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย 
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 3.  ธนาคารแหงประเทศไทยควรกําหนดวิธีปฏิบัติภายในท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการใชมาตร 
การแทรกแซงการดําเนินงานของธนาคารพาณิชย และเปดเผยแนวทางการดําเนินงานดังกลาวใหกับ
ธนาคารพาณิชยทราบ เนื่องจากในการแกไขกฎหมายธุรกิจสถาบันการเงินในปจจุบันแมจะมีการ
กําหนดความชัดเจนของเง่ือนไขการแทรกแซง เชน การใหนิยามความหมายของเหตุการณตาง ๆ ท่ี
ทางการจําเปนตองแทรกแซง หรือการกําหนดอํานาจใหธนาคารแหงประเทศสามารถแทรกแซงการ
ดําเนินงานเม่ือธนาคารพาณิชยมีระดับเงินกองทุนตํ่าท่ีกฎหมายกําหนดแลวก็ตาม  
 
 นิยดา  ศรีหานาม  (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง

จริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัทเอกชนขนาดใหญของ
คนไทยแหงหนึ่ง”  พบวา พนักงานในบริษัทแหงนี้มีจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการในระดับสูง นอกจากนี้ยังพบวา จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง ในการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอจริยธรรมในการ
ทํางาน พบวา มีเพียงตัวแปรของอายุพนักงานเทานั้นมีผลตอจริยธรรมในการทํางาน โดยท่ีพนักงาน
ท่ีมีอายุมากกวามีจริยธรรมในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุแบบข้ันตอน พบวา ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณจริยธรรมในการทํางานมีเพียงตัว
แปรเดียวคือ ความผูกพันตอองคการ โดยตัวแปรดังกลาวสามารถพยากรณจริยธรรมในการทํางาน
ไดรอยละ 22.5  ซ่ึงผลของการวิจัยคร้ังนี้สามารถใชเปนขอมูลพื้นฐานเพื่อการศึกษาเร่ืองจริยธรรม 
ในการทํางานและสามารถนําไปใชประโยชนเพื่อการบริหารองคการได  
 
 ประสงค  หาญตนศิริสกุล (2544 : 25-26)  ไดทําการวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธ

กับจริยธรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตรในสาขา
ท่ีสังกัดสํานักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดกรุงเทพมหานคร”  พบวา หนาที่และความรับผิดชอบท่ีพนักงาน

ตองมีตอองคการ คือ มีความรับผิดชอบตองาน ตอเพื่อนรวมงาน และตอผูบังคับบัญชา ยอม
หมายถึง มีความรับผิดชอบตอองคการดวย เพราะผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการกระทําดังกลาวเปนผล
สะทอนไปสูความสําเร็จขององคการในสวนรวมทุกกรณี  
 
 นเรศ  แกวเฉย (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การศึกษาพฤติกรรมทาง

จริยธรรมของเจาพนักงานเรือนจํากลางคลองเปรม” พบวา เจาพนักงานเรือนจํามีพฤติกรรมทาง

จริยธรรมโดยรวมอยูในระดับ 4 คือ ทําความดีเพื่ออุดมการณอันเปนสากล และเม่ือพิจารณาในแต
ละคุณลักษณะ พบวา ดานการรักษาระเบียบวินัยอยูในระดับ 3 คือ ทําความดีเพื่อประโยชนของ 
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สังคมสวนรวม ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา เจาพนักงานเรือนจําท่ีมีอายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ฐานะเศรษฐกิจทางครอบครัว 
และภูมิลําเนาเดิมแตกตางกัน มีพฤติกรรมทางจริยธรรมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
  
 ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543 : 105) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรู

ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษากรณีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองคการของรัฐแหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการอยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.3908 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ .4642 โดยสามารถ
เรียงลําดับการรับรูความยุติธรรมในองคการจากมากไปนอยได ดังนี้ การรับรูความยุติธรรมดานการ
มีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  การรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน  การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการรับรูความ
ยุติธรรมดานระบบ” 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจยัเร่ือง “ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” เปนการศึกษา

เชิงสํารวจ ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาเอกสารวิจยัท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนคุณลักษณะสวนบุคคลในเร่ืองของ
ความเปนบรรษัทภิบาล สรุปออกมาเปนกรอบแนวความคิดของการวิจยั ดังนี ้
 
 ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 
 
     ก. คุณลักษณะของพนักงาน   

- เพศ     
- อายุ               
- การศึกษา                   องคประกอบตัวแปรของระดับความเปนบรรษัทภิบาล 
- อายุงาน                 1.  มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทํา 

ของตน 
     ข. สถานภาพในการทํางาน                2.  ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน 

ตําแหนง                 3.  ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม 
-  เปนผูบริหาร                 4.  มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา 
-  ไมเปนผูบริหาร                5.  มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาว 

                  6.  มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ 
                              7.  เปนประชากรที่ดีขององคกร หรือสังคม 

                          8.  เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย 
ค. กลุมงาน 

1. กลุมยุทธศาสตรและ 
                 อํานวยการ 
             2. กลุมพัฒนาธุรกิจ 
             3. กลุมการตลาดและบริการ 
 

ภาพที่ 3.1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
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3.1  ประเภทของขอมูล 

 -  ขอมูลปฐมภมิู  ไดแก  ขอมูลท่ีไดจากการสุมตัวอยางจากแบบสอบถาม 
 -  ขอมูลทุติยภมิู  ไดแก เอกสาร ตํารา บทความ วิทยานิพนธ และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 
 
3.2  ประชากร 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดประชากรท่ีใชในการศึกษา ตามกลุมงาน 3 กลุม คือ กลุม
ยุทธศาสตรและอํานวยการ  กลุมพัฒนาผลิตภัณฑ  และกลุมการตลาดและบริการ ของบริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน)  โดยใชแนวทางการจดักลุมตามลําดับช้ันของตําแหนงงาน จํานวน  21,145 คน 
 
ตารางท่ี 3.1  จํานวนพนักงานแบงตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน    จํานวน 
กลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ 2,867 
กลุมพัฒนาผลิตภัณฑ  2,681 
กลุมการตลาดและบริการ 15,597 

รวม 21,145 
 
ท่ีมา : กลุมงานนโยบายและการกํากับดแูล ดานทรัพยากรองคกร. “TOT HR Statistics สถิติจํานวน 

          ผูปฏิบัติงาน จําแนกตามสังกัดและระดับ.”  2547. 

3.3 ขนาดตัวอยาง 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ตัวอยาง คือ ประชากรทั้งหมดท่ีจะวจิัยมีจํานวน  21,145   คน ซ่ึง
ผูวิจัยไดดําเนนิการเลือกขนาดของตัวอยางตามสูตร คือ 
 
 n  =          n 
                          1+ne2   
 เม่ือ e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยาง 
  n =  ขนาดของประชากร 
  n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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-  ประชากร 21,145 คน 
-  กําหนดใหเกิดความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 
 
 
แทนคา  n   =        21,145 
                                    1 + 21,145 x (.05)2 

        =            393   คน 

 

3.4  ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
-  คุณลักษณะดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ  อายุ  การศึกษา  

และอายุงาน 
-  กลุมงาน ไดแก กลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ  กลุมพฒันาผลิตภัณฑ และกลุม 

การตลาดและบริการ 
2. ตัวแปรตาม  คือ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัความเปนบรรษัทภิบาล โดยวัดจาก 

องคประกอบตัวแปร       ไดแก 
        2.1  มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน 
        2.2  ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัตภิาระหนาท่ี 
        2.3  ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม 
        2.4  มีความโปรงใสและเปดเผยอยางตรงไปตรงมา 
        2.5  มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย 
       2.6  มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศในองคกร 
       2.7  เปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม 
       2.8  เคารพในคุณคาของความเปนมนษุย 

3.5  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใหพนกังานท้ัง 3 กลุม เปนผูตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามท้ังหมดมี 2 ตอน ดังนี ้
 

DPU



 

31 
 
 ตอนท่ี  1  สอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จะประกอบดวย 
 -  เพศ 
 -  อาย ุ
 -  การศึกษา 
 -  อายุงาน 
 -  ระดับตําแหนง 
 ตอนท่ี 2  สอบถามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอความเปนบรรษัทภิบาล
ของ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ท้ัง 8 รูปแบบ โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกเพียงคําตอบเดียว 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนของคําตอบเปนตัวเลขตามลําดับ ดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง 5  คะแนน 
 เห็นดวย  4  คะแนน 
 ไมมีความเห็น 3  คะแนน 
 ไมเห็นดวย  2  คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1  คะแนน 
 

3.6  การแปลคาคะแนนเฉล่ีย 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ีย (Mean) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดเกณฑดวยการ
ใชการทดสอบคา F-test และ T-test   ดังนี ้
 คําถามเชิงบวก 
 1.00 – 1.50  หมายถึง ไมเห็นดวย/ไมยอมรับ 

1.51 – 2.50  หมายถึง ไมเหน็ดวย ในระดับตํ่า  

2.51 – 3.50  หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

3.51 – 4.50  หมายถึง เห็นดวยในระดับสูง 

4.51 – 5.00  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งในระดับสูง 

คําถามเชิงลบ 
1.00 – 1.50  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งในระดับสูง 

1.51 – 2.50  หมายถึง เห็นดวยในระดับสูง 

 2.51 – 3.50  หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

3.51 – 4.50  หมายถึง ไมเห็นดวยในระดับตํ่า 
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4.51 – 5.00  หมายถึง ไมเห็นดวย/ไมยอมรับ 

 

3.7  ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม 

 1.  ศึกษารายละเอียดจากเอกสาร  ตํารา  บทความ  วิทยานิพนธ  และผลงานวิจยัท่ี 
เกี่ยวของกับความเปนบรรษทัภิบาล 
 2.  สรางแบบสอบถามใหตรงกรอบความคิดการวิจยั 
 3.  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตอท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบดูวาแบบ 
สอบถามมีความถูกตอง และครอบคลุมในเร่ืองท่ีตองการวจิัย และหาความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามโดยใชโปรแกรม SPSS for Windows ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ .93 
 
3.8  การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา  คํานวณคาความถ่ี  คารอยละ 
2. สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานดวยคา F-test และ t-test 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2  ตอน ดังนี ้
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรของพนักงานบริษัท ทีโอที  จํากัด (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของพนักงานท่ีมีผลตอความคิดเห็นตอการเปนบรรษัทภิบาลของ 
                     บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
122 
271 

 
31.0 
69.0 

รวม 393 100.0 
อายุ 
     20 – 30 ป 
     31 – 40 ป 
     41 – 50 ป 
     51 ปขึ้นไป 

 
27 

180 
148 
38 

 
6.9 
45.8 
37.7 
9.7 

รวม 393 100.0 
การศึกษา 
     ตํ่ากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     สูงกวาปริญญาตรี 
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280 
78 

 
8.9 
71.2 
19.8 

รวม 393 100.0 
อายุงาน 
     1 – 10 ป 
     11 – 20 ป 
     21 – 30 ป 
     31 ปขึ้นไป 

 
60 

230 
73 
30 

 
15.3 
58.5 
18.6 
7.6 

รวม 393 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ตําแหนงงาน 
     เปนผูบริหาร 
     ไมเปนผูบริหาร 

 
27 

366 

 
6.9 
93.1 

รวม 393 100.0 
กลุมงาน 
     กลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ 
     กลุมพัฒนาธุรกิจ 
     กลุมการตลาดและบริการ 

 
216 
50 

127 

 
55.0 
12.7 
32.4 

รวม 393 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1  กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามจํานวน 393 ราย เปนเพศหญิงมาก
ท่ีสุด จํานวน 271 ราย และเพศชาย จํานวน 122 ราย คิดเปนรอยละ 69.0 และ 31.0 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามจํานวน 393 ราย มีอายุ 31-40 ป มากที่สุด คือจํานวน 
180 ราย รองลงมาอายุ 41-50 ป จํานวน 148 ราย อายุ 51ปข้ึนไป จํานวน 38 ราย และอายุ 20-30 ป 
นอยท่ีสุด จํานวน 27 ราย คิดเปนรอยละ 45.8 37.7  9.7 และ 6.9 ตามลําดับ    

กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คือ จํานวน 280 
ราย รองลงมาคือระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 78 ราย และระดับตํ่ากวาปริญญาตรีนอยท่ีสุด 
จํานวน 35 ราย คิดเปนรอยละ 71.2  19.8 และ  8.9 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุการทํางาน 11-20 ปมากท่ีสุด จํานวน 230 ราย 
รองลงมามีอายุการทํางาน 21-30 ป จํานวน 73 ราย  อายุการทํางาน 1 - 10 ป จํานวน 60 ราย และอายุ
การทํางาน 31 ปข้ึนไปนอยท่ีสุด จํานวน 30 ราย คิดเปนรอยละ 58.5  18.6  15.3 และ 7.6 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญไมเปนผูบริหาร คือ จํานวน 366 ราย 
รองลงมาคือมีตําแหนงเปนผูบริหาร จํานวน 27 ราย คิดเปนรอยละ 93.1 และ 6.9 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยูในกลุมยทุธศาสตรและอํานวยการมาก
ท่ีสุด คือ จํานวน 216 ราย รองลงมาคือกลุมการตลาดและบริการ จํานวน 127 ราย และกลุมพัฒนา
ธุรกิจนอยท่ีสุด คือ จํานวน 50 ราย คิดเปนรอยละ 55.0  32.4  และ 12.7 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นท่ีมีตอการเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.2  คาเฉล่ียและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมี 
                    ความคิดเห็นตอความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 

ความคิดเห็นที่มีตอ บมจ.ทีโอท ี เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

X S.D. ระดับการ
ประเมิน 

- มีความรบัผิดชอบตอผลการตัดสินใจ 
 และการกระทําของตน 
1. บมจ.ทีโอทีมีความรับผดิชอบตอผล 
    การปฏิบัติงานงานอยางสมํ่าเสมอทุก 
    หนวยงาน 
2. บมจ.ทีโอท ีมีการเอาใจใสดูแลการ 
    ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอทุก 
    หนวยงาน 
3. บมจ.ทีโอท ีมีความรับผดิชอบตอ 
    นกัลงทนุคูคา ลูกคา และผูมีผล 
    ประโยชนรวมในการดําเนินงาน 

 
 

19 
(4.8) 

 
14 

(3.6) 
 

28 
(7.1) 

 
 

217 
(55.2) 

 
131 

(33.3) 
 

200 
(50.9) 

 
 

104 
(26.5) 

 
134 

(34.1) 
 

114 
(29.0) 

 
 

51 
(13.0) 

 
101 

(25.7) 
 

47 
(12.0) 

 
 

2 
(0.5) 

 
13 

(3.3) 
 

4 
(1.0) 

 
 

3.51 
 
 

3.08 
 
 

3.51 

 
 

.80 
 
 

.93 
 
 

.83 
 

 
 

เห็นดวยใน
ระดับสูง 

 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

รวม      3.37 .71 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

- ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัตงิาน 
4. บมจ.ทีโอท ีปฏิบัติตามขอบังคับ 
    กฎหมายตลอดมา 
5. บมจ.ทีโอท ียึดหลักความถูกตอง 
    ในการปฏิบัติงานเสมอมา 
6. บมจ.ทีโอท ีกระทําตามข้ันตอนที ่
    ถกูตองตามขอกําหนดเสมอ 

 
67 

(17.0) 
46 

(11.7) 
40 

(10.2) 

 
225 

(57.3) 
202 

(51.4) 
202 

(51.4) 

 
69 

(17.6) 
99 

(25.2) 
94 

(23.9) 

 
31 

(7.9) 
42 

(10.7) 
55 

(14.0) 

 
1 

(0.3) 
4 

(1.0) 
2 

(0.5) 

 
3.83 

 
3.62 

 
3.57 

 
.81 

 
.86 

 
.87 

 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

รวม      3.67 .76 เห็นดวยใน
ระดับสูง 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

ความคิดเห็นที่มีตอ บมจ.ทีโอท ี เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

X S.D. ระดับการ
ประเมิน 

- ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค 
  และยุติธรรม 
7. บมจ.ทีโอท ีมีการจัดซ้ือจัดหาอยางเปน 
    ธรรม 
 
8. บมจ.ทีโอท ีปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ 
    ภาค 
 
9. บมจ.ทีโอท ีตัดสินดวยความเปนธรรม 
    เม่ือมีขอรองเรียนทุกกรณ ี

 
 

15 
(3.8) 

 
16 

(4.1) 
 

23 
(5.9) 

 
 

105 
(26.7) 

 
95 

(24.2) 
 

121 
(30.8) 

 
 

103 
(26.2) 

 
131 

(33.3) 
 

133 
(33.8) 

 
 

123 
(31.3) 

 
117 

(29.8) 
 

102 
(26.0) 

 
 

47 
(12.0) 

 
34 

(8.7) 
 

14 
(3.6) 

 
 

2.79 
 
 

2.85 
 
 

3.09 

 
 

1.08 
 
 

1.01 
 
 

.97 

 
 

เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวม      2.91 .92 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

- มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา 
10. บมจ.ทีโอที มีการแสดงผล 
       ประกอบการอยางเปดเผยตอ 
       สาธารณะชน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได 
11.  บมจ.ทีโอที สนับสนุนใหมีการนํา 
       ระบบประมูลงานผานอิเล็กทรอนิกส 
       มาใชในการจัดซ้ือจัดหาเพือ่ความ 
       โปรงใส 
12.  บมจ.ทีโอที ดําเนินงานอยางเปดเผย 
       ตรงไปตรงมา     

 
38 

(9.7) 
 

56 
(14.2) 

 
 

34 
(8.7) 

 
193 

(49.1) 
 

171 
(43.5) 

 
 

159 
(40.5) 

 
98 

(24.9) 
 

111 
(28.2) 

 
 

122 
(31.0) 

 
53 

(13.5) 
 

49 
(12.5) 

 
 

71 
(18.1) 

 
11 

(2.8) 
 

6 
(1.5) 

 
 

7 
(1.8) 

 
3.49 

 
 

3.56 
 
 
 

3.36 

 
.94 

 
 

.93 
 
 
 

.93 

 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

 
 

เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวม      3.47 .80 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

ความคิดเห็นที่มีตอ บมจ.ทีโอท ี เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

X S.D. ระดับการ
ประเมิน 

- มุงสรางคณุคาของธุรกิจในระยะยาวแก 
   ผูมีสวนไดสวนเสีย 
13. บมจ.ทีโอที มุงสรางมูลคาเพิ่มในระยะ 
      ยาว 
14. บมจ.ทีโอที มุงที่จะสรางความเติบโตที ่
      เขมแข็งสําหรับอนาคต 
15. บมจ.ทีโอที พยายามรักษาผลประโยชน  
      ระยะยาวใหแกทุกฝายที่เกี่ยวของ 

 
 

27 
(6.9) 
47 

(12.0) 
25 

(6.4) 

 
 

203 
(51.7) 
192 

(48.9) 
152 

(38.7) 

 
 

113 
(28.8) 

88 
(22.4) 
120 

(30.5) 

 
 

48 
(12.2) 

55 
(14.0) 

83 
(21.1) 

 
 

2 
(0.5) 
11 

(2.8) 
13 

(3.3) 

 
 

3.52 
 

3.53 
 

3.24 

 
 

.81 
 

.97 
 

.96 

 
 

เห็นดวยใน
ระดับสูง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวม      3.43 .80 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

- มุงสงเสริมหลักการบริหารอนัเปนเลิศ 
16. บมจ.ทีโอที มีการสงเสริมบุคลากรใหมี 
      การพัฒนาอยูตลอดเวลาเพือ่ความเปน 
      เลศิ 
17. บมจ.ทีโอที หาทางปรับปรุงแกไข 
      และพัฒนางานอยูเสมอ 
 
18. บมจ.ทีโอที ดาํเนินงานอยางมีวสัิยทัศน 
 
 
19. บมจ.ทีโอที มุงสรางแรงบันดาลใจให 
      พนักงานในการสรางนวัตกรรม หรือมี 
      ความคิดสรางสรรค 

 
51 

(13.0) 
 

32 
(8.1) 

 
29 

(7.4) 
 

30 
(7.6) 

 
187 

(47.6) 
 

183 
(46.6) 

 
162 

(41.2) 
 

148 
(37.7) 

 
104 

(26.5) 
 

119 
(30.3) 

 
136 

(34.6) 
 

144 
(36.6) 

 
40 

(10.2) 
 

53 
(13.5) 

 
51 

(13.0) 
 

53 
(13.5) 

 
11 

(2.8) 
 

6 
(1.5) 

 
15 

(3.8) 
 

18 
(4.6) 

 
3.58 

 
 

3.46 
 
 

3.35 
 
 

3.30 

 
.94 

 
 

.88 
 
 

.93 
 
 

.95 

 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวม      3.42 .79 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) 
 

ความคิดเห็นที่มีตอ บมจ.ทีโอท ี เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

X S.D. ระดับการ
ประเมิน 

- เปนประชากรท่ีดีขององคกร หรอืสังคม 
20. บมจ.ทีโอที ไดนําเสนอสินคาและ 
      บริการที่เปนประโยชนตอสังคมเสมอ 
21. บมจ.ทีโอที ดาํเนินงานโดยมีจิตสํานึก 
      ถึงผลกระทบตอสังคมและส่ิงแวดลอม 
22. บมจ.ทีโอที เขารวมกิจกรรมสาธารณะ 
      อยูเสมอ 

 
60 

(16.3) 
64 

(16.3) 
80 

(20.4) 

 
218 

(55.5) 
223 

(56.7) 
226 

(57.5) 

 
87 

(22.1) 
86 

(21.9) 
70 

(17.8) 

 
28 

(7.1) 
20 

(5.1) 
17 

(4.3) 

 
- 
 
- 
 
- 

 
3.79 

 
3.84 

 
3.94 

 
.78 

 
.75 

 
.74 

 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

รวม      3.86 .67 เห็นดวยใน
ระดับสูง 

- เคารพในคุณคาของความเปนมนษุย 
23. บมจ.ทีโอที จางงานโดยไมมีการ 
      กีดกนั และแบงแยกสีผิว เชื้อชาติ 
      ภาษา ตระกูล และเพศ  
24. บมจ.ทีโอที กดข่ีคาแรงเกินความ 
      เหมาะสม 
 
25. บมจ.ทีโอที มีการกําจัดหรือขมเหง 
      พนักงานดวยวิธีการใชอํานาจมืด 

 
72 

(18.3) 
 

10 
(2.5) 

 
16 

(4.1) 

 
181 

(46.1) 
 

58 
(14.8) 

 
67 

(17.0) 

 
90 

(22.9) 
 

108 
(27.5) 

 
148 

(37.7) 

 
41 

(10.4) 
 

169 
(43.0) 

 
121 

(30.8) 

 
9 

(2.3) 
 

48 
(12.2) 

 
41 

(10.4) 

 
3.68 

 
 

2.52 
 
 

2.74 

 
.97 

 
 

.97 
 
 

1.00 

 
เห็นดวยใน
ระดับสูง 

 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 
เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวม      2.98 .66 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

รวมทุกดาน 3.39 .55 เห็นดวยใน
ระดับ 

ปานกลาง 

 
 
 
 

DPU



 39 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา  บุคลากรท่ีมีความคิดเห็นตอการเปนบรรษัทภิบาลของ บมจ.       
ทีโอที ในดานตาง ๆ ดังนี ้
 การมีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตน พบวา บมจ.ทีโอที มี
ความรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอทุกหนวยงาน และ บมจ. ทีโอที มีความ
รับผิดชอบตอนักลงทุนคูคา ลูกคา และผูมีผลประโยชนรวมในการดําเนินงาน มีคาเฉล่ียสูงสุด
เทากัน คือ 3.51 ซ่ึงอยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง และรองลงมา คือ บมจ. ทีโอที มี
การเอาใจใสดแูลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอทุกหนวยงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.08 ซ่ึงอยูในระดับ
การประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง 
 การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบตัิงาน  พบวา บมจ. ทีโอที ปฏิบัติตามขอบังคับ
กฎหมายตลอดมา มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ  3.83 อยูในระดบัการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง 
รองลงมาคือ บมจ.ทีโอที ยดึหลักความถูกตองในการปฏิบัติงานเสมอมา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.62 อยู
ในระดบัการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง และ บมจ. ทีโอที กระทําตามข้ันตอนท่ีถูกตองตาม
ขอกําหนดเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดบัสูง ตามลําดับ 
 การปฏิบตัิตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยตุิธรรม  พบวา บมจ. ทีโอที ตัดสินดวยความ
เปนธรรมเม่ือมีขอรองเรียนทุกกรณี มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.09 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวย
ในระดบัปานกลาง รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.85 
อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดบัปานกลาง และ บมจ. ทีโอที มีการจัดซ้ือจัดหาอยางเปน
ธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.79 อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
 การมีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา  พบวา บมจ. ทีโอที สนับสนุนใหมีการ
นําระบบประมูลงานผานอิเล็กทรอนิกสมาใชในการจัดซ้ือจัดหาเพ่ือความโปรงใส มีคาเฉล่ียสูงสุด
เทากับ 3.56 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที มีการแสดงผล
ประกอบการอยางเปดเผยตอสาธารณะชน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได มีคาเฉล่ียเทากบั 3.49 อยูใน
ระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง และ บมจ. ทีโอที ดําเนินงานอยางเปดเผย
ตรงไปตรงมา มีคาเฉล่ียเทากบั 3.36 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
 การมุงสรางคณุคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย พบวา บมจ. ทีโอที มุงท่ี
จะสรางความเติบโตท่ีเขมแข็งสําหรับอนาคต มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.53 อยูในระดบัการประเมิน 
เห็นดวยในระดับสูง รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที มุงสรางมูลคาเพิ่มในระยะยาว มีคาเฉล่ียเทากับ 3.52 
อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดบัสูง  และ บมจ. ทีโอที พยายามรักษาผลประโยชนระยะ
ยาวใหแกทุกฝายท่ีเกีย่วของ มีคาเฉล่ียเทากบั 3.24 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดบัปาน
กลาง ตามลําดับ 
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 การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  พบวา  บมจ. ทีโอที มีการสงเสริมบุคลากร
ใหมีการพัฒนาอยูตลอดเวลาเพ่ือความเปนเลิศ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.58 อยูในระดับการประเมิน 
เห็นดวยในระดับสูง รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที หาทางปรับปรุงแกไขและพัฒนางานอยูเสมอ มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.46 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง   บมจ. ทีโอที ดําเนินงาน
อยางมีวิสัยทัศน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.35 อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดบัปานกลาง และ 
บมจ. ทีโอที มุงสรางแรงบันดาลใจใหพนักงานในการสรางนวัตกรรม หรือมีความคิดสรางสรรค มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.30 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
 การเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม พบวา บมจ. ทีโอที เขารวมกิจกรรม
สาธารณะอยูเสมอ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากบั 3.94 อยูในระดบัการประเมิน เหน็ดวยในระดับสูง 
รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที ดําเนินงานโดยมีจติสํานึกถึงผลกระทบตอสังคมและส่ิงแวดลอม มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.84 อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดับสูง  และ บมจ. ทีโอที ไดนําเสนอ
สินคาและบริการท่ีเปนประโยชนตอสังคมเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.79 อยูในระดับการประเมิน เหน็
ดวยในระดับสูง ตามลําดับ 
 การเคารพในคณุคาของความเปนมนุษย พบวา  บมจ. ทีโอที จางงานโดยไมมีการกีด
กัน และแบงแยกสีผิว เช้ือชาติ ภาษา ตระกูล และเพศ มีคาเฉล่ียสูงสุด เทากับ 3.68 อยูในระดับการ
ประเมิน เหน็ดวยในระดบัสูง รองลงมาคือ บมจ. ทีโอที มีการกําจัดหรือขมเหงพนกังานดวย
วิธีการใชอํานาจมืด มีคาเฉล่ียเทากับ 2.74 อยูในระดบัการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง 
ตามลําดับ 
 ในภาพรวมแลว พบวา ดานการเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม มีคาเฉล่ียรวม
สูงสุดเทากับ 3.86 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง รองลงมาคือ ดานการยึดหลักความ
ถูกตองในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.67 อยูในระดบัการประเมิน เหน็ดวยในระดับสูง  
ดานการมีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.37 อยู
ในระดบัการประเมิน เหน็ดวยในระดบัปานกลาง  ดานการมีความโปรงใสและเปดเผย
ตรงไปตรงมา มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.47 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง  ดาน
การมุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย มีคาเฉล่ียรวมเทากบั 3.43 อยูใน
ระดับการประเมิน เห็นดวยในระดบัปานกลาง  ดานการมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ มี
คาเฉล่ียรวมเทากับ 3.43 อยูในระดบัการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง  ดานการเคารพใน
คุณคาของความเปนมนุษย มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.98 อยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดบั
ปานกลาง และดานการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม มีคาเฉล่ียรวมเทากับ 2.91 อยู
ในระดบัการประเมิน เหน็ดวยในระดับปานกลาง ตามลําดับ ซ่ึงรวมทุกดานแลวพบวา มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.39 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง 

DPU



 41 

 
ตารางท่ี  4.3 เปรียบเทียบระดับความคิดเหน็ของพนักงานท่ีมีผลตอการเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท  
                    ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 

ความคิดเห็นท่ีมีตอ บมจ.ทีโอที X S.D. ระดับการประเมิน 
1.  การเปนประชากรที่ดีขององคกรหรือสังคม 3.86  เห็นดวยในระดับสูง 
2.  ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน 3.67  เห็นดวยในระดับสูง 
3.  มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา 3.47  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 
4.  มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสีย 3.43  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 
5.  มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ 3.42  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 
6.  มีความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและการกระทําของตน 3.37  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 
7.  เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย 2.98  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 
8.  ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค 2.91  เห็นดวยในระดับ

ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.3  ระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีผลตอการเปนบรรษัทภิบาลของ
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแลว พบวา การเปนประชากรท่ีดีขององคกรหรือสังคม 
มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.86  อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง  รองลงมาคือ ยึดหลัก
ความถูกตองในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 อยูในระดบัการประเมิน เห็นดวยในระดับสูง  
มีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.47  อยูในระดบัการประเมิน เหน็ดวย
ในระดบัปานกลาง  มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแกผูมีสวนไดสวนเสยี มีคาเฉล่ียเทากบั 
3.43  อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง  มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.42  อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง  มีความรับผิดชอบตอผล
การตัดสินใจและการกระทําของตน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37  อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยใน
ระดับปานกลาง  เคารพในคุณคาของความเปนมนุษย  มีคาเฉล่ียเทากับ 2.98  อยูในระดับการ
ประเมิน เหน็ดวยในระดบัปานกลาง  และปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 
เทากับ 2.91 อยูในระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลสําหรับการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  โดยนําเสนอดังตอไปนี้ 
การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัระดับความเปนบรรษัทภิบาลแตกตางกนั  แยกทดสอบไดดังนี ้
1. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ 

ความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.4   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบ 
                       ตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.40 .69 .593 .553 
หญิง 271 3.35 .72   

รวม 393 3.37 .71   

 
 จากตารางท่ี 4.4    คํานวณคา T ไดเทากบั .593 มี Sig เทากับ .553 เมื่อกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดับความรับผิดชอบตอผล
การตัดสินใจและการกระทําของตนไมแตกตางกัน 
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2. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ 
ระดับการยดึหลักการถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับระดับการยึดหลักความ 
ถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับการยดึหลักความถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.5  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการยดึหลักความ 

   ถูกตองในการปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.74 .74 1.09 .276 
หญิง 271 3.64 .77   

รวม 393 3.67 .76   
 
 จากตารางท่ี  4.5   คํานวณคา T ไดเทากบั 1.09 มี Sig เทากับ .276 เมื่อกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา  บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัระดับการยึดหลักความ 
ถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน            
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3. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ 
ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ 
ภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ 
ภาคและยุติธรรมแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี  4.6  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
   อยางเสมอภาคและยุติธรรม จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.00 .98 1.256 .210 
หญิง 271 2.87 .89   

รวม 393 2.91 .92   
 
 จากตารางท่ี  4.6   คํานวณคา T ไดเทากบั 1.256 มี Sig เทากับ .210 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง
เสมอภาคและยุติธรรมไมแตกตางกัน 
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4. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
โปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี   4.7   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและ 
     เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.51 .77 .622 .534 
หญิง 271 3.46 .82   

รวม 393 3.47 .80   
 
 จากตารางท่ี 4.7   คํานวณคา T ไดเทากับ .622 มี Sig เทากับ .534 เมื่อกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผย
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
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5. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ 
มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจใน 
ระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจใน 
ระยะยาวแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.8    เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาของ 
     ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.52 .79 1.485 .138 
หญิง 271 3.39 .80   

รวม 393 3.43 .80   
 
 จากตารางท่ี 4.8  คํานวณคา T ไดเทากับ 1.485 มี Sig เทากับ .138 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาวไมแตกตางกัน 
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6. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ 
มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการบริหาร 
อันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการบริหาร 
อันเปนเลิศแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.9    เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
     บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.50 .81 1.282 .200 
หญิง 271 3.39 .77   

รวม 393 3.42 .79   
 
 จากตารางท่ี 4.9   คํานวณคา T ไดเทากับ 1.282 มี Sig เทากับ .200 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ
บริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 
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7.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปน 
ประชากรที่ดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี  4.10  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีด ี
     ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.86 .67 .080 .937 
หญิง 271 3.85 .66   

รวม 393 3.86 .67   
 
 จากตารางท่ี 4.10    คํานวณคา T ไดเทากบั .080 มี Sig เทากับ .937 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ
องคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 
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8.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
เคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความเคารพในคุณคาของความ 
เปนมนุษยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความเคารพในคุณคาของความ 
เปนมนุษยแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.11     เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความเคารพในคุณคา 
        ของความเปนมนุษย จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.06 .68 1.650 .100 
หญิง 271 2.94 .64   

รวม 393 2.98 .66   
 
 จากตารางท่ี 4.11    คํานวณคา T ไดเทากบั 1.650 มี Sig เทากับ .100 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความเคารพในคุณคาของ
ความเปนมนษุยไมแตกตางกัน 
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9. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปน 
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี 4.12   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                       บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
ชาย 122 3.45 .56 1.42 .156 
หญิง 271 3.36 .55   

รวม 393     
 
 จากตารางท่ี  4.12     คํานวณคา T ไดเทากบั 1.42  มี Sig เทากับ .156  เมื่อกําหนดระดับ
นัยสําคัญเทากบั 0.05  พบวา Sig > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา  โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความเปน
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 

 
10.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 

รับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับระดับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.13   เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความ 
      รับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตน จําแนกตามอายุ 

 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.47 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 3.34 .68 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.39 .74 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.34 .75 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.37 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 .491 .164 .324 .808 
ภายในกลุม 389 196.390 .505   

รวม 392 196.881    
 
 จากตารางท่ี  4.13      คํานวณคา F ได เทากับ .324 มี P-value เทากบั .808 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจและการกระทําของตนไมแตกตางกัน 
 

  11.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึด 
หลักความถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการยึดหลักความถูกตองในการ 
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการยึดหลักความถูกตองในการ 
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 
 

DPU



 52 

ตารางท่ี  4.14  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการยดึหลักความ 
     ถูกตองในการปฏิบัติงานจําแนกตามอาย ุ

 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.47 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 3.34 .68 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.39 .74 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.34 .75 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.37 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 .850 .283 .488 .691 
ภายในกลุม 389 226.136 .581   

รวม 392 226.986    
 

จากตารางท่ี  4.14      คํานวณคา F ได เทากับ .488 มี P-value เทากับ .691 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการยดึหลักความถูกตองใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 

12.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการ 
ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ 
ภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ 
ภาคและยุติธรรมแตกตางกนั 
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ตารางท่ี  4.15  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
     อยางเสมอภาคและยุติธรรมจําแนกตามอาย ุ

 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.41 .68 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 2.86 .86 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 2.88 1.02 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 2.96 .86 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.91 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 7.420 2.473 2.956 .032 
ภายในกลุม 389 325.470 .837   

รวม 392 332.889    
 

จากตารางท่ี  4.15     คํานวณคา F ได เทากับ 2.956 มี P-value เทากับ .032 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α  
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง
เสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 
 

13.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
โปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.16  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและ 
    เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามอาย ุ

 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.63 .81 เห็นดวยในระดับสูง 

31 – 40 ป 180 3.45 .76 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.48 .87 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.46 .73 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.47 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 .779 .260 .400 .753 
ภายในกลุม 389 252.524 .649   

รวม 392 253.303    
 

จากตารางท่ี  4.16    คํานวณคา F ได เทากับ .400 มี P-value เทากับ .753 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและเปดเผย
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
 

14.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการ 
มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจใน 
ระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจใน 
ระยะยาวแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.17    เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
       ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามอาย ุ
 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.38 .85 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 3.40 .76 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.42 .86 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.66 .62 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.43 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 2.250 .750 1.176 .319 
ภายในกลุม 389 248.076 .638   

รวม 392 250.326    
 

จากตารางท่ี  4.17      คํานวณคา F ได เทากับ 1.176 มี P-value เทากับ .319 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาวไมแตกตางกัน 
 

15. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุง 
สงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการบริหาร 
อันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการบริหาร 
อันเปนเลิศแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.18  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
     บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามอาย ุ
 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.56 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

31 – 40 ป 180 3.37 .77 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.45 .83 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.50 .70 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.42 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 1.267 .422 .682 .563 
ภายในกลุม 389 240.794 .619   

รวม 392 242.060    
 

จากตารางท่ี  4.18    คํานวณคา F ได เทากับ .682 มี P-value เทากับ .563 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ
บริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 
 

16.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการ 
ประชากรที่ดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมแตกตางกนั 
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ตารางท่ี  4.19   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
      ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามอาย ุ
 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.90 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

31 – 40 ป 180 3.91 .65 เห็นดวยในระดับสูง 

41 – 50 ป 148 3.83 .65 เห็นดวยในระดับสูง 

51 ปข้ึนไป 38 3.67 .72 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.86 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 2.004 .668 1.508 .212 
ภายในกลุม 389 172.255 .443   

รวม 392 174.258    
 

จากตารางท่ี  4.19     คํานวณคา F ได เทากบั 1.508 มี P-value เทากับ .212 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคม ไมแตกตางกัน 
  

17. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพ
ในคุณคาของความเปนมนษุยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคาของความ 
เปนมนุษยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคาของความ 
เปนมนุษยแตกตางกัน 
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ตารางท่ี   4.20  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคา 
      ของความเปนมนุษย จําแนกตามอาย ุ

 

ระดับอาย ุ N X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.28 .74 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 3.02 .63 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 2.87 .68 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 2.97 .54 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.98 .66 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 4.555 1.518 3.586 .014 
ภายในกลุม 389 164.713 .423   

รวม 392 169.268    
 

จากตารางท่ี   4.20     คํานวณคา F ได เทากับ 3.586 มี P-value เทากับ .014 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 20-30 ป มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.28 
รองลงมาคือบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 31 – 40 ป มีคาเฉล่ียเทากับ 3.02  บุคลากรท่ีมีอายุ 51 ปข้ึนไป 
มีคาเฉล่ียเทากบั 2.97 และบุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 41 -50 ป มีคาเฉล่ียเทากับ 2.87 ตามลําดับ 
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18. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเปน 
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี  4.21   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                         บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตามอาย ุ
 

ระดับอาย ุ n X S.D. ระดับการประเมิน 
20 – 30 ป 27 3.55 .58 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 – 40 ป 180 3.38 .51 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

41 – 50 ป 148 3.37 .59 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

51 ปข้ึนไป 38 3.39 .57 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.39 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 .799  .266 .872 .456 
ภายในกลุม 389 118.720 .305   

รวม 392 119.518    
 

 จากตารางท่ี  4.21     คํานวณคา F ได เทากับ .872 มี P-value เทากับ .456 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา  โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความเปน
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 
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19. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ 
ผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ 
ผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.22    เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
      การตัดสินใจ และการกระทําของตน จาํแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.46 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ปริญญาตรี 280 3.39 .69 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.24 .73 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.37 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 1.627 .813 1.625 .198 
ภายในกลุม 390 195.254 .501   

รวม 392 196.881    
 

จากตารางท่ี  4.22      คํานวณคา F ได เทากับ 1.625 มี P-value เทากับ .198 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความรับผิดชอบ 
ตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกนั 
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20. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการยดึหลักความถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึดหลักความ 
ถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึดหลักความ 
ถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.23 เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการยดึหลักความถูกตอง 
    ในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.60 .80 เห็นดวยในระดับสูง 

ปริญญาตรี 280 3.64 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.81 .70 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.67 .76 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 1.836 .918 1.590 .205 
ภายในกลุม 390 225.150 .577   

รวม 392 226.986    
 

จากตารางท่ี  4.23      คํานวณคา F ได เทากับ 1.590 มี P-value เทากับ .205 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการยึดหลัก 
ความถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 
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21. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุก 
ฝายอยางเสมอภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุก 
ฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี   4.24  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
      อยางเสมอภาคและยุติธรรมจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 2.96 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ปริญญาตรี 280 2.91 .94 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 2.89 .85 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.91 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .129  .076 .927 
ภายในกลุม 390 332.760 .853   

รวม 392 332.889    
 

จากตารางท่ี   4.24     คํานวณคา F ได เทากับ .076 มี P-value เทากับ .927 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปฏิบัติตอ 
ทุกฝายอยางเสมอภาคและยุตธิรรมไมแตกตางกัน 
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22. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
เปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
เปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.25  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับความโปรงใสและ 

    เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.49 .85 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ปริญญาตรี 280 3.46 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.52 .84 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.47 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .248 .124 .191 .826 
ภายในกลุม 390 253.054 .649   

รวม 392 253.303    
 

จากตารางท่ี   4.25     คํานวณคา F ได เทากับ .191 มี P-value เทากับ .826 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความโปรงใส 
และเปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
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23. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคา 
ของธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคา 
ของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.26   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
      ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.63 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

ปริญญาตรี 280 3.45 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.29 .82 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.43 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 3.055 1.528 2.409 .091 
ภายในกลุม 390 247.270 .634   

รวม 392 250.326    
 

จากตารางท่ี  4.26      คํานวณคา F ได เทากับ 2.409 มี P-value เทากับ .091 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสราง 
คุณคาของธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกนั 
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24. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริม 
หลักการบริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริม 
หลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.27  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
     บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.62 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

ปริญญาตรี 280 3.44 .75 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.27 .88 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.42 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 3.332 1.666 2.722 .067 
ภายในกลุม 390 238.728 .612   

รวม 392 242.060    
 

จากตารางท่ี  4.27      คํานวณคา F ได เทากับ 2.722 มี P-value เทากับ .067 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสงเสริม 
หลักการบริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 
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25. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับระดับความประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ี 
ดีขององคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ี 
ดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.28  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ีด ี
     ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.73 .83 เห็นดวยในระดับสูง 

ปริญญาตรี 280 3.87 .65 เห็นดวยในระดับสูง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.86 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.86 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .587 .294 .659 .518 
ภายในกลุม 390 173.671 .445   

รวม 392 174.258    
 

จากตารางท่ี  4.28      คํานวณคา F ได เทากับ .659 มี P-value เทากับ .518 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการเปน 
ประชากรที่ดีขององคกร และสังคมไมแตกตางกัน 
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26. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคา 
ของความเปนมนุษยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคา 
ของความเปนมนุษยแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.29  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคาของ 
    ความเปนมนุษย จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา N X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.04 .72 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ปริญญาตรี 280 2.96 .67 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.02 .59 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.98 .66 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .329 .165 .380 .684 
ภายในกลุม 390 168.939 .433   

รวม 392 169.268    
 

จากตารางท่ี  4.29      คํานวณคา F ได เทากับ .380 มี P-value เทากับ .684 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการเคารพใน 
คุณคาของความเปนมนุษยไมแตกตางกัน 
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27. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี  4.30  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                       บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตาม 
     ระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n X S.D. ระดับการประเมิน 
ต่ํากวาปริญญาตรี 35 3.44 .63 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ปริญญาตรี 280 3.39 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

สูงกวาปริญญาตรี 78 3.36 .52 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.39 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .151 .075 .246 .782 
ภายในกลุม 390 119.368 .306   

รวม 392 119.518    
 

 จากตารางท่ี  4.30     คํานวณคา F ได เทากับ .246 มี P-value เทากับ .782 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา   โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน    มีความคิดเหน็ 
เกี่ยวกับความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ไมแตกตางกัน 
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28. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความ
รับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ 
ตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ 
ตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี  4.31    เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
      การตัดสินใจ และการกระทําของตน จาํแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.34 .66 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 3.33 .72 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.47 .73 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 ปข้ึนไป 30 3.42 .70 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.37 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 1.073 .358 .710 .546 
ภายในกลุม 389 195.808 .503   

รวม 392 196.881    
 

จากตารางท่ี  4.31      คํานวณคา F ได เทากับ .710 มี P-value เทากับ .546 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 
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29. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการยดึหลักความถูกตองใน 
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการยดึหลักความถูกตองใน 
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.32  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกีย่วกับการยดึหลักความ 
     ถูกตองในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.78 .73 เห็นดวยในระดับสูง 

11-20 ป 230 3.67 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

21-30 ป 73 3.63 .82 เห็นดวยในระดับสูง 

31 ปข้ึนไป 30 3.60 .61 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.67 .76 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 1.034 .345 .593 .620 
ภายในกลุม 389 225.953 .581   

รวม 392 226.986    
 

จากตารางท่ี  4.32    คํานวณคา F ได เทากับ .593 มี P-value เทากับ .620 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึดหลักความถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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30. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง 
เสมอภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง 
เสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.33   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
      อยางเสมอภาคและยุติธรรมจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.04 .78 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 2.82 .93 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.05 1.02 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 ปข้ึนไป 30 3.02 .78 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.91 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 4.746 1.582 1.875 .133 
ภายในกลุม 389 328.143 .844   

รวม 392 332.889    
 

จากตารางท่ี  4.33      คํานวณคา F ได เทากับ 1.875 มี P-value เทากับ .133 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
อยางเสมอภาคและยุติธรรมไมแตกตางกัน 
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31. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความ
โปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.34   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
      เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.59 .75 เห็นดวยในระดับสูง 

11-20 ป 230 3.41 .83 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.57 .80 เห็นดวยในระดับสูง 

31 ปข้ึนไป 30 3.50 .63 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.47 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 2.599 .866 1.344 .260 
ภายในกลุม 389 250.704 .644   

รวม 392 253.303    
 

จากตารางท่ี  4.34      คํานวณคา F ได เทากับ 1.344 มี P-value เทากับ .260 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
เปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
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32. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี   4.35   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
       ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.38 .81 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 3.37 .81 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.56 .79 เห็นดวยในระดับสูง 

31 ปข้ึนไป 30 3.70 .65 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.43 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 4.410 1.470 2.325 .074 
ภายในกลุม 389 245.915 .632   

รวม 392 250.326    
 

จากตารางท่ี  4.35    คํานวณคา F ได เทากับ 2.325 มี P-value เทากบั .074 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกัน 
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33.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี  4.36  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
    บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.43 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 3.36 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.57 .79 เห็นดวยในระดับสูง 

31 ปข้ึนไป 30 3.56 .77 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.42 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 3.052 1.017 1.656 .176 
ภายในกลุม 389 239.009 .614   

รวม 392 242.060    
 

จากตารางท่ี  4.36      คํานวณคา F ได เทากับ 1.656 มี P-value เทากับ .176 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 
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34. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกนัมีความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับ
ความประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี   4.37  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
      ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.87 .70 เห็นดวยในระดับสูง 

11-20 ป 230 3.88 .66 เห็นดวยในระดับสูง 

21-30 ป 73 3.83 .66 เห็นดวยในระดับสูง 

31 ปข้ึนไป 30 3.68 .65 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.86 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 1.195 .398 .895 .444 
ภายในกลุม 389 173.063 .445   

รวม 392 174.258    
 

จากตารางท่ี  4.37     คํานวณคา F ได เทากับ .895 มี P-value เทากับ .444 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
ขององคกร และสังคมไมแตกตางกัน 
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35.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
เคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.38  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคาของ 
     ความเปนมนุษย จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.19 .64 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 2.94 .64 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 2.90 .72 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 ปข้ึนไป 30 3.03 .58 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.98 .66 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 3.674 1.225 2.877 .036 
ภายในกลุม 389 165.594 .426   

รวม 392 169.268    
 

จากตารางท่ี   4.38     คํานวณคา F ได เทากับ 2.877 มี P-value เทากับ .036 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 1 – 10 ป มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็
เกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของความเปนมนุษยมากท่ีสุด เทากับ 3.19 รองลงมาคือบุคลากรท่ีมี   
อายุงาน 31 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเทากับ 3.03 บุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 11 – 20 
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ป มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ เทากับ 2.94 และบุคลากรท่ีมีอายุงานระหวาง 21 – 30 ป มีคาเฉล่ีย
ระดับความคิดเห็นเทากับ 2.90 ตามลําดับ 
 

36. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความ 
เปนบรรษัทภบิาลของบริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี 4.39  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                       บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตาม 
                       อายุงาน 
 

อายุงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
1-10 ป 60 3.46 .49 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

11-20 ป 230 3.35 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

21-30 ป 73 3.45 .62 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

31 ปข้ึนไป 30 3.44 .46 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.39 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 3 .979  .326  1.071 .361 
ภายในกลุม 389 118.539 .305   

รวม 392 119.518    
 

 จากตารางท่ี  4.39     คํานวณคา F ได เทากบั 1.071 มี P-value เทากับ .361 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา  โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
เปนบรรษัทภบิาลของบริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) ไมแตกตางกัน 
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37.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี   4.40   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
      การตัดสินใจ และการกระทําของตน จาํแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.57 .76 1.527 .128 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.35 .70   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.40    คํานวณคา T ไดเทากบั 1.527 มี Sig เทากับ .128 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับความรับผิดชอบตอ
ผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 
 

38. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการยดึหลักการถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยดึหลักการถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยดึหลักการถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.41  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการยดึหลักความถูกตอง 
    ในการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.75 .77 .569 .570 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.67 .76   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.41    คํานวณคา T ไดเทากบั .569 มี Sig เทากับ .570 เมื่อกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการยึดหลักความ
ถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 

39. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
อยางเสมอภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกนั 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
อยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.42  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
     อยางเสมอภาคและยุติธรรมจําแนกตามตําแหนงงาน 

 
ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 

เปนผูบริหาร 27 3.26 .93 2.033 .043 
ไมเปนผูบริหาร 366 2.89 .92   

รวม 393     
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จากตารางท่ี  4.42   คํานวณคา T ไดเทากบั 2.033 มี Sig เทากับ .043 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig < α  ทําใหปฏิเสธ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการยึดหลักความ
ถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหารมีคาเฉล่ียระดับ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด เทากับ 3.26 รองลงมาคือ 
บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เทากับ 2.89 ตามลําดับ 
 

40. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมีความโปรงใส 
และเปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมีความโปรงใส 
และเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.43  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมีความโปรงใสและ 
     เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 

เปนผูบริหาร 27 3.74 .67 1.797 .073 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.45 .81   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี  4.43   คํานวณคา T ไดเทากับ 1.797 มี Sig เทากับ .073 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมีความโปรงใส
และเปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
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41.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี   4.44   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
       ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.80 .66 2.527 .012 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.40 .80   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.44    คํานวณคา T ไดเทากบั 2.527 มี Sig เทากับ .012 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig < α  ทําใหปฏิเสธ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคา
ของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหารมีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวมากท่ีสุด เทากับ 3.80 รองลงมาคือ 
บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เทากับ 3.40 ตามลําดับ 
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42.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริม 
หลักการบริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริม 
หลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.45  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
    บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.76 .72 2.308 .022 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.40 .79   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.45    คํานวณคา T ไดเทากบั 2.308 มี Sig เทากับ .022 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ 0.05 พบวา Sig < α  ทําใหปฏิเสธ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสงเสริม
หลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหารมีคาเฉล่ียระดับ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศมากท่ีสุด เทากับ 3.76 รองลงมาคือ 
บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เทากับ 3.40 ตามลําดับ 
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43. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับระดับความประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
ขององคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
ขององคกร หรือสังคมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี   4.46     เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
        ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.96 .64 .858 .391 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.85 .67   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.46   คํานวณคา T ไดเทากบั .858 มี Sig เทากับ .391 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเปนประชากรท่ี
ดีขององคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 
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44. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคา 
ของความเปนมนุษยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคา 
ของความเปนมนุษยแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.47  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคาของ 
     ความเปนมนุษย จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.11 .67 1.084 .279 
ไมเปนผูบริหาร 366 2.97 .66   

รวม 393     
 

จากตารางท่ี 4.47    คํานวณคา T ไดเทากบั 1.084 มี Sig เทากับ .279 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญ เทากับ  0.05 พบวา Sig > α  ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการเคารพในคุณคา
ของความเปนมนุษยไมแตกตางกัน 
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45. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับ 
ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี 4.48  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                       บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตาม 
                       ตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน จํานวน X S.D. T-stat Sig. 
เปนผูบริหาร 27 3.62 .56 2.256 .025 
ไมเปนผูบริหาร 366 3.37 .55   

รวม 393     
 
จากตารางท่ี  4.48    คํานวณคา T ได เทากับ 2.256 มี Sig   เทากับ .025 เม่ือกําหนดระดับ

นัยสําคัญเทากบั 0.05 พบวา P-value < α  
 สรุปวา โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีตําแหนงงาน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความเปน
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 

46. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
ความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ 
ตัดสินใจ และการกระทําของตนไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ 
ตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกนั 
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ตารางท่ี   4.49   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
       การตัดสินใจ และการกระทําของตน จาํแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.47 .65 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.30 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 3.21 .78 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.37 .71 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 5.709 2.855 5.824 .003 
ภายในกลุม 390 191.172 .490   

รวม 392 196.881    
 

จากตารางท่ี  4.49      คํานวณคา F ได เทากับ 5.824 มี P-value เทากับ .003 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล 
การตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน โดยพบวา บุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและ
อํานวยการ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจ และการกระทํา
ของตนมากท่ีสุด เทากับ 3.47 รองลงมาคือ บุคลากรในกลุมพัฒนาธุรกิจ มีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเทากับ 3.30 และบุคลากรในกลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเทากบั 
3.21 ตามลําดับ 
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47.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการยึดหลักความถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการยึดหลักความถูกตอง 
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.50   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการยึดหลักความ 
     ถูกตองในการปฏิบัติงานจําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.73 .74 เห็นดวยในระดับสูง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.74 .78 เห็นดวยในระดับสูง 

การตลาดและบริการ 126 3.55 .78 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.67 .76 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 2.664 1.332 2.316 .100 
ภายในกลุม 390 224.322 .575   

รวม 392 226.986    
 

จากตารางท่ี  4.50     คํานวณคา F ได เทากับ 2.316 มี P-value เทากับ .100 เมื่อกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยดึหลักความ 
ถูกตองในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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48.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
ปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง 
เสมอภาคและ ยุติธรรมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยาง 
เสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.51   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
      อยางเสมอภาคและยุติธรรมจําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 2.99 .93 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.02 .86 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 2.74 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.91 .92 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 5.689 2.844 3.390 .035 
ภายในกลุม 390 327.201 .839   

รวม 392 332.889    
 

จากตารางท่ี  4.51    คํานวณคา F ได เทากับ 3.390 มี P-value เทากบั .035 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการปฏิบัติตอทุกฝาย 
อยางเสมอภาคและยุติธรรมแตกตางกัน โดยบุคลากรในกลุมพัฒนาธุรกิจมีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรมมากท่ีสุด เทากับ 3.02 รองลงมาคือ
บุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เทากับ 2.99 และบุคลากร
ในกลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็เทากับ 2.74 ตามลําดับ 
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49. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
ความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมาแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมาแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี   4.52  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
      เปดเผยตรงไปตรงมา จําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.55 .78 เห็นดวยในระดับสูง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.49 .83 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 3.34 .82 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.47 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 3.620 1.810 2.827 .060 
ภายในกลุม 390 249.683 .640   

รวม 392 253.303    
 

จากตารางท่ี  4.52      คํานวณคา F ได เทากับ 2.827 มี P-value เทากับ .060 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความโปรงใสและ 
เปดเผยตรงไปตรงมาไมแตกตางกัน 
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50.  การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
มุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี  4.53   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
      ธุรกิจในระยะยาวจําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.49 .76 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.13 .91 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 3.45 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.43 .80 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 5.329 2.696 2.293 .014 
ภายในกลุม 390 244.934 .628   

รวม 392 250.326    
 

จากตารางท่ี  4.53      คํานวณคา F ได เทากับ 2.293 มี P-value เทากับ .014 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของ 
ธุรกิจในระยะยาวแตกตางกนั โดยบุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสรางคุณคาของธุรกิจในระยะยาวมากท่ีสุด เทากับ 3.49 รองลงมาคือบุคลากร
ในกลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เทากับ 3.45 และบุคลากรในกลุมพัฒนา
ธุรกิจ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น เทากับ 3.13 ตามลําดับ 
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51.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
มุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี 4.54   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็เกีย่วกับการมุงสงเสริมหลักการ 
     บริหารอันเปนเลิศจําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.48 .73 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.14 .90 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 3.44 .82 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.42 .79 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 4.758 2.379 3.909 .021 
ภายในกลุม 390 237.303 .608   

รวม 392 242.060    
 

จากตารางท่ี  4.54      คํานวณคา F ได เทากับ 3.909 มี P-value เทากับ .021 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value < α ทําใหปฏิเสธ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ 
บริหารอันเปนเลิศแตกตางกนั โดยบุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ียระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศมากท่ีสุด เทากับ 3.48 รองลงมาคือ
บุคลากรในกลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น เทากับ 3.44 และบุคลากรใน
กลุมพัฒนาธุรกิจ มีคาเฉล่ียระดับความคิดเห็น เทากับ 3.14 ตามลําดับ 
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52. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับ 
ระดับความประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคมแตกตางกนั 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดีของ 
องคกร หรือสังคมแตกตางกนั 
 
ตารางท่ี   4.55  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดบัความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
      ขององคกร หรือสังคม จําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.91 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.75 .63 เห็นดวยในระดับสูง 

การตลาดและบริการ 126 3.80 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

รวม 393 3.86 .67 เห็นดวยในระดับสูง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 1.591 .796 1.797 .167 
ภายในกลุม 390 172.667 .443   

รวม 392 174.258    
 

จากตารางท่ี  4.55      คํานวณคา F ได = 1.797 มี P-value = .167 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญเทากบั 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเปนประชากรท่ีดี 
ขององคกร และสังคมไมแตกตางกัน 
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53.   การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกีย่วกับการ
เคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน 

สมมติฐานทางสถิต ิ

H0 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยไมแตกตางกัน 

H1 : บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุยแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.56  เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัการเคารพในคุณคาของ 
     ความเปนมนุษย จําแนกตามกลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 2.98 .70 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.03 .52 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 2.96 .64 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 2.98 .66 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 .192  .222 .801 
ภายในกลุม 390 169.075 .434   

รวม 392 169.268    
 

จากตารางท่ี  4.56    คํานวณคา F ได = .222 มี P-value = .801 เม่ือกําหนดระดับ
นัยสําคัญเทากบั 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 

 สรุปวา บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการเคารพในคุณคาของ 
ความเปนมนษุย ไมแตกตางกัน 
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54. การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับ 
ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน 
 
ตารางท่ี  4.57   เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับความคิดเหน็ของพนักงานเก่ียวกับความเปน 
                         บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมทุกดาน จําแนกตาม 
                         กลุมงาน 
 

กลุมงาน N X S.D. ระดับการประเมิน 
ยุทธศาสตรและอํานวยการ 217 3.45 .54 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

พัฒนาธุรกิจ 50 3.33 .54 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

การตลาดและบริการ 126 3.31 .57 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

รวม 393 3.39 .55 เห็นดวยในระดับปานกลาง 

ตาราง ANOVA 
แหลงความแปรปรวน Df SS MS F P-value 

ระหวางกลุม 2 1.752 .876 2.902 .056 
ภายในกลุม 390 117.766 .302   

รวม 392 119.518    
 
 

 จากตารางท่ี  4.57     คํานวณคา F ได เทากับ .872 มี P-value เทากับ .456 เม่ือกําหนด
ระดับนยัสําคัญเทากับ 0.05 พบวา P-value > α ทําใหยอมรับ H0 
 สรุปวา  โดยภาพรวมแลวบุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
เปนบรรษัทภบิาลของบริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) ไมแตกตางกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจยั เร่ือง “ความเปนบรรษัทภิบาลของ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)” เปน

การศึกษาเชิงสํารวจ เพื่อตรวจสอบระดับการเปนบรรษทัภิบาลของ บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับระดับการเปนบรรษัทภิบาล จําแนกตามคุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) 
 จากผลการวิจยั สรุปไดวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 31-
40 ปมากท่ีสุด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุการทํางาน 11 – 20 ป  สวนใหญไมเปนผูบริหาร 
และปฏิบัติงานอยูในกลุมยทุธศาสตรและอํานวยการมากท่ีสุด 
 ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเหน็ท่ีมีตอการเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด 
(มหาชน)  
 จากผลการวิจยั พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นตอความเปน
บรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากดั (มหาชน) ในดานการเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม
มากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.39 และอยูในระดับการประเมิน เหน็ดวยในระดบัปานกลาง 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรศาสตรแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัระดับความเปนบรรษัทภบิาลแตกตางกนั สรุปไดดังนี ้
 เพศ 
 บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจและการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติตอทุกฝาย
อยางเสมอภาคและยุติธรรม  ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาว  การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือ
สังคม และความเคารพในคุณคาของความเปนมนุษย ไมแตกตางกัน 
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 อายุ 
 บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติตอทุกฝาย
อยางเสมอภาคและยุติธรรม ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาว  การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือ
สังคม ไมแตกตางกัน   

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน  โดย
บุคลากรท่ีมีอายุระหวาง 20 – 30 ป มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.28 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31 – 40 ป มี
คาเฉล่ีย 3.02  อายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉล่ีย 2.97 และอายุระหวาง 41 – 50 ป มีคาเฉล่ีย 2.87 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา 
 บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผล
การตัดสินใจ และการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติตอทุก
ฝายอยางเสมอภาคและยุติธรรม ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การมุงสรางคุณคาของ
ธุรกิจในระยะยาว  การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร 
หรือสังคม และความเคารพในคุณคาของความเปนมนุษย ไมแตกตางกนั   
 อายุงาน 
 บุคลากรท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  การปฏิบัติตอทุกฝาย
อยางเสมอภาคและยุติธรรม ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาว  การมุงสงเสริมหลักการบริหารอันเปนเลิศ  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือ
สังคม ไมแตกตางกัน  

และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเคารพในคุณคาของความเปนมนุษยแตกตางกัน  โดย
บุคลากรท่ีมีอายุงาน 1 – 10  ป มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.19 รองลงมาคือ อายุงาน 31  ปข้ึนไป มีคาเฉล่ีย 
3.03 อายุงานระหวาง 11 – 20 ป มีคาเฉล่ีย 2.94  และอายุงานระหวาง 21 – 00 ป มีคาเฉล่ีย 2.90 
ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน 
 บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน   ความโปรงใสและ
เปดเผย ตรงไปตรงมา   การเปนประชากรท่ีดขีององคกร หรือสังคม และความเคารพในคุณคาของ
ความเปนมนษุย ไมแตกตางกัน   
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และบุคลากรที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการยดึหลักความถูกตอง
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.26 
รองลงมาคือ ไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 2.89 ตามลําดับ 

บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุงสรางคุณคาของธุรกิจ
ในระยะยาวแตกตางกัน โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหารมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.80 
รองลงมา คือ ไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 3.40 ตามลําดับ 

บุคลากรท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมุงสงเสริมหลักการ
บริหารอันเปนเลิศแตกตางกนั โดยบุคลากรท่ีมีตําแหนงงานเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.73 
รองลงมาคือ ไมเปนผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 3.40 ตามลําดับ 

กลุมงาน 
บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการยึดหลักความถูกตองในการ

ปฏิบัติงาน  ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร และสังคม  
และการเคารพในคุณคาของความเปนมนษุย ไมแตกตางกัน 

และบุคลากรที่มีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน โดยบุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.47 รองลงมาคือ กลุมพฒันาธุรกิจ มีคาเฉล่ีย 3.30 และกลุมการตลาดและบริการ 
มีคาเฉล่ีย 3.21 ตามลําดับ 

บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ
ภาคและยุติธรรมแตกตางกนั โดยบุคลากรในกลุมพัฒนาธุรกิจ มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.02 รองลงมา
คือ กลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ีย 2.99 และกลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ีย 2.74 
ตามลําดับ 

บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสรางคุณคาของธุรกิจใน
ระยะยาวแตกตางกัน โดยบุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.49 
รองลงมาคือ กลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ีย 3.45 และกลุมพัฒนาธุรกิจ มีคาเฉล่ีย 3.13 
ตามลําดับ 

บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัการมุงสงเสริมหลักการบริหาร
อันเปนเลิศแตกตางกัน โดยบุคลากรในกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการ มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 3.48 
รองลงมาคือ กลุมการตลาดและบริการ มีคาเฉล่ีย 3.44 และกลุมพัฒนาธุรกิจ มีคาเฉล่ีย 3.14 
ตามลําดับ 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ความเปนบรรษัทภิบาลของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)  พบวา 
คุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษทั ทีโอที จํากัด (มหาชน)  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอผลการตัดสินใจและ
การกระทําของตน  การยึดหลักความถูกตองในการปฏิบัติงาน  ความโปรงใสและเปดเผย 
ตรงไปตรงมา  การเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม  และความเคารพในคุณคาของความเปน
มนุษยไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ กัลยา  เนติประวตัิ (2544 : 122) ไดทําการวจิยั
เร่ือง “การยอมรับรูปแบบการจัดองคการทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารกจิการบานเมืองท่ี
ดีในองคการภาครัฐ : ศึกษากรณีสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข”   พบวา เพศตางกัน มีระดบั
การยอมรับรูปแบบการจัดการองคการทางสังคมแบบใหมตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและ
สังคมท่ีดีไมแตกตางกัน และแตกตางกัน ซ่ึงขัดแยงกบังานวิจยัคือ อายุตางกัน ระดับการศึกษา
ตางกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีระดับการยอมรับรูปแบบของการจัดองคการทางสังคมแบบ
ใหม ตามหลักการบริหารกจิการบานเมืองและสังคมท่ีดีตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะธรรมชาติของ
มนุษยมีความแตกตางกันท้ังในดานการรับรู ศักยภาพ และบุคลิกภาพ ซ่ึงความแตกตางเหลานี้อาจ
เปนเพราะผลมาจากการถายทอดทางพันธุกรรม ส่ิงแวดลอม และประสบการณท่ีไดรับ ท้ังจาก
การศึกษาและประสบการณในการทํางาน ทําใหการตดัสินใจ มุมมองและความคิดเห็นที่ออกมา
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับขอสรุปของ พะยอม  วงศสารศรี  (2530 : 30) 
 บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับการยดึความถูกตองในการ
ปฏิบัติงาน ความโปรงใสและเปดเผย ตรงไปตรงมา การเปนประชากรท่ีดีขององคกรและสังคม 
และการเคารพในคุณคาของความเปนมนษุยไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ นยิดา    
ศรีหานาม (2543 : 110) ไดทําวจิัยเร่ือง “ความสัมพนัธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคกร : บริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหนึ่ง”  พบวา จริยธรรมในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการในทุกองคประกอบ ดังนั้น ในการเสริมสราง
จริยธรรมในองคการก็สามารถสงเสริมใหเกิดข้ึนได โดยการยกระดับความผูกพันตอองคการให
สูงข้ึน และเม่ือพิจารณาถึงความผูกพันตอองคการในแตละดานแลว ก็พบวา ความผูกพันทางดาน
จิตใจมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพันทางดานการคงอยู และสุดทายคือความผูกพัน
ทางดานบรรทัดฐาน ดังนั้น องคการควรมุงเนนเพิ่มระดับความผูกพันในดานบรรทัดฐานใหสูงข้ึน
กอน โดยการปลูกจิตสํานึกของความจงรักภักดีใหกบัพนักงานเพ่ือใหพนกังานพรอมและเต็มใจ
ทุมเทความรู ความสามารถเพ่ือองคการอยางเต็มท่ี 
 บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับความรับผิดชอบตอผลการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตนแตกตางกัน โดยกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการมากท่ีสุด 
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รองลงมาเปนกลุมพัฒนาธุรกิจ และกลุมการตลาดและบริการ ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัย
ของ ศิริพร  ประโยค (2542 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
องคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กรณศึีกษาบริษัทรีทไรท (ประเทศไทย) จํากดั 
พบวา องคประกอบดานการแสดงออกตอสังคม การประนีประนอม การมีมโนสํานึกตอหนาท่ีการ
งาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน สวนองคประกอบดานความหวั่นไหวทางอารมณ
มีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน 
 บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอ
ภาคและยุติธรรมแตกตางกนั โดยกลุมงานพัฒนาธุรกิจมากท่ีสุด รองลงมาคือ กลุมยุทธศาสตรและ
อํานวยการ และกลุมการตลาดและบริการตามลําดับ ไมสอดคลองกับงานวิจยัของ นิยดา  ศรีหานาม 
(2543 : 110) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณบีริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหนึ่ง” พบวา บริษัทควรนําผล
การปฏิบัติงานมาใชในการพฒันารูปแบบการใหผลตอบแทนและตัวเสริมแรงทางสังคมอยางจริงจัง 
เพื่อจูงใจใหพนักงานเห็นคุณคาของการทุมเททํางานเพ่ือองคการอยางแทจริง ควรทําใหพนักงาน
ม่ันใจไดวา ความตั้งใจและความทุมเทเพือ่องคการนั้นมิไดสูญเปลา เปนส่ิงท่ีวัดได มีความยุติธรรม 
 บุคลากรท่ีมีกลุมงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นเกีย่วกับการมุงสรางคุณคาทางธุรกิจใน
ระยะยาว มุงสงเสริมหลักการบริหารแตกตางกัน โดยกลุมยุทธศาสตรและอํานวยการมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ กลุมการตลาดและบริการ และกลุมพัฒนาธุรกิจ ตามลําดับ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
ของ ลักษมี  ทุงหวา (2547 : 36) ไดทําการวิจัยเร่ือง “เจตคติของพนกังานท่ีมีตอการบริหารองคการ
ตามหลักการบรรษัทภิบาล” พบวา การนําบรรษัทภิบาลมาใชตองมีการสงเสริมทางดานจริยธรรม 
ความอิสระ ความโปรงใส ความยุติธรรม การสรางดุลยภาพ ความรับผิดชอบและกฎหมายตองมี
ความชัดเจน และเอ้ือประโยชนตอสังคมโดยรวม 
 จากการศึกษา พบวา คะแนนเฉล่ียในภาพรวมของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) อยูใน
ระดับปานกลาง แสดงวา พนกังานของบริษทั ทีโอที จํากดั (มหาชน) ยงัรูสึกวา บริษทั ทีโอที จํากดั 
(มหาชน) ยังมีความเปนบรรษัทภิบาลไมมากพอ ยกเวนการเปนประชากรท่ีดี ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ ภทัรนฤน  พันธุสีดํา (2543 : 105) ไดทําวิจยัเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ : ศึกษากรณีพนกังานระดับ
ปฏิบัติการในองคการของรัฐแหงหนึ่ง” พบวา ความสัมพันธระหวางการรับรู ความยุติธรรมใน
องคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยูในระดับปานกลาง 
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ขอเสนอแนะ 
1. ผลการวิจัยในคร้ังนี้ พบวา คะแนนตํ่าสุดคือดานการปฏิบัติตอทุกฝายอยางเสมอภาค 

และยุติธรรม มีระดับการประเมิน เห็นดวยในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารบริษัท ทีโอที จํากดั 
(มหาชน) ควรเนนในเร่ืองผลประโยชนท่ัวไปสําคัญกวาผลประโยชนสวนตัว มีการประสาน
ผลประโยชน พิจารณาถึงเปาหมายขององคการโดยภาพรวมวามีความสําคัญมากกวาผลประโยชน
ของกลุมคน 

2. ดานการเปนประชากรท่ีดีขององคกร หรือสังคม มีคะแนนสูง ดังน้ัน ผูบริหาร 
บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ควรจะตองทําการศึกษาความเปนบรรษัทภิบาลในองคกรอยูเสมอ
เพื่อรักษาความดี สมควรใหคงอยูตลอดไป 

3. ดานมีความโปรงใสและเปดเผยตรงไปตรงมา บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) มีการ 
แสดงผลประกอบการอยางเปดเผยตอสาธารณะชน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได และสนับสนุนใหมี
การนําระบบประมูลงานผานอิเล็กทรอนิกสมาใชในการจดัซ้ือจัดหาเพื่อความโปรงใส เห็นดวยใน
ระดับคะแนนปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ควรจะเนนในเร่ืองรูปแบบ
การดําเนนิธุรกิจท่ีโปรงใส ควรมีลักษณะสําคัญคือ เปดเผยขอมูลเกี่ยวกับฐานะทางการเงิน 
รายละเอียดเก่ียวกับธุรกรรมท่ีผูบริหารหรือกรรมการมีสวนไดเสียกับบริษัท ตลอดจนขอกําหนดวา
ดวยธรรมาภิบาลของบริษัท มีระบบบัญชีท่ีใหขอมูลท่ีถูกตอง ชัดเจน ทันการณแกผูลงทุนและมีการ
ตรวจสอบบัญชีท่ีไดมาตรฐาน 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

1. ในอนาคตดัชนี้ช้ีวัดความเปนบรรษัทภิบาลท่ีดีขององคกร ตองมีความเปน 
มาตรฐานสากล และใหทันสมัยเสมอ 

2. ผูศึกษาขอเสนอวาในคร้ังตอไป ควรทําการศึกษาโดยการมองจากภายนอกเขามา 
ภายในองคกร เพื่อเปรียบเทียบความเปนบรรษัทภิบาลท่ีดีกับคูแขง ซ่ึงจะโนมนําไปสูผลการ
ดําเนินการท่ีเปนเลิศ 
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