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 การวจิยัครัง้น้ีมจุีดมุง่หมาย เพือ่ศกึษาองคก์รแหง่การเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
การทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยศกึษาแนวคดิองคก์รแหง่การ
เรยีนรู ้5 ประการ ซึง่เป็นปจจยัทีส่นบัสนุนใหเ้กดิองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องของั สถาบนัการเงนิแหง่
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง คอื ความรอบรูแ้ห่งตน แบบแผนความคดิ การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรู้
เป็นทมี และการคดิอยา่งมรีะบบ กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึง
ในเขตหว้ยขวาง รวม 264 คน ใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมู ิและการสุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู คอื ค่า
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์วามแตกต่างโดยใชส้ถติทิดสอบค่าท ีการ
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวและการทดสอบหาคา่สมัประสทิธสิห์สมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 
31 - 40 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีระดบัตําแหน่งงานอยูใ่นระดบัปฏบิตักิาร และอายุการทาํงาน 
1 - 6 ปี  
 2.  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทาํงานดา้นการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ้ .05  
 3.  พนกังานระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทาํงาน ดา้นความสามารถในการ
ปรบัตวั ดา้นการบรรลุเปาหมาย้  ดา้นความพงึพอใจในการทํางาน และดา้นความสนใจในชวีติ 
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 4.  พนกังานอายุการทาํงานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทาํงาน ดา้นความสามารถในการ
ปรบัตวั และดา้นการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ้ .05  
 5.  องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านความรอบรู้แห่งตน มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั 
 องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ดา้นแบบแผนความคดิ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางาน
ของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการสร้างวิสยัทศัน์ร่วม มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 



 

ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั 
  องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางาน
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สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั 
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 The research aimed to study learning organization related to employees’ work 
effectiveness of a financial institution at Huykwang District. Supporting factors of learning 
organization at a financial institution at Huykwang District were based on five thoughts as 
follows: personal mastery, mental model, building shared vision, team learning, and system 
thinking. Sample size of this research was 264 employees of a financial institution at 
Huykwang District. Samples were randomized by implementing stratified sampling and 
convenience sampling. Questionnaire was the tool for data collecting. The statistics for data 
analysis were percentage, mean, and standard deviation. Different analysis was done by 
using the t-test, one way analysis of variance and Pearson product moment correlation 
coefficient. 
 Research results were as follows: 
 1.  Most of employees of a financial institution at Huykwang District were female 
aged between 31 and 40 years old, held bachelor’s degree, worked as operation officers, 
and had duration of work between 1 and 6 years. 
 2.  A financial institution at Huykwang District’s employees with different age had 
different work effectiveness in category of targeting achievement with statistical significance 
of 0.05 level. 
 3.  Employees with different education level had different work effectiveness in 
category of self adjusting, targeting achievement, work satisfaction, and life interest with 
statistical significance of 0.05 level. 
 4.  Employees with different duration of work had different work effectiveness in 
category of self adjusting and targeting achievement with statistical significance of 0.05 
level. 
 5.  Learning organization in category of personal mastery had positively related to 
work effectiveness of employees in a financial institution at Huykwang District that 
conformed to the hypotheses at the moderate level with statistical significance of 0.05 level. 
Learning organization in category of mental model had positively related to work 
effectiveness of employees in a financial institution at Huykwang District that conformed to 
the hypotheses at the moderate level with statistical significance of 0.05 level. 



 

 Learning organization in category of building share vision had positively related to 
work effectiveness of employees in a financial institution at Huykwang District that 
conformed to the hypotheses at the slightly high level with statistical significance of 0.05 
level. 
 Learning organization in category of team learning had positively related to work 
effectiveness of employees in a financial institution at Huykwang District that conformed to 
the hypotheses at the slightly high level with statistical significance of 0.05 level. 
 Learning organization in category of system thinking had positively related to work 
effectiveness of employees in a financial institution at Huykwang District that conformed to 
the hypotheses at the slightly high level with statistical significance of 0.05 level. 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ี เน่ืองจากผูว้จิยัไดร้บัความกรุณา และความ
ช่วยเหลอืเป็นอยา่งดยีิง่จาก อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ประธาน และกรรมการควบคุมสารนิพนธ ์
โดนเฉพาะรองศาสตราจารยส์ุพาดา สริกุิตตา ทีไ่ดก้รุณาเสยีสละเวลาอนัมคี่า ทุ่มเทใสใ่จต่อลูกศษิย ์
และงานดา้นวชิาการอย่างไม่รูจ้กัเหน็ดเหน่ือย โดยใหค้ําปรกึษา และคําแนะนําทีม่คีุณค่า ช่วย
ตรวจสอบ และแกไ้ขขอ้บกพร่องในการจดัทาํงานวจิยัน้ีทุกขัน้ตอน ซึง่เป็นประโยชน์ในการทาํสาร
นิพนธฉ์บบัน้ีเป็นอยา่งยิง่ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้ในความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้
ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.ณกัษ์ กุลสิร ์และ อาจารย ์ ดร.อจัฉรยีา 
ศกัดนิรงค ์์ ทีก่รุณาเป็นกรรมการเพิม่เตมิในการสอบสารนิพนธ ์ และใหข้อ้เสนอแนะ เพื่อปรบัปรุง
แกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ และกรณุาใหค้วามอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชีย่วชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมอือกี
ทัง้ใหค้าํปรกึษาและใหค้าํแนะนําในการวจิยัครัง้น้ี ดว้ยความเมตตาเสมอมา 
 ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ในภาควชิาบรหิารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒประสานมติร ทุกท่าน ทีป่ระสทิธปิระสาทวชิาความรูใ้หค้าํแนะ์ นําและ
ประสบการณ์ทีด่ ี ไมเ่พยีงเฉพาะดา้นวชิาการ หากรวมถงึดา้นคุณธรรมและจรยิธรรมทีนํ่ามาปฏบิตัิ
ในการทาํงานและในชวีติประจาํวนั และขอกราบขอบพระคุณเจา้หน้าทีใ่นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะ
สงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒประสานมติร ทุกท่าน ทีค่อยประสานงาน อาํนวยความ
สะดวกและใหค้าํแนะนําทีด่ตีลอดมา 
  ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณองคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอื สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ย
ขวาง ทีไ่ดอ้นุเคราะหใ์หผู้ว้จิยัดําเนินการวจิยั โดยใชข้อ้มลูพนักงานเป็นกลุ่มตวัอย่าง ตลอดจน
พนกังานทุกทา่นทีใ่หค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งด ี 
 

 สุดทา้ยน้ีผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ่ คุณแม ่พีส่าว และเพื่อนๆ ทุกคนโดยเฉพาะ
พีศุ่ภลกัษณ์ บุญนิตย ์และอนุร ีสุนทรเดชะ ทีค่อยเป็นแรงผลกัดนั และมอบกําลงัใจที่ดเีสมอมา 
ขอบคุณเพื่อนๆ นิสติ MBA สาขาการจดัการ ภาคพเิศษ รุน่ที ่ 15 ทีไ่ดร้่วมทุกขแ์ละสุขกนัมา 
ตลอดจนผูม้สีว่นสาํเรจ็ต่องานวจิยัน้ีทุกท่านคุณประโยชน์ และความดอีนัพงึมจีากสารนิพนธฉ์บบัน้ี 
ผูว้จิยัขอมอบเป็นเครือ่งบชูาพระคุณของบดิา มารดา บรรพบุรุษ ญาตพิีน้่อง บูรพคณาจารยท์ุกท่าน 
ทีไ่ดอ้บรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางทีด่แีละมคีุณคา่ตลอดมาจนสาํเรจ็การศกึษา 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมูหลงัิ  

ปจจุบันในโลกยุคโลกาภิวฒัน์ที่มีการพฒันาทางด้านเทคโนโลยีั  สงัคม เศรษฐกิจ และ
วฒันธรรมอย่างรวดเร็ว ซึ่งองค์กรต่างๆ ต้องมีการปรบัตัวให้เข้ากันกับโลกที่กําลังพฒันาอยู่
ตลอดเวลา ทรพัยากรมนุษย์ถือว่าเป็นปจจยัสําคญัขององค์กรที่ต้องมกีารพฒันาปรัั บตวัอยู่เสมอ 
การที่องค์กรจะขบัเคลื่อนไปได้ต้องอาศยัการพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพ โดยมีการฝึกอบรม
บุคลากรตัง้แต่เริม่เขา้ทํางาน จนถงึฝึกอบรมพนักงานระดบัต่างๆ ใหม้คีวามรูค้วามสามารถและมี
ความเชีย่วชาญในงานทีท่าํอยูเ่สมอ มกีารพฒันาทางดา้น IQ EQ และ MQ รวมถงึบุคลากรตอ้งมี
ส่วนร่วมในการพฒันาและเปลี่ยนแปลงองคก์รใหด้ขีึน้อยู่เสมอ โดยการใชเ้ครื่องมอืแนวคดิองค์กร
แหง่การเรยีนรู ้(Learning Organization) ตามทฤษฏขีอง Peter M. Senge (1990) เพื่อองคก์ร
สามารถที่จะปรบัตวัให้เขา้กบัสภาวะการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปและจดัสรรกระบวนการที่จะพฒันา
องคก์รแหง่การเรยีนรูไ้ดอ้ยา่งมปีระสทิธผิลมากทีสุ่ด องคก์รแหง่การเรยีนรูต้อ้งเป็นองคก์รทีส่มาชกิ
ทุกคนไดร้บัการพฒันาใหม้วีสิยัทศัน์สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์ร เพื่อทีจ่ะเกดิพลงัและแนวคดิ
ไปในทศิทางเดยีวกนัและนําพาองคก์รไปสูจุ่ดหมายไดใ้นทีส่ดุ  
  แนวคดิองคก์รแหง่การเรยีนรู ้(Learning Organization) นัน้เป็นทีย่อมรบัอยา่งกวา้งขวาง
ในช่วง 10 ปีทีผ่า่นมา Peter Senge (1990) เป็นแนวคดิในการจดัการพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์นั
เป็นหวัใจหลกัขององค์กรใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด การเกดิขึน้ของประสทิธภิาพ 
(Efficiency) และประสทิธผิล (Effectiveness) ของงานอยา่งต่อเน่ืองนัน้ จะเป็นผลลพัธส์าํคญัทีไ่ดม้า
จากองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ซึ่งจะเป็นแนวทางหน่ึงในการบรหิารงานยุคใหม่ ช่วยใหอ้งค์กรมคีวาม
เป็นเลิศ มคีวามเก่ง และสมบูรณ์แขง็แกร่ง รวมทัง้พร้อมที่จะฝาวกิฤติ สามารถเผชิญภาวะกา่ ร
แขง่ขนัทุกรปูแบบ และมคีวามไดเ้ปรยีบทีย่ ัง่ยนืตลอดไป (จาํเรยีง วยัวฒัน์. 2540: 13) องคก์รไม่
สามารถเรยีนรูไ้ดต้วัเอง องค์กรแห่งการเรยีนรูเ้กดิจากการเรยีนรูข้องบุคคลในองค์กรในทุกระดบั
ขององคก์ร (ไสว โลจนะศุภฤกษ์. 2556: ออนไลน์) หากสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางได้
มกีารจดัการดา้นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้เพื่อพฒันารูปแบบขององคก์รโดยการพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรใหเ้ป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้หง่ตน แบบแผนความคดิ การสรา้งวสิยัทศัน์
รว่ม การเรยีนรูเ้ป็นทมี และ การคดิอย่างมรีะบบ นอกจากจะทาํใหทุ้กคนในองคก์รไดร้บัการพฒันา
อย่างถ้วนทัว่ เป็นระบบและต่อเน่ืองแล้ว ยังช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลกทีเ่ป็นไปอย่างรวดเรว็ สอดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกจิในปจจุบนัั  โดยเฉพาะใน
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทีไ่ดก้า้วหน้าไปอยา่งรวดเรว็ ไรข้ดีจาํกดั ไรพ้รมแดน 
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  ปีเตอร ์เชน (Peter Senge. 1990) อาจารยอ์าวุโสและผูอ้าํนวยการศูนยก์ลางองคก์ารแหง่
การเรยีนรู ้แห่ง Massachusetts Institute of Technology กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอื 
สถานทีซ่ึ่งทุกคนสามารถขยายศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง สามารถสรา้งผลงานตามที่
ตัง้เปาหมายไว้้  เป็นทีซ่ึง่เกดิรปูแบบการคดิใหม่ๆ หลากหลายมากมาย แต่ละคนมอีสิระทีจ่ะสรา้ง
แรงบนัดาลใจ และเป็นทีซ่ึง่ทุกคนต่างเรยีนรูว้ธิกีารเรยีนรูร้ว่มกนั เป็นองคก์รทีส่มาชกิไดม้กีารขยาย
ขอบเขตความสามารถของตนเองอยา่งต่อเน่ืองทัง้ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร เพื่อ
นําไปสูจุ่ดมุง่หมายทีบุ่คคลในระดบัต่างๆ ตอ้งการอยา่งแทจ้รงิ อนัประกอบไปดว้ยวนิยั 5 ประการ 
ไดแ้ก่ ความรอบรูแ้ห่งตน (Personal Mastery) แบบแผนทางจติใจทีม่องโลกตามความเป็นจรงิ 
(Mental Model) การมวีสิยัทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) การเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี (Team 
Learning) และการคดิอยา่งมรีะบบ (Systems Thinking) โดยเรยีนรูท้ีจ่ะพฒันาขดีความสามารถของ
ตนเองนํามาประยกุตใ์ชก้บังานทีท่าํ เพือ่ประโยชน์ของตนเองและองคก์ร 
 ดงันัน้สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่ดาํเนินธุรกจิประกนัเกีย่วกบัวนิาศภยั มี
ความมุง่มัน่ทีจ่ะทาํใหบุ้คลากรมคีวามรูค้วามสามารถในการทาํงานโดย มคีวามรอบรูแ้หง่ตน มแีบบ
แผนความคดิ มกีารสรา้งวสิยัทศัน์ร่วม มกีารเรยีนรูเ้ป็นทมี และมกีารคดิอย่างเป็นระบบ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธผิลตามพนัธกจิทีว่่ามุง่มัน่รว่มพฒันาสงัคมที่
ไม่หยุดน่ิง และช่วยสรา้งอนาคตที่ย ัง่ยนืใหโ้ลกน้ี โดยการส่งมอบหลกัประกนัความปลอดภยัและ
ความมัน่คง ดว้ยธุรกจิการบรกิารดา้นประกนัภยัและบรกิารทางการเงนิผ่านเครอืข่ายทัว่โลกของ
บรษิทัฯและคา่นิยมขององคก์ร คอื 
 1. มุง่เน้นลูกคา้ เรามุ่งมัน่ตลอดเวลาทีจ่ะสง่มอบหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บัลูกคา้ เพื่อ
สรา้งความพงึพอใจอยา่งสงูสดุ 
 2.  มคีุณธรรมเราดาํเนินธุรกจิดว้ยความจรงิใจ เป็นธรรม และเทีย่งตรง 
 3.  ทาํงานเป็นทมีเราเตบิโตกา้วหน้าไปพรอ้มกนั ดว้ยการเคารพและยอมรบัความคดิเหน็
ซึง่กนัและกนั รวมถงึการแบ่งปนความรูแ้ละแนวคดิต่างั ๆ  
 4.  มีความสร้างสรรค์เรารบัฟงผู้เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน เพื่อนํามาพฒันาั กระบวนการ
ทาํงานและการดาํเนินธุรกจิอยา่งต่อเน่ือง 
 5.  เป็นมอือาชพีเราทุ่มเทอย่างต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะและความเชี่ยวชาญ เพื่อส่ง
มอบการบรกิารทีม่คีุณภาพสงูสดุ 
 จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา “องคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง” เพื่อนําขอ้มลูการ
วจิยัมาสนับสนุนและปรบัปรุงการทํางานของพนักงานซึ่งเป็นทรพัยากรอย่างหน่ึงขององค์กรให้
สอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ทาํใหอ้งคก์รมปีระสทิธผิลทีจ่ะนําไปสูก่ารพฒันาทีย่งัยนื 
สรา้งขอ้ไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัทางธุรกจิต่อไป  
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ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 1.  เพือ่ศกึษาประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
โดยจําแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน ระดบั
ตําแหน่งงานและอายกุารทาํงาน  
 2.  เพือ่ศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รแหง่การเรยีนรูก้บัประสทิธผิลการทาํงานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 
ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  เพือ่นําผลการวจิยัมาเป็นขอ้มลูพืน้ฐานของฝายบรหิา่ รในการพจิารณาจดัการสนบัสนุน
ดา้นองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องบรษิทัใหท้ีม่ปีระสทิธผิลมากทีส่ดุ 
 2.  เพื่อนําขอ้มูลใช้เป็นแนวทางในการจดัการวางแผนกระบวนการทํางาน รูปแบบการ
เรยีนรู ้และปจจยัทีเ่กือ้หนุนการเรยีนรู ้ใหส้อดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้เพื่อประโยั ชน์
ต่อการพฒันาทีย่ ัง่ยนืต่อไป 
 

ขอบเขตของการวจยัิ  
 การศกึษา “องคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง” ไดก้าํหนดขอบเขตของการศกึษาคน้ควา้และทาํวจิยัดงัน้ี 
 
 ประชากรและกลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 1.  ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
  ประชากรที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง 
จาํนวน 598 คน (แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที ่30 มกราคม 
2558) 
 2.  กลมุตวัอยางท่ีใช้ใน่ ่ การวจยัิ  
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
จาํนวน 598 คน (แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที ่30 มกราคม 
2558) เน่ืองจากผูว้จิยัทราบจํานวนประชากร จงึคํานวณหาขนาดของตวัอย่างทีใ่ชเ้ป็นตวัแทนของ
ประชากร จากการคาํนวณขนาดตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane (Yamane. 1967: 580-581) 
ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และกําหนดความคลาดเคลื่อน 5 % ซึง่ไดข้นาดตวัอยา่งเป็นจาํนวน 240 
คนและเพิม่จาํนวนตวัอยา่งรอ้ยละ 10 ของกลุ่มตวัอยา่งเทา่กบั 24 คน รวมขนาดตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการ
วจิยัทัง้สิน้ 264 คน โดยมขี ัน้ตอนในการสุ่มตวัอย่างดงัน้ี คอื การสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะ
เป็น (Probability sampling) ดว้ยวธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบแบ่งชัน้ภูม ิ (Stratified random sampling) 
โดยสุม่ตวัอยา่งแต่ละแผนกแบบกําหนดสดัสว่น (Proportionate) ของประชากรพนกังานแผนกนัน้ๆ 
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และใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบไมอ่าศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability sampling) โดยอาศยัการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบอาศยัความสะดวก (Convenience sampling) 
 
ตวัแปรศึกษา 
 ตวัแปรอสระิ  (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
 1.  ลกัษณะประชากรศาสตร ์
  1.1  เพศ 
   1.1.1  ชาย 
   1.1.2  หญงิ  
  1.2  อาย ุ  
   1.2.1  21 - 30 ปี 
   1.2.2  31 - 40 ปี 
   1.2.3  41 - 50 ปี 
   1.2.4  51 - 60 ปี 
  1.3  ระดบัการศกึษา 
   1.3.1  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   1.3.2  ปรญิญาตร ี
   1.3.3  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
  1.4  ระดบัตําแหน่งงานปจจุบนัั  
   1.4.1  ปฏบิตักิาร (General Staff) 
   1.4.2  หวัหน้างาน (Supervisor, Assistant Executive และ Executive) 
   1.4.3  ผูจ้ดัการ (Manager and Senior Manager) 
  1.5  อายกุารทาํงาน 
   1.5.1  1 - 6 ปี 
   1.5.2  7 - 12 ปี 
   1.5.3  13 - 18 ปี 
   1.5.4  19 - 24 ปี 
   1.5.5  25 - 30 ปี 
 2. องคป์ระกอบขององคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องพนกังานบรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
  2.1  ความรอบรูแ้หง่ตน (Personal mastery)  
  2.2  แบบแผนความคดิ (Mental Model)  
  2.3  การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม (Shared vision) 
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  2.4  การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning) 
  2.5  การคดิอยา่งมรีะบบ (Systems thinking) 
 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ประสทิธผิลการทาํงานของสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 
นยามศพัทเ์ฉพาะิ  
 1.  สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง หมายถงึ บรษิทั เอม็ เอส ไอ จ ีประกนัภยั 
(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) ทาํธุรกจิเกีย่วกบัประกนัวนิาศภยั  
 2.  องคก์รแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์รทีม่กีารสรา้งช่องทางใหเ้กดิการถ่ายทอดความรู้
ซึง่กนัและกนัภายในระหว่างบุคลากร ควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอกโดยผ่านกระบวนการ
เรยีนรูแ้ละการแลกเปลี่ยนขอ้มูล เพื่อการพฒันาของบุคคล ทําใหส้มาชกิในองคก์รมคีวามรูส้กึ
รว่มกนั และมกีารปรบัปรุง เปลีย่นแปลงองคก์รอย่างต่อเน่ือง จุดประสงคส์าํคญั คอื เอือ้ใหเ้กดิ
โอกาสในการหาแนวปฏบิตัทิี่ดทีี่สุด เพื่อนําไปสู่การพฒันาและสรา้งเป็นฐานความรูท้ี่เขม้แขง็ของ
องคก์ร เพื่อใหท้นัต่อการเปลีย่นแปลงของสงัคมโลกทีเ่กดิขึน้อยูต่ลอดเวลา เพื่อประโยชน์แก่องคก์ร
และตอบสนองต่อจุดมุง่หมายหลกัของสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
  โดยใชแ้นวคดิองคก์รแหง่การเรยีนรู ้5 ประการ ซึง่เป็นปจจยัทีส่นบัสนุนใหเ้กดิองคก์รั

แหง่การเรยีนรูข้องของสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ไดแ้ก่ 
  2.1  ความรอบรูแ้หง่ตน (Personal Mastery) หมายถงึ ลกัษณะของบุคคลทีแ่สวงหา
ความรู้เพื่อพฒันาตนเองให้เกิดความเชี่ยวชาญ มคีวามมุ่งมัน่สู่เปาหมายที่ต้องการให้สิง่ต่าง้ ๆ 
เกิดขึ้นจรงิ ใฝเรยีนรู้และสร้างสรรค์ซึ่งจะช่วยให้การทํางานดําเนินไปโดยอตัโนมตัิและมผีลงาน่

ออกมาไดต้ามมาตรฐานทีอ่งคก์รกาํหนดหรอืดกีวา่ทีอ่งคก์รกาํหนด  
  2.2  แบบแผนความคดิ (Mental Model) หมายถงึ การเขา้ใจบทบาทหน้าที ่มมีุมมอง
หรอืมโีลกทศัน์ทีก่วา้งไกล มคีวามคดิความเขา้ใจทัง้ในเรื่องของตนเอง ผูอ้ื่น และองคก์ร จนเกดิเป็น
ความเชื่อพื้นฐาน ข้อสรุปหรอืภาพลกัษณ์ที่ตกผลึกในความคดิของตน โดยสามารถปรบัเปลี่ยน
วธิกีารคดิใหส้อดคลอ้งกบัเปาหมายขององคก์ร้   
  2.3  วสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision) หมายถงึ การเขา้ใจในการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มี
มมุมองรว่มกนักบัผูร้ว่มงานและองคก์รรบัรูว้สิยัทศัน์ขององคก์ร มคีวามคาดหวงัต่อการเปลีย่นแปลง
และความก้าวหน้าภายใต้จุดหมายเดียวกนั ร่วมกันแสดงความคิดเห็น มีวิสยัทศัน์ร่วมกนัและ
ทศิทางไปสูจุ่ดหมายเดยีวกนั  
  2.4  การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning) หมายถงึ การเรยีนรูร้่วมกนัของสมาชกิใน
กลุ่มองค์กรโดยการแลกเปลี่ยนและพฒันาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ โดยอาศัยการ
สนทนา อภปิราย การประชุมปรกึษาหารอืร่วมกนัอยา่งสมํ่าเสมอ คดิในสิง่ใหม่ๆ  สมาชกิในทมีมกีา
ทาํงานทีส่อดประสานกนัและปฏบิตังิานรว่มกนัโดยมคีวามไวว้างใจต่อกนั  
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  2.5  การคดิอยา่งระบบ (System Thinking) หมายถงึ วธิกีารคดิหรอืการมองสิง่ต่างๆ 
ในลกัษณะของภาพโดยรวมทัง้หมด มองเหน็ความสมัพนัธ์ระหว่างสิง่ต่างๆ ว่ามกีารเชื่อมโยงกนั
อย่างเป็นระบบ เหน็แนวโน้มของการเปลี่ยนแปลงในอนาคต สามารถวางแผนการปฏบิตังิานใหผ้ล
ของงานเกดิความกระจา่ง ชดัเจน เป็นระบบ  
 3.  ประสทิธผิล หมายถงึ การวดัขดีความสามารถในการปฏบิตังิานเพื่อบรรลุความสําเรจ็
ตามเปาหมายขององคก์ร้  
  3.1  ความสามารถในการปรบัตวั หมายถงึ ปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณ์ที่
เปลีย่นแปลงได ้
  3.2  การบรรลุเปาหมาย้  หมายถงึ ปฏบิตังิานไดต้รงตามหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมาย ตาม
เวลาทีก่าํหนด และเป็นไปตามมาตรฐานขององคก์ร 
  3.3  ความพงึพอใจในการทํางาน หมายถึง การแสดงความรูส้กึของผูท้ํางานที่
แสดงออกในทางผลบวกทีม่ต่ีอองคก์าร  
  3.4  ความสนใจในชวีติ หมายถงึ การกระตอืรอืรน้ ใฝหาความรู้่  เพื่อเพิม่พนูศกัยภาพ
เพือ่ใหเ้กดิประโยชน์ในการทาํงานอยูเ่สมอ 
 
กรอบแนวคดในการวจยัิ ิ  
 จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัเรือ่ง “องคก์รแหง่การเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง” มกีรอบแนวคดิใน
การวจิยัและตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธด์งัน้ี 
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ตวัแปรอสระิ   
(Independent variables) 

 ตวัแปรตาม 
(Dependent variable) 

   
1.  ลกัษณะประชากรศาสตร ์
    1.   เพศ 
    2.   อายุ 
    3.   การศกึษา 
    4.   ระดบัตําแหน่งงาน 
    5.   อายกุารทาํงาน 

 

  
2.  องคก์รแหงการเรียนรู้่  

1. ความรอบรูแ้หง่ตน (Personal 
Mastery) 

2. แบบแผนความคดิ (Mental 
Model) 

3. การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม (Shared 
Vision) 

4. การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team 
Learning) 

5. การคดิอยา่งมรีะบบ (Systems 
Thinking) 

 ประสทธผลการทาํงานของพนักงานิ ิ
สถาบนัการเงนแหงหน่ึงิ ่  

ในเขตห้วยขวาง 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
สมมตฐานในการวจยัิ ิ  
 1.  เพื่อศกึษาถงึปจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสั ตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศกึษา ตําแหน่ง
งาน และอายุการทํางาน แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึง
ในเขตหว้ยขวางแตกต่างกนั 
 2.  เพื่อศึกษาถึงองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 
 



บทท่ี 2 
แนวคด ทฤษฎีิ  และงานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  

 
 การศึกษางานวิจยัครัง้น้ีผู้วิจยัมุ่งศึกษาเรื่ององค์กรแห่งการเรียนรู้มีความสมัพนัธ์กับ
ประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยผูว้จิยัไดศ้กึษา
คน้ควา้จากเอกสารและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่ประกอบการวจิยัตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัประชากรศาสตร ์ 
 2.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้
 3.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัประสทิธผิล 
 4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. แนวคดและทฤษฏีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์ิ  
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 41) กล่าวว่าลกัษณะประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยเพศอาย ุ
สถานภาพครอบครวัจํานวนสมาชกิในครอบครวัระดบัการศกึษาอาชพีและรายไดต่้อเดอืน ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะที่สําคญัและสถิติที่วดัได้ของประชากรและช่วยในการกําหนดตลาด
เปาหมายในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยาแล้ ะสงัคมวฒันธรรมช่วยอธบิายถงึความคดิและความรูส้กึ
ของกลุ่มเปาหมายนัน้ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกําหนดตลาด้

เปาหมายคนทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนัโดยวเิคราะหจ์าก้

ปจจยัดงัน้ีั  
 1. เพศความแตกต่างทางเพศทําให้บุคคลมพีฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกนัคือ 
เพศหญิงมคีวามต้องการที่จะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชายในขณะที่เพศชายไม่ได้มคีวาม
ตอ้งการทีจ่ะสง่และรบัขา่วสารเพยีงอยา่งเดยีวเท่านัน้แต่มคีวามตอ้งการทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี
ใหเ้กดิขึน้จากการรบัและสง่ขา่วสารนัน้ดว้ยนอกจากน้ีเพศหญงิและเพศชายมคีวามแตกต่างกนัอยา่ง
มากในเรือ่งความคดิคา่นิยมและทศันคตทิัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคมกําหนดบทบาทและกจิกรรม
ของคนสองเพศไวต่้างกนั 
 2. อายุเป็นปจจยัที่ทําใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรมคนที่ั

อายุน้อยมกัจะมคีวามคิดเสรนิียมยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมากใน
ขณะทีค่นอายุมากมกัจะมคีวามคดิทีอ่นุรกัษ์นิยมยดึถอืการปฏบิตัริะมดัระวงัมองโลกในแง่รา้ยกว่า
คนทีม่อีายุน้อยเน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติทีแ่ตกต่างกนัลกัษณะการใชส้ื่อมวลชนกต่็างกนั
คนทีม่อีายมุากมกัจะใชส้ือ่เพือ่แสวงหาขา่วสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทงิ 
 3. การศกึษาเป็นปจจยัทีท่าํใหค้นมคีวามคดิค่านิยมทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนัคนั

ที่มกีารศึกษาสูงจะได้เปรยีบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ดเีพราะเป็นผู้มคีวามกว้างขวางและ
เขา้ใจสารไดด้แีต่จะเป็นคนทีไ่ม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอในขณะที่คนมี
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การศกึษาตํ่ามกัจะใชส้ือ่ประเภทวทิยโุทรทศัน์และภาพยนตรห์ากผูม้กีารศกึษาสงูมเีวลาวา่งพอกจ็
ใชส้ือ่สิง่พมิพว์ทิยโุทรทศัน์และภาพยนตรแ์ต่หากมเีวลาจาํกดักม็กัจะแสวงหาขา่วสารจากสื่อสิง่พมิพ์
มากกวา่ประเภทอื่น 
 4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจหมายถึงอาชีพรายได้และสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคลมีอิทธิพลอย่างสําคญัต่อปฏิกิริยาของผู้รบัสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม 
ประสบการณ์ทศันคตคิ่านิยมและเปาหมายทีต่่างกนัปจจยับางอยา่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัสารแต่ละ้ ั

คนเชน่ปจจยัทางจติั วทิยาและสงัคมทีจ่ะมอีทิธพิลต่อการรบัขา่วสาร 
 เดอ ฟลู (พรีะ จริโสภณ. 2546; อา้งองิจาก DeFleur. 1996) ไดเ้สนอทฤษฎทีีก่ล่าวถงึตวั
แปรแทรก (Intervening Variables) ทีม่อีทิธพิลในกระบวนการสื่อสารมวลชนระหว่างผูส้ง่สารกบั
ผูร้บัสาร โดยใหเ้หน็วา่ขา่วสารมไิดไ้หลผา่นจากสือ่มวลชนถงึผูร้บัสาร และเกดิผลโดยตรงทนัท ีแต่มี
ปจจยับางอย่างทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัผูร้บัสารแต่ละคน เช่น ปจจยัทางจติวทิยาและสงัคมทีจ่ะมอีทิธพิลั ั

ต่อการรบัขา่วสารนัน้ De Fleur ไดส้อนทฤษฎเีกีย่วกบัเรือ่งน้ีไวด้งัน้ี  
 ทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างปจเจกบุคคล ั (Individual Differences Theory) (De Fleur, 
1996) ไดเ้สนอหลกัพืน้ฐานเกีย่วกบัทฤษฎคีวามแตกต่างระหวา่งปจเจกบุคคล ั  
 1.  มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาบุคคล  
 2.  ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชวีภาค หรอืทางร่างกายของแต่
ละบุคคล แต่สว่นใหญ่แลว้ จะมาจากความแตกต่างทีเ่กดิขึน้จากการเรยีนรู ้ 
 3.  มนุษยซ์ึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรบัความคดิเหน็แตกต่างกนัไป
อยา่งกวา้งขวาง  
 4.  จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมที่ทําให้เกิดทศันคติ ค่านิยม และความเชื่อถือที่รวมเป็น
ลกัษณะทางจติวทิยาสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 
 เบเรลสนั และสไตเนอร ์ (ชบิ จตินิยม. 2534: 27; อา้งองิจาก Berelson; & Steiner. n.d.)
ได้แสดงความเห็นว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะดูและฟงการสื่อสารที่สอดคล้องกบักรอบอ้างอิงทางั

ความคดิของเขาซึ่งกรอบอา้งองิแนวความคดิน้ีหมายรวมถงึบทบาททางเพศการศกึษาความสนใจ
และความเกี่ยวขอ้งกบัสิง่ต่างๆ สถานภาพทางสงัคมและอื่นๆ ทีเ่ป็นคุณสมบตัทิีม่คีวามสําคญัของ
บุคคลโดยกรอบอา้งองิทางความคดิเหล่าน้ีทําใหเ้กดิความแตกต่างกนัในเรื่องของความรู ้ความคดิ
ความเชื่อทัศนคติซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสื่อสารของคนตัวแปรทางด้านลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ี่สําคญัที่นิยมนํามาศกึษาความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการใชส้ื่อ (ธนัสถ์เกษม      
ไชยานนัท.์ 2544: 24-26) มดีงัต่อไปน้ี 
 1. เพศ (Sex) จากการวจิยัทางจติวทิยาหลายเรื่องแสดงใหเ้หน็ว่าผูห้ญงิกบัผูช้ายมคีวาม
แตกต่างกนัอย่างมากในเรื่องความคดิค่านิยมและทศันคตทิัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคม กําหนด
บทบาทและกิจกรรมของหญิงชายไว้ต่างกนัจึงส่งผลให้พฤติกรรมการสื่อสารของหญิงและชาย
ต่างกนัดว้ยงานวจิยัทางนิเทศน์ศาสตรย์งัชีใ้หเ้หน็ว่าผูห้ญงิมกัจะถูกโน้มน้าวใจไดง้า่ยกว่าผูช้ายและ
มกัเผยแพรท่ศันคตทิีไ่ดร้บัการจงูใจนัน้ใหผู้อ้ื่นต่อไปอกีดว้ยนอกจากน้ีเพศหญงิมแีนวโน้มและความ
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ตอ้งการทีจ่ะสง่และรบัขา่วสารมากกวา่เพศชายในขณะทีเ่พศชายไมไ่ดม้คีวามตอ้งการทีจ่ะสง่และรบั
ขา่วสารเพยีงอย่างเดยีวเท่านัน้แต่มคีวามตอ้งการทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธ์อนัดใีหเ้กดิขึน้จากการรบั
ขา่วสารนัน้ดว้ย 
 2. อายุ (Age) โดยทัว่ไปบุคคลทีม่อีายุมากจะมพีฤตกิรรมตอบสนองต่อการตดิต่อสื่อสาร
ต่างจากบุคคลที่มอีายุน้อยและบุคคลที่มอีายุน้อยจะมพีฤติกรรมตอบสนองต่อการติดต่อสื่อสาร
เปลีย่นไปเมือ่ตนเองมอีายุมากขึน้ในประเดน็น้ีปรมิาณและแบบแผนการใชส้ื่อจะสมัพนัธก์บัช่วงชวีติ
ทีเ่ปลีย่นไปเน่ืองจากในแต่ละชว่งชวีติคนเราจะเปลีย่นสถานทีท่ีใ่ชเ้วลาอยูเ่ป็นสว่นใหญ่เช่น เดก็เลก็
ต้องอยู่ในบ้านวยัรุ่นอยู่กบักลุ่มเพื่อนหรอืในโรงเรยีนผูใ้หญ่อยู่นอกบ้านหรอืที่ทํางานเป็นต้นแบบ
แผนการใชเ้วลาเปลี่ยนไปเช่นเดก็เลก็จะเล่นและว่างเป็นหลกัในขณะที่ผูใ้หญ่จะทํางานและมเีวลา
ว่างเป็นส่วนน้อยนอกจากน้ีลกัษณะของกจิกรรมที่ทําและกลุ่มบุคคลที่แวดล้อมกจ็ะเปลี่ยนไปการ
เปลีย่นแปลงในวฏัจกัรชวีติ (Life cycle) ดงักล่าวจงึมผีลต่อปรมิาณการใชส้ือ่เชน่ 
  2.1  เดก็เลก็จะใชส้ือ่ในบา้นเป็นสว่นใหญ่และใชเ้พือ่ความบนัเทงิ 
  2.2  วยัรุน่จะใชส้ือ่นอกบา้นและใชส้ือ่พรอ้มกลุ่มและใชส้ือ่เพือ่ความบนัเทงิ 
  2.3  ผูใ้หญ่จะใชส้ือ่ทัง้ในและนอกบา้นแต่จะมเีปาหมายการใชส้ือ่เพือ่ประโยชน์ในการ้

ใชง้านมากกวา่ 
  2.4  คนชราจะหนัมาใชส้ือ่ในบา้นเป็นสว่นใหญ่อกีครัง้หน่ึงแต่จะใชเ้พือ่ฆา่เวลาหรอืเป็น
เพือ่นเป็นหลกั 
 3. การศกึษา (Education) นักวชิาการสื่อสารพบว่าการศกึษาเป็นตวัแปรที่มคีวาม 
สมัพนัธค์่อนขา้งสงูกบัตวัแปรทีเ่กีย่วกบัการรบัสารและใชส้ื่อการศกึษาของผูร้บัสารทาํใหผู้ร้บัสารมี
พฤติกรรมการสื่อสารต่างกันไปโดยคนที่มีการศึกษาสูงจะเป็นผู้ร ับสารที่ดีเน่ืองจากมีความรู้
กวา้งขวางในหลายๆ เรื่องและสามารถเขา้ใจสารไดด้จีงึสง่ผลใหค้นทีม่รีะดบัการศกึษาสงูจะเลอืกใช้
สือ่มากประเภทกวา่คนทีม่กีารศกึษาตํ่า 
 4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) โดยดจูากรายได ้อาชพี
เชือ้ชาตภิมูหิลงัของครอบครวัเป็นตน้เชน่คนทีม่ฐีานะดอีาศยัอยูใ่นเมอืงอาจมโีอกาสเลอืกสือ่ได้
หลากหลายประเภทกวา่และบ่อยครัง้กวา่โดยเฉพาะสือ่ทีต่อ้งเสยีคา่ใชจ้า่ยในการใช ้
 
 ภมูหลงัเฉพาะบคุคลิ  
 ภูมหิลงัเฉพาะบุคคล (Personal background) หรอืลกัษณะชวีประวตัขิองแต่ละบุคคล
(Biographical characteristics) เป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคลไดแ้ก่อายุเพศสถานภาพสมรสและ
ความมอีาวุโสในงานเป็นตน้ปจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานของบุคคลดงัน้ีั  (ศริวิรรณ 
เสรรีตัน์; และคณะ. 2550: 259-260) 
 1.  อายกุบัการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นทีย่อมรบักนัว่าผลงานของบุคคล
จะลดน้อยลงในขณะทีม่อีายุเพิม่ขึน้แต่อย่างไรกต็ามสาํหรบับุคคลทีม่อีายุ 55 ปีขึน้ไปนัน้ถอืว่ามี
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ประสบการณ์ในการทํางานสูงและสามารถที่จะปฎิบตัิหน้าที่การงานที่ก่อใหเ้กดิผลผลติ (Pro-     
ductivity) สงูไดพ้นักงานในองคก์รไม่จําเป็นตอ้งเกษยีณอายุการทํางานเมื่ออายุครบ 60 ปีจาก
การศึกษาพบว่าพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไม่อยากลาออกหรือย้ายงานทัง้น้ีเน่ืองจากการมี
ระยะเวลาในการทํางานนานจะมผีลทาํใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนหรอืค่าจา้งทีม่ากขึน้และมสีทิธใินการลา์
พกัผ่อนได้มากขึน้ตลอดจนมสีทิธใินสวสัดกิารต่าง์ ๆ ที่พงึได้เพิม่ขึน้ด้วยพนักงานที่มอีายุมากขึน้
จํานวนมากจะปฏิบัติหน้าที่การทํางานอย่างสมํ่าเสมอหรอืไมห่ลกีเลีย่งงานมจีรยิธรรมในกา
ปฏิบตัิงานสูงมปีระสบการณ์การทํางานจะเน้นคุณภาพแต่ก็จะขาดความยืดหยุ่นและจะต่อต้าน
เทคโนโลยใีหม่ๆ ซึ่งในปจจุบนัองค์กรจําเป็นต้องเผชญิหน้ากบัการเปลี่ยนแปลงต่างั ๆ โดยเฉพาะ
การนําเทคโนโลยใีหม่ๆ  เขา้มาใชใ้นการดาํเนินงานขององคก์ร 
 2.  เพศกบัการทาํงาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาพบว่าไมม่คีวาม
แตกต่างกนัหรอืแตกต่างกนัน้อยมากระหว่างเพศหญงิกบัเพศชายในเรื่องความสามารถเกีย่วกบัการ
แกป้ญหาในการทาํงานทกัษะในความคดิวเิคราะหแ์รงกระตุน้เพื่อต่อสูเ้มื่อมกีั ารแขง่ขนัแรงจงูใจการ
ปรบัตวัทางสงัคมความสามารถในการเรยีนรู้และความพงึพอใจในการทํางานอย่างไรก็ตามจาก
การศกึษาของนักจติวทิยาพบว่าเพศหญงิจะมลีกัษณะคล้อยตามมากว่าเพศชายและเพศชายจะมี
ลกัษณะคดิเชงิรกุตลอดจนมคีวามคาดหวงัในความสาํเรจ็มากกวา่เพศหญงิ 
 3.  สถานภาพการสมรสกบัการทาํงาน (Marital Status and Job Performance) จาก
การศกึษายงัไมส่ามารถสรปุไดแ้น่นอนวา่สถานภาพสมรสมผีลต่อการทาํงานอยา่งไรแต่มผีลการวจิยั
บางสว่นพบว่าพนักงานทีส่มรสแลว้จะขาดงานและมอีตัราการออกจากงาน (Turnover)น้อยกว่าผูท้ี่
เป็นโสดนอกจากน้ียงัมคีวามพงึพอใจในงานสงูกวา่ผูท้ีเ่ป็นโสดตลอดจนมคีวามรบัผดิชอบเหน็คุณค่า
ของงานและมคีวามสมํ่าเสมอในการทาํงานดว้ย 
 4.  ความมอีาวุโสในงานกบัการทาํงาน (Tenure and Job Performance) จากการศกึษา
พบว่าผูท้ี่มรีะยะเวลาการทํางานในองค์กรมานานหรอืผูท้ี่มอีาวุโสในการทํางานจะมผีลงานสูงกว่า
พนกังานใหมแ่ละมคีวามพงึพอใจในงานสงูกวา่ดว้ยรวมถงึจะมอีตัราการขาดงานน้อยและการลาออก
จากงานน้อย 
 จากแนวคดิและทฤษฎีที่กล่าวมา ผู้วจิยัได้นําลกัษณะประชากรศาสตร์ได้แก่ เพศ อาย ุ
การศกึษา ระดบัตําแหน่งงานและอายุการทํางานมาใชศ้กึษาประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง นัน่คือมองว่าพนักงานที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์ที่
แตกต่างกนัจะเกดิประสทิธผิลการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั 
 

2. แนวคดและทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์รแหงการเรียนรู้ิ ่  
 2.1 ความหมายขององคก์ารแหงการเรียนรู้่  
 เซนก ี(บุปผา พวงมาล.ี 2542: 9-10; อา้งองิจาก Senge. 1990: 3, 14) ไดใ้หค้วามหมาย
ของ “องคก์รแหง่การเรยีนรู”้ ว่าเป็นองคก์ารทีค่นมกีารขยายขอบสมรรถนะขององคก์ารเพื่อสรา้งผล
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ทีต่้องการอย่างแทจ้รงิไดแ้ละผูค้นในองค์การต่างเรยีนรูว้ธิกีารอย่างแทจ้รงิไดแ้ละผูค้นในองค์การ
ต่างเรยีนรูท้ีจ่ะเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนัอยา่งต่อเน่ืองแก่สมาชกิทุกคนเป็นองคก์ารทีป่ฎริปูโดยตอ้งสรา้ง
บรรยากาศในการเรยีนรูท้ีด่แีละกระตุน้ทุกคนใหเ้รยีนรู ้
 นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ในมุมมองที่แตกต่างกัน
ดงัต่อไปน้ี (วรีะวฒัน์ ปนนิตามยัั . 2544ก: 58-59; อา้งองิจาก Pedler, Bergoyne; & Boydell. 1991; 
อา้งองิจาก DeGeus. 1991, 1997; อา้งองิจาก Kim, D.H. 1993; อา้งองิจาก Dixon, N. 1994; 
อา้งองิจาก Barnett, C.K. 1994; อา้งองิจาก Ross, R., Smith, B., Roberts, C. & Kleiner, B. 
1994; อา้งองิจาก Nevis, E.C., DiBella, A.J., Gould, J.M. 1995; อา้งองิจาก Marquardt. 1996; 
อา้งองิจาก Argyris.1997; อา้งองิจาก Luthans. 1998)  
 เพดเลอร ์เบอรก์อยน์ และบอยเดล (Pedler, Bergoyne; & Boydell. 1991) กล่าวว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึงองค์กรที่ส่งเสริมการเรยีนรู้ของสมาชิกทุกๆ คนและมกัจะมกีาร
ปรบัปรงุเปลีย่นแปลงองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 ดเีกส (DeGeus. 1991, 1997) กล่าวว่าองคก์รแหง่การเรยีนรูห้มายถงึกระบวนการทีท่มี
บรหิารเปลีย่นรปูแบบความคดิอา่นทีเ่ขามต่ีอองคก์รต่อตลาดและต่อคูแ่ขง่ในปี 1997 ผูบ้รหิารเหน็วา่
องคก์รทีม่ชีวีติ (Living Company) คอืองคก์รทีอ่นุรกัษ์นิยมดา้นการเงนิทีพ่นกังานระบุว่าตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กรมกีารบรหิารงานที่อดทนต่อความหลากหลายความแตกต่างและไวต่อความ
เปลีย่นแปลงของภาวะแวดลอ้มเป็นองคก์รทีไ่มเ่น้นดา้นเศรษฐศาสตรแ์ต่เน้นทีค่น 
 คมิ (Kim, D.H. 1993) กล่าวว่าองคก์รแหง่การเรยีนรูห้มายถงึการเพิม่พนูความ สามารถ
ขององคก์รเพือ่ใหบ้งัเกดิการกระทาํทีม่ปีระสทิธผิล 
 ดกิซอนเอน็ (Dixon, N. 1994) กล่าวว่าองคก์รแห่งการเรยีนรูห้มายถงึการจงใจใช้
กระบวนการเรยีนรู้ทัง้ในระดบับุคคลกลุ่มและระบบขององค์กรเพื่อการปรบัเปลี่ยนองค์กรไปใน
ทศิทางทีต่อบสนองต่อความตอ้งการของผูม้สีว่นรว่มสว่นไดส้ว่นเสยีขององคก์ร 
 เบอรเ์นต  (Barnett. C.K. 1994) กล่าวว่าองคก์รแหง่การเรยีนรูห้มายถงึกระบวนการเชงิ
ประสบการณ์ทีมุ่่งสรา้งองคค์วามรูเ้กี่ยวกบัความสมัพนัธข์องการกระทําและผลจากนัน้นําเขา้สู่งาน
กจิวตัรปลูกฝงไวใ้นั  “ความทรงจาํ” ขององคก์รเพื่อช่วยปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมทัง้หลายของผูเ้รยีนรู้
ผูป้ฏบิตังิานในองคก์ร 
 รอส, สมทิ, โรเบอรท์ และไคลเ์นอร ์ (Ross, R.; Smith, B.; Roberts, C.; & Kleiner, B. 
1994) กล่าวว่าองคก์รแห่งการเรยีนรูห้มายถงึการทดสอบประสบการณ์อย่างต่อเน่ืองและเป็นการ
แปรเปลี่ยนประสบการณ์ให้เป็นองค์ความรู้ที่เอื้อประโยชน์แก่ทัง้องค์กรและตอบสนองต่อ
จุดมุง่หมายหลกัขององคก์ร 
 เนวสิ, ดเิบลลา และโกลด ์ (Nevis, E.C., DiBella, A.J.; & Gould, J.M. 1995) กล่าวว่า
องค์กรแห่งการเรียนรู้หมายถึงเป็นความสามารถหรือกระบวนการภายในองค์กรที่มุ่งร ักษา
พฒันาการปฏบิตัทิี่อาศยัพึง่พงิประสบการณ์ถอืไดว้่าเป็นระบบที่เกดิขึน้คงอยู่กบัองคก์รแมว้่าจะมี
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การเปลีย่นแปลงตวัผูป้ฏบิตัไิปกต็ามองคก์รจะเรยีนรูไ้ปดว้ยขณะทีท่าํการผลติสนิคา้และ/ หรอืขณะ
ใหบ้รกิาร 
 มารค์วารท์ (Marquardt. 1996) กล่าวว่าองคก์รแหง่การเรยีนรูห้มายถงึองคก์รทีม่อีาํนาจ
แห่งการเรยีนรูม้วีธิกีารเรยีนรูท้ีเ่ป็นพลวตัโดยสามารถเรยีนรูจ้ดัการและใชค้วามรูเ้ป็นเครื่องมอืไปสู่
ความสาํเรจ็ควบคูก่บัการใชเ้ทคโนโลยทีีท่นัสมยัควบคูด่ว้ย 
 อารจ์รีสิ (Argyris. 1997) กล่าวว่าองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ (Organization Learning = LO) 
หมายถงึกระบวนการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้เสมอในองคก์รลดลอนรปูแบบทีผู่ค้น
แสดงออกเป็นนิสยั (Defensive routines) หรอืเพือ่ปกปองหรอืแกต้วั้  
 ลูทาน (Luthans. 1998) กล่าวว่าองคก์รแห่งการเรยีนรูห้มายถงึเป็นการนําความ
เจรญิกา้วหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชแ้ขง่ขนักนัในโลกเศรษฐกจิเพื่อนําไปสูค่วามสาํเรจ็ตาม
เปาหมายขององคก์รโดยอาศยัการเรยีนรูข้องสมาชกิในองคก์ร้  
 ธเนศ ขาํเกดิ (2541: 171) กล่าววา่ องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์ารทีมุ่ง่เน้นและ
จูงใจให ้สมาชกิทุกคนมคีวามกระตือรอืรน้ที่จะพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิม่ศกัยภาพของ
ตนเองและขององค์การ ทัง้น้ีเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้อย่างรวดเรว็ทัง้ในดา้นเศรษฐกจิ
สงัคม การเมือง วฒันธรรม ภายใต้สภาวะที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและยากต่อการ
พยากรณ์ว่าจะเกดิอะไรขึน้ แต่ละคนจงึต้องพฒันาตนเองใหเ้ป็นบุคคลที่เรยีนรูต้ลอดเวลา เพราะ
ความรูท้ีเ่คยมมีาในอดตีถูกทา้ทายดว้ยความรู ้ใหมท่ีเ่กดิขึน้ตลอดเวลา 
 สมติ สชัฌุกร (2541) ไดใ้หค้วามหมายของ “องคก์รแห่งการเรยีนรู”้ ว่าเป็นองคก์รที่
สามารถทําให้เกิดการเรียนรู้และสร้างองค์กรความรู้เพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะอันจะนําไปสู่
ความกา้วหน้าในการดาํเนินกจิการเพือ่บรรลุเปาหมายขององคก์ร้  
 วรภทัร ์ภู่เจรญิ (2547: 101) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ไม่ไดเ้น้นว่าองคก์รตอ้งทํา
กาํไร หากองคก์รเปรยีบเสมอืนคน กค็วรเป็นคนทีพ่ฒันา มคีวามรู ้และบรหิารการเปลีย่นแปลง เพื่อ
นําองคก์รไปสูค่วามเป็นอมตะหรอือยูร่อดได ้
 เจษฎา นกน้อย และคณะ (2552: 7) กล่าวว่า องค ์การแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ กระบวน
กาจดัการองคก์ารทีร่ะดมสรรพกําลงัจากบุคลากรทุกคนในองคก์าร ในการวเิคราะหค์วามต้องการ
การกาํหนดเปาหมายรว่มกนัและแสวงหาวธิ ีการดาํเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ้ ้

และประสทิธผิลโดยอาศยัความรู ้และประสบการณ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลา 
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้(Learning Organization) หมายถงึ องคก์รซึง่มกีารพฒันาขดีความสามารถ
ในการเรยีนรู ้(Learn) การปรบัตวั(Adapt) และการเปลีย่นแปลง (Change) อยา่งต่อเน่ือง (Robbins; 
& Coulter. 2002: 47) หรอืหมายถงึการสรา้งสรรค ์(Creates) การจดัหา(Acquires) โดยการ
เชื่อมโยงความรูเ้ชงิรุก และเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมโดยมพีื้นฐานของความรู ้และมุมมอง
ใหม่ๆ  (Kreitner; & Kinicki. 2001: 676) (ณกัษ์ กุลสิร.์ 2555: 63)  
 จากความหมายขององคก์รแหง่การเรยีนรูส้รปุไดว้า่องคก์รแหง่การเรยีนรูห้มายถงึองคก์าร
ทีข่ยายขดีความสามารถและเพิม่ศกัยภาพในการทํางาน เพื่อพฒันาความสามารถของตนเอง โดย
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ผูค้นในองคก์ารต่างกม็เีรยีนรูใ้หไ้ดค้วามรูแ้ละพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหท้นัต่อเหตุการณ์ในปจจุบนัั

มกีารเรยีนรูท้ ัง้ในระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร โดยอาศยัรปูแบบการทํางานเป็นทมีการ
เรยีนรูร้่วมกนัตลอดจนมคีวามคดิความเขา้ใจในระบบที่ประสานกนัสามารถนําความรูม้าปรบัปรุง
และเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของตนในองค์การเพื่อเป็นไปตามวสิยัทศัน์ร่วมขององคก์รและนําไปสู่
เปาหมายทีก่าํหนดไวร้ว่มกนัขององคก์ร้  
 
 2.2 แนวคดิ เก่ียวกบัองคก์ารแหงการเรียนรู้่  
 แนวคดิเกีย่วกบัองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ (Learning Organization) เป็นการเปลีย่นกรอบ
แนวคดิใหม่จากองคก์ารแบบดัง้เดมิโดยในช่วงศตวรรษแรกเวเบอร ์ (Weber: 1947) กล่าวถงึ
ธรรมชาตขิององคก์ารแบบราชการ (Bureaucratic Organization) เน้นเรื่องเหตุผลและประสทิธภิาพ
ต่อมาระยะกลางของศตวรรษดรกัเกอร ์ (Drucker. 1964) เสนอแนวคดิองคก์ารทีเ่น้นผลงาน 
(Performance based Organization) เป็นแนวคดิทีใ่หค้วามสาํคญักบัผลลพัธแ์ละประสทิธผิลต่อมา
ผลงานทางวชิาการทีเ่ขยีนโดยครสิอารก์สิ (Chris Argyris) ศาสตราจารยด์า้นจติวทิยาของ
มหาวทิยาลยัฮาวารด์และโดนัลด์สชอน (Donaid Schon) ศาสตราจารยด์้านปรชัญาแห่ง 
Masssachusetts Institute of Technology (MIT) ไดแ้ต่งหนังสอื Organizational Learning: 
Atheory of action perspective (1978) ซึง่เป็นตําราเล่มแรกขององคก์ารแหง่การเรยีนรูไ้ดม้กีารใช้
คาํว่าการเรยีนรูใ้นองคก์าร (Organization Learning หรอื OL) ซึง่อาจจะมุง่หมายถงึการเรยีนรู้
ทัง้หลายทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร (วรีะวฒัน์ปนนิตามยัั . 2540: 46) ต่อมาในช่วงปีค.ศ. 1990 ผูท้ีม่ ี
บทบาทในการสรา้งความเขา้ใจเกีย่วกบัแนวคดิองคก์ารแห่งการเรยีนรูแ้ละเขยีนผลงานเผยแพร่จน
เป็นทีย่อมรบัคอืปีเตอรเ์อม็เซง็ก ิ (Peter M. Senge) ศาสตราจารยข์องสถาบนั MIT แห่ง
สหรฐัอเมรกิาไดเ้ขยีนหนังสอืชื่อ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the 
LearningOrganization (1990) ในหนงัสอืเล่มน้ีเซง็ก ิ (Senge) ใชค้าํว่า Learning Organization 
หรอื LO แทน Organization Learning หรอื OL และไดจ้ดัตัง้ศูนยศ์กึษาองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้ ึน้
จากการประชุมปฏบิตักิารใหแ้ก่บรษิทัองคก์ารชัน้นําต่างๆ ที ่Slogn School of Management MIT 
ในปี1994 ไดเ้ขยีนหนงัสอืชื่อ The Fifth Discipline Fieldbook Strategies and Tools for Building 
aLearning Organization เพื่อใหข้อ้แนะนําสนบัสนุนแนวปฏบิตักิวา้งๆ ทีส่ง่เสรมิใหม้กีารเรยีนรูใ้น
องคก์ารในรูปแบบต่างๆ และในปี 1998 ไดเ้ขยีนหนังสอือกีเล่มชื่อ The Fifth Discipline 
Challenge:Mastering the Twelve Challenges to Change in Learning Organization (1998) 
(วราภรณ์กร แกว้วฒันกุล. 2552: 11-12) 
 การเกดิขึน้ของประสทิธภิาพ (Efficiency) และประสทิธผิล (Effectiveness) ของงานอยา่ง
ต่อเน่ืองนัน้ จะเป็นผลลพัธ์สําคญัที่ไดม้าจากองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ซึ่งจะเป็นแนวทางหน่ึงในการ
บรหิารงานยุคใหม่ ช่วยใหอ้งคก์รมคีวามเป็นเลศิ มคีวามเก่ง และสมบูรณ์แขง็แกร่ง รวมทัง้พรอ้มที่



 15 

จะฝาวิกฤติ สามารถเผชิญภาวะการแข่งขนัทุกรูปแบบ และมีความได้เปรียบที่ย ัง่ยืนตลอดไป ่

(จาํเรยีง วยัวฒัน์. 2540: 13)  
 
 2.3 ทฤษฏีเก่ียวกบัองคก์รแหงการเรียนรู้่  
 ปีเตอร ์เซนก ี(Peter Senge. 1990) ไดใ้หแ้นวทางการพฒันาองคก์รแหง่การเรยีนรูไ้ว ้5 
ประการ ซึง่เขาไดม้องเหน็ศูนยก์ลางของการเรยีนรูสู้่องคก์ารแห่งการเรยีนรูโ้ดยไดนํ้าเสนอประเดน็
คาํถามจากทฤษฎแีละการปฏบิตัไิปสูก่ารพฒันาเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ซึง่มแีนวทางดงัต่อไปน้ี 
1. ความรอบรูแ้หง่ตน (Personal Mastery)  2. แบบแผนความคดิ (Mental Models)  3. วสิยัทศัน์
รว่ม (Shared Vision)  4. การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning)  และ 5. การคดิอยา่งเป็นระบบ 
(System Thinking) 
 
 2.3.1 ความรอบรู้แหงตน ่ (Personal Mastery)  
 ปจเจกบุคคลจะตอ้งมคีวามรอบรูแ้ห่งตน เพื่ั อใหเ้ก่งในทุกๆ ดา้น ทัง้เก่งในการเรยีนรู ้เก่ง
คดิและเก่งทํา การเก่งในการเรยีนรู ้กค็อื มปีฏภิาณไหวพรบิและความเพยีรพยายามตัง้แต่เยาวว์ยั
ในการใฝรู้ จนก้าวเข้าสู่วยัทํางานแล้วก็ยงัประพฤติปฏิบตัิอยู่อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพราะ่

ตระหนักดวี่าภายใตยุ้คโลกาภวิตัน์น้ีเป็นโลกแห่งการเรยีนรู ้เป็นโลกเศรษฐกจิยุคใหม ่(Knowledge 
Based Economy) จาํเป็นตอ้งเรยีนรูใ้หท้นัการ และยงัตอ้งเรยีนรูไ้ปตลอดชวีติ (Lifelong Learning) 
เลยทเีดยีว และการเรยีนรูน้ี้กจ็ะเป็นหนทางหน่ึงที่ช่วยสนับสนุนใหป้จเจกบุคคลบรรลุถงึซึ่งความั

เป็นเลศิน้ีได ้ 
 เมือ่แต่ละคนไดฝึ้กฝนปฏบิตัจินบรรลุถงึความรอบรูน้ี้แลว้ และไดม้โีอกาสมารวมกนัเป็น
ทมีงาน กจ็ะสง่ผลใหท้มีงานนัน้มคีวามเป็นเลศิมากขึน้ และจะเป็นทมีงานทีย่ิง่ใหญ่ซึง่เป็นพืน้ฐาน
ขององคก์รอจัฉรยิะทีจ่ะรบัผดิชอบกระทาํการใดๆ กล็ว้นแต่ประสบความสาํเรจ็ไดอ้ยา่งดยีิง่  
เซนก ี(จนัทมิา ครีวีรรณ. 2550: 32-33; อา้งองิจาก Senge. 1990) กล่าวไวว้่าการทีบุ่คคลเรยีนรู้
ไม่ไดเ้ป็นสิง่ประกนัว่าองคก์รจะมกีารเรยีนรู ้แต่การเรยีนรูข้ององคก์รจะเกดิขึน้ต่อเมื่อมกีารเรยีนรู้
เท่านัน้ ดงันัน้การเรยีนรูข้องปจเจกบุคคลจงึเป็นจุดเริม่ต้ั นขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดงันัน้ บุคคล
ควรไดร้บัการส่งเสรมิใหม้กีารพฒันาอยู่เสมอ โดยการพฒันาควรเป็นไปอย่างต่อเน่ือง รูปแบบของ
การเรยีนรูจ้ะเน้นการเรยีนรูใ้นทีท่าํงาน (work place learning) หรอืการเรยีนรูภ้ายใตก้ระบวนการ
ทาํงาน (on the job learning) อกีทัง้บุคคลควรทราบถงึความเป็นตนเองทราบขดีความสามารถและ
วสิยัทศัน์แห่งตน และควรสามารถจดัการช่องว่างระหว่างวสิยัทศัน์ของตนเองกบัสิง่ทีเ่กดิขึน้จรงิใน
องคก์ร  
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  คณุลกัษณะของความรอบรู้แหงตน ่  
 การคดรเรมสร้างสรรค์ิ ิ ิ่  เป็นเรื่องทีส่ําคญัมากสําหรบัการมุ่งสู่ความเป็นเลศิโดย ศ.นพ.
วจิารณ์ พานิช (2547: 16-17) ไดก้ล่าวว่า ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคไ์ปไดไ้กลโดยการรบัแรงดงึ 
(Tension) เปรยีบเสมอืนมมีอืดงึออกจากกนัระหว่างภาพปจจุบนั ั (Status Goal) เป็นภาพในอนาคต 
(Vision) ที่ดงึไปขา้งหน้าแล้วเหมอืนมหีนังยางดงึอยู่ระหว่างภาพปจจุบนักบัั ภาพในอนาคต 
เพราะฉะนัน้ถา้เรายิง่ดนัไปเทา่ไหร ่กย็ิง่มแีรงดงึกลบัมาทีเ่ดมิ เรยีกว่า Creative Tension เป็นการมี
ปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งความคดิทีม่อียูก่บัความคดิใหมท่ีจ่ะมุง่ไปได ้ 
 อาร ีรงัสนินัท ์(2537: 29-31) ไดอ้า้งทฤษฎขีองกลิฟอรด์ทีว่่าความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นความ 
สามารถในการคดิอย่างหลากหลายซึง่เรยีกว่า การคดิแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) โดยมี
การแจกแจงองคป์ระกอบของความคดิสรา้งสรรคไ์วด้งัน้ี  
 1. ความคดิคล่อง (Fluency) หมายถงึ ปรมิาณของความคดิไดใ้นเรื่องใดเรื่องหน่ึง หรอื
สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงโดยไม่ซํ้ากัน แล้วนําเอาความคิดที่ได้ทัง้หมดมาพิจารณา
เปรียบเทียบกันว่า ความคิดใดเป็นความคิดที่ดีที่สุด และให้ประโยชน์คุ้มค่าที่สุดโดยคํานึงถึง
หลกัเกณฑใ์นการพจิารณา เชน่ ประโยชน์ทีไ่ด ้เวลา การลงทุน ความยากงา่ย เป็นตน้  
 2. ความยดืหยุน่ (Flexibility) หมายถงึ กลุ่มหรอืประเภทของความคดิทีไ่ด ้ซึง่จะเป็นการ
เสรมิใหค้วามคดิคล่องมคีวามแปลกแตกต่างออกไป หลกีเลีย่งการซํ้าซอ้นหรอืเพิม่คุณภาพความคดิ
ใหม้ากขึน้ ดว้ยการจดัแบ่งหมวดหมูโ่ดยมหีลกัเกณฑท์ีเ่หมาะสมมากยิง่ขึน้  
 3. ความคดิรเิริม่ (Originality) หมายถงึ ความหมายที่มลีกัษณะใหม่แตกต่างไปจาก
ความคดิพืน้ๆ โดยทัว่ไปเป็นความคดิทีเ่กดิจากการนําความรูเ้ดมิมาดดัแหลงใหเ้ป็นความคดิใหม่
หรอืสิง่ประดษิฐ์ใหม่ บ่อยครัง้ที่ความคดิรเิริม่จําเป็นต้องอาศยัความคดิจนิตนาการที่คดิสรา้งและ
พยายามใหเ้กดิผลงานดว้ย  
 ความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นความสามารถสว่นบุคคลของบุคคลในการคดิใหมเ่พือ่นํามาเสรมิสิง่
เดมิใหด้ขีึน้ หรอืเพือ่ใหเ้กดิผลผลติใหมท่ีย่งัไมเ่คยมมีาก่อนโดยเป็นการรวบรวมเอาความรูต่้างๆ ทัง้
ทีเ่ป็นประสบการณ์และภูมปิญญาจากแหล่งอื่น นํามาเชื่อมโยงเขา้กบัสถานการณ์ สิง่แวดลอ้มและั

ทางเลอืกใหม่ให้เกดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ขึน้ เพื่อนําไปสู่ผลผลิตใหม่ในสาขาวทิยาการต่างๆ 
หรอือาจเป็นเพยีงกระบวนการใหม่ๆ ไปสูผ่ลผลติทีม่อียู่เดมินัน่กเ็ป็นได ้เป็นการมนีวตักรรมนัน่เอง 
ซึง่การมนีวตักรรม กค็อืการนําเอาความคดิสรา้งสรรคไ์ปดําเนินใหเ้ป็นรูปธรรม ไม่ว่าเป็นการผลติ 
การบรหิาร การจดัการ การสรา้งระบบ ใหเ้กดิเป็นผลติภณัฑ ์บรกิาร ระบบงานต่างๆ เพื่อนําไปสู่
ลกูคา้ทัง้ภายในองคก์ารและภายนอกองคก์าร (วรีวุธ มาฆะศริานนท.์ 2543: 111-112)  
 การเรียนรู้พฒันาอยางตอเน่ือง่ ่  คอื การทีบุ่คคลซึง่เป็นหน่วยหน่ึงขององคก์ารใหค้วาม
สนใจที่จะเรยีนรูส้ ิง่ที่ตนไดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตั ิเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความเชี่ยวชาญสูงสุดในภารกจิ
ของตน การเรยีนรูน้ัน้ต้องกระทําอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา พรอ้มทีจ่ะปรบัตวัเพื่อตวัเพื่อทําภารกจิ
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ของตนให้ดีที่สุด กล่าวได้ว่าองค์กรจะเรียนรู้ได้ก็ต้องมีบุคลากรที่เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้
(Learning Person) เป็นเงือ่นไขสาํคญั (วจิารณ์ พานิช. 2547: 6)  
 มารค์วอดท์ (บดนิทร ์วจิารณ์. 2548: 109; อา้งองิจาก Marquardt. 1994) ไดย้กตวัอยา่ง
การเรียนรู้พฒันาตนเอง โดยยึดหลกัสองประการ คือ การศึกษาด้วยตนเอง หรือการเรียนรู้ใน
ประเดน็ทีต่อ้งการ และเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ือง  
 การศกึษาดว้ยตนเอง เป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เน้นไปทีก่ารศกึษา
ดว้ยตนเอง (Self-Study) และเสรมิสรา้งดว้ยการฝึกอบรมเฉพาะทางเพื่อเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รยีนรูจ้าก
การปฏิบตัิพร้อมๆ ไปกบัการพฒันาทกัษะของตน ทัง้น้ีเพราะความต้องการของแต่ละคนมกัถูก
กําหนดมาจากงานที่ได้รบัมอบหมายอยู่ในขณะนัน้ การพฒันาบุคลากรจงึควรเป็นไปตามความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล  
 การเรยีนรู้อย่างต่อเน่ือง มคีวามสําคญัยิง่กบัการเรยีนรู้จากประสบการณ์ (รวมถึงการ
พจิารณาไตร่ตรอง) การเรยีนรูป้ระเภทน้ีจะเป็นแนวทางในการพฒันาทกัษะของบุคคล และองคก์าร
ในทุกระดบั ดงันัน้การเรยีนรูท้ ัว่ทัง้องคก์ารจงึพยายามปรบัการเรยีนรูแ้บบเดมิๆ ไปเป็นการเรยีนรู้
เชงิปฏบิตัใินทุกสภาพแวดลอ้มการทาํงาน  
 วสยัทศัน์สวนตวัิ ่  ทําใหบุ้คคลในองค์การมเีปาหมายที่จะเป็นแนวทางในการคดิในการ้

ปฏิบตัิ วิสยัทศัน์ก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ และมีพลงัอนัจะนําไปสู่การสร้างผลผลิตที่มี
คุณภาพสงู นอกจากน้ีแลว้ ยงัทาํใหก้ระบวนการและความพยายามในการเรยีนรูท้ีจ่ะมุ่งสู่ความเป็น
เลศินัน้ดาํเนินต่อไป แมว้า่จะประสบอุปสรรคบางทกีต็าม  
 จากที่กล่าวมาขา้งต้นสรุปไดว้่า ความรอบรูแ้ห่งตน หมายถงึ การทีบุ่คลากรของสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มคีวามสามารถเฉพาะของบุคคลทีไ่ดม้กีารเรยีนรูแ้ละฝึกฝนการ
เรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอ เป็นการขยายขดีความสามารถของตนใหม้สีว่นชว่ยในการพฒันาองคก์รใหเ้กิ
ความสาํเรจ็ดว้ยจติสาํนักทีด่มีกีารคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มกีารเรยีนรูท้ีพ่ฒันาอยา่งต่อเน่ือง มวีสิยัทศัน์
สว่นตวัอนัเป็นเปาหมายในการมุง่มัน่พฒันาองคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล้  
 
 2.3.2 แบบแผนความคด ิ (Mental Models)  
 เซนก ี(Senge. 1990) กล่าวว่า แบบแผนความคดิ (Mental Models) เป็นแบบแผนทาง
ความคิดและจิตสํานึกของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้ๆ และ
ตัง้สมมตฐิานและปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ องคก์รแหง่การเรยีนรูจ้ะเกดิขึน้ได ้เมื่อบุคลากรมแีบบแผน
ความคดิและสะทอ้นภาพทีถู่กตอ้ง เป็นการพฒันาแบบแผนความคดิทีมุ่ง่สว่นรวม  
 วโิรจน์ สารรตันะ (2544: 9) ไดก้ล่าวถงึ แบบแผนความคดิว่า เป็นการสรา้งสิง่ทีเ่กดิขึน้ใน
องคก์ารจะทาํใหส้มาชกิมกีารตื่นตวั ทาํใหเ้กดิแรงจงูใจภายในเป็นไปตามทฤษฎแีรงจงูใจและทฤษฎี
ภาวะผูนํ้า ความคดิเขา้ใจมุมมองวธิคีดิของตนในแต่ละคนทีม่ต่ีอโลกในแต่ละเรื่องในแต่ละดา้นเป็น
ประสบการณ์ที่ได้ร ับสัง่สมมา มีผลต่อพฤติกรรม ค่านิยม เจตคติ ที่มีต่อบุคคลสรรพสิ่งและ
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สถานการณ์ทัง้หลาย วธิน้ีีฝึกฝนใหไ้ด้เขา้ใจแยกแยะระหว่างสิง่ที่เราเชื่อกบัสิง่ที่เราปฏบิตั ิทกัษะ 
ความคดิ การวางแผน และทกัษะในการเรยีนรูท้ีม่ต่ีอความคดิ ความอ่านของตน ผ่านทกัษะการคดิ
ใครค่รวญ (Reflection skills) ทกัษะการสบืคน้ (Inquiry skills) ในการปฏบิตังิานตอ้งใชท้กัษะทัง้ 2 
อย่างน้ีเป็นแนวคดิใหม่ๆ ทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงและมกัขดักบักลุ่มอํานาจหรอืความเคยชนิทีม่ี
อยู่เดมิ โดยบุคคลมกัจะคดิอยู่ในดา้นเดยีว หรอืมุมมองเดยีวแต่วนิัยน้ีมองโลกในหลายๆ มุมมอง 
เป็นการลดอคตใินใจ  
 แบบแผนความคดิทีจ่ะพฒันาสมองใหเ้หน็ภาพในดา้นทีถู่กตอ้งม ี2 ประการ คอื  
 1.  มกีารวางแผนในการทาํงาน แต่การวางแผนนัน้ตอ้งมลีกัษณะเป็นการเรยีนรูต้ลอดเวลา 
ตอ้งปรกึษาหารอืกนัเป็นประจาํ  
 2.  ทุกคนตอ้งมลีกัษณะการคดิไตรต่รองสิง่ทีท่าํไปแลว้ตอ้งรูแ้ละคดิวา่เหตุใดจงึเป็นเชน่นัน้
และถ้าทําอกีครัง้จะปรบัแก้ตรงไหน นอกจากน้ียงัต้องมทีกัษะในการสบืค้นปญหาและขอ้มูลเพื่อั

แกไ้ข  
 ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัท ์(2548) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะแบบแผนความคดิทีเ่กดิขึน้ในองคก์รไว ้3 
แบบ คอื  
 1.  ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์(Creativity) การทีค่นในองคก์รมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์การ
ทาํงานจะช่วยในการพฒันาการทํางานของคนในองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ งา่ยขึน้ ทําใหม้วีธิกีารแปลกใหม่
ในการทํางาน ไม่น่าเบื่อ ส่งผลให้องค์กรมกีารพฒันาในการที่จะแข่งขนักบัองค์กรอื่นได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ  
 2.  การบรหิารโอกาส (Change Opportunity) เป็นวธิกีารคดิเพื่อจะแกป้ญหา ในการทีจ่ะั

เปลีย่นปญหาทีเ่กดิขึน้ใหเ้ป็นโอกาสทีจ่ะทาํสิง่ใหม่ั ๆ เพื่อทีจ่ะแกป้ญหานัน้ เป็นการเปลีย่นวกิฤตให้ั

เป็นโอกาส ซึง่การบรหิารโอกาสตอ้งมรีปูแบบวธิคีดิทีต่อ้งใหค้วามสาํคญัไปทีร่ะดบัการเรยีนรูอ้ย่าง
ต่อเน่ืองทีเ่พยีงพอทีจ่ะพฒันาไปสูค่วามเป็นเลศิในองคก์ร 
 3.  การพฒันาองคก์ร (Organization Development) เป็นเครื่องมอืสําคญัในการบรหิาร
แผนใหมซ่ึง่พฒันาขึน้ในชว่งตน้และชว่งกลางของศตวรรษที ่20 โดยนําเทคนิคทางพฤตกิรรมศาสตร์
มาประยุกต์ในการแก้ไขปญหา วางแผน พฒันา แลั ะสรา้งความก้าวหน้าใหก้บัองค์กรในมติิต่างๆ 
อย่างไดผ้ล โดยเฉพาะสถานการณ์ปจจุบนัทีก่ารพฒันา และการเปลี่ยนแปลงองคก์รเป็นสิง่สําคญั ั

และจาํเป็นต่อความต่อความอยูร่อด และการเจรญิเตบิโตของหน่วยงาน ทัง้ภาครฐั และเอกชน  
จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า แบบแผนความคดิ หมายถงึ การทีบุ่คลากรของสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวางมกีารวางแผนทางดา้นความคดิ โดยที่จติสํานึกของบุคคลสะทอ้นพฤติกรรม
ของคน มกีารเรยีนรูห้รอืการศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิอยา่งสมํ่าเสมอมแีบบแผนความคดิ ทศันคตแิล
ความเชื่อสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปจจุบนั เพื่อสรา้ั งความเขา้ใจทีด่ใีนองคก์ร อกีทัง้ยงัมกีารพฒันา
รูปแบบความคดิของตนเองอย่างสมํ่าเสมอเพื่อที่จะสามารถรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงของโลกที่
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ เมื่อบุคลากรมีแบบแผนความคิดและ
สะทอ้นภาพทีถู่กตอ้ง เป็นการพฒันาแบบแผนความคดิทีมุ่ง่สว่นรวม 
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 2.3.3 การสร้างวสยัทศัน์รวม ิ ่ (Shared Vision)  
 วสิยัทศัน์ร่วมหรอืภาพในอนาคตทีป่รารถนาใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร เป็นสิง่ทีจ่ําเป็นต่อภาวะ
ผูนํ้าทุกคน เป็นพลงัขบัเคลื่อนภารกจิทุกอยา่งขององคก์รใหมุ้ง่สู่เปาหมายเดยีวกนั เป็นจุดร่วมและ้

พลงัของการเรยีนรูข้องสมาชกิในองคก์ร ผูนํ้าต้องพฒันาวสิยัทศัน์เฉพาะตน (Personal Vision) 
ขึน้มาก่อน แลว้แบ่งปนใหผู้อ้ื่นไดรู้ ้เขา้ใจ เหน็คลอ้ยตามดว้ยการสื่อสาร โน้มน้าว ทําใหค้ําพดูหรอืั

ภาพนัน้เดนิไดก้ลายเป็นวสิยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) ทีม่กีารแบ่งปนกบัผูอ้ื่นทีเ่กี่ั ยวขอ้งในทุก
ระดบัขององคก์ร โน้มน้าวใหเ้กดิการปฏบิตัริ่วมกนัไปในทศิทางทีท่าํใหภ้าพวสิยัทศัน์นัน้เป็นจรงิได ้
(Turn Vision into Action) ในลกัษณะของปฏบิตักิารเชงิรุก (Proaction) มใิช่การรอหรอืตามแกไ้ข 
(Reaction)  
 วสิยัทศัน์รว่ม หมายถงึ การมวีสิยัทศัน์รว่มกนัของคนทัง้องคก์ร องคก์รแหง่การเรยีนรูต้อ้ง
เป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รบัความเข้าใจในวิสยัทศัน์ขององค์กร และพฒันาให้มีวิสยัทศัน์
สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ขององค์กร เพื่อใหเ้กดิพลงัและแนวคดิไปในทศิทางเดยีวกนั นําพาองค์กร
ไปสูจุ่ดหมายไดใ้นทีส่ดุ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2545: 392) 
 นกัวชิาการหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายของวสิยัทศัน์รว่ม ดงัต่อไปน้ี  
 วชิยั วงษ์ใหญ่ (2542: 10) กล่าวถงึวสิยัทศัน์รว่มไวว้่า เป็นความชดัเจนของภาพลกัษณ์
จากความรูส้กึพงึปรารถนา มคีวามมุง่หวงัเหตุผลและพนัธกจิทีทุ่กคนตอ้งรว่มกนับูรณาการใหบ้รรลุ
เปาหมายเพื่้ ออนาคตขององคก์ร  
 วโิรจน์ สารรตันะ และอญัชล ีสารรตันะ (นิตยา ดว้งประเสรฐิ. 2550: 34; อา้งองิจาก 
วโิรจน์ สารรตันะ; และอญัชล ีสารรตันะ. 2545) กล่าวถงึ วสิยัทศัน์ร่วมว่า คอืการมคี่านิยมร่วม
เป็นไปตามหลกัการของวฒันธรรมองคก์ร และการมสี่วนร่วมในการกําหนดค่านิยมร่วม จะทําใหม้ี
ความผกูพนักบัองคก์รก่อใหเ้กดิการปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ขององคก์ร (Corporate Vision) เป็นความ
มุ่งหวงัขององคก์รทีทุ่กคนตอ้งร่วมกนับูรณาการใหเ้กดิเป็นรปูธรรมขึน้ใหจ้งไดใ้นอนาคต หรอืเป็น
วิสยัทศัน์ส่วนตัวมกีารเห็นพ้องไปในทิศทางเดียวกนัทัว่องค์กร มีความเป็นปึกแผ่นมัน่คง เพื่อ
ประโยชน์สูงสุดขององคก์ร เป็นการปรบัแนวคดิของแต่ละคนเขา้หากนั การสรา้งและสานวสิยัทศัน์
รว่มขององคก์รเป็นการทําใหบุ้คลากรในองคก์รเขา้ใจภารกจิ (Mission) และค่านิยม (Value) ของ
องคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรรูว้่าจะทาํอะไรเพื่อองคก์ร แต่ละคนในองคก์รอาจมวีธิกีารทีแ่ตกต่างกนัไปใน
การบรรลุเปาหมาย วตัถุประสงคข์ององคก์รหรอืการมวีสิยัทศัน์รว่มกนัของสมาชกิทัง้องคก์ร ้  
 มารค์วอดท์ (บดนิทร ์วจิารณ์. 2548: 135; อา้งองิจาก Marquardt. 1994) ไดใ้หเ้หตุผลที่
สนบัสนุนความสาํคญัของการสรา้งวสิยัทศัน์ไว ้4 ประการ  
 ประการแรก: การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมกนัก่อใหเ้กดิศูนยร์วม และพลงัแห่งการเรยีนรูซ้ึง่การ
เรยีนรูท้ีจ่ะสรา้งสรรค ์และมพีลานุภาพทีจ่ะเกดิขึน้ไดก้ต่็อเมื่อคนในองคก์ารทราบดวี่าสิง่นัน้จะสรา้ง
ความสาํเรจ็ใหก้บัพวกเขาอยา่งแทจ้รงิ  
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 ประการที่สอง: วิสยัทศัน์นัน้มีความหมายต่อทุกคนในองค์การ เพราะนอกจากจะเป็น
ตวัแทนของความหวงัและความฝนแล้ว ยงัเป็นสิง่ที่นําไปสู่การปฏิวตัิ สามารถตรวจสอบมุมมองั

ความคดิของตนเองและมเีหตุผลทีย่อมรบัการคดิและแนวปฏบิตัใิหม่ๆ   
 ประการที่สาม:วสิยัทศัน์เป็นตวัฉุดดงึใหเ้ราก้าวไปสู่เปาหมายสูงสุดขององค์ก้ ารได้และ
วสิยัทศัน์รว่มกส็นบัสนุนใหเ้กดิความกลา้ทีจ่ะเสีย่งและทาํใหเ้กดินวตักรรม  
 ประการทีส่ ี:่ ความหมายและค่านิยมรว่ม (Shared Values and Meaning) มคีวามสาํคญั
ต่อการกาํหนดประเภทของความรูท้ีอ่งคก์ารตอ้งการจะจดัเกบ็ และถ่ายโอน  
 ทฤษฎ ี7S ของ McKinsey (McKinsey 7S Framework)  
 โธมสั เจ ปีเตอรส์ และโรเบริต์ เอช วอเตอรแ์มน (อํานาจ วดัจนิดา. 2550: ออนไลน์; 
อา้งองิจาก Tom, J. Peters; & Robert, H Waterman. 1980) ไดนํ้าเสนอแนวคดิในการวดั
ประสทิธิภาพของการดําเนินการขององค์การ โดยการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของปจจยัต่างั ๆ 7 
ประการ ชื่อวา่ McKinsey 7-S Framework ปจจยัดงักล่าว ไดแ้ก่ั   
 1.  โครงสรา้ง (Structure) หมายถงึ โครงสรา้งทีไ่ดต้ัง้ขึน้ตามกระบวนการ หรอืหน้าทีข่อง
งานโดยมกีารรบับุคลากรใหเ้ขา้มาทาํงานรวมกนัในฝายต่าง่ ๆ เพือ่ใหบ้รรลุเปาประสงคท์ีต่ ัง้ไว้้  
2. กลยุทธ ์(Strategy) หมายถงึ แนวทางทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์ร กําหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรยีบทางการ
แขง่ขนัขึน้มาไดแ้ละเป็นแนวทางทีบุ่คคลภายในองคก์รรูว้่าจะใชค้วามพยายามไปในทศิทางใดจงึจะ
ประสบความสาํเรจ็  
 3.  ระบบ (System) หมายถงึ การจดัระบบการทาํงานทีเ่หมาะสม จะช่วยในการปฏบิตังิาน
ตามกลยทุธเ์พือ่ใหบ้รรลุเปาประสงคต์ามทีก่าํหนดไวป้ระสบความสาํเรจ็้   
 4.  รูปแบบ (Style) หมายถงึ แบบแผนพฤตกิรรมในการปฏบิตัิงานของผูบ้รหิารเป็น
องคป์ระกอบทีส่าํคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร  
 5.  พนกังาน (Staff) หมายถงึ การวางแผนทรพัยากรมนุษยใ์นการกําหนดคุณลกัษณะการ
คดัเลือกและการจดัวางบุคลากรที่เหมาะสม ช่วยผลกัดนัให้องค์การสามารถดําเนินการไปตาม
ทศิทางและกลยทุธท์ีก่าํหนดเอาไวไ้ด ้ 
 6.  ทกัษะ (Skill) หมายถงึ ทกัษะในการปฏบิตังิานของทรพัยากรบุคคล ซึง่แบ่งออกเป็น 2 
ดา้นหลกั คอื ทกัษะดา้นงานอาชพี (Occupational Skills) เป็นทกัษะทีจ่ะทําใหบุ้คลากรสามารถ
ปฎบิตังิานในตําแหน่งหน้าทีไ่ด ้ตามหน้าที ่และลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ บนพืน้ฐานการศกึษาหรอื
ไดร้บัการอบรมเพิม่เตมิ และทกัษะ ความถนดั หรอืความชาญฉลาดพเิศษ (Aptitudes and special 
talents) ซึง่เป็นความสามารถทีท่าํใหพ้นกังานนัน้ๆ โดดเดน่กวา่คนอื่น สง่ผลใหม้ผีลงานทีด่กีว่าและ
เจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานไดร้วดเรว็ ซึง่องคก์ารคงตอ้งมุง่เน้นในทัง้ 2 ความสามารถไปควบคู่
กนั  
 7.  ค่านิยมร่วม (Shared Value) หมายถงึ ค่านิยมและบรรทดัฐานทีย่ดึถอืรวมกนัโดย
สมาชกิขององคก์ารทีไ่ดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบรหิาร และวธิกีารปฏบิตัขิองบุคลากรและ
ผูบ้รหิารภายในองค์การ หรอือาจเรยีกว่าวฒันธรรมองค์การ กจิกรรมกลุ่มคุณภาพ จดัว่าเป็นการ



 21 

บรหิารงานรปูแบบหน่ึง ซึง่ประกอบดว้ยปจจยัทัง้ ั 7 ประการขา้งตน้ การวเิคราะห ์ปจจยัดงักล่าวจะั

สามารถประเมนิถงึความสาํเรจ็และความลม้เหลวของการดาํเนินการได ้
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้สรปุไดว้า่ การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม หมายถงึ การทีส่ถาบนัการเงนิแหง่
หน่ึงในเขตหว้ยขวางมแีนวทางการประพฤตปิฎบิตัทิีม่คี่านิยมร่วมเป็นไปตามหลกัการของพนัธกจิ
และวิสยัทศัน์ขององค์กร เป็นการสร้างทศันคติของคนในองค์กรให้มีจุดมุ่งหมายไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ร่วม เพื่อให้บรรลุถึงเปาหมายขององค์กร ซึ่งวิสยัทศัน์ของ้

องค์กรนัน้เป็นสิง่สําคญัที่บุคลากรในองค์กรจะต้องร่วมกนัประพฤติปฏิบตัิ มีการเห็นพ้องไปใน
ทศิทางเดยีวกนัทัว่องค์กรเพื่อให้เกิดพลงัและแนวคดิไปในทศิทางเดยีวกนัเป็นความมุ่งหวงัของ
องคก์รทีทุ่กคนตอ้งรว่มกนัทาํใหเ้กดิเป็นรปูธรรมขึน้ไดใ้นอนาคต 
 
 2.3.4 การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)  
 ชวนิท ์ ธมัมนนัทกุ์ล (2540: 7) ไดก้ล่าวว่าการเรยีนรูเ้ป็นทมีเป็นการแลกเปลีย่นความรู้
ประสบการณ์ทกัษะและวธิคีดิเพื่อก่อใหเ้กดิผลตามตอ้งการโดยมกีารถ่ายทอดความรูใ้หแ้ก่กนัดว้ย
ความเตม็ใจจรงิใจรบัฟงกนัอย่างลกึซึง้ดว้ยการเปิดตาเปิดใจเน้นกระบวนการและระบบไม่ยดึตดิตวัั

บุคคลร่วมกนัสรา้งกฎเกณฑก์ลุ่มในการเรยีนรูก้นัเพื่อพฒันาภูมปิญญาและเสถยีรภาพของทมีงานั

โดยรวม 
 เซนก ี(วรีะวฒัน์ ปนนิตามัั ย. 2544: 45; อา้งองิจาก Senge. 1994) ใหค้วามเหน็ว่าการ
เรยีนรูเ้ป็นทมีมลีกัษณะสาํคญั3 ประการ ไดแ้ก่  
 1.  สมาชกิตอ้งมคีวามสามารถในการคดิ ตปีญหา หรอืประเดน็พจิารณาใหแ้ตก หลายหวัั

รว่มกนัคดิยอ่มดกีวา่ใหบุ้คคลคนเดยีวคดิ  
 2.  ภายในทมีตอ้งมกีารทาํงานทีส่อดประสานกนัเป็นอยา่งด ีคดิในสิง่ทีใ่หมแ่ละแตกต่าง มี
ความไวว้างใจต่อกนั  
 3.  บทบาทของสมาชกิทมีหน่ึงที่มต่ีอทมีอื่นๆ ขณะที่ทมีหน่ึงสมาชกิเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 
การประพฤตปิฏบิตัขิองทมีนัน้ยงัสง่ผลต่อทมีอื่นๆ ดว้ย ซึง่จะช่วยการสรา้งองคก์รแหง่การเรยีนรูใ้ห้
มพีลงัมากขึน้  
 ในการเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมีนัน้ จะแบ่งออกเป็นวธิกีารการเรยีนรูท้ีส่าํคญั 5 ประการ คอื 
 1.  ใชก้ารเสวนา (Dialogue) เป็นวธิกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึง่กนัและกนัของคนใน
องคก์ร ใหค้นในองคก์รสามารถแสดงความคดิเหน็และมมุมอง เพือ่ใหเ้กดิการยอมรบัซึง่กนัและกนั  
 2.  ใชก้ารอภปิราย (Discussion) คลา้ยกบัการเสวนา แต่จะเป็นทางการมากกว่า ซึง่ตอ้งมี
การเตรยีมขอ้มลูสมมตฐิานหรอืทางเลอืกต่างๆ ไวล้่วงหน้า เพือ่นํามาอภปิรายกนั  
 3.  ใชเ้ทคนิคของการบรหิารงานเป็นทมี (TeamManagement) เป็นการใชค้วาม สามารถ
ของหัวหน้าทีมในความเป็นผู้นํา (Leadership) มาช่วยในการบริหารงาน โดยที่ผู้นําจะต้องมี
ความสามารถในการจูงใจใหผู้อ้ื่นปฏบิตัติามเพื่อใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์ร เป็นศลิปะและทกัษะ้
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ในการบรหิารที่สําคญัยิง่ของผู้นําองค์กร และผู้บรหิารองค์กรทุกระดบัในการที่จะนําองค์กรไปสู่
ความสาํเรจ็ 
 4.  ใชเ้ทคนิคของการบรหิารโครงการธุรกจิ (Business Project Management) เป็น
กระบวนการบรหิารอย่างเป็นระบบ โดยจะต้องมกีารกําหนดหวัหน้า และสมาชกิของโครงการ มี
จุดเริม่ตน้และจุดสิน้สดุชดัเจน มกีารกาํหนดกจิกรรม และผูร้บัผดิชอบสาํหรบัแต่ละกจิกรรม  
 5.  ใชก้ารเรยีนรูจ้ากการปฏบิตั ิ(Action Learning) เป็นวธิกีารเรยีนรูท้ีม่ลีกัษณะพเิศษคอื 
เป็นการเรยีนรูใ้นระหว่างการทาํงาน (On the Job Training) ช่วยใหผู้เ้รยีนรูม้องเหน็ภาพในการ
ทํางาน และปญหาที่เกดิขึน้ในการทํางานได้ดยีิง่ขึ้น วธิีการน้ีจะได้ผลในเชงิปฏบิตัิค่อนขา้งสูง มีั

คา่ใชจ้า่ยตํ่าและมขีอ้ควรคาํนึงถงึความเป็นระบบในการศกึษา ตอ้งมกีารกาํหนดการเรยีนรูไ้วด้ว้ยว่า
ตอ้งเรยีนรูอ้ะไรก่อนหลงั และตอ้งมกีารวดัผลการเรยีนรูด้ว้ย  
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้สรปุไดว้า่ การเรยีนรูเ้ป็นทมี หมายถงึ การทีส่ถาบนัการเงนิแหง่หน่ึง
ในเขตหว้ยขวาง มกีระบวนการพฒันาขดีความสามารถของทมี ผนึกกําลงัของทมีงานใหเ้ป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั เขา้ใจสถานภาพปจจุบนั เรยีนรูว้ธิทีีจ่ะเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี เพื่อใหเ้กดิความคดิที่ั

หลากหลายแลกเปลี่ยนขอ้มูลซึ่งกนัและกนั โดยผ่านการเสวนา การอภปิราย เสนอมุมมองเพื่อหา
ขอ้สรุปร่วมกนั เพื่อใหส้มาชกิในทมีไดเ้รยีนรู ้มองเหน็ภาพปญหาทีเ่กดิขึน้ไดอ้ย่างแทจ้รงิ นําไปสู่ั

การตดัสนิใจเลอืกและแนวคดิทีเ่กดิประโยชน์สงูสดุเพือ่องคก์ร  
 
 2.3.5 การคดอยางเป็นระบบ ิ ่ (System Thinking) 
 การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นวิธีการทําความเข้าใจสิ่งต่างๆ โดยมองเห็นภาพองค์รวม
ทัง้หมดและแยกยอ่ยไปในแต่ละจุดไปดว้ยกนั วนิยัในขอ้น้ีจะช่วยใหบุ้คคลและทมีงานแกป้ญหาดว้ยั

ความเขา้ใจในสิง่ต่างๆ อยา่งสมัพนัธก์นั  
 วชิยั วงษ์ใหญ่ (2542: 9) กล่าวถงึ การคดิและเขา้ใจเชงิระบบว่าเป็นระบบของความเขา้ใจ
เกี่ยวกบัความต่อเน่ืองภายในและความสมัพนัธ์ภายนอก เป็นระบบภายในตวัเอง มคีวามสมัพนัธ์
เกีย่วกบัการเปลีย่นแปลงและขจดัปญหา การยดึตดิจะปิดกัน้และทาํใหเ้กดิจุดบอดขององคก์รั  
 เซนก ี(วโิรจน์ สารรตันะ. 2544: 8-9; อา้งองิจาก Senge. 1999) กล่าวถงึเรื่องการคดิและ
เขา้ใจเชงิระบบ ว่าเป็นไปตามทฤษฎเีชงิระบบ (System Approach) มองโรงเรยีนเป็นระบบสงัคม 
มองอย่างภาพรวมไม่แยกส่วนจะเห็นภาพชดัเจนจะเป็นพลงัการพฒันาเป็นวินัยที่สําคญั คือมี
ความสามารถในการมองแบบองคร์วม (Holism) มคีวามสามารถในการวเิคราะหเ์ชงิโครงสรา้ง มี
ความคดิอย่างเป็นระบบ ทนัต่อเหตุการณ์ หรอืการคดิล่วงหน้าในแต่ละเรื่องเป็นระบบที่เป็นการ
พฒันาองคก์รและขัน้ตอนทีถู่กตอ้งของระบบนัน้ๆ เพื่อใหป้จเจกบุคคลหรอืทมีงานมคีวามเขา้ใจให้ั

ชดัเจนถงึความสมัพนัธข์องสิง่ต่างๆ ซึง่เป็นการมองภาพรวมมากกว่ามองภาพเดีย่วๆ วนิยัน้ีจะช่วย
ขจดัความสลบัซบัซ้อนขององค์กร เป็นกรอบการสรา้งกระจ่างในความสมัพนัธ์ของสิง่ต่างๆ อย่าง
เป็นแบบแผน สามารถทาํความเขา้ใจต่อปรากฏการณ์ต่างๆ ทัง้เป็นองคร์วมและสว่นยอ่ย  
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 เซนก ี(อาภรณ์ ลํามะนา. 2553: 26-27; อา้งองิจาก Senge. 1999) กล่าวว่าการมคีวามคดิ
อยา่งเป็นระบบจะเป็นองคค์วามรูท้ีจ่ะชว่ยใหส้ามารถสรา้งความเปลีย่นแปลงไดอ้ยา่งเป็นระบบและมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ แมว้า่จะตอ้งคดิใหร้อบคอบและมกีารวางแผนในระยะยาวกต็ามแต่ผลทีไ่ดม้ี
ความกระจ่าง ชดัเจน สามารถมองเห็นปญหาได้อย่างทะลุปรุโปร่งั  การคิดอย่างเป็นระบบของ
สมาชกิในองค์การ จงึมสี่วนสําคญัต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรยีนรู้ เป็นกระบวนการในการหา
ความสมัพนัธข์องสิง่ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้โดยอาศยัองคค์วามรูท้ีไ่ดจ้ากการบูรณาการ มลีกัษณะเป็นสห
วทิยา เกดิกรอบความรูใ้หม่ความคดิใหม่ เป็นกรอบของการสรา้งความกระจ่างในความสมัพนัธข์อง
สิง่ต่างๆ และเขา้ในการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์ต่างๆ อย่างลกึซึ้งการทีจ่ะสามารถคดิอย่าง
เป็นระบบหรอืมกีารมองโลกแบบองค์รวมได้นัน้ ก่อนอื่นต้องมกีารปรบัเปลี่ยนจติใจในด้านต่างๆ 
ดงัน้ี  
 1.  เปลีย่นจากการมองโลกแบบแยกสว่นมาเป็นการมองแบบองคร์วม  
 2.  เปลีย่นจากการมองมนุษยว์า่เป็นคนเฉื่อยชาไรป้ระโยชน์มาเป็นการมองวา่มนุษยเ์ป็นผู้
มคีวามกระตอืรอืรน้ ในการทีจ่ะมสีว่นรว่มกบัการเปลีย่นแปลงความจรงิของพวกเขา  
 3.  เปลีย่นจากการตัง้รบัในปจจบุนัมาเป็นการสรา้งสรรคใ์นอนาคต ั  
 ลกัษณะการคดิอยา่งเป็นระบบทีด่ ีไดแ้ก่ (วรีะวฒัน์ ปนนิตามยัั . 2544: 48)  
 1.  คดิเป็นกลยทุธ ์โดยมคีวามชดัเจน ความแน่วแน่ในเปาหมาย มแีนวทางทีห่ลากหลาย ้  
 2.  คดิทนัการ โดยเป็นการคดิทีไ่มช่า้เกนิการ มองเหน็ความจรงิ บางทชีงิปฏบิตัก่ิอนที่
ปญหาจะเกดิ ั  
 3.  คดิเลง็โอกาส คดิมองวา่ในทุกปญหามโีอกาส ไมย่อ่ทอ้ มองใหไ้ดป้ระโยชน์ ั  
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้สรปุไดว้า่ การคดิอยา่งเป็นระบบ หมายถงึ การทีส่ถาบนัการเงนิแหง่
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มกีารคดิแบบเชื่อมโยงกนัของส่วนต่างๆ เขา้ด้วยกนั ทุกคนจะต้องมคีวาม
เขา้ใจในภาพรวมและส่วนย่อย พรอ้มร่วมแกไ้ขปญหาต่างั ๆ ทีเ่กดิขึน้ไดม้กีารระบุปญหาทีต่อ้งการั

แกไ้ขชดัเจนโดยอาศยัขอ้มลูและการระดมความคดิจากทุกฝ่ายมกีารจดัเรยีงลําดบัของปญหาทีพ่บั

เมือ่เกดิปญหาขึน้บุคลากรของบรษิทัมกีารใชห้ลกัเหตุผลและวจิารณญาณในการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อั

ประกอบการตดัสนิใจบรษิัทมกีารส่งเสรมิให้บุคลากรมกีารพฒันาความคดิอย่างบูรณาการมกีาร
วเิคราะห์สาเหตุหลกัและสาเหตุรองของปญหามกีารเชื่อมโยั งการปฏิบตัิงานของแผนกต่างๆ ใน
องคก์ารอย่างเป็นระบบมกีารใชข้อ้มลูยอ้นกลบัในการตรวจสอบการดาํเนินงานของบรษิทัและมกีาร
ดาํเนินการจดัเกบ็ขอ้มลูต่างๆ อยา่งเป็นระบบ 
 จากหลกัการทัง้ 5 ประการสรุปไดว้่าการพฒันาองคก์รแหง่การเรยีนรูน้ัน้ตอ้งเริม่จากการ
พฒันาตัวบุคคลให้เป็นบุคคลที่รอบรู้โดยเสริมสร้างให้เป็นบุคคลที่ใฝรู้ใฝเรียนทัง้ด้านความคิด่ ่

วทิยาการและขอ้มูลสารสนเทศใหม่ๆ ตลอดเวลาพรอ้มทัง้รูจ้กันําความรูใ้หม่ๆ มาพฒันาปรบัปรุง
แบบแผนความคิดการมองและการตดัสนิใจให้เหมาะสมทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะทาง
เศรษฐกจิการเปลีย่นแปลงของโลกเพือ่โยงเขา้สูค่วามสมัพนัธก์บัองคก์ารโดยการสรา้งความเขา้ใจใน
ทศิทางขององคก์ารในอนาคตใหต้รงกนัเพื่อการมวีสิยัทศัน์รว่มกนัและเขา้ใจถงึสิง่ทีจ่ะทําในอนาคต
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ก้าวไปสู่การเรยีนรูเ้ป็นทมีซึ่งครอบคลุมตัง้แต่ความรูใ้นขอ้มูลเพื่อการตดัสนิใจวธิกีารคดิการมอง
ปญหาและสิง่ที่ั สาํคญักค็อืการเรยีนรูจ้ากความสาํเรจ็และความลม้เหลวของทัง้คนในองคก์ารตวัเอง
รวมถงึองค์การอื่นและทา้ยสุดคอืไดม้กีารนําความรูต่้างๆ ของพนักงานมาคดิอย่างเป็นระบบทัง้น้ี
เพือ่ใหเ้หน็ภาพรวมและสามารถระบุประเดน็ทีต่อ้งตดัสนิใจหรอืแกไ้ขใหถู้กตอ้งตรงจุดมศีกัยภาพใน
การทํางาน เพื่อให้เกิดมาตรฐานขององค์กรที่มปีระสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทํางานและ
พฒันาองคก์รต่อไป 
 

3. แนวคดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสทธผลิ ิ ิ  
 3.1 ความหมายของประสทธผลิ ิ  
 นวลทพิย ์ควกุล (2527: 134) ประสทิธผิล (Effectiveness) เป็นการพจิารณาผลงานทีท่าํ
ลงไปวา่สาํเรจ็ลุล่วงตามเปาหมายหรอืวตัถุประสงคท์ีว่างไวห้รอืไมโ่ดยไมค่าํนึงถงึตน้ทุนใด้ ๆ ทัง้สิน้ 
ธงชยั สนัตวิงษ์ (2535: 3) กล่าวว่าประสทิธผิลเป็นการทาํงานทีไ่ดผ้ลโดยสามารถบรรลุผลสาํเรจ็
ตามวตัถุประสงค ์
 ตนิ ปรชัญพฤทธิ ์ (2536: 130) กล่าวว่าประสทิธผิลขององคก์ารหมายถงึระดบัทีค่นงาน
สามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุเปาหมายไดม้ากน้อยเพยีงใด้  
 ศริชิยั กาญจนวาส ี(2537: 76-77) กล่าวว่า ประสทิธผิล เป็นตวับ่งชี้ผลสําเรจ็ของ 
โครงการซึง่เป็นการพจิารณาผลผลติ (Output) ทีส่อดคลอ้งกบัเปาหมายหรอืวตัถุประสงค ์้  
 เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2536: 97) กล่าววา่ประสทิธผิลขององคก์ารหมายถงึการทีอ่งคก์าร
สามารถดาํเนินการจนบรรลุเปาหมายหรอืบรรลุวตัถุประสงคท์ีว่างไว้้  
 ไกรยทุธ ธรีตยาคนีนัท ์(2533: 65) ใหค้วามหมายของการวเิคราะหป์ระสทิธผิลวา่หมายถงึ
การประเมนิขดีความสําเรจ็ของโครงการเทยีบกบัวตัถุประสงค์หรอืเปาหมายที่กําหนดไวก่้อนกา้ ร
ดาํเนินโครงการ 
 ฟิดเลอร ์ (Fiedler. 1967: 9) กล่าวว่าประสทิธผิลคอืการทีก่ลุ่มสามารถทาํงานทีไ่ดร้บั
มอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ดซ้ึง่ถอืวา่เป็นประสทิธผิลของกลุ่ม 
 สเตยีรส์ (Steers. 1977: 55) กล่าวว่าประสทิธผิลคอืการทีผู่นํ้าไดใ้ชค้วามสามารถในการ
แยกแยะการบรหิารและการใชท้รพัยากรใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
 เพนน่ิง และกูด้แมน (Penning; & Goodmen. 1977: 160) กล่าวว่า องคก์ารจะมี
ประสทิธผิลต่อเมื่อองคก์ารสามารถแกไ้ขปญหาและอุปสรรคทีเ่กีย่วขอ้งจนไดผ้ลเป็นทีน่่าพอใจและั

ผลลพัธ ์(Results) ขององคก์ารใกลเ้คยีงกบัเปาหมาย้ ขององคก์ารหรอืสงูกวา่  
 ฮอย และมเิกล (Hoy; & Miskel. 1991: 373) ไดใ้หค้วามหมายของประสทิธผิลของ
โรงเรยีนว่าหมายถึงการที่โรงเรยีนสามารถผลิตนักเรยีนที่มผีลสมัฤทธิทางการเรยีนสูงสามารถ์
พฒันานักเรยีนให้มทีศันคติทางบวกสามารถปรบัตวักบัสิง่แวดล้อมที่ถูกบีบบงัคบัได้และรวมทัง้
สามารถแกป้ญหาภายในโรงเรยีนไดเ้ป็นอยา่งดีั  
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 อุทยั หริญัโต (2525: 120-124) กล่าวว่าประสทิธผิลมคีวามหมายใกล้เคยีงกบั
ประสทิธภิาพจนบางครัง้ดูว่ามคีวามหมายเหมอืนกนัแต่ถ้าพจิารณาอย่างลกึซึ้งแล้วมคีวามหมาย
ต่างกนัประสทิธผิลนัน้หมายถงึผลสาํเรจ็ของโครงการทีบ่รรลุถงึเปาหมายหรอืวตัถุประสงคท์ีก่ําหนด้

ไวโ้ดยไมไ่ดม้องเรือ่งของกาํไร-ขาดทุนสว่นประสทิธภิาพจะมองผลสาํเรจ็ในเรื่องของกําไรขาดทุนซึง่
ในโครงการของรฐับาลไม่ไดมุ้่งกอบโกยกําไรโครงการบางอย่างแมจ้ะขาดทุนรฐับาลกต็อ้งทําถ้าหา
กวา่ทาํแลว้ชว่ยเหลอืประชาชนสว่นรวมไมใ่หไ้ดร้บัความเดอืนรอ้น 
 สมคดิ แกว้สนธ ิและภริมย ์กมลรตันกุล (2534: 173) กล่าวว่าในการวเิคราะหด์า้น
ประสทิธผิล (Effectiveness) คอืการประเมนิความสาํเรจ็ของงาน / โครงการเทยีบกบัวตัถุประสงค ์
หรอืเปาหมายทีก่าํหนดไวก่้อนโดยเป็นการประเมนิทีใ่ชเ้ปาหมายหรอืวตัถุประสงคข์องโครง้ ้ การเป็น
เกณฑ์ประเมนิขดีความสําเร็จในการดําเนินงานการพจิารณาขดีความสําเร็จของโครงการต่างๆ 
เพยีงลําพงัโดยไม่พจิารณารว่มไปกบัระดบัของวตัถุประสงคห์รอืเปาหมายทีก่ําหนดไวน้ัน้ยอ่มจะไม่้

มคีวามหมายมากนกั 
 ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2530: 41-42) ไดใ้หค้วามหมายคาํว่าประสทิธผิล (Effectiveness) 
วา่เป็นเรือ่งของการเน้นความสาํคญัทีส่ ิง่สง่ออกแทนทีจ่ะเป็นสิง่ปอนเขา้จุดมุง่หมายทีส่าํคญัของการ้

ประเมนิผลลพัธจ์งึไดแ้ก่การศกึษาวา่ผลลพัธท์ีป่รากฏบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวห้รอืไมเ่พยีงใด 
 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2533: 314) มคีวามเหน็ว่าประสทิธผิลขององคก์ารจะมขีึน้ไดย้อ่มขึน้อยู่
กบัเงื่อนไขทีว่่าองคก์รสามารถประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มจนบรรลุสาํเรจ็ตามเปาหมายทีต่ัง้ไวแ้ต่้

สิง่ทีส่าํคญัทีส่ดุอยูเ่บือ้งหลงัควบคูก่บัประสทิธผิลคอืความมปีระสทิธภิาพซึง่หมายถงึการมสีมรรถนะ
สงูสามารถมรีะบบการงานทีก่่อใหเ้กดิผลไดส้งูโดยไดผ้ลผลติทีม่มีลูค่าสงูกว่ามลูค่าของทรพัยากรที่
ใชไ้ป 
 สุจติรา สกิมะมณฑล (2536: 45) ไดใ้หค้วามหมายประสทิธผิล หมายถงึ การบรรลุ
เปาหมายของงานตามแผนงาน และกจิกรรมทีเ่ป็นเปาหมายของการดาํเนินงาน ้ ้  
 อนนัต ์ แกว้ยานะ (2543: 10) ใหค้วามหมายประสทิธผิลขององคก์ารว่าหมายถงึความ 
สามารถขององคก์ารในการบรรลุเปาหมายทีไ่ดก้ําหนดไวโ้ดยใชป้ระโยชน์จากทรพัยากรอยา่งคุม้ค่า้

สมาชกิเกดิความพงึพอใจในงานและองค์การโดยส่วนรวมสามารถปรบัตวัและพฒันาเพื่อดํารงอยู่
ต่อไปได ้
 อมทิอล อซีอีอน (Amital Etzioni. 1964: 125) ใหค้วามหมายของประสทิธผิลขององคก์าร
ว่าหมายถงึ บทบาทของความสามารถขององคก์ารในการทํางานต่างๆ ใหบ้รรลุเปาหมายทีก่ําหนด้

ไวไ้ด ้
 เบอรน์ารด์ (Barnard. 1976) ไดก้ล่าวไวว้่า ประสทิธผิลองคก์ารคอืการตอบสนองต่อ
วตัถุประสงค์ขององค์การอย่างสมบูรณ์ ความเขม้ของการตอบสนองอย่างสมบูรณ์จะเป็นตวัชี้วดั
ความเขม้ของประสทิธผิล 
 ภรณี กรีตบุิตร (2529: 128) ใหค้วามหมายของประสทิธผิลว่าหมายถงึ เรื่องความสมดุล
อยา่งดทีีส่ดุระหวา่งกจิการดา้นการปรบัตวั และการรกัษาสภาพ ดงันัน้ กจิกรรมขององคก์าร ซึง่เป็น



 26 

เครื่องตดัสนิการปฏบิตัขิององคก์ารว่า มปีระสทิธผิลหรอืไม่ จงึประกอบไดด้ว้ยกจิกรรม ดงัต่อไปน้ี
คอื การไดม้าซึง่ทรพัยากร การใชต้วัปอนอยา่งมปีระสทิธภิาพเมื่อเทยีบกบัผลผลติ้  การผลติผลผลติ
ในรปูการบรกิารหรอืสนิคา้ การปฏบิตังิานดา้นเทคนิคและดา้นการบรหิารอย่างมเีหตุผล การลงทุน
ในองค์การ การปฏบิตัติามหลกัเกณฑข์องพฤตกิรรม และการสนองตอบความสนใจทีแ่ตกต่างกนั
ของบุคคลแต่ละกลุ่ม 
 กฟิสนั และคณะ (Gibson; et al. 1988) ไดใ้หค้วามหมายของคําว่าประสทิธผิล 
(effectiveness) มาจากคาํว่า effect ทีใ่ชใ้นบรบิทของความสมัพนัธร์ะหว่างเหตุและผล (cause and 
effect) โดยอธบิายถงึประสทิธผิลว่าม ี3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร ซึง่
ในแต่ละระดบัของประสทิธผิลจะมปีจจยัทีม่เีหตุผลต่างกนัดงัน้ี ั  
 ประสทธผลระดบับุคคล ิ ิ (Individual Effectiveness) เป็นการเน้นผลปฏบิตังิานเฉพาะ
บุคคลหรอืสมาชกิในองคก์ารทีท่าํงานตามหน้าทีแ่ละตําแหน่งในองคก์าร ซึง่โดยทัว่ไปผูบ้งัคบับญัชา
ประเมนิประสทิธผิลระดบับุคคล โดยใชก้ระบวนการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อพจิารณาการขึน้
ค่าตอบแทนหรอืการใหร้างวลัตอบแทนเป็นปจจยัทีเ่ป็นเหตุใหเ้กดิประสทิธผิลระดบับุคคลอนัไดแ้ก่ ั

ความสามารถ(ability) ทกัษะ(skills) ความรู(้knowledge) เจตคต(ิattitude) แรงจงูใจ(motivation) 
และความเครยีด(stress)  
 ประสทธผลระดบักลุม ิ ิ ่ (Group Effectiveness)เป็นภาพรวมของกลุ่มบุคคลที่เป็น
สมาชกิในองคก์ารทีท่าํงานตามหน้าทีแ่ละตําแหน่งในองคก์ารเป็นปจจยัทีเ่ป็นเหตุใหเ้กดิประสทิธผิลั

ระดบักลุ่มอนัไดแ้ก่ ความสามคัค ี(cohesiveness) ภาวะผูนํ้า (leadership) โครงสรา้ง (structure) 
สถานภาพ(status) บทบาท(roles) และบรรทดัฐาน(norms)  
 ประสทธผลระดบัองคก์าร ิ ิ (Organizational Effectiveness)เป็นภาพรวมประสทิธผิล
ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม เป็นปจจัยที่เป็นเหตุให้เกิดประสิทธิผลระดับองค์การอันได้แก่ ั

สภาพแวดลอ้ม (environment) เทคโนโลย ีกลยุทธ ์โครงสรา้ง กระบวนการต่างๆ และวฒันธรรม
โดยทีป่ระสทิธผิลองคก์ารทัง้ 3 ระดบัมคีวามสมัพนัธก์นัซึง่ประสทิธผิลองคก์ารขึน้อยูก่บัประสทิธผิล
บุคคลและกลุ่มนัน่เอง  
 นอกจากน้ียงัขึน้อยู่กบัปจจยัอื่นอกีหลายประการ เช่น ชนิดขององคก์ารงาั นทีอ่งคก์ารทํา
และเทคโนโลยทีีใ่ชใ้นการทาํงานขององคก์าร 
 ปิยธดิา ตรเีดช (2541: 38) กล่าวว่าประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึการ ดาํเนินงาน
ในลกัษณะบรรลุเปาหมายหรอืวตัถุประสงคท์ีก่าํหนดไว ้โดยไมแ่สดงค่าของผลการ ดาํเนินงานในรปู้

ของตวัเงนิ แต่แสดงเป็นการเปรยีบเทยีบกบัเปาหมายหรอืวตัถุประสงค ์้  
 ประพนัธ ์สุรหิาร (2533: 23) ไดใ้หค้วามหมายประสทิธผิลว่า หมายถงึ การพจิารณาผล
ของการทํางานทีส่าํเรจ็ตามความคาดหมายไว ้ความสําเรจ็ของงานอย่างมปีระสทิธผิลนัน้ อาจเกดิ 
จากการปฏบิตังิานทีไ่ม่ประหยดัหรอืไม่มปีระสทิธภิาพกไ็ด ้เพราะประสทิธภิาพเป็นเรื่องของการที่
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จะทํางานให้ใด้ผลสูงสุด ส่วนประสทิธิผลเป็นเรื่องของการที่เอาผลงานที่สําเร็จดงัที่คาดหวงัมา
พจิารณา ดงันัน้ งานทีม่ปีระสทิธผิลจงึไมจ่าํเป็นตอ้งมปีระสทิธภิาพเสมอไป  
 ภรณ ีกรีตบุิตร (2529: 2) กล่าววา่ ประสทิธผิลหมายความถงึ คุณภาพของชวีติการทาํงาน 
ประสิทธิผลขององค์การจะมีได้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขที่ว่าองค์การสามารถทําประโยชน์ จาก
สภาพแวดล้อมจนบรรลุผลสําเรจ็ตามเปาหมายที่ตัง้ไว้ แต่สิง่สําคญัที่สุดที่อยู่เบื้องหลงัควบคู่กบั ้

ประสทิธผิลคอื ความมปีระสทิธภิาพ ซึ่งหมายถงึ การมสีมรรถนะสูง สามารถมรีะบบการทํางานที ่
ก่อใหเ้กดิผลไดส้งู โดยไดผ้ลผลติทีม่มีลูคา่สงูกวา่มลูคา่ทรพัยากรทีใ่ชไ้ป  
 ธงชยั สนัตวิงษ์ (2543: 9-10) กล่าวว่า ผูบ้รหิารต่างกม็ุง่สรา้งผลสาํเรจ็ในการจดัการให้
เกดิขึน้ 2 ทาง คอื ประสทิธภิาพและประสทิธผิลทีเ่ป็นเครือ่งมอืวดัความสาํเรจ็ของกจิการ สาํหรบัคาํ
วา่ ประสทิธภิาพคอื การสามารถสรา้งผลสาํเรจ็ออกมา โดยทีไ่ดผ้ลงานทีม่คีุณค่าสงูกว่าทรพัยากรที่
ใชไ้ป หรอืการวดัอตัราสว่นรายไดต่้อรายจ่าย แต่คาํว่า ประสทิธผิล คอืเป็นการวดัว่ากจิการสามารถ
ทาํไดผ้ลสาํเรจ็ตามเปาหมายทีต่ัง้ไวห้รอืไม ่แต่จะไมส่นใจคดิเปรยีบเทยีบกบัทรพัยาก้ รทีไ่ดใ้ชไ้ปว่า
ไดใ้ชไ้ปมากน้อยเพยีงใด  
 จากความหมายของประสทิธผิลสรปุไดว้า่คอื ผลของการทาํงานทีค่าดหวงัไวป้ระสทิธผิลจงึ
เกีย่วขอ้งกบัการพจิารณาผลของการทาํงานทีส่าํเรจ็ลุล่วงดงัประสงค ์หรอืทีค่าดหวงัไวเ้ป็นหลกัหรอื
เกีย่วขอ้งกบัความสาํเรจ็ของเปาหมาย หรอืเป็นเครื่้ องตดัสนิในขัน้สุดทา้ยว่าการบรหิารและองคก์าร
ประสบความสาํเรจ็หรอืไมเ่พยีงใด ผลสาํเรจ็ทีเ่กดิขึน้ไมค่าํนึงถงึตน้ทุนแต่จะเน้นผลลพัธท์ีอ่อกมาว่า
เป็นไปตามเปาหมายหรอืเกณฑท์ีไ่ดก้าํหนดไวห้รอืไม่้  
 
 3.2 แนวคดทฤษฎีเก่ียวกบัประสทธผลิ ิ ิ  
 แนวคดิของแคปโลว ์(ภรณี กรีต์บุิตร. 2529: 59; อา้งองิจาก Caplow. 1964) โดยแคปโลว์
เสนอแนวคดิวา่ ประสทิธผิลขององคก์ารควรวดัจากตวัแปร 4 ตวั คอื  
 1.  ความมัน่คง หมายถงึ ความสามารถรกัษาโครงสรา้งขององคก์ารไว ้ 
 2.  ความผสมผสานเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั หมายถงึ การวดัความสามารถขององคก์ารใน
การหลกีเลีย่งการขดัแยง้ระหวา่งสมาชกิในองคก์าร  
 3.  ความสมคัรใจ หมายถงึ ความสามารถขององคก์ารในการจดัใหม้คีวามพงึพอใจ สาํหรบั
บุคคลและความปรารถนาของสมาชกิทีจ่ะคงมสีว่นรว่มต่อไป  
 4.  ความสมัฤทธผิล ์ (ความสาํเรจ็) หมายถงึ ผลรวมสทุธขิองกจิกรรมขององคก์าร  
มอทท ์(Mott. 1972: 96) ไดก้าํหนดเกณฑใ์นการประเมนิประสทิธผิลขององคก์ารโดยพจิารณาจาก 
 1.  ปรมิาณและคณุภาพของผลผลติ 
 2.  ประสทิธภิาพ 
 3.  ความสามารถในการปรบัตวั 
 4.  ความสามารถในการยดืหยุน่ 
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 กบิสนั และคณะ (Gibson; et al. 1982: 27) ไดท้าํการศกึษาและกําหนดเกณฑใ์นการ
ประเมนิประสทิธผิลขององคก์ารโดยใชห้ลายเกณฑด์งัน้ี 
 ความสามารถในการผลติ 
 1.  ประสทิธภิาพ 
 2.  ความพงึพอใจ 
 3.  ความสามารถในการปรบัตวั 
 4.  การพฒันาและการอยูร่อด 
 พารส์นั (Parson. 1960: 99, อา้งถงึในพรชยัเชือ้ชชูาต.ิ 2546: 33) ไดเ้สนอความคดิใน
การวดัประสทิธผิลขององคก์ารโดยพจิารณาจาก 
 1.  การปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม (Adaptation) 
 2.  การบรรลุเปาหมาย้  (Goal Attainment) 
 3.  การบรูณาการ (Integration) 
 4.  การคงไวซ้ึง่ระบบคา่นิยม (Latency) 
 สเตียร์ (Steers. 1977: 546-549) ได้เสนอแนวคดิเกี่ยวกบัการวดัประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานวา่สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
 1.  การวดัประสทิธผิลโดยใชต้วับ่งชีเ้ดีย่ว จะใชต้วับ่งชีท้ีเ่หมาะสมทีสุ่ดเพยีงตวัเดยีวใน
การวดัประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน เช่น ความสามารถในการผลติ ความสําเรจ็ในภารกจิและการ 
บรรลุเปาหมาย เป็นตน้ ้  
 2.  การวดัประสทิธผิลโดยใชต้วับ่งชีห้ลายตวั เป็นการวดัทีไ่ดร้บัการนิยมอย่างกวา้งขวาง 
โดยจะใชต้วับ่งชีห้ลายตวัทีเ่หมาะสมในการวดัประสทิธผิล  
 ฮอย และมสิเกล (Hoy; & Miskle. 1991: 384-397) เสนอการวดัประสทิธผิลจากหน้าที่
หลกั 4 ประการ ดงัน้ี  
 1.  ความสามารถในการปรบัตวั (Adaptability) หมายถงึ การปรบัตวัใหส้อดคล้องกบั
สิง่แวดลอ้มภายนอก โดยการปรบัเปลี่ยนการดําเนินงานใหต้อบสนองต่อสภาพการณ์ใหม่ๆ ซึ่งตวั
บ่งชีท้ีใ่ชว้ดั ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัเปลีย่น นวตักรรม ความเจรญิเตบิโต และการพฒันา  
 2.  การบรรลุเปาหมาย ้ (Achievement) หมายถงึ การกําหนดวตัถุประสงค ์และการจดัหา
และการใชท้รพัยากรต่างๆ เพื่อใหก้ารดําเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไว ้ซึ่งตวับ่งชี้วดั ไดแ้ก่ 
ผลสมัฤทธคิุณภาพ การแสวงหาทรพัยากร และประสทิธภิาพ ์  
 3.  ความพงึพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) หมายถงึ การแสดงความรูส้กึของผู้
ทาํงานทีแ่สดงออกในทางผลบวกทีม่ต่ีอองคก์าร บุคคลผูร้ว่มงานและงานทีท่าํ ไดแ้ก่ การแสดงความ
ยนิด ีชื่นชม การคดิสรา้งสรรค ์การรว่มมอื รว่มแรง รว่มใจ การมคีวามสขุในการทาํงาน  
 4.  ความสนใจในชวีติ (Central Life Interests) หมายถงึ การสนใจ การมคีวาม
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะรบัรูเ้รือ่งหรอืความรูต่้างๆ ของสิง่แวดลอ้มรอบตวัไดอ้ยา่งหลากหลาย ความสนใจที่
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กว้างขวางย่อมเกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลายของการทํางานนัน้ๆ ได้แก่ การสนใจที่จะหา
แนวทางในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี 
 มาโฮนี และวทิเซลิ (Mahoney; & Weitzel. 1969) ใหท้รรศนะว่าเกณฑป์ระสทิธผิลของ
องคก์ารธุรกจิและหน่วยงานวจิยัและพฒันาไดแ้ก่ ความสามารถในการผลติ การสนบัสนุนการใชก้าร
วางแผน ความเชื่อถอืได ้และความคดิรเิริม่ ส่วนเกณฑป์ระสทิธผิลของหน่วยงานวจิยัและพฒันา
ควรใชค้วามน่าเชื่อถอืได ้ความรว่มมอื และการพฒันา  
  แบนสนั และคณะ (Benson; et al. 1991: 1107-1123) ไดท้ําการสงัเคราะหท์ฤษฏี
เกีย่วกบัองคก์ารโดยอาศยักรอบแนวคดิแบบโครงสรา้งหน้าทีนิ่ยม (Structuralnism) และแนวคดิเชงิ
ระบบ (System Aproach) และไดนํ้าเสนอเป็นโมเดลสาํหรบัการอธบิายทีม่ชีื่อว่า ทฤษฎปีระสทิธผิล
ขององค์การในแนวคดิเชงิระบบวางอยู่บนพืน้ฐานของการวดัปจจยันําเขา้ ั (Input) กระบวนการ
ดาํเนินการ (Process) และผลลพัธ ์(Output) ทีเ่ชื่อมโยงกบัสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอก
ระบบ โดยโมเดลดงักล่าวใหไ้ดค้วามสนใจเกี่ยวกบับรบิทดา้นสิง่แวดลอ้มขององคก์ารดว้ยรูปแบบ
การจดัการคุณภาพเชงิระบบและโครงสรา้งแบ่งการอธบิายเป็น 3 ขัน้ตอน คอื  
 1.  บริบทเกี่ยวข้องกับคุณภาพขององค์การโดยอาศยัผลการดําเนินงานที่ผ่านมาของ
องค์การ ความคาดหวงัของชุมชนที่มต่ีอองค์การ นโยบายของรฐัและการสนับสนุนจากภายนอก
องคก์าร  
 2.  การพจิารณาเพื่อดําเนินการหรอืเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินการขององคก์ารของ
ผูบ้รหิารซึง่ประกอบดว้ยการจดัการตามความคาดหวงัและการจดัการทีเ่ป็นจรงิ  
 3.  การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานขององค์การของผู้บรหิารโดยอาศยัผลการ
พจิารณาจากการจดัการตามความคาดหวงัเปรยีบเทยีบกบัการจดัการทีเ่ป็นจรงิ ถา้ทัง้สองสิง่มคีวาม
แตกต่างกนัมาก ผูบ้รหิารกจ็ะดําเนินการปรบัเปลีย่นใหด้ขีึน้ ซึง่ผลการดําเนินการทีเ่กดิขึน้กจ็ะเป็น
ขอ้มลู (Feedback) ต่อผูบ้รหิารและองคก์าร แต่ถา้ทัง้สองประการไม่แตกต่างกนัมาก ยอ่มแสดงว่า
การดาํเนินการขององคก์ารทีม่อียูน่ัน้มปีระสทิธผิลทีด่พีอ  
 สริริตัน์ สวยสม (2546: 18) การดําเนินการใดๆ ก็ตามที่จะเกดิประสทิธผิลเต็มที่ 100% 
ตามเปาหมายทีต่ัง้ไวน้ัน้ เป็นไปไดย้าก แต่อยา่งไรกต็าม การประเมนิประสทิธผิล สามารถมองได ้้ 2
แง ่คอื ในแงป่ระสทิธผิลสมบรูณ์ คอื การทาํงานนัน้ตอ้งใหผ้ลออกมา 100% แต่ในความเป็นจรงิยอ่ม
ไมเ่กดิในแงป่ระสทิธผิลสมัพนัธ ์เป็นการศกึษาประสทิธผิลในแงเ่ปรยีบเทยีบ เชน่  
 1.  การเปรยีบเทยีบกบัองคก์ารทีป่ฏบิตังิานอยา่งเดยีวกนัหรอืคลา้ยคลงึกนั  
 2.  การเปรยีบเทยีบผลงานของตนเองในอดตี  
 3.  การเปรยีบเทยีบศกัยภาพ ความรู ้และขดีความสามารถของตนเองในแต่ละช่วงเวลา 
โดยพจิารณาวา่ทาํงานไดเ้ตม็ขดีความสามารถหรอืไม ่ 
 4.  การเปรยีบเทยีบความรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน  
 5.  การเปรยีบเทยีบคุณภาพของงาน  
 6.  การเปรยีบเทยีบความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 
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 จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์องคก์รแห่ง
การเรียนรู้และประสิทธิผลการทํางานผู้วิจยัได้นําทฤษฎีต่างๆ มาเป็นแนวทางในการศึกษาซึ่ง
สามารถอธบิายไดต้ามหวัขอ้ ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ผูว้จิยัไดนํ้าทฤษฎแีละแนวคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 
41) เบเรลสนัและสไตเนอร ์(ชบิจตินิยม. 2534: 27 ;อา้งองิจาก Berelson; & Steiner. n.d.) มาเป็น
แนวทางในการศกึษาวจิยัลกัษณะประชากรศาสตรไ์ดแ้ก่เพศ อายุ การศกึษา ระดบัตําแหน่งงานและ
อายุการทํางาน ซึ่งเป็นตวัแปรสําคญัที่มอีทิธิพลต่อการเกิดประสทิธิผลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 2.  องคก์รแหงการเรียนรู้่ ผูว้จิยัไดนํ้าทฤษฎแีละแนวคดิของปีเตอร ์เซนก ี(Peter Senge. 
1990) มาเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รแหง่การเรยีนรูท้ ัง้ 5 ประการทีจ่ะสนบัสนุนใหเ้กดิองคก์ร
แหง่การเรยีนรู ้ซึง่ประกอบไปดว้ย 
 1. ความรอบรูแ้หง่ตน (Personal Mastery)  
 2.  แบบแผนความคดิ (Mental Models)  
 3.  วสิยัทศัน์รว่ม (Shared Vision)  
 4.  การเรยีนรูเ้ป็นทมี (Team Learning)  
 5.  การคดิอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 
 เพื่อเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบ แนวคดิ และออกแบบสอบถาม ในสว่นของ “องคก์ร
แห่งการเรยีนรูข้องพนักงานสถาบนัแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง” ซึ่งจะศกึษาองค์ประกอบทัง้ 5 
ประการว่าองค์ประกอบใดบ้างที่จะสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรยีนรู้ของพนักงานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง  
 3. ประสทธผลการทาํงานของพนักงานิ ิ  ผูว้จิยัไดนํ้าทฤษฎแีละแนวคดิของฮอย และ    
มสิเกล (Hoy; & Miskle. 1991: 384-397) มาเป็นแนวทางในการวดัประสทิธผิลจากหน้าทีห่ลกั 4 
ประการ ดงัน้ี  
  1.  ความสามารถในการปรบัตวั (Adaptability) หมายถงึ การปรบัตวัใหส้อดคล้องกบั
สิง่แวดลอ้มภายนอก โดยการปรบัเปลี่ยนการดําเนินงานใหต้อบสนองต่อสภาพการณ์ใหม่ๆ ซึ่งตวั
บ่งชีท้ีใ่ชว้ดั ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัเปลีย่น นวตักรรม ความเจรญิเตบิโต และการพฒันา  
  2.  การบรรลุเปาหมาย ้ (Achievement) หมายถงึ การกําหนดวตัถุประสงค ์และการจดัหา 
และการใชท้รพัยากรต่างๆ เพื่อใหก้ารดําเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ที่วางไว ้ซึ่งตวับ่งชี้วดั ไดแ้ก่ 
ผลสมัฤทธคิุณภาพ การแสวงหาทรพัยากร และประสทิธภิาพ ์  
 3.  ความพงึพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) หมายถงึ การแสดงความรูส้กึของผู้
ทาํงานทีแ่สดงออกในทางผลบวกทีม่ต่ีอองคก์าร บุคคลผูร้ว่มงานและงานทีท่าํ ไดแ้ก่ การแสดงความ
ยนิด ีชื่นชม การคดิสรา้งสรรค ์การรว่มมอื รว่มแรง รว่มใจ การมคีวามสขุในการทาํงาน  
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 4.  ความสนใจในชวีติ (Central Life Interests) หมายถงึ การสนใจ การมคีวาม
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะรบัเรื่องหรอืความรูต่้างๆ ของสิง่แวดลอ้มรอบตวัไดอ้ย่างหลากหลาย ความสนใจที่
กว้างขวางย่อมเกิดจากประสบการณ์ที่หลากหลายของการทํางานนัน้ๆ ได้แก่ การสนใจที่จะหา
แนวทางในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี 
 เพื่อเป็นแนวทางในการกําหนดกรอบ แนวคิด และออกแบบสอบถาม ในส่วนของ “ 
ประสทิธผิลการทาํงานของพนักงานสถาบนัแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ” ผูว้จิยัจงึตอ้งการทีจ่ะศกึษา
การวดัประสทิธผิลเพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุง เปลีย่นแปลง พฒันาองคก์รใหม้ปีระสทิธผิลมาก
ยิง่ขึน้  
 
4. งานวจยัท่ีเก่ียวิ ข้อง 
 ลอืชยั พนัธเ์จรญิกจิ (2540) วจิยัเรื่องการพฒันาองคก์รตามแนวคดิองคก์รแหง่การเรยีนรู้
กรณศีกึษาธนาคารไทยพาณชิยจ์าํกดั (มหาชน) เพือ่วเิคราะหศ์กัยภาพในการพฒันาไปสูอ่งคก์รแหง่
การเรยีนรู้ผลการศึกษาพบว่าธนาคารไทยพาณิชย์มศีกัยภาพและลกัษณะในการที่จะสร้างและ
พฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัมากแต่ยงัมจุีดอ่อนคอืผูบ้รหิารระดบัล่างและผูป้ฎบิตักิาร
ยงัไม่สามารถมองเหน็ภาพรวมและนําไปปฎบิตัใิหเ้กดิผลตามแนวคดิดงักล่าวไดท้นัและเป็นไปตาม
ความคาดหวงัของผูบ้รหิารระดบัสงู 
 ดลยวรรณ ลีละศุภพงษ์ (2554) วิจยัเรื่องลกัษณะของพนักงานและผลการทํางานของ
องคก์รตามแนวคดิขององคก์รแหง่การเรยีนรู ้กรณศีกึษา บรษิทัอาหารจานด่วน โดยการวจิยัครัง้น้ีมี
ความมุง่หมายเพือ่ศกึษาความเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องบรษิทัอาหารจานด่วน และลกัษณะของ
พนักงานที่มผีลต่อการทํางานขององค์กรตามแนวคดิขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้โดยตวัแปรอสิระ
ไดแ้ก่ ลกัษณะของพนักงานขององคก์รแห่งการเรยีนรู ้ประกอบดว้ย ความรอบรูแ้ห่งตน แบบแผน
ความคิด วิสยัทศัน์ร่วม การเรยีนรู้เป็นทมี และการคิดอย่างเป็นระบบ ตวัแปรตามได้แก่ผลการ
ทํางานขององค์กรตามแนวคดิขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ กลุ่มตวัอย่างในการวจิยั คอื พนักงาน
ประจําในระดบัต่างๆ ภายในบรษิทัอาหารบรกิารด่วนแห่งหน่ึงในประเทศไทยส่วนของสํานักงาน
ใหญ่ จํานวน 190 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ค่าสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์
ข้อมูลคือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสถิติ ค่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู ์ (Multiple Regression) ทีร่ะดบั
นัยสําคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิด 
วสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิอย่างเป็นระบบ มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการทํางานของ
องคก์รดา้นการลดตน้ทุนการผลติ ดา้นความสามารถในการสรา้งนวตักรรม และดา้นความพงึพอใจ
ของพนกังาน 
 นิตยา ดว้งประเสรฐิ (2550) วจิยัเรื่องความคดิเหน็ของพนักงานต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู้: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย์ จํากดั (มหาชน) สาขารชัโยธิน ผลการวจิยัสรุปว่า 
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พนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) 
สาขารชัโยธนิอยูใ่นระดบัมาทุกดา้น โดยมรีายละเอยีดคา่เฉลีย่สงูสดุของแต่ละดา้นดงัน้ี ในแต่ละดา้น
ปรากฏผลดงัน้ี 1) การมุง่สูค่วามเป็นเลศิ คอื พนกังานมคีวามมุง่มัน่ในการนําองคก์ารไปสูค่วามเป็น
เลศิ 2) รปูแบบวธิคีดิและมุมมองทีเ่ปิดกวา้ง คอื พนักงานมกีารยอมรบัในเหตุผล หรอืความคดิเหน็
ของเพื่อนรว่มงาน และมทีกัษะในการวเิคราะหป์ญหาเพื่อเป็นแบบอย่างในการพฒันางานครัง้ต่อไป ั

3) ดา้นการสรา้งและสานวสิยัทศัน์ คอื พนักงานมกีารแลกเปลี่ยนความคดิเหน็และขอ้มูลข่าวสาร
ร่วมกนัในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ 4) ด้านการเรยีนรู้ร่วมกนัเป็นทีม คอื พนักงานองค์การมกีาร
สง่เสรมิการทํางานเป็นทมีหรอืกลุ่ม และสมาชกิในทมีมกีารตัง้เกณฑค์วามสาํเรจ็ของงานร่วมกนั 5) 
ดา้นความคดิและเขา้ใจเชงิระบบ คอื พนกังานมกีารแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอยา่งชดัเจนและเป็น
ระบบ 
 มานิดา ลอืสายวงศ์ (2551) วจิยัเรื่องความคดิเหน็ของพนักงานที่มต่ีอปจจยัที่สนับสนุนั

การสรา้งองคก์รแห่งการเรยีนรู ้กรณีศกึษาบรษิทั ธนาคารกสกิรไทย จํากดั (มหาชน) โดยการวจิยั
ครัง้น้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาถงึความคดิเหน็ของพนักงานและปจจยัส่วนบุคคลทีส่นับสนุนการสรา้งั

องค์กรแห่งการเรยีนรู้ของ บมจ. ธนาคารกสกิรไทย กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ พนักงาน
ธนาคารกสกิรไทยฝายวเิทศพาณิชย ์จํานวน ่ 242 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูล และทําการวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิอนุมาน ผลการวจิยั
สรุปไดว้่า พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุน้อยกว่า 30 ปี ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมี
ตําแหน่งองค์กรเป็นพนักงานชัน้ต้น/กลาง และมรีะยะเวลาในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี พนักงานมี
ความคดิเหน็ต่อปจจยัที่สนับสนุนการั สรา้งองค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัด ีได้แก่ ด้านพลวตัการ
เรยีนรู ้ดา้นการเพิม่อํานาจบุคคล ดา้นการจดัการความรู ้ดา้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลย ีและดา้น
การปรบัเปลี่ยนองค์กร นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานเหน็ว่า บมจ.ธนาคารกสกิรไทย มคีวามเป็น
องค์กรแห่งการเรยีนรูใ้นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน ดา้นแบบแผนความคดิอ่าน ดา้น
การเรยีนรูเ้ป็นทมี ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ และดา้นวสิยัทศัน์รว่ม 
 เอกรณิทร ์เยน็วชิยั (2554) วจิยัเรื่องพฤตกิรรมของพนักงานทีส่นับสนุนการเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรูข้องบรษิทั โซน่ี เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จํากดั โดยการวจิยัน้ีมุ่งศกึษาพฤตกิรรม
ของพนักงานบรษิัท โซน่ี เทคโนโลยี (ประเทศไทย) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรุงวิธีการ
ทํางาน และใหค้วามรู ้ความเขา้ใจที่จะสนับสนุนพนักงาน ใหม้พีฤตกิรรมและประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานสอดคล้องกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ผลการวจิยัสรุปไดว้่า ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 21 - 30 ปี มกีารศกึษาสูงสุดระดบัปรญิญาตร ีเป็นพนักงาน
ฝายผลติ และมรีะยะเวลาในการทํางาน ่ 1 - 5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็ต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรูด้า้นการชีนํ้าตนเอง ดา้นแบบจาํลองความคดิ และดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมีในภาพรวมในระดบั
มากทีสุ่ด ดา้นความคดิเชงิระบบ และความมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลศิในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและมี
ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการทํางานเชงิรุกดา้นผลงาน และดา้นการวางแผนงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และดา้นความสมํ่าเสมอในการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
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และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งและระยะเวลาในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์ารแหง่
การเรยีนรูข้องบรษิทัแตกต่างกนั พฤตกิรรมการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความคดิเหน็ต่อการเป็น
องคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องบรษิทั และความคดิเหน็ต่อการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรูข้องพนกังาน 
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทาํงานเชงิรกุของพนกังาน 
 ทอฝน เพช็รดีั  (2556) วจิยัเรื่ององคก์รแหง่การเรยีนรูท้ีส่ง่ผลต่อการเกดิประสทิธภิาพการ
ทาํงานของพนกังาน บรษิทัตวัแทนจาํหน่ายรถยนตโ์ตโยตา้แหง่หน่ึงในเขตบางกะปิการวจิยัในครัง้น้ี
กําหนดจุดมุง่หมายเพื่อศกึษาปจจยัทางดา้นลกัษณะประชากรศาสตรป์จจยัทางดา้นวนิยัั ั  5 ประการ
ต่อการพฒันาองคก์รแห่งการเรยีนรูแ้ละปจจยัทางดา้นลกัษณะขององคก์รแห่งการเรยีนรู้ั ทีส่ง่ผลต่อ
การเกดิประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานบรษิทัตวัแทนจาํหน่ายรถยนตโ์ตโยตา้แหง่หน่ึงในเขต
บางกะปิกรุงเทพมหานครโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตวัอย่างจํานวน 258 คนสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูคอืการหาค่ารอ้ยละค่าเฉลีย่ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐานสถติกิารทดสอบค่าทกีารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวและสถติกิารวเิคราะหค์วาม
ถดถอยเชงิพหุคณูผลการวจิยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมอีายุระหว่าง 30 - 
39 ปีระดบัการศกึษาปรญิญาตรซีึง่มรีายไดต่้อเดอืน 20,001 - 30,000 บาทสงักดัฝายการตลาด่ , 
การขายและมรีะยะเวลาในการทํางานตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 5 ปีซึง่พนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัั

ทางดา้นวนิัย 5 ประการต่อการพฒันาองคก์รแห่งการเรยีนรูไ้ดแ้ก่ความรอบรูแ้ห่งตนแบบแผน
ความคิดวิสัยทัศน์ร่วมการเรียนรู้เป็นทีมและการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวมอยู่ในระดับมาก
นอกจากน้ีพนักงานยงัมคีวามคิดเหน็ต่อปจจยัทางด้านลกัษณะขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ได้แก่ ั

วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององค์กรการเพิม่อํานาจปฏบิตัิในงานเทคโนโลยสีนับสนุนการเรยีนรูแ้ละ
บรรยากาศทีเ่กือ้หนุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 



บทท่ี 3 
วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 
 การทําวจิยัครัง้น้ีเพื่อศึกษาถึงองค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง โดยได้แบ่งวธิีการดําเนินการวจิยั
ออกเป็นขัน้ตอนดงัน้ี 
 1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  ขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอืวจิยั 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 5.  การจดักระทาํขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 6.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลมุตวัอยาง่ ่  
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้น้ีคอืพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมี
พนกังานรวมทัง้สิน้ 598 คน(แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที่
30 มกราคม 2558) 
 
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอืพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมี
พนกังานรวมทัง้สิน้ 598 คน (แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที่
30 มกราคม 2558) เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอนดงันัน้ผูว้จิยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชส้ตูรคาํนวณของทาโรยามาเน่ (ศริวิรรณเสรรีตัน์. 2548: 194) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่
เทา่กบัรอ้ยละ 95 คา่ความคลาดเคลื่อนในการเลอืกตวัอยา่งรอ้ยละ 5 ซึง่สามารถคาํนวณไดด้งัน้ี 
 

 จากสตูร Nn = 21+Ne
 

 
 เมือ่ n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    N  แทน จาํนวนหน่วยประชากรทัง้หมด 
   e แทน ความคลาดเคลื่อนของการเลอืกตวัอยา่งทีร่ะดบันยัสาํคญั 
      (โดยในการศกึษาครัง้น้ีกาํหนดใหเ้ทา่กบั 0.05) 
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ลําดบัท่ี แผนก จํานวนประชากร(คน) วิธีคํานวณ จํานวนตวัอย่าง(คน)

1 Agency Business Services 28 (28X240)/598 11

2 Branch Business Department 86 (86X240)/598 35

3 Broker Business Development 45 (45X240)/598 18

4 Bancassurance Business Department 18 (18X240)/598 7

5 Business and Customer Solutions Center 58 (58X240)/598 23

6 Telemarketing and Customer Services Centre 5 (5X240)/598 2

7 Direct and In house Business Department 17 (17X240)/598 7

8 Corporate Communications and Digital Marketing Department 5 (5X240)/598 2

9 Innovation Business Department 3 (3X240)/598 1

10 Business Services 94 (94X240)/598 38

11 Marine Insurance Department 21 (21X240)/598 8

12 Motor Underwriting Department 10 (10X240)/598 4

13 Motor Claims Department 58 (58X240)/598 23

14 Finance and Accounts Department 44 (44X240)/598 18

15 Administration and Procurement Department 10 (10X240)/598 4

16 Information Technology Department 28 (28X240)/598 11

17 Human Resources and Business Excellence Department 18 (18X240)/598 7

18 Policy Servicing Centre 39 (39X240)/598 16

19 CEO's Office 3 (3X240)/598 1

20 Compliance Department 4 (4X240)/598 2

21 Internal Audit Department 4 (4X240)/598 2

รวมจํานวน 598 240

 598  
 

แทนคา่ในสตูร n = 
1 + 598(0.05)2 

= 240 
 

 
 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 240 คน โดยผูว้จิยัไดส้าํรองกลุ่มตวัอยา่งเพิม่จาํนวน10% 
ดงันัน้ในการทาํการวจิยัครัง้น้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทัง้สิน้ 264 คน 
 
 วธีการสมุตวัอยางิ ่ ่  
 ขัน้ตอนท่ี 1 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ (Stratified Random Sampling) แบบกําหนด
สดัสว่น (Proportionate) ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ไดจ้าํนวนตวัอยา่ง
แต่ละแผนกดงัน้ี 
 
ตารางจาํนวนประชากรและจาํนวนตวัอยา่งแต่ละแผนก 
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 ขัน้ตอนท่ี 2 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลอืกกลุ่ม
ตวัอย่างพนกังานตามสดัสว่นจาํนวนประชากรในแต่ละฝายทีก่ําหนดไวใ้นขัน้ตอนที่่  1 ในการแจก
แบบสอบถามจะแจกแก่บุคคลที่เต็มใจใหค้วามร่วมมอืในการกรอกแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดว้ย 
พนักงานปฏบิตักิาร (General Staff)หวัหน้างาน (Supervisor, Assistant Executive และ 
Executive) และ ผูจ้ดัการ (Manager and Senior Manager) โดยวธิสีะดวกเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่ง
ครบ 264 คน 
 
2. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศกึษาถงึ
องค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวางโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามจํานวน 5ขอ้
ประกอบด้วยคําถามเกี่ยวกบัเพศอายุระดบัการศกึษารายได้ต่อเดอืนตําแหน่งงานในองค์กรและ
ระยะเวลาในการทาํงานเป็นคาํถามชนิดปลายปิด (Close-ended response question) และมหีลาย
คาํตอบใหเ้ลอืก (Multiple Choice Question) มรีายละเอยีดดงัน้ี 
  1.1  เพศเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) ไดแ้ก่ 
   1.1.1 เพศชาย 
   1.1.2 เพศหญงิ 
  1.2  อายเุป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) โดยการกาํหนด
ชว่งอายซุึง่คาํนวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 195) 
 
 ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ - ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้ 

 
 

 
   จากระบบฐานขอ้มูลภายในสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางพนักงานที่มี
อายสุงูสดุมอีาย ุ60 ปี และพนกังานทีม่อีายตุํ่าสดุมอีาย ุ21ปี (แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึง
ในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที3่0 มกราคม 2558) ซึง่การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดใ้ชช้่วงอายุดงักล่าวมา
เป็นเกณฑใ์นการคาํนวณการกาํหนดชว่งอายโุดยการวจิยัแบ่งออกเป็น 4 ชว่งอายดุงัน้ี 
 
 60 - 21 
 

ชว่งอาย ุ= 
4 

=  9.75 ปี  หรอื 10 ปี 
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   แสดงการแบ่งชว่งอายทุีใ่ชใ้นแบบสอบถามดงัน้ี 
   1.2.1  21 - 30 ปี 
   1.2.2  31 - 40 ปี 
   1.2.3  41 - 50 ปี 
   1.2.4  51 - 60 ปี 
  1.3  ระดบัการศกึษาเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) 
   1.3.1  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   1.3.2  ปรญิญาตร ี
   1.3.3  สงูกวา่ปรญิญาตร ี
  1.4  ระดบัตําแหน่งงานปจจุบนัเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิั  (Nominal 
scale) 
   1.4.1  ปฏบิตักิาร (General Staff) 
   1.4.2  หวัหน้างาน (Supervisor, Assistant Executive และ Executive) 
   1.4.3  ผูจ้ดัการ(Manager and Senior Manager) 
  1.5  ระยะเวลาในการทาํงานเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (OrdinalScale) 
โดยการกําหนดระยะเวลาในการทาํงานคาํนวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ไดด้งัน้ี (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; 
และคณะ. 2548: 195) 
 
 ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ - ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้ 

 
 

 
   จากระบบฐานข้อมูลภายในบริษัทสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง
พนกังานมรีะยะเวลาทาํงานตํ่าสดุคอืตํ่ากว่า 1 ปี (เริม่เขา้ทาํงานวนัแรก) และระยะเวลาทาํงานสงูสุด
คอื 30 ปี(แหล่งทีม่า: ฝายบุคคล ่ บรษิทัแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางขอ้มลู ณ วนัที ่30 มกราคม 2558) 
ซึ่งการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดใ้ชช้่วงระยะเวลาในการทํางานดงักล่าวมาเป็นเกณฑใ์นการคํานวณการ
กาํหนดชว่งระยะเวลาในการทาํงานโดยการวจิยัแบ่งระยะเวลาในการทาํงานออกเป็น 5 ชว่งดงัน้ี 
 
 30 – 1 
 

ชว่งระยะเวลาการทาํงาน = 
5 

=  5.8 ปี หรอื 6 ปี 

 
   แสดงการแบ่งชว่งระยะเวลาในการทาํงานทีใ่ชใ้นแบบสอบถามดงัน้ี 
   1.5.1 1 - 6 ปี 
   1.5.2 7 - 12 ปี 
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   1.5.3 13 - 18 ปี 
   1.5.4 19 - 24 ปี 
   1.5.5 25 - 30 ปี 
 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความคดิเหน็องคก์รแหง่การเรยีนรูค้อื ความรอบรูแ้หง่ตน
แบบแผนความคดิการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมการเรยีนรูเ้ป็นทมี การคดิอยา่งเป็นระบบ ซึง่ประกอบดว้ย
คาํถามจาํนวน 25 ขอ้ประกอบดว้ย  
 ความรอบรูแ้หง่ตน  จาํนวน 5 ขอ้ 
 แบบแผนความคดิ  จาํนวน 5 ขอ้ 
 การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม  จาํนวน 5 ขอ้ 
 การเรยีนรูเ้ป็นทมี  จาํนวน 5 ขอ้ 
 การคดิอยา่งเป็นระบบ  จาํนวน 5 ขอ้ 
 
 โดยแบบสอบถามเป็นรปูแบบของลเิคริท์ (Likert Scale) จดัเป็นการวดัขอ้มลูประเภทสเกล
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยมคีาํตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบัดงัน้ี  
 ระดบั 5 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ย 
 ระดบั 3 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมแ่น่ใจ 
 ระดบั 2 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมเ่หน็ดว้ย 
 ระดบั 1 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนเฉลีย่โดยทีก่ําหนดความสาํคญัของคะแนนใชห้ลกัการแบ่งช่วง
การแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class interval) ซึง่ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2544: 29) 
 
 คา่สงูสดุ - คา่ตํ่าสุด  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชว่งหรอืระดบัทีต่อ้งการแปลผล 

 
 

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 

 
   เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนที ่ 2 องคก์รแหง่การ
เรยีนรูข้องพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางดงัน้ี 
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   คะแนนเฉลีย่ ระดบัความคดิเหน็ของพนกังาน 
   4.21 – 5.00 มคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแหง่การเรยีนรูม้ากทีส่ดุ 
   3.41 – 4.20 มคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแหง่การเรยีนรูม้าก 
   2.61 – 3.40 มคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแหง่การเรยีนรูป้านกลาง 
   1.81 – 2.60  มคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแหง่การเรยีนรูน้้อย 
   1.00 – 1.80  มคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแหง่การเรยีนรูน้้อยทีส่ดุ 
 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคดิเหน็ประสทิธผิลการทํางานคอื ความสามารถในการ
ปรบัตวัการบรรลุเปาหมายความพงึพอใจในการทํางานและความสนใจในชวีิต ้ ซึ่งประกอบด้วย
คาํถามจาํนวน 12 ขอ้ 
 ความสามารถในการปรบัตวั  จาํนวน 3 ขอ้ 
 การบรรลุเปาหมาย้    จาํนวน 3 ขอ้ 
 ความพงึพอใจในการทาํงาน  จาํนวน 3 ขอ้ 
 ความสนใจในชวีติ   จาํนวน 3 ขอ้ 
 
 โดยแบบสอบถามเป็นรปูแบบของลเิคริท์ (Likert Scale) จดัเป็นการวดัขอ้มลูประเภทสเกล
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยมคีาํตอบใหเ้ลอืก 5 ระดบัดงัน้ี  
 ระดบั 5 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 ระดบั 4 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ย 
 ระดบั 3 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมแ่น่ใจ 
 ระดบั 2 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมเ่หน็ดว้ย 
 ระดบั 1 หมายถงึ ผูต้อบแบบสอบถามไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 ระดบัเกณฑ์การให้คะแนนเฉลี่ยโดยที่กําหนดความสําคญัของคะแนนใช้หลกัการแบ่ง    
ช่วงการแปลผลตามหลกัของการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (Class interval) ซึ่งใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา          
วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) 
 
 
 คา่สงูสดุ - คา่ตํ่าสุด  
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชว่งหรอืระดบัทีต่อ้งการแปลผล 

 
 

 
 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.80 
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนที ่3ประสทิธผิลการทาํงาน 
 คะแนนเฉลีย่  ระดบัความคดิเหน็ของพนกังาน 
 4.21 – 5.00  มปีระสทิธผิลการทาํงานดมีาก 
 3.61 – 4.20  มปีระสทิธผิลการทาํงานด ี
 2.61 – 3.40  มปีระสทิธผิลการทาํงานปานกลาง 
 1.81 – 2.60  มปีระสทิธผิลการทาํงานไมด่ ี
 1.00 – 1.80  มปีระสทิธผิลการทาํงานไมด่ทีีส่ดุ 
 
3. ขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมือวจยัิ  
 1.  ศกึษาลกัษณะรปูแบบและวธิกีารเขยีนแบบสอบถามจากเอกสารงานวจิยัแนวคดิทฤษฎี
และผลงานการวจิยัเกีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษา 
 2.  รวบรวมสาระและเน้ือหาต่างๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสารงานวจิยัแนวคดิทฤษฎแีละผลงานการ
วจิยัเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการสรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกบัองคก์รแห่งการเรยีนรูท้ี่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 3.  สร้างแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 4.  นําแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์เพื่อพจิารณาตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและเสนอแนะเพิม่เตมิ 
 5.  นําแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรุงแกไ้ขเสนอผูเ้ชีย่วชาญเพื่อพจิารณาและตรวจสอบความ
เทีย่งตรง (Validity) โดยใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content validity)
และความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้(Wording) เพื่อนําไปปรบัปรุงแกไ้ขก่อนนําแบบสอบถามไปใชใ้น
การเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 6.  ปรบัปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญจากนัน้นําเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรกึษาสารนิพนธต์รวจสอบอกีครัง้เพือ่ปรบัปรงุแกไ้ขครงัส้ดุทา้ยก่อนนําไปทดลองใช ้(Try Out) 
 7.  นําแบบสอบถามในขัน้ที ่6 ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน เพือ่นํามาหาคา่
ความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธแิอลฟา์ ่  (Coefficient of alpha) ของครอนบคั
(Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 449-450) ผลลพัธข์องค่าแอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบั่

ความคงทีข่องแบบสอบถามโดยจะมคี่าตัง้แต่0< <1ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู
และผูว้จิยักําหนดค่าสมัประสทิธแิอลฟาทีร่ะดบั่  0.70 ถอืว่าแบบสอบถามมคีวามเชื่อมัน่และได้
คุณภาพ 
 8.  นําแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วมาปรับปรุงแก้ไขเพื่อความสมบูรณ์โดยได้ร ับ
คาํแนะนําจากอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธเ์พือ่ความถูกตอ้งอกีครัง้หน่ึงจากนัน้จงึนําแบบสอบถามไป
สอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งทีก่าํหนดไว ้
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 จากการทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 40 คน พบว่า ค่าสมัประสทิธอิลัฟา์
อลัฟา ( -Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ของแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอย่าง ไดค้่า
ความเชื่อมัน่ดงัน้ี 
 

องคก์รแหงการเรียนรู้่  คาความเช่ือมัน่่  

ความรอบรูแ้หง่ตน 
แบบแผนความคดิ 
การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม 
การเรยีนรูเ้ป็นทมี 
การคดิอยา่งมรีะบบ 

.885 

.820 

.787 

.851 

.845 
 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Method) เกีย่วกบั องคก์รแหง่การเรยีนรู้
มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมี
แหล่งขอ้มลูในการศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 สว่นดงัน้ี 
 1.  แหล่งขอ้มลูทุตยิภูม ิ (Secondary Data) ไดม้าจากศกึษาคน้ควา้หาขอ้มลูจากตําราที่
เกี่ยวกบัการทําวจิยัเอกสารต่างๆ จากวารสารที่สามารถอ้างอิงได้ทฤษฎีผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง
รวมถงึแหล่งขอ้มลูทาอนิเตอรเ์น็ตเพือ่ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 
 2.  แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ (Primary Data) ไดม้าจากขอ้มลูทีผู่ศ้กึษาเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดย
ใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจากพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางทัง้หมด
จาํนวน 264 ชุด 
 
5. การจดักระทาํข้อมูลและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 การจดักระทาํข้อมลู 
 1.  นําแบบสอบถามทีแ่กไ้ขขอ้บกพรอ่งเรยีบรอ้ยแลว้ออกเกบ็ขอ้มลูจรงิ 
 2.  นําแบบสอบถามทีเ่กบ็ขอ้มลูจรงิแลว้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ 
 3.  นําแบบสอบถามทีต่รวจสอบความสมบูรณ์แลว้มาลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสั
สาํหรบัการประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์
 4.  นําขอ้มลูทีล่งรหสัไปแลว้ไปบนัทกึในเครื่องคอมพวิเตอรแ์ละทาํการวเิคราะหข์อ้มลูโดย
ใชโ้ปรแกรมการวเิคราะหส์ถติสิาํเรจ็รปู SPSS (Statistical package for social sciences 
forwindows) 
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 การวเคราะหข้์อมลูิ  
 1. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ใชว้เิคราะหข์อ้มลู
เพือ่อธบิายลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม 
  1.1  ปจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศกึษาระดบัตําแหน่งงานั

และอายุการทํางาน จากแบบสอบถามตอนที ่ 1 นํามาแจกแจงความถี่และแสดงผลเป็นค่ารอ้ยละ
(Percentage) 
  1.2  ขอ้มูลดา้นองคก์รแห่งการเรยีนรูจ้ากแบบสอบถามส่วนที่ 2 และขอ้มูลดา้น
ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง จากแบบสอบถามสว่น
ที ่3 ใชก้ารหาคา่เฉลีย่ (Means) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 2.  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ใชว้เิคราะหข์อ้มลูเพื่อ
ทดสอบสมมตุฐิาน 
  2.1  ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 1 ปจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุั

การศึกษา ระดบัตําแหน่งงานและอายุการทํางาน ที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางแตกต่างกนั 
   2.1.1  การวเิคราะหโ์ดยใชค้า่สถติ ิ t-test (Independent t-test) เพื่อทดสอบความ
แตกต่างของคา่เฉลีย่ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัไดแ้ก่เพศ 
   2.1.2  การวเิคราะหโ์ดยใชค้่าสถติ ิ F-test แบบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว (One-way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของประชากร
มากกวา่กลุ่มไดแ้ก่อาย ุการศกึษา ระดบัตําแหน่งงานและอายกุารทาํงาน 
  2.2  ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 2 องคก์รแห่งการเรยีนรูท้ีม่คีวามสมัพนัธต่์อประสทิธผิล
การทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
   2.2.1  สถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั์  (Pearson productmo-
ment correlation coefficient) เพือ่ทดสอบคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั 
 
6. สถตท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ ิ ิ  
 1. สถตพืน้ฐานิ ิ ไดแ้ก่ 
  1.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) โดยใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 38) 
 

    P   =  100f
n

 

 
   โดย P  แทน คา่สถติริอ้ยละ 
    f   แทน ความถีข่องขอ้มลู 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
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  1.2  คา่เฉลีย่ (Mean หรอื X ) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 46-47) 
 

    X   = 
 

X

n
  

 
   เมือ่ X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  1.3  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรอื S.D.) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 
2545: 48) 
 

    . .S D   =  
 

 

22

1

n X X

n n




   

 
   เมือ่ . .S D  แทน  คา่เบีย่งแบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
    n   แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     2X  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 

 
 2. สถตท่ีใช้ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามิ ิ  
  การหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิอัลฟา์ ่ ( - 
Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 449) 
 

    'Cronbach s AIPha  =  
 
cov / var

1 1 cov / var
k ariance iance
k ariance iance 

 

 
   เมือ่ k   แทน จาํนวนคาํถาม 
   cov ariance  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ  
   var iance   แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
       แทน คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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 3  สถตท่ีใช้ในการทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ    
  3.1 สถติ ิIndependent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) ใชท้ดสอบสมมตฐิานตอนที ่1 ในดา้น
เพศ โดยมสีตูรดงัน้ี 
   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม เทา่กนั  2 2

1 2S S  
 

    t   =

  





1 2

1 2

1 1
X X

Sp
n n

 

 
   สถติทิีใ่ชท้ดสอบ t มชีัน้แหง่ความเป็นอสิระ df  =  1 2 2n n   
 
   เมือ่ 1X  แทน คา่เฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่i; i = 1 , 2 
    Sp  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอยา่งทัง้ 2 กลุ่ม 
    1n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    2

1S  แทน คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i; i = 1 , 2 
 
   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ทา่กนั 2 2

1 2( )S S  
 

    t   =  

2

2
2

1

2
1

21

n

S

n

S

XX





 
 
   สถติทิีใ่ชท้ดสอบ tมชีัน้แหง่ความอสิระ = V 
 

    V   =  

22 2
1 2

1 2

2 2
1 2

1 2

1 21 1

S S

n n

S S
n n

n n

 
 

 
   
   
   
   
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   เมือ่ t  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 

    1X  แทน  คา่เฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่1 

    2X  แทน  คา่เฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่2 

    
2
1S  แทน  คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

    
2
2S  แทน  คา่แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 

    1n   แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่1 

    2n   แทน  ขนาดตวัอยา่งของกลุ่มที ่2 

    V   แทน  ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ 
 
  3.2  สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of variance) 
แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป (กลัยา วานิชย์
บญัชา. 2549: 293) เพื่อทดสอบสมมตฐิานตอนที ่ 1 ในดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ระดบัตําแหน่งงาน และอายกุารทาํงานมสีตูรดงัน้ี 
   ใชค้่า F – test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั (อา้งองิจาก กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา. 2549: 293) มสีตูรดงัน้ี 
 

    F  =   

 

b

w

MS

MS
 

 
   เมือ่ F   = คา่สถติทิีใ่ชเ้ปรยีบเทยีบคา่วกิฤตจากการแจกแจงแบบ F  เพือ่ 
       ทราบนยัสาํคญั 
     bMS  = คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (Mean Square  
       Between Groups) 
     wMS  = คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square  
       Within Groups) 
 
   ถ้าพบความแปรปรวนไม่เท่ากนั จะทําการทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-
Forsythe 
 

    B  =  MSB
MSW

 

 

   โดยคา่  MSW  =  2
1

1

1k

i
i

n S
N

  
   
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   เมือ่ B   = คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
    MSB  = คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  (Mean Square Between  
       Groups) 
    MSW  = คา่ความแปรปรวนภายฝนกลุ่มสาํหรบัสถติ ิBrown-Forsythe 
    K   = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   = ขนาดของประชากร 
    2

iS  = ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติแล้ว ต้องทําการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s least 
significant difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 333) 
 

    LSD  = 1 1
1 ;

2
t MSE

n k n ni j


 
 
 
 


 

 

   โดยที ่ 1 jn n  
 
   เมือ่ LSD  แทน ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบัประชากร กลุ่มที ่I  
       และ j 

    1 ;
2

n k
t 
 

 แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ทีร่ะดบั 

       ความเชื่อมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม  
       = n – k 
    MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 

    1n   แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 

    jn   แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่ม j 

      แทน คา่ความคลาดเคลื่อน 
 
   ใชค้า่ Brown-Forshthe (  ) กรณคีา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั 
(Hartung. 2001: 300) มสีตูรดงัน้ี 
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   โดยที ่  

 

   เมือ่ β  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
     แทน คา่ความแปรปรวนเฉลีย่ระหวา่งกลุ่ม(Mean square  
       between groups) 
     แทน ความแปรปรวนเฉลีย่ภายในกลุ่ม (Mean square within  
       groups) สาํหรบั Brown-Forsythe 

      แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่ง 
      แทน จาํนวนคา่สงัเกตในกลุ่มที่  

      แทน ขนาดของประชากร 
     แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที ่  
 
   กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิ จะทําการทดสอบ
เป็นรายคู ่เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2526: 116) มสีตูร
ดงัน้ี 
 

  

  t    = 
( )

1 1

i j

W
j j

X X

MS
n n


 

  
 

 

  
   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t – distribution 

    ( )WMS  แทน ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean square 
        within groups) สาํหรบั Brown-Forsythe 

    iX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i   

    jX  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 

    in   แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม i 

    jn   แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม j 
  
  3.3  สถติคิ่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั ์ (Pearson product moment 
correlation coetficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 311-312) เพื่อใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวั
แปร 2 ตวั ทีเ่ป็นอสิระกนั ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 2 มสีตูรดงัน้ี 
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    xyr   =    
   2 22 2

n xy x y

n x x n y y



       

  
   

 

 
   เมือ่ xyr   แทน สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
    x  แทน ผลรวมของคะแนน x  

    y  แทน ผลรวมของคะแนน y  

    2x  แทน ผลรวมคะแนนชุด x  แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    2y  แทน ผลรวมคะแนนชุด y  แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x  และ y  
    n   แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 

 โดยทีค่า่สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์จะมคีาํระหวา่ง-1 r 1 ความหมายของคาํ r (อา้งองิจาก 
กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 350-351) คอื 
 1. คา่ r  เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม คอื ถา้ x เพิม่ y   
จะลด ถา้ x ลด y จะเพิม่ 
 2.  ค่า r  เป็นบวก แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถา้ x เพิม่ y จะ
เพิม่ดว้ย ถา้ x ลด y จะลดดว้ย 
 3. ถ้า r  มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง x และ y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4. ถ้า r  มคี่าเขา้ใกล้ -1 หมายถึง x และ y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้ม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 5. ถา้ 0r   แสดงวา่ x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
 6. ถา้ r  เขา้ใกล้0 แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
 
เกณฑก์ารอา่นคา่ความหมายสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์มดีงัน้ี์  
 คาระดบัความสมัพนัธ์่        ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.01–0.20     ตํ่า 
  0.21–0.40     คอ่นขา้งตํ่า 
  0.41–0.60     ปานกลาง 
  0.61–0.80     คอ่นขา้งสงู 
  0.81–1.00     สงู 
 



บทท่ี 4 
ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 
 การศกึษาวจิยัครัง้น้ี เป็นการศกึษา องคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิล
การทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ผูว้จิยัได้ทําการเก็บขอ้มูลจาก
ตวัอย่างจํานวน 264 คน และนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และแปลผลความหมายของผลการ
วเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกดิความ
เขา้ใจตรงกนั ผูว้จิยัขอเสนอสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปน้ี 
 n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 P  แทน คา่สถติริอ้ยละ 
 X   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 . .S D   แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน t–distribution 
 F   แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
 B   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
 df   แทน ระดบัขัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 

  bMS  แทน  คา่เฉลีย่ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean square) 

 xyr   แทน คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
 Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ

 0H   แทน  สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis)  

 1H  แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis)  
 *   แทน  มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
การนําเสนอผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอตามความมุง่หมายของการวจิยั โดยแบ่งการนําเสนอ
การวเิคราะหข์อ้มลู ออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงพรรณนาิ ิ  
  1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหน่งงานในองคก์ร และอายกุารทาํงาน 
  1.2  การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความคดิเหน็องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องพนกังาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่ประกอบไปดว้ย ความรอบรูแ้หง่ตนแบบแผนความคดิ 
การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิอยา่งเป็นระบบ 
  1.3  การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัความคดิเหน็ประสทิธผิลการทํางาน ซึ่งประกอบดว้ย
ความสามารถในการปรบัตวั การบรรลุเปาหมาย ความพงึพอใจในก้ ารทํางาน และความสนใจใน
ชวีติ  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
  2.1  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์
แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
  2.2  องค์กรแห่งการเรยีนรู้ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง  
 
ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 ตอนท่ี 1 ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงพรรณนาิ ิ  
  1.1  การวเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ิ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระดบัตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ี มทีัง้หมด 246 คน 
แสดงผลการวเิคราะหจ์าํแนกตามตวัแปร ดงัน้ี 
 
ตาราง 1 แสดงจาํนวนค่าความถี่ และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน และอายกุารทาํงาน 
 

ลกัษณะข้อมลูด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ  
 ชาย 
 หญงิ 

 
 85 
179 

 
32.20 
67.80 

รวม 264 100.00 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมลูด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จาํนวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ
 21 - 30 ปี 
 31 - 40 ปี 
 41 - 50 ปี 
 51 - 60 ปี 

 
76 

131 
45 
12 

 
28.78 
49.62 
17.05 
4.55 

รวม 264 100.00 
3. ระดบัการศึกษาสงูสดุ 

 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
 ปรญิญาตร ี
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

 
 18 

 224 
 22 

 
6.82 

84.85 
8.33 

รวม  264 100.00 
4. ระดบัตาํแหนงงาน่  

 ปฏบิตักิาร (General Staff) 
 หวัหน้างาน (Super visor, Assistant Executive 
 และ Executive) 
 ผูจ้ดัการ (Manager and Senior Manager) 

 
 158 
 98 

 
8 

 
59.85 
37.12 

 
3.03 

รวม 264 100.00 
5. อายกุารทาํงาน 

 1 - 6 ปี 
 7 - 12 ปี 
 13 - 18 ปี 
 19 - 24 ปี 
 25 - 30 ปี 

 
144 
58 
28 
32 
 2 

 
54.55 
21.97 
10.61 
12.12 
 0.75 

รวม 264 100.00 
 
 จากตาราง 1 ผลการวเิคราะหล์กัษณะขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้น้ี จาํนวน 264 คน จาํแนกตามตวัแปรได ้ดงัน้ี 
 เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จํานวน 179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.80 และเพศชาย
จาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.20  



 52 

 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จํานวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
49.62 รองลงมาคอื อายุ 21 - 30 ปี จํานวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.78 และอายุ 41 - 50 ปี 
จาํนวน 45 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.05 และอาย ุ51 - 60 ปี จาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.55  
 ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบว่า สว่นใหญ่ศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 224 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 84.85 รองลงมาคอื สูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.33 และตํ่ากว่
ปรญิญาตร ีจาํนวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.82 
 ระดบัตาํแหนงงาน่  พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏบิตักิาร จํานวน 158 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 59.85 รองลงมาคอื ระดบัหวัหน้างาน จํานวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.12 และระดบัผูจ้ดัการ
จาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.03  
 อายุการทํางาน พบว่า ส่วนใหญ่จะมอีายุการทํางาน 1 - 6 ปี จํานวน 144 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 54.55 รองลงมาคอื อายุการทาํงาน 7 - 12 ปี จํานวน 58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.97 อายุการ
ทํางาน 19 -24 ปี จํานวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.12 อายุการทํางาน 13 - 18 ปี จํานวน 28 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 10.61 และอายกุารทาํงาน 25 - 30 ปี จาํนวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.75 
เน่ืองจากว่ามขีอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถาม ในดา้นอายุ ระดบัตําแหน่งงาน และอายุ
การทํางานนัน้ มจีํานวนค่อนขา้งน้อย ในบางกลุ่ม ผูว้จิยัจงึไดท้ําการรวมกลุ่มใหม่และแสดงขอ้มูล
จาํนวน (ความถี)่ และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 
ตาราง 2 แสดงจาํนวนคา่ความถีแ่ละรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุระดบัตาํแหน่ง 

งาน และอายกุารทาํงาน  
 

ลกัษณะข้อมลูด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จาํนวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ
 21 - 30 ปี 
 31 - 40 ปี 
 41 ปีขึน้ไป 

 
76 

131 
57 

 
28.79 
49.62 
21.59 

รวม 264 100.00 
4. ระดบัตาํแหนงงาน่  

 ปฏบิตักิาร 
 หวัหน้างาน/ผูจ้ดัการ 

 
158 
106 

 
59.85 
40.15 

รวม 264 100.00 
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ตาราง 2  (ต่อ) 
 

ลกัษณะข้อมลูด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม 

จาํนวน (คน) ร้อยละ 

5. อายกุารทาํงาน 
 1 - 6 ปี 
 7 - 12 ปี 
 13 - 18 ปี 
 19 ปีขึน้ไป 

 
144 
58 
28 
34 

 
54.55 
21.97 
10.61 
12.87 

รวม 264 100.00 
  
 จากตาราง 2 พบว่า ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จําแนกตาม อายุ ระดบัตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน ที่ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษาครัง้น้ี จาํนวน 264 คน จาํแนกตามตวัแปรได ้ดงัน้ี 
 อาย ุพบว่า สว่นใหญ่อยูใ่นช่วงอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
49.62 รองลงมาคอื อายุ 21 - 30 ปี จํานวน 76 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.79 และอายุ 41 ปีขึน้ไป 
จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.59  
 ระดบัตาํแหนงงาน ่ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปฏบิตักิาร จํานวน 158 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 59.85 รองลงมาคอื ระดบัหวัหน้างาน/ผูจ้ดัการ จาํนวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.15  
 อายุการทํางาน พบว่า ส่วนใหญ่จะมอีายุการทํางาน 1 - 6 ปี จํานวน 144 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 54.55 รองลงมาคอื อายุการทาํงาน 7 - 12 ปี จํานวน 58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.97 อายุการ
ทาํงาน 19 ปีขึน้ไป จาํนวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.87 และอายุการทาํงาน 13 - 18 ปี จาํนวน 28 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.61  
 
  1.2  การวเคราะห์ข้อมูลเก่ีิ ยวกับความคดเห็นองค์กรแหงการเรียนรู้ของิ ่
พนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางิ ่  ซึง่ประกอบไปดว้ย ความรอบรูแ้หง่ตน แบบ
แผนความคิด การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม การเรยีนรู้เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ โดยแสดง
คา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
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ตาราง 3 แสดงจาํนวนคา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน เกีย่วกบัความคดิเหน็องคก์รแหง่
การเรยีนรูข้องพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง  

  

องคก์รแหงการเรียนรู้่  X  S.D. 
ระดบั 

ความคดเหน็ิ  
1. ความรอบรู้แหงตน่  

1.1 ทา่นมคีวามชาํนาญ และมคีวามรอบรูใ้นงานทีท่า่นทาํอยู ่
1.2 ทา่นใฝหาความรู ้เพือ่พฒันาศกัยภาพของตนอยูเ่สมอ่  
1.3 ทา่นมคีวามมุง่มัน่ในการคดิรเิริม่สรา้งสรรคเ์พือ่พฒันางาน

ทีท่าํอยูเ่สมอ 
1.4 ทา่นตดิตามขอ้มลูขา่วสาร ความรูต่้างๆ เพือ่ใหท้นัต่อ

เหตุการณ์ปจจุบนั และนํามาพฒันาในการทาํงานของั

ทา่นอยูเ่สมอ 
1.5 องคก์รของทา่นสนบัสนุนและสง่เสรมิใหพ้นกังานเกดิการ

เรยีนรูแ้ละพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

 
4.05 
4.20 

 
4.09 

 
 

4.09 
 
4.21 

 
0.463 
0.469 

 
0.527 

 
 

0.493 
 

0.531 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มากทีส่ดุ 
รวม 4.12 0.366 มาก 

2. แบบแผนความคดิ  
2.1 ทา่นมกีารวางแผนการทาํงานของตนเองก่อนเสมอ 
2.2 ทา่นมกีารพจิารณาไตรตรองก่อนตดัสนิใจทาํงานทุกครัง้ 
2.3 ทา่นพยายามแสวงหาวธิทีีด่ทีีส่ดุมาปรบัใชก้บัการทาํงาน

ของทา่นอยูเ่สมอ 
2.4 ทา่นสามารถหาผลลพัธแ์ละสรปุผลจากการดาํเนินงานได้

เป็นอยา่งด ี
2.5 ทา่นยอมรบัแนวคดิ หรอืนําความรูข้ององคก์ารอื่นๆ ที่

ประสบความสาํเรจ็มาปรบัใชอ้ยูเ่สมอ 

 
4.24 
4.14 

 
4.23 

 
3.95 

 
4.13 

 
0.587 
0.558 

 
0.528 

 
0.495 

 
0.568 

 
มากทีส่ดุ 
มาก 

 
มากทีส่ดุ 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.14 0.392 มาก 
3. วสยัทศัน์รวมิ ่  

3.1 ทา่นมคีวามรกั ความภกัดแีละความภมูใิจในองคก์ร 
3.2 ทา่นมคีวามเขา้ใจและยดึถอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 

รวมถงึคา่นิยมขององคก์ร 
3.3 ทา่นมคีวามมุง่มัน่ใหง้านสาํเรจ็ตามเปาหมายของตน โดย้

คาํนึงถงึคุณภาพของงานเป็นหลกั 

 
4.29 

 
4.24 

 
4.31 
 

 
0.600 

 
0.560 

 
0.524 

 
มากทีส่ดุ 

 
มากทีส่ดุ 

 
มากทีส่ดุ 
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ตาราง 3  (ต่อ) 
  

องคก์รแหงการเรียนรู้่  X  S.D. 
ระดบั 

ความคดเหน็ิ  
3.4 ทา่นมคีวามมุง่มัน่ใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตาม

วสิยัทศัน์และพนัธกจิทีต่ ัง้ไว ้
3.5 ทา่นมสีว่นรว่มในการสรา้งและพฒันาการเปลีย่นแปลง

ใหม่ๆ  ขององคก์รใหง้านมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

 
4.26 

 
4.09 

 
0.512 

 
0.544 

 
มากทีส่ดุ 

 
มาก 

รวม 4.24 0.410 มากท่ีสดุ 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 

4.1 ทา่นไดร้บัการฝึกอบรมและมคีวามรูว้ธิกีารทาํงานเป็นทมี 
4.2 ทา่นมกีารสือ่สารแลกเปลีย่นความรู ้ความคดิระหวา่งกนั

ภายในทมีอยูเ่สมอ 
4.3 ทา่นมสีว่นรว่มรบัรูป้ญหาในการทาํงานเป็นทมี พรอ้มทัง้ั

รว่มหาวธิแีกไ้ขปญหาั  
4.4 องคก์รของทา่นมกีารเปิดกวา้งทางความคดิใน

กระบวนการทาํงาน และใหทุ้กคนมสีว่นรว่มในการออก
ความคดิเหน็ 

4.5 องคก์รของทา่นสนบัสนุนและสง่เสรมิใหเ้กดิการ
พฒันาการทาํงานเป็นทมี 

 
4.15 

 
4.17 

 
4.14 

 
4.14 

 
 

4.20 

 
0.578 

 
0.513 

 
0.560 

 
0.551 

 
 

0.597 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
รวม 4.16 0.409 มาก 

5. การคดอยางเป็นระบบิ ่  
5.1 ทา่นมกีารเรยีงลาํดบัความสาํคญัของงานทุกครัง้ 
5.2 ทา่นมกีารพฒันาการเรยีนรูข้องตนเองไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
5.3 ทา่นสามารถเชื่อมโยงการปฏบิตังิานของแผนกต่างๆ ใน

องคก์รอยา่งเป็นระบบ 
5.4 ทา่นนําขอ้มลูและสถติทิีม่อียูม่าใชว้เิคราะหแ์ละชว่ย

ตดัสนิใจในการทาํงาน 
5.5 ทา่นมคีวามพยายามทีจ่ะปองกนัปญหาทีเ่กดิขึน้จากการ้ ั

ทาํงานหรอืหาทางแกไ้ขปญหาทีเ่กดิขึน้ั  

 
4.18 
4.07 

 
3.97 

 
3.97 

 
4.16 

 
0.606 
0.540 

 
0.594 

 
0.561 

 
0.530 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.07 0.423 มาก 
ผลรวมองคก์รแหงการเรียนรู้่  4.14 0.316 มาก 
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 จากตาราง 3 พบว่า ความคดิเหน็องคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง เมือ่พจิารณาความคดิเหน็ โดยเรยีงจากมากไปหาน้อย พบวา่ 
 1.  ความรอบรู้แหงตน ่ โดยรวมมคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบัมาก
โดยมคี่าเฉลีย่ 4.12 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี องคก์รของท่านสนบัสนุนและสง่เสรมิ
ใหพ้นกังานเกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ทา่นใฝหาความรู ้เพื่อพฒันาศกัยภาพของตน่ อยู่
เสมอ ท่านมคีวามมุ่งมัน่ในการคดิรเิริม่สรา้งสรรค์เพื่อพฒันางานที่ทําอยู่เสมอ ท่านตดิตามขอ้มูล
ข่าวสาร ความรูต่้างๆ เพื่อใหท้นัต่อเหตุการณ์ปจจุบนั และนํามาพฒันาในการทํางานของท่านอยู่ั

เสมอ และท่านมคีวามชํานาญ และมคีวามรอบรูใ้นงานทีท่่านทําอยู่ ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.21 4.20 
4.09 4.09 4.05 ตามลาํดบั 
 2.  แบบแผนความคด ิ โดยรวมมคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบัมาก
โดยมคี่าเฉลีย่ 4.14 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านมกีารวางแผนการทํางานของ
ตนเองก่อนเสมอ ท่านพยายามแสวงหาวธิทีีด่ทีีสุ่ดมาปรบัใชก้บัการทํางานของท่านอยู่เสมอ ท่านมี
การพจิารณาไตรตรองก่อนตดัสนิใจทํางานทุกครัง้ ท่านยอมรบัแนวคดิ หรอืนําความรูข้ององคก์าร
อื่นๆ ที่ประสบความสําเร็จมาปรบัใช้อยู่เสมอ และท่านสามารถหาผลลพัธ์และสรุปผลจากการ
ดาํเนินงานไดเ้ป็นอยา่งด ีซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.24 4.23 4.14 4.13 3.95 ตามลาํดบั 
 3.  วสยัทศัน์รวมิ ่  โดยรวมมคีวามคดิเหน็ต่อองค์กรแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยมคี่าเฉลีย่ 4.24 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั
องคก์รแห่งการเรยีนรู ้โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านมคีวามมุ่งมัน่ใหง้านสําเรจ็ตาม
เปาหมายของตน โดยคํานึงถงึคุณภาพของงานเป็นหลกั ท่านมคีวามรกั ความภกัดแีละความภูมใิจ้

ในองค์กร ท่านมคีวามมุ่งมัน่ใหอ้งค์กรประสบความสําเรจ็ตามวสิยัทศัน์และพนัธกจิที่ตัง้ไว ้ท่านมี
ความเขา้ใจและยดึถอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ รวมถงึค่านิยมขององคก์ร และท่านมสีว่นรว่มใน
การสรา้งและพฒันาการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ขององค์กรใหง้านมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ ซึ่งมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.31 4.29 4.26 4.24 4.09 ตามลาํดบั 
 4.  การเรียนรู้เป็นทีม โดยรวมมคีวามคดิเหน็ต่อองค์กรแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลีย่ 4.16 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี องคก์รของท่านสนบัสนุนและสง่เสรมิ
ใหเ้กดิการพฒันาการทาํงานเป็นทมี ทา่นมกีารสือ่สารแลกเปลีย่นความรู ้ความคดิระหว่างกนัภายใน
ทมีอยู่เสมอ ท่านไดร้บัการฝึกอบรมและมคีวามรูว้ธิกีารทํางานเป็นทมี ท่านมสีว่นร่วมรบัรูป้ญหาในั

การทํางานเป็นทมี พรอ้มทัง้ร่วมหาวธิแีกไ้ขปญหา องคก์รของท่านมกีารเปิดกวา้งทางคั วามคดิใน
กระบวนการทาํงาน และใหทุ้กคนมสีว่นรว่มในการออกความคดิเหน็ ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 4.17 
4.15 4.14 4.14 ตามลาํดบั 
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 5.  การคดอยางเป็นระบบ ิ ่ โดยรวมมคีวามคดิเหน็ต่อองคก์รแห่งการเรยีนรู ้อยู่ในระดบั
มาก โดยมคี่าเฉลี่ย 4.07 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็
เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านมีการเรียงลําดับ
ความสําคญัของงานทุกครัง้ ท่านมคีวามพยายามที่จะปองกนัปญหาที่เกดิขึน้จากการทํางานหรอื้ ั

หาทางแกไ้ขปญหาทีเ่กดิขึน้ ท่านมกีารพฒันาการเรยีนรูข้องตนเอั งไดอ้ย่างเป็นระบบ ท่านสามารถ
เชื่อมโยงการปฏบิตังิานของแผนกต่างๆ ในองคก์รอยา่งเป็นระบบ และท่านนําขอ้มลูและสถติทิีม่อียู่
มาใช้วิเคราะห์และช่วยตัดสนิใจในการทํางาน ซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 4.16 4.07 3.97 3.97
ตามลาํดบั 
 

  1.3  การวเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคดเิ ิ ห็นประสทธผลการทํางาน ิ ิ ซึ่ง
ประกอบดว้ย ความสามารถในการปรบัตวั การบรรลุเปาหมาย ความพงึพอใจในการทํางาน และ้

ความสนใจในชวีติ  
 

ตาราง 4 แสดงจาํนวนคา่เฉลีย่ และคา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน เกีย่วกบัความคดิเหน็ประสทิธผิล
การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  X  S.D. 
ระดบั 

ความคดเหน็ิ  
1. ความสามารถในการปรบัตวั 

1.1 ทา่นสามารถปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณ์ที่
เปลีย่นแปลงไปตามเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีเ่กดิขึน้ 

1.2 ทา่นยอมรบักระบวนการทาํงานรปูแบบใหม่ๆ  ทีเ่หมาะสม
กวา่ โดยไมย่ดึตดิกบัการทาํงานรปูแบบเดมิๆ  

1.3 ทา่นมกีารพฒันาและปรบัปรงุกระบวนการทาํงานให้
สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ 

 
 

4.19 
 
4.30 

 
4.19 

 
 

0.482 
 

0.537 
 

0.516 

 
 
ด ี

 
ดมีาก 

 
ด ี

รวม 4.23 0.420 ดีมาก 
2. การบรรลเุป้าหมาย 

2.1 ทา่นสามารถปฏบิตังิานไดต้รงตามหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นไปตามเวลาทีก่าํหนด 

2.2 ทา่นปฏบิตังิานไดส้ะดวก รวดเรว็และถูกตอ้ง เป็นไปตาม
มาตรฐานขององคก์ร 

2.3 ทา่นทุม่เทอยา่งต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะและความ
เชีย่วชาญเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ 

 
 

4.16 
 

4.19 
 

4.16 

 
 

0.647 
 

0.520 
 

0.547 

 
 
ด ี

 
ด ี
 
ด ี

รวม 4.17 0.453 ดี 
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ตาราง 4  (ต่อ) 
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  X  S.D. 
ระดบั 

ความคดเหน็ิ  
3. ความพึงพอใจในการทาํงาน 

3.1 ทา่นไดร้บัความรว่มมอืจากบุคลากรฝายต่างๆ ในองคก์ร่

ในการทาํงานใหบ้รรลุเปาหมาย้  
3.2 ทา่นคดิบวกในการทาํงาน ยอมรบัความคดิเหน็ซึง่กนัและ

กนั พรอ้มแบ่งปนความรูแ้ละแนวคดิต่างๆ ั  
3.3 ทา่นพงึพอใจองคก์รทีม่กีารใหร้างวลัหรอืชมเชยบุคคล

และทมีขององคก์รเมือ่คดิสรา้งสรรค ์และประสบ
ความสาํเรจ็ดา้นการเรยีนรู ้ 

 
 

3.97 
 

4.17 
 
 

4.14 

 
 

0.591 
 

0.501 
 
 

0.527 

 
 
ด ี
 
ด ี
 
 
ด ี

รวม 4.09 0.422 ดี 
4. ความสนใจในชีวติ  

4.1 ทา่นมกีารกระตอืรอืลน้ ใฝหาความรู้่  เพือ่เพิม่พนู
ศกัยภาพเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์ในการทาํงานอยูเ่สมอ 

4.2 ทา่นสามารถนําทกัษะ ความรู ้ความสามารถและความ
ชาํนาญของตนเพือ่แกไ้ขปญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้กบัั

หน้าทีข่องตนได ้
4.3 ทา่นสนใจทีจ่ะหาแนวทางในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วง

ไปดว้ยด ี 

 
 

4.19 
 
 

4.19 
 

4.24 

 
 

0.501 
 
 

0.503 
 

0.472 

 
 
ด ี
 
 
ด ี

 
ดมีาก 

รวม 4.21 0.443 ดีมาก 
รวมประสทธผลการทาํงานิ ิ  4.17 0.359 ดี 

 
 จากตาราง 4 ระดบัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ย
ขวาง เมือ่พจิารณาความคดิเหน็ โดยเรยีงจากมากไปหาน้อย พบวา่ 
 1.  ความรอบรู้แหงตน ่ โดยรวมมปีระสทิธผิลการทาํงานอยูใ่นระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลีย่ 
4.23 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธผิลการ
ทํางาน โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านยอมรบักระบวนการทํางานรูปแบบใหม่ๆ ที่
เหมาะสมกว่า โดยไม่ยดึตดิกบัการทํางานรปูแบบเดมิๆ ท่านมกีารพฒันาและปรบัปรุงกระบวนการ
ทํางานให้สอดคล้องกบัการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และท่านสามารถปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกับ
สภาวะการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปตามเทคโนโลยใีหม่ๆ ทีเ่กดิขึน้ ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.30 4.19 4.19 
ตามลาํดบั 
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 2.  การบรรลุเป้าหมาย โดยรวมมปีระสทิธิผลการทํางานอยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ย 
4.17 เมือ่พจิารณารายขอ้พบวา่ แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธผิลการ
ทาํงาน โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ทา่นปฏบิตังิานไดส้ะดวก รวดเรว็และถูกตอ้ง เป็นไป
ตามมาตรฐานขององค์กร ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้ตรงตามหน้าที่ได้รบัมอบหมาย ให้บรรลุ
วตัถุประสงค์และเป็นไปตามเวลาที่กําหนด และท่านทุ่มเทอย่างต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะและ
ความเชีย่วชาญเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.19 4.16 4.16 ตามลาํดบั 
 3.  ความพึงพอใจในการทํางาน โดยรวมมปีระสทิธผิลการทํางานอยู่ในระดบัด ีโดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.09 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
ประสทิธผิลการทํางาน โดยเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านคดิบวกในการทํางาน ยอมรบั
ความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนั พรอ้มแบ่งปนความรูแ้ละแนวคดิต่างั ๆ ท่านพงึพอใจองค์กรที่มกีารให้
รางวลัหรอืชมเชยบุคคลและทมีขององคก์รเมือ่คดิสรา้งสรรค ์และประสบความสาํเรจ็ดา้นการเรยีนรรู ้
และท่านไดร้บัความร่วมมอืจากบุคลากรฝายต่าง่ ๆ ในองคก์รในการทํางานใหบ้รรลุเปาหมาย ซึ่งมี้

คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.17 4.14 3.97 ตามลาํดบั 
 4.  ความสนใจในชีวต ิ โดยรวมมปีระสทิธผิลการทาํงานอยูใ่นระดบัด ีโดยมคี่าเฉลีย่ 4.21 
เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกบัประสทิธิผลการ
ทาํงาน โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ท่านสนใจทีจ่ะหาแนวทางในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็
ลุล่วงไปดว้ยด ี ท่านสามารถนําทกัษะ ความรู ้ ความสามารถและความชํานาญของตนเพื่อแกไ้ข
ปญหาและอุปสรรคที่เกดิขึน้กบัหน้าที่ของตนได ้และท่านมกีารกระตอืรอืล้น ใฝหาความรู้ั ่  เพื่อ
เพิม่พูนศกัยภาพเพื่อใหเ้กดิประโยชน์ในการทํางานอยู่เสมอ ซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 4.19 4.19 
ตามลาํดบั 
 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวางทีแ่ตกต่างกนัไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานในองคก์ร และระยะเวลา
ในการทํางาน มปีระสทิธผิลการทํางานแตกต่างกนั ในส่วนน้ีสามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานย่อยตาม
ขอ้มลูสว่นบุคคลไดด้งัน้ี 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.1 เพศแตกต่างกนั พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ประสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

 0H : เพศแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : เพศแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชค้่าสถติ ิIndependent Sample t-test ที่
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) ก็
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ต่อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า .05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
( 1H ) กต่็อเมือ่คา่ Sig มคีา่น้อยกวา่ .05  
 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 

 0H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมือ่ Sig. มคีา่น้อยกวา่ .05 
ซึง่แสดงผลการวเิคราะหใ์นตาราง   
 
ตาราง 5 แสดงการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง

หน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยจาํแนกตามเพศ 
 

Levene's test for 
Equality of Variances ประสทธผลการทาํงานิ ิ  

F Sig. 
1. ความสามารถในการปรบัตวั 
2. การบรรลุเปาหมาย้  
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
4. ความสนใจในชวีติ 

0.946 
0.713 
1.238 
6.508* 

.332 

.399 

.267 

.011 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 5 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัควมเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัตวั การบรรลุเปาหมาย ความพงึ้

พอใจในการทาํงาน เท่ากบั .332, .399, .267 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่ คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มน้ีเท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า 
t  กรณีความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) และค่าความน่าจะเป็นโดยภาพรวม
และรายดา้น ไดแ้ก่ ความสนใจในชวีติ เท่ากบั .011 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มน้ีไมเ่ท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบ
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คา่ t  กรณคีวามแปรปรวนไมเ่ทา่กนั (Equal variances not assumed) ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิาน
ดงัน้ีจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 6 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จาํแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
1. ความสามารถในการปรบัตวั  ชาย 

หญงิ 
4.26 
4.21 

0.431 
0.415 

0.841 262 .401 

 
 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จําแนกตามเพศ พบว่ามคีวาม
น่าจะเป็น Sig เท่ากบั.401 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมติ
ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั 
มปีระสทิธผิลการทํางานดา้นความสามารถในการปรบัตวัไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
.05  
 
ตาราง 7 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามเพศ้  
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
2. การบรรลุเปาหมาย้  ชาย 

หญงิ 
4.15 
4.18 

0.431 
0.415 

-0.626 262 .532 

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จําแนกตามเพ้ ศ พบว่ามคีวามน่าจะเป็น 
Sig เท่ากบั.532 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) 
หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิล
การทาํงานดา้นการบรรลุเปาหมายไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ้ .05  
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ตาราง 8 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ 

 
t-test or Equality of Means 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

3. ความพงึพอใจในการทาํงาน ชาย 
หญงิ 

4.05 
4.11 

0.464 
0.400 

-1.127 262 .261 

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทํางาน จําแนกตามเพศ พบว่ามคีวาม
น่าจะเป็น Sig เท่ากบั.261 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมติ
ฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั 
มปีระสทิธผิลการทํางานดา้นความพงึพอใจในการทํางานไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
.05 
 
ตาราง 9 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นสนใจในชวีติ จาํแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
4. ความสนใจในชวีติ ชาย 

หญงิ 
4.22 
4.20 

0.497 
0.416 

0.420 141.771 .675 

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสนใจในชวีติ จําแนกตามเพศ พบว่ามคีวามน่าจะเป็น 
Sig เท่ากบั.675 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) 
หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิล
การทาํงานดา้นความสนใจในชวีติไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
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 สมมตฐานท่ีิ  1.2 อายุแตกต่างกนั พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ประสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 0H : อายแุตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  
 1H : อายแุตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
  
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่ 95% โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) กต่็อเมื่อ
ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง ( 1H ) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s 
T3 เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 0H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเทา่กนั  
 1H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมุตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ
แสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 10 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนั

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง จาํแนกตามอาย ุ
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ความสามารถในการปรบัตวั 
2. การบรรลุเปาหมาย้  
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
4. ความสนใจในชวีติ 

0.193 
1.163 
0.726 
0.104 

2 
2 
2 
2 

261 
261 
261 
261 

.825 

.314 

.485 

.902 
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 จากตาราง 10 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ในดา้นความสามารถในการ
ปรบัตวั มคีา่ Sig. เทา่กบั .825 ซึง่มากกวา่ .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎ ิเสธสม
มตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุเท่ากนั จงึใชส้ถติ ิF-
test ใน แสดงดงัตาราง 11 
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
การบรรลุเปาหมาย มคี่า ้ Sig.เท่ากบั .314 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) 
และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มลูแต่ละกลุ่มอายุเท่ากนั 
จงึใชส้ถติ ิF-test ใน แสดงดงัตาราง 12  
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
ความพงึพอใจในการทาํงาน มคี่า Sig.เท่ากบั .485 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุ
เทา่กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ใน แสดงดงัตาราง 14 
สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสนใจ
ในชวีติ มคี่า Sig.เท่ากบั .902 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎเิสธสม
มตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุเท่ากนั จงึใชส้ถติ ิF-
test ใน แสดงดงัตาราง 15 
 
ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จาํแนกตามอาย ุ
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความสามารถในการปรบัตวั ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.099 
46.264 
46.364 

2 
261 
263 

.050 

.177 
.280 .756 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานพนักงานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั จําแนกตามอายุ การทดสอบ
ความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิF-test พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .756 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการ
ปรบัตวัไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
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ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามอายุ้  

 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

2.การบรรลุเปาหมาย้  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.241 
51.756 
53.996 

2 
261 
263 

1.120 
.198 

 

5.650* .004 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 12 ผลการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในด้านการบรรลุเปาหมาย จําแนกตามอายุ การทดสอบความ้

แตกต่างของโดยใชส้ถติ ิF-test พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .004 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมติ
ฐานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความวา่ พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน
เขตหว้ยขวางทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนั ้

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนัน้ผู้วิจัยจึงทําการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใช้สถิต ิ
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุแตกต่างกนักบัประสทิธผิลการทาํงาน

ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย้  
 

21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 ปีขึน้ไป อาย ุ X  4.21 4.22 4.26 
21 - 30 ปี 4.21 

 
- -.195* 

(.012) 
-.219* 
(.024) 

31 - 40 ปี 4.22  - -.024 
(.980) 

41 ปีขึน้ไป 4.26   - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างอายุแตกต่างกนักบั
ประสทิธิผลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ในด้านการบรรลุ
เปาหมายโดยเปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ี้ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ 
 พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 21 - 30 ปี กบัพนกังานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 31 - 40 ปี จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .012 
ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 21 - 30 
ปี มปีระสทิธผิลในการทาํงาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย น้อยกว่าพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึง้

ในเขตหว้ยขวาง ที่มอีายุ 31 - 40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .195 
 พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 21 - 30 ปี กบัพนกังานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 41 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .024 
ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุ 21 - 30 
ปี มปีระสทิธผิลในการทาํงาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย น้อยกว่าพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึง้

ในเขตหว้ยขวาง ที่มอีายุ 41 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั .05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั .219 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3.ความพงึพอใจในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.802 
46.004 
46.806 

2 
261 
263 

.401 

.176 
 

2.275 .105 

 
 จากตาราง 14 ผลการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุ การทดสอบ
ความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิF-test พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .105 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธิผลการทํางาน ในด้านความพงึพอใจในการ
ทาํงานไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
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ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสนใจในชวีติ จาํแนกตามอาย ุ

 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

4.ความสนใจในชวีติ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.008 
51.588 
51.596 

2 
261 
263 

.004 

.198 
.020 .980 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ในด้านความสนใจในชวีิต จําแนกตามอายุ การทดสอบความ
แตกต่างของโดยใช้สถิติ F-test พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .980ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มอีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทํางาน ในด้านความสนใจในชวีติไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
 

 สมมตฐานท่ี ิ 1.3 ระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนั พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวางมปีระสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

 0H : ระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : ระดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
 

 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่ 95% โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) กต่็อเมื่อ
ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง ( 1H ) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s 
T3 เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 0H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเทา่กนั  
 1H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั  
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมุตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ
แสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 16 แสดงการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนั

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ความสามารถในการปรบัตวั 
2. การบรรลุเปาหมา้ ย 
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
4. ความสนใจในชวีติ 

8.967* 
3.282* 
.380 

19.841* 

2 
2 
2 
2 

261 
261 
261 
261 

.000 

.039 

.684 

.000 
 

 * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแปรปรวนของระดบัการศกึษาสูงสุด ในด้าน
ความสามารถในการปรบัตวั มคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั
( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาสงูสุด
ไมเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 17 
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
การบรรลุเปาหมาย มคีา่ ้ Sig.เทา่กบั .039 ซึง่น้อยกวา่ .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของระดบัการศกึษาสงูสดุไมเ่ทา่กนั 
จงึใชส้ถติ ิBrown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 19  
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
ความพงึพอใจในการทาํงาน มคี่า Sig.เท่ากบั .684 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของขอ้มูลแต่ละกลุ่มอายุ
เทา่กนั จงึใชส้ถติ ิF-test ใน แสดงดงัตาราง 21 
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
ความสนใจในชวีติ มคี่า Sig.เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของระดบัการศกึษาสงูสุดไม่เท่ากนั 
จงึใชส้ถติ ิBrown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 23  
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ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 

 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  Statisic2 df1 df2 Sig. 

1. ความสามารถในการ
ปรบัตวั 

Brown-
Forsythe 

6.182* 2 46.995 .004 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ในด้านความสามารถในการปรบัตวั จําแนกตามระดบั
การศกึษาสูงสุด การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบว่ามคี่า Sig. 
เท่ากบั .004 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง( 1H ) 
หมายความว่า ระดบัการศกึษาต่างกนัมปีระสทิธผิลการทาํงาน ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั 
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใช้
สถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนักบั

ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถ
ในการปรบัตวั 

 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี

สงูกวา่
ปรญิญาตร ีระดบัการศึกษาสงูสดุ X  

4.09 4.25 4.06 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 4.09 - -.162 

(.158) 
.032 
(.979) 

ปรญิญาตร ี 4.25 - - .194* 
(.007) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 4.06 -  - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุด
แตกต่างกนักบัประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั โดยเปรยีบเทยีบรายคู่
ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่รีะดบัการศกึษาระหว่างปรญิญาตร ี
กบัพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .007 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีประสิทธิผลในการทํางาน ในด้าน
ความสามารถในการปรบัตัว น้อยกว่าพนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มี
การศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .194 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ้  
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ   Statisic2 df1 df2 Sig. 
2. การบรรลุเปาหมาย้  Brown-

Forsythe 
5.153* 2 41.663 .010 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นการบรรลุเปาหมาย จําแนกตามระดบัการศกึษา้

สงูสดุ การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบวา่มคีา่ Sig. เท่ากบั .010 ซึง่
น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง( 1H ) หมายความว่า 
ระดบัการศึกษาต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนั ที่ระดบั้

นัยสําคญัทางสถิติ .05 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใช้สถิติ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนักบั
ประสทิธิผลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ด้านการบรรลุ
เปาหมาย้  

 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี

สงูกวา่
ปรญิญาตร ีระดบัการศึกษาสงูสดุ X  

4.15 4.19 3.94 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 4.15 - -.047 

(.951) 
.209 
(.198) 

ปรญิญาตร ี 4.19 - - .256* 
(.002) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.94 -  - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุด
แตกต่างกนักบัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
การบรรลุเปาหมายโดยเปรี้ ยบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
พบวา่ 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่รีะดบัการศกึษาระหว่างปรญิญาตร ี
กบัพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .002 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความการ
บรรลุเปาหมาย มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มกีารศกึษาสูงกว่า้

ปรญิญาตร ีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .256 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
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ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 

 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3.ความพงึพอใจในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2.407 
44.399 
46.806 

2 
261 
263 

1.204 
.170 

7.075* .001 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทํางานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดบัการศกึษา
สงูสุด การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิF-test พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .001 ซึง่น้อยกว่า 
.05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ระดบัการศึกษาสูงสุด แตกต่างกนั มปีระสิทธิผลการ
ทาํงาน ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ดงันัน้ผูว้จิยั
จงึทาํการทดสอบความแตกต่าง รายคูโ่ดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนักบั

ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจ
ในการทาํงาน 

 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี

สงูกวา่
ปรญิญาตร ีระดบัการศึกษาสงูสดุ X  

3.94 4.13 3.82 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 3.94 - -.188 

(.239) 
.126 
(.695) 

ปรญิญาตร ี 4.13  - .314* 
(.002) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.82   - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 22 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุด
แตกต่างกนักบัประสทิธผิลการทาํงาน ในดา้นความพงึพอใจในการทาํงานโดยเปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ย
วธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่รีะดบัการศกึษาระหว่างปรญิญาตร ี
กบัพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .002 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มกีารศึกษาระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในด้านความพงึ
พอใจในการทาํงาน มากกว่าพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .314 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสนใจในชวีติจาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  Statisic2 df1 df2 Sig. 
4. ความสนใจในชวีติ Brown-

Forsythe 
18.405* 2 40.386 .000 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในด้านความสนใจในชวีติ จําแนกตามระดบัการศกึษา
สงูสดุ การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบวา่มคีา่ Sig. เท่ากบั .000 ซึง่
น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง( 1H ) หมายความว่า 
ระดบัการศึกษาต่างกนัมปีระสทิธิผลการทํางาน ในด้านความสนใจในชีวติ แตกต่างกนั ที่ระดบั
นัยสําคญัทางสถิติ .05 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใช้สถิติ Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 
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ตาราง 24 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุดแตกต่างกนักบั
ประสทิธิผลการทํางานของของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ด้านความ
สนใจในชวีติ 

 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี

สงูกวา่
ปรญิญาตร ีระดบัการศึกษาสงูสดุ X  

4.04 4.25 3.94 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 4.04 - -.209* 

(.036) 
.098 
(.501) 

ปรญิญาตร ี 4.25 - - .306* 
(.000) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.94 -  - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 24 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างระดบัการศกึษาสูงสุด
แตกต่างกนักบัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
ความสนใจในชวีติ โดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
พบวา่ 
 พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ระดบัปรญิญ
ตร ีกบัพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .036 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาตํ่ากวา่ระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นควา
สนใจในชวีติ น้อยกวา่พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญา
ตร ีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .209 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่รีะดบัการศกึษาระหว่างปรญิญาตร ี
กบัพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจากการ
วเิคราะหพ์บว่า ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความดา้น
ความสนใจในชวีติ มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ีอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .306 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
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 สมมตฐานท่ี ิ 1.4 ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขต
หว้ยขวาง มปีระสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

 0H : ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชค้่าสถติ ิIndependent Sample t-test ที่
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) ก็
ต่อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า .05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
( 1H ) กต่็อเมือ่คา่ Sig มคีา่น้อยกวา่ .05  
 โดยจะทาํการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 

 0H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมือ่ Sig. มคีา่น้อยกวา่ .05 
ซึง่แสดงผลการวเิคราะหใ์นตาราง   
 
ตาราง 25 แสดงการทดสอบความแตกต่างประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่ง

หน่ึงในเขตหว้ยขวาง โดยจาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
 

Levene's test for 
Equality of Variances ประสทธผลการทาํงานิ ิ  

F Sig. 
1. ความสามารถในการปรบัตวั 
2. การบรรลุเปาหมาย้  
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
4. ความสนใจในชวีติ 

.028 

.083 

.022 
4.975* 

.866 

.774 

.883 

.027 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 25 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัควมเชื่อมัน่ 95% จะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
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ทดสอบแสดงดงัตาราง โดยทาํการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช ้Levene’s test 
พบวา่มคีา่ความน่าจะเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัตวั การบรรลุเปาหมาย ความพงึ้

พอใจในการทาํงาน เท่ากบั .866, .774, .883 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่ คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มน้ีเท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบค่า 
t  กรณีความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) และค่าความน่าจะเป็นโดยภาพรวม
และรายดา้น ไดแ้ก่ ความสนใจในชวีติ เท่ากบั .027 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) แสดงว่าความแปรปรวนในกลุ่มน้ีไมเ่ท่ากนั จงึใชก้ารทดสอบ
คา่ t  กรณคีวามแปรปรวนไมเ่ทา่กนั (Equal variances not assumed) ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิาน
ดงัน้ีจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 
ตาราง 26 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
1. ความสามารถในการปรบัตวั  ชาย 

หญงิ 
4.22 
4.25 

0.436 
0.397 

-0.570 262 .569 

 
 จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ในด้านความสามารถในการปรบัตวั จําแนกตามระดบั
ตําแหน่งงาน พบว่ามคีวามน่าจะเป็น Sig เท่ากบั.569 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ย
ขวางทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงานดา้นความสามารถในการปรบัตวัไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 
ตาราง 27 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน้  
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
2. การบรรลุเปาหมาย้  ชาย 

หญงิ 
4.15 
4.20 

0.465 
0.435 

-0.997 262 .320 
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 จากตาราง 27 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นการบรรลุเปาหมาย จําแนกตามระดบัตําแหน่งงาน ้

พบว่ามคีวามน่าจะเป็น Sig เท่ากบั.320 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และ
ปฏเิสธสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มี
ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทํางานด้านการบรรลุเปาหมายไม่แตกต่างกนั ที่้

ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 
ตาราง 28 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน ชาย 

หญงิ 
4.11 
4.07 

0.421 
0.424 

0.665 262 .507 

 
 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ในด้านความพงึพอใจในการทํางาน จําแนกตามระดบั
ตําแหน่งงาน พบว่ามคีวามน่าจะเป็น Sig เท่ากบั.507 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
( 0H ) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ย
ขวางทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงานดา้นความพงึพอใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
 
ตาราง 29 แสดงผลการเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน

เขตหว้ยขวาง ดา้นสนใจในชวีติ จาํแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
 

t-test or Equality of Means 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
4. ความสนใจในชวีติ ชาย 

หญงิ 
4.24 
4.16 

0.461 
0.412 

1.495 241.487 .136 

 
 จากตาราง 29 ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสนใจในชวีติ จําแนกตามระดบัตําแหน่งงาน 
พบว่ามคีวามน่าจะเป็น Sig เท่ากบั.136 ซึง่มากกว่า .05 คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และ
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ปฏเิสธสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มี
ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทํางานด้านความสนใจในชวีติไม่แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 
 
 สมมตฐานท่ี ิ 1.5 อายุการทํางานแตกต่างกนั พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขต
หว้ยขวางมปีระสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  

 0H : อายกุารทาํงานแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

 1H : อายกุารทาํงานแตกต่างกนั พนกังานมปีระสทิธผิลการทาํงาน แตกต่างกนั 
 
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์จะใชก้ารทดสอบดว้ยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่ 95% โดยจะทาํการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถา้ความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มเท่ากนั ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง F-test และถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
ใหท้ดสอบสมมตฐิานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึง่จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) กต่็อเมื่อ
ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า .05 และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง ( 1H ) ที่มคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชิงซ้อน (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s 
T3 เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
 โดยจะทําการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึ่ง
ตัง้สมมตฐิานดงัน้ี 
 0H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเทา่กนั  
 1H : คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมุตฐิานรอง ( 1H ) กต่็อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ
แสดงดงัตาราง 
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ตาราง 30 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ความสามารถในการปรบัตวั 
2. การบรรลุเปาหมาย้  
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน 
4. ความสนใจในชวีติ 

9.310* 
5.531* 
3.960* 
13.989* 

3 
3 
3 
3 

260 
260 
260 
260 

.000 

.001 

.009 

.000 
 

 * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวนของอายกุารทาํงาน ในดา้นความสามารถใน
การปรบัตวั มคีา่ Sig. เทา่กบั .000 ซึง่น้อยกวา่ .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของอายกุารทาํงานไมเ่ทา่กนั จงึใชส้ถติ ิ
Brown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 31  
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
การบรรลุเปาหมาย มคีา่ ้ Sig.เทา่กบั .0001 ซึง่น้อยกวา่ .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของอายกุารทาํงานไมเ่ทา่กนั จงึ
ใชส้ถติ ิBrown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 33  
 สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้น
ความพงึพอใจในการทํางาน มคี่า Sig.เท่ากบั .009 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั
( 0H ) และยอมรบัสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของอายุการทํางานไม่
เทา่กนั จงึใชส้ถติ ิBrown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 35 
สว่นประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสนใจ
ในชวีติ มคี่า Sig.เท่ากบั .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั( 0H ) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของอายุการทํางานไม่เท่ากนั จงึใชส้ถติ ิ
Brown- Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 36 
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ตาราง 31 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสามารถในการปรบัตวั จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ  Statisic2 df1 df2 Sig. 

1. ความสามารถในการปรบัตวั Brown-
Forsythe 

5.346* 3 147.283 .002 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั จําแนกตามอายุการ
ทาํงาน การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .002 
ซึง่น้อยกวา่ .05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความวา่ 
อายุการทํางานต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใชส้ถติ ิFisher’s 
Least Significant Difference (LSD) 
 
ตาราง 32 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุการทาํงานแตกต่างกนักบัประสทิธผิล

การทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ด้านความสามารถในการ
ปรบัตวั 

 

1 – 6 ปี 7 – 12 ปี 13 – 18 ปี 19 ปีขึน้ไป อายกุารทาํงาน X  
4.20 4.37 4.00 4.26 

1 – 6 ปี 4.20 - -.170 
(.139) 

.204 
(.057) 

-.061 
(.959) 

7 – 12 ปี 
 

4.37  - .374* 
(.001) 

.109 
(.832) 

13 – 18 ปี 4.00   - -.265* 
(.049) 

19 ปีขึน้ไป 4.26    - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 



 81 

 จากตาราง 32 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุการทาํงานแตกต่างกนั
กบัประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการปรบัตัว โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธ ี
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ 
 พนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 7 -12 ปี กับ
พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 13 – 18 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .001 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 7 -12 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความสามารถในการ
ปรบัตวั มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 13 – 18 ปี 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .374 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 13 – 18 ปี กบั
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .049 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 13 – 18 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความสามารถใน
การปรบัตวั น้อยกว่าพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทาํงาน 19 ปีขึน้
ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .265 
 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 
ตาราง 33 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามอายกุารทาํงาน้  
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  Statisic2 df1 df2 Sig. 
2. การบรรลุเปาหมาย้  Brown-

Forsythe 
12.931* 3 151.783 .000 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 33 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นการบรรลุเปาหมาย จาํแนกตามอายกุารทาํงาน การ้

ทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า 
.05 นัน่คอื ปฎเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า อายุการ
ทาํงานต่างกนัมปีระสทิธผิลการทาํงาน ในดา้นการบรรลุเปาหมายแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง้

สถติ ิ.05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่าง รายคู่โดยใชส้ถติ ิFisher’s Least Significant 
Difference (LSD) 



 82 

ตาราง 34 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุการทาํงานแตกต่างกนักบัประสทิธผิล
การทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นการบรรลุเปาหมาย้  

 
1 – 6 ปี 7 – 12 ปี 13 – 18 ปี 19 ปีขึน้ไป อายกุารทาํงาน X  4.10 4.37 3.90 4.36 

1 – 6 ปี 4.10 - -.271* 
(.003) 

.192* 
(.008) 

-.266* 
(.011) 

7 – 12 ปี 
 

4.37  - .463* 
(.000) 

.005 
(1.000) 

13 – 18 ปี 3.90   - -.458* 
(.000) 

19 ปีขึน้ไป 4.36    - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 34 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุการทาํงานแตกต่างกนั
กบัประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการปรบัตัว โดยเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธ ี
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) พบวา่ 
 พนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 1 - 6 ปี กับ
พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 7 - 12 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .003 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย้

น้อยกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 7 - 12 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .271 
 พนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 1 - 6 ปี กับ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .011 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย้

มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .266 
 พนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 1 - 6 ปี กับ
พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 13 - 18 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .008 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
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เขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย้

มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 13 - 18 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .192 
 พนักงานสถาบันการเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 7 - 12 ปี กับ
พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 13 - 18 ปี จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 7 - 12 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย้

มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มอีายุการทํางาน 13 - 18 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .463 
 พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ที่มีอายุการทํางาน 13 - 18 ปี กบั
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห์
พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 หมายความว่า พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทาํงาน 13 - 18 ปี มปีระสทิธผิลในการทาํงาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย้

น้อยกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .458 
 
ตาราง 35 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ

แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 
 

ประสทธผลการทาํงานิ ิ  Statisic2 df1 df2 Sig. 
3. ความพงึพอใจในการทาํงาน Brown-

Forsythe 
2.286 3 159.553 .081 

 
 จากตาราง 35 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน จําแนกตามอายุการ
ทาํงาน การทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .081 
ซึง่มากกวา่ .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า 
อายุการทํางานต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน ไม่แตกต่างกนั 
ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05  
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ตาราง 36 แสดงการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ดา้นความสนใจในชวีติ จาํแนกตามอายกุารทาํงาน 

 
ประสทธผลการทาํงานิ ิ   Statisic2 df1 df2 Sig. 

4. ความสนใจในชวีติ Brown-
Forsythe 

1.719 3 124.492 .166 

 
 จากตาราง 36 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ในดา้นความสนใจในชวีติ จาํแนกตามอายุการทาํงาน การ
ทดสอบความแตกต่างของโดยใชส้ถติ ิBrown- Forsythe พบว่ามคี่า Sig. เท่ากบั .166 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั ( 0H )และปฎเิสธสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า อายุการ
ทํางานต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญั
ทางสถติ ิ.05  
 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 องคก์รแห่งการเรยีนรู ้มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 

 0H : องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 

 1H : องคก์รแหง่การเรยีนรู ้มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ จะใชส้ถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั์  
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชห้าคา่ความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัทีเ่ป็น
อสิระต่อกนัหรอืหาความสมัพนัธ์ระหว่างขอ้มูล 2 ชุด และการทดสอบสมมตฐิานใชร้ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) กต่็อเมื่อค่าระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ มคี่า
น้อยกวา่ .05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปน้ี 
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ตาราง 37 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธอ์งคก์รแหง่การเรยีนรู ้มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการ
ทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 

 
ประสทิธผิลการทาํงาน 

องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 tailed) 

ระดบั 
ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

1. ความรอบรูแ้หง่ตน 
2. แบบแผนความคดิ 
3. การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม 
4. การเรยีนรูเ้ป็นทมี 
5. การคดิอยา่งมรีะบบ 

.554* 

.606* 

.623* 

.624* 

.626* 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
คอ่นขา้งสงู 
คอ่นขา้งสงู 
คอ่นขา้งสงู 

เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 
เดยีวกนั 

ภาพรวมทัง้หมด .726* .000 คอนข้างสงู่  เดียวกนั 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 37 แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้ กบัประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ใชส้ถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่าง์
งา่ยของเพยีรส์นั (Pearson product moment correlation coefficient) ซึง่เมื่อพจิารณาภาพรวม
ทัง้หมดพบว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่
คอืปฎิเสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า พนักงานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มคีวามคดิเหน็ต่อองค์กรการเรยีนรู ้โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั .726 นัน่คอื มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธค์่อนขา้งสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีไ่ดต้ัง้ไว ้หมายความ
ว่า เมื่อเมื่อพนักงานสถาบนัการเงนิมีความคิดเห็นต่อองค์กรการเรยีนรู้ดีขึ้น จะทําให้พนักงาน
สถาบนัการเงนิมปีระสทิธิผลการทํางานดขีึ้นในระดบัค่อนขา้งสูง และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน
สามารถวเิคราะหไ์ดด้งัน้ี 
 1.  ความรอบรู้แหงตน ่ มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอืปฎิ
เสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ใน
ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมคี่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เท่ากบั .554 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทาง
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เดยีวกนั กล่าวคอื เมือ่พนกังานสถาบนัการเงนิตระหนกัถงึองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ในดา้นความรอบรู้
แหง่ตนมากขึน้ จะสง่ผลใหม้ปีระสทิธผิลในการทาํงานโดยรวมดขีึน้ในระดบัปานกลาง 
 2.  แบบแผนความคด ิ มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอืปฎิ
เสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ใน
ดา้นแบบแผนความคดิ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมคี่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เท่ากบั .606 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานสถาบนัการเงนิตระหนักถงึองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ในดา้นแบบแผน
ความคดิมากขึน้ จะสง่ผลใหม้ปีระสทิธผิลในการทาํงานโดยรวมดขีึน้ในระดบัปานกลาง 
 3.  การสร้างวสยัทศัน์รวม ิ ่ มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่
คอืปฎิเสธสมมติฐานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมติฐานรอง ( 1H ) หมายความว่า องค์กรแห่งการ
เรยีนรู ้ในดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนั
การเงินแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .623 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงู และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานสถาบนัการเงนิตระหนักถงึองคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ในดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมมากขึน้ จะส่งผลใหม้ปีระสทิธผิลในการทํางานโดยรวมดขีึน้ในระดบั
คอ่นขา้งสงู 
 4.  การเรียนรู้เป็นทีม มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอืปฎ ิ
เสธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ใน
ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตห้วยขวาง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมคี่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) 
เทา่กบั .624 หมายความว่า ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสงู และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานสถาบนัการเงนิตระหนกัถงึองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ในดา้นการเรยีนรู้
เป็นทมีมากขึน้ จะสง่ผลใหม้ปีระสทิธผิลในการทาํงานโดยรวมดขีึน้ในระดบัคอ่นขา้งสงู 
 5.  คดอยางมีระบบ ิ ่ มคี่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอืปฎ ิเส
ธสมมตฐิานหลกั ( 0H ) และยอมรบัสมมตฐิานรอง ( 1H ) หมายความว่า องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ใน
ดา้นคดิอยา่งมรีะบบ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึง
ในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 
.626 หมายความวา่ ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัคอ่นขา้งสงู และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
กล่าวคอื เมื่อพนกังานสถาบนัการเงนิตระหนกัถงึองคก์รแหง่การเรยีนรู ้ในดา้นคดิอยา่งมรีะบบมาก
ขึน้ จะสง่ผลใหม้ปีระสทิธผิลในการทาํงานโดยรวมดขีึน้ในระดบัคอ่นขา้งสงู 
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สรปุผลการทดสอบสมมตฐานิ  
 
ตาราง 38 แสดงสรปุผลทดสอบสมมตฐิาน 
 

ประสทิธผิลการทาํงาน 

สมมตฐิานการวจิยั 

ความ 
สามารถใน
การปรบัตวั 

การบรรลุ
เปาหมาย้  

ความพงึ
พอใจใน
การ

ทาํงาน 

ความ
สนใจใน 
ชวีติ 

1. พนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ิ ่
แตกตางกนั มีประสทธผลการทาํงานแตกตางกนั่ ่ิ ิ  
เพศ - - - - 
อาย ุ -  - - 
ระดบัการศกึษาสงูสดุ     
ระดบัตําแหน่งงาน - - - - 
อายกุารทาํงาน   - - 

สมมตฐิานการวจิยั ประสทิธผิลการทาํงาน 
2. องคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความสมัพนัธก์บัประสทธผลการทาํงานของพนักงานสถาบนัิ ิ
การเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางิ ่  
1. ความรอบรูแ้หง่ตน  
2. แบบแผนความคดิ  
3. การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม  
4. การเรยีนรูเ้ป็นทมี  
5. การคดิอยา่งมรีะบบ  

 
หมายเหต ุ เครือ่งหมาย ✓หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 1H  (มคีวามแตกต่าง/สมัพนัธ)์ 
 
 
 



บทท่ี  5 
สรปุผล อภปรายผลและข้อเสนอแนะิ  

 
 จากการศกึษาวจิยัเรื่อง องค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางาน
ของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวาง ผูว้จิยันําผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยมี
ประเดน็สาํคญัทีจ่ะนํามาสรปุ อภปิรายผล และนําเสนอขอ้เสนอแนะผลการวจิยั ตามลาํดบัดงัน้ี 
 
สงัเขปการวจยัิ  
 ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1.  เพือ่ศกึษาประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
โดยจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศกึษา ระดบัตําแหน่งงานและอายุการ
ทาํงาน  
 2.  เพือ่ศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รแหง่การเรยีนรูก้บัประสทิธผิลการทาํงานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
  
 ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  เพือ่นําผลการวจิยัมาเป็นขอ้มลูพืน้ฐานของฝายบรหิารในการพจิารณาจดัก่ ารสนบัสนุน
ดา้นองคก์รแหง่การเรยีนรูข้องบรษิทัใหท้ีม่ปีระสทิธผิลมากทีส่ดุ 
 2.  เพื่อนําขอ้มูลใช้เป็นแนวทางในการจดัการวางแผนกระบวนการทํางาน รูปแบบการ
เรยีนรู ้และปจจยัทีเ่กือ้หนุนการเรยีนรู ้ใหส้อดคลอ้งกบัการเป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้เพื่อประโยชน์ั

ต่อการพฒันาทีย่ ัง่ยนืต่อไป 
 
 สมมตฐานในการวจยัิ ิ  
 1.  เพื่อศึกษาถึงปจจยัด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระดบัั

ตําแหน่งงาน และอายุการทํางาน แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิ
แหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางแตกต่างกนั 
 2.  เพื่อศึกษาถึงองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
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สรปุผลการวจยัิ  
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการ
ทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 ผลการวเคิ ราะหข้์อมลูเชงพรรณนาิ  
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงใน
เขตหว้ยขวาง พบวา่ 
 1.  เพศ พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางสว่นใหญ่ เป็นเพศหญงิ จาํนวน 
179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.80 และเพศชายจาํนวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.20 ตามลาํดบั 
 2.  อาย ุพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางสว่นใหญ่ อยูใ่นช่วงอายุระหว่าง 
31 - 40 ปี จาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.62 รองลงมาคอื อายุ 21 - 30 ปี จาํนวน 76 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 28.79 และอาย ุ41 ปีขึน้ไป จาํนวน 57 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.59 ตามลาํดบั  
 3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางส่วนใหญ่ 
ศกึษาอยูใ่นระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 224 คน คดิเป็นรอ้ยละ 84.85 รองลงมาคอื สงูกว่าปรญิญาตร ี
จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 และตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีจํานวน 18 คน คดิเป็นร้อยละ 6.82
ตามลาํดบั 
 4.  ระดบัตาํแหนงงาน่  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางสว่นใหญ่ อยูใ่น
ระดบัปฏบิตัิการ จํานวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.85 รองลงมาคอื ระดบัหวัหน้างาน/ผูจ้ดัการ 
จาํนวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.15 ตามลาํดบั 
 5.  อายุการทาํงาน พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางส่วนใหญ่ จะมอีายุ
การทํางาน 1 – 6 ปี จํานวน 144 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.55 รองลงมาคอื อายุการทํางาน 7 - 12 ปี 
จํานวน 58 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.97 อายุการทํางาน 19 ปีขึน้ไป จํานวน 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
12.87 และอายกุารทาํงาน 13 – 18 ปี จาํนวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.61 ตามลาํดบั 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัความคดิเหน็องคก์รแห่งการเรยีนรูข้องพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่ประกอบไปดว้ย ความรอบรูแ้ห่งตน แบบแผนความคดิ 
การสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม การเรยีนรูเ้ป็นทมี และการคดิอยา่งเป็นระบบ ดงัน้ี 
 องคก์รแหงการเรียนรู้่  โดยภาพรวมพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
 1.  ความรอบรู้แหงตน ่ โดยภาพรวมพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12  
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิ
การเรยีนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ท่านใฝหา่

ความรู ้เพือ่พฒันาศกัยภาพของตนอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.20 ทา่นมคีวาม
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มุ่งมัน่ในการคดิรเิริม่สรา้งสรรคเ์พื่อพฒันางานทีท่ําอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.09 ท่านตดิตามขอ้มูลข่าวสาร ความรูต่้างๆ เพื่อใหท้นัต่อเหตุการณ์ปจจุบนั และนํามาพฒันาในั

การทํางานของท่านอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 และท่านมคีวามชํานาญ 
และมคีวามรอบรูใ้นงานทีท่า่นทาํอยู ่อยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 ตามลาํดบั 
 2.  แบบแผนความคดิ  โดยภาพรวมพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมกีารวางแผนการทํางานของตนเองก่อนเสมอ อยู่
ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ท่านพยายามแสวงหาวธิทีี่ดทีี่สุดมาปรบัใช้กบัการ
ทํางานของท่านอยู่เสมออยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 ท่านมกีารพจิารณาไตร
ตรองก่อนตดัสนิใจทํางานทุกครัง้ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ท่านยอมรบัแนวคดิ 
หรอืนําความรู้ขององค์การอื่นๆ ที่ประสบความสําเร็จมาปรบัใช้อยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 และทา่นสามารถหาผลลพัธแ์ละสรปุผลจากการดาํเนินงานไดเ้ป็นอยา่งด ีอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.95 ตามลาํดบั 
 3.  วสยัทศัน์รวมิ ่  โดยภาพรวมพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มคีวาม
คดิเหน็เกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.24 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมคีวามมุ่งมัน่ใหง้านสําเรจ็ตามเปาหมายของตน ้

โดยคํานึงถงึคุณภาพของงานเป็นหลกั อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั4.31 ท่านมคีวาม
รกั ความภกัดแีละความภูมใิจในองค์กร อยู่ในระดบัมากที่สุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 ท่านมี
ความมุ่งมัน่ใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามวสิยัทศัน์และพนัธกจิทีต่ ัง้ไว ้อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดย
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.26 ท่านมคีวามเขา้ใจและยดึถอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ รวมถงึค่านิยมของ
องค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และท่านมีส่วนร่วมในการสร้างและ
พฒันาการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ขององค์กรให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อยู่ในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.09 ตามลาํดบั 
 4.  การเรียนรู้เป็นทีม โดยภาพรวมพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัองคก์รแหง่การเรยีนรู ้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการ
พฒันาการทํางานเป็นทมี อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 ท่านมกีารสื่อสารแลกเปลีย่น
ความรู ้ความคดิระหว่างกนัภายในทมีอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ท่าน
ไดร้บัการฝึกอบรมและมคีวามรูว้ธิกีารทํางานเป็นทมี อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 
ทา่นมสีว่นรว่มรบัรูป้ญหาในการทาํงานเป็นทมี พรอ้มทัง้ั รว่มหาวธิแีกไ้ขปญหา อยูใ่นระดบัมาก โดยั

มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 องคก์รของทา่นมกีารเปิดกวา้งทางความคดิในกระบวนการทาํงาน และใหทุ้ก
คนมสีว่นรว่มในการออกความคดิเหน็ อยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14 ตามลาํดบั 
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 5.  การคดอยางเป็นระบบิ ่  โดยภาพรวมพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วย
ขวาง มคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัองค์กรแห่งการเรยีนรู ้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.14 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมกีารเรยีงลําดบัความสาํคญัของงานทุกครัง้ อยู่ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ท่านมคีวามพยายามที่จะปองกนัปญหาที่เกิดขึ้นจากการ้ ั

ทํางานหรอืหาทางแก้ไขปญหาที่เกิดขึ้น อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ั 4.16 ท่านมกีาร
พฒันาการเรยีนรูข้องตนเองได้อย่างเป็นระบบ อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ท่าน
สามารถเชื่อมโยงการปฏบิตังิานของแผนกต่างๆ ในองคก์รอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 และท่านนําขอ้มลูและสถติทิีม่อียูม่าใชว้เิคราะหแ์ละช่วยตดัสนิใจในการทาํงาน 
อยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.97 ตามลาํดบั 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความคดิเหน็ประสทิธผิลการทาํงาน ซึง่ประกอบดว้ย 
ความสามารถในการปรบัตวั การบรรลุเปาหมาย ความพงึพอใจในการทํางาน และความสนใจใน้

ชวีติ และเมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
 1.  ความสามารถในการปรบัตวั พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ประสทิธผิลการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.23  
  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านยอมรับกระบวนการทํางานรูปแบบใหม่ๆ ที่
เหมาะสมกว่า โดยไม่ยดึติดกบัการทํางานรูปแบบเดมิๆ อยู่ในระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.30 ทา่นมกีารพฒันาและปรบัปรงุกระบวนการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ อยู่
ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และท่านสามารถปฏบิตังิานใหส้อดคล้องกบัสภาวะการณ์ที่
เปลีย่นแปลงไปตามเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีเ่กดิขึน้ อยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.19 ตามลาํดบั  
 2.  การบรรลุเป้าหมาย พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มปีระสทิธผิล
การทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.17 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านปฏบิตังิานไดส้ะดวก รวดเรว็และถูกต้อง เป็นไป
ตามมาตรฐานขององคก์ร อยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้รง
ตามหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมาย ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นไปตามเวลาทีก่ําหนด อยู่ในระดบัด ีโดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 และทา่นทุม่เทอยา่งต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะและความเชีย่วชาญเพื่อใหเ้กดิ
ประโยชน์สงูสดุ อยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 ตามลาํดบั 
 3.  ความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มี
ประสทิธผิลการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.09 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านคดิบวกในการทํางาน ยอมรบัความคดิเหน็ซึ่งกนั
และกนั พรอ้มแบ่งปนความรูแ้ละแนวคดิต่างั ๆ อยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ท่านพงึ
พอใจองค์กรที่มกีารให้รางวลัหรอืชมเชยบุคคลและทมีขององค์กรเมื่อคดิสร้างสรรค์ และประสบ
ความสําเรจ็ดา้นการเรยีนรรู ้อยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 และท่านไดร้บัความร่วมมอื
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จากบุคลากรฝายต่าง่ ๆ ในองคก์รในการทาํงานใหบ้รรลุเปาหมาย อยูใ่นระดบัด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั ้

3.97 ตามลาํดบั 
 4.  ความสนใจในชีวต ิ พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มปีระสทิธผิล
การทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัดมีาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.21 
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสนใจที่จะหาแนวทางในการปฏบิตัิงานใหส้ําเรจ็
ลุล่วงไปด้วยด ี อยู่ในระดบัดมีาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 ท่านสามารถนําทกัษะ ความรู ้
ความสามารถและความชํานาญของตนเพื่อแก้ไขปญหาและอุปสรรคที่เกดิขึน้กบัหน้าที่ของตนได ้ั

อยู่ในระดบัด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และท่านมกีารกระตอืรอืล้น ใฝหาความรู้่  เพื่อเพิม่พูน
ศกัยภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการทํางานอยู่เสมอ อยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 
ตามลาํดบั 
 
 การวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา ตําแหน่งงานในองคก์ร และระยะเวลาในการทาํงาน แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทาํงาน
แตกต่างกนั สามารถสรปุไดด้งัน้ีไดด้งัน้ี 
 1.  เพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการปรบัตัว ไม่
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทาํงาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ้ .05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในด้านความพงึพอใจในการทํางาน ไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 2.  อายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการปรบัตัว ไม่
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่้ างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มีอายุ 21 - 30 ปี มี
ประสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย น้อยกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน้

เขตหว้ยขวาง ทีม่อีาย ุ31 - 40 ปี  
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  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ ้ .05 ซึ่งสอดคล้องกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มีอายุ 21 - 30 ปี มี
ประสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย น้อยกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงใน้

เขตหว้ยขวาง ทีม่อีาย ุ41 ปีขึน้ไป  
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในด้านความพงึพอใจในการทํางาน ไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 3.  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการ
ปรบัตวั แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน 
ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั น้อยกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่ี
การศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ี
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติิ ้ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษา
ระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธิผลในการทํางาน ในด้านความการบรรลุเปาหมาย มากกว่าพนักงาน้

สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ี
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทาํงาน ในดา้นความพงึพอใจในการทํางาน มากกว่า
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ี
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ประสทิธิผลการทํางาน ในด้านความสนใจในชวีติ แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษา
ตํ่ากวา่ระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ น้อยกวา่พนกังา
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ประสทิธิผลการทํางาน ในด้านความสนใจในชวีติ แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษา



 94 

ระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นความดา้นความสนใจในชวีติ มากกว่าพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่กีารศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ี
 4.  ระดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลการทํางาน ในด้านความสามารถในการ
ปรบัตวั ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมาย ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ้ .05 ซึง่
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทาํงาน ในดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
  พนักงานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่ง
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 5.  อายุการทํางานแตกต่างกันมีประสิทธิผลการทํางาน ในด้านความสามารถในการ
ปรบัตวั แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการทํางาน 7 - 12 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน 
ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั มากกว่าพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่ี
อายกุารทาํงาน 13 - 18 ปี 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยวา่ พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่ี
อายกุารทาํงาน 13 - 18 ปี มปีระสทิธผิลในการทาํงาน ในดา้นความสามารถในการปรบัตวั น้อยกว่า
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 19 ปีขึน้ไป 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติิ ้ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการ
ทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมายน้อยกว่าพนักงานสถาบนั้

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 7 - 12 ปี 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติิ ้ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการ
ทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมายมากกว่าพนักงานสถาบนั้

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 19 ปีขึน้ไป 
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  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติิ ้ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการ
ทํางาน 1 - 6 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมายมากกว่าพนักงานสถาบนั้

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 13 - 18 ปี 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติิ ้ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการ
ทํางาน 7 - 12 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมายมากกว่าพนักงานสถาบนั้

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 13 - 18 ปี 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในด้านการบรรลุเปาหมาย แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางส้ ถติิ .05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายุการ
ทาํงาน 13 - 18 ปี มปีระสทิธผิลในการทํางาน ในดา้นการบรรลุเปาหมายน้อยกว่าพนักงานสถาบนั้

การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ทีม่อีายกุารทาํงาน 19 ปีขึน้ไป 
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทาํงาน ในดา้นความพงึพอใจในการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตห้วยขวางที่มอีายุการทํางานแตกต่างกนั มี
ประสทิธผิลการทํางาน ในดา้นความสนใจในชวีติ ไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่ง
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
  
 การวเคราะหส์มัประสทธสหสมัพนัธ์ิ ิ ิ์   
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 องคก์รแหงการเรียนรู้ มีความสมัพนัธก์บัประสทธผลการทาํงาน่ ิ ิ
ของพนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางิ ่  สามารถสรปุได้ดงัน้ี 
 1.  องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ในดา้นความรอบรูแ้ห่งตน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั 
 2.  องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ในด้านแบบแผนความคดิ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั 
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 3.  องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ในดา้นการสรา้งวสิยัทศัน์รว่ม มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั 
 4.  องค์กรแห่งการเรยีนรู้ ในด้านการเรยีนรูเ้ป็นทมี มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั 
 5. องค์กรแห่งการเรียนรู้ ในด้านคิดอย่างมีระบบ มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการ
ทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง และเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนั 
 
อภปรายผลการวจยัิ ิ  
 จากผลการศกึษาวจิยัเรือ่ง องคก์รแหง่การเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงาน
ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง มปีระเดน็ทีนํ่ามาอภปิรายดงัน้ี 
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขต
หว้ยขวางทีแ่ตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานในองคก์ร และอายุการทาํงาน 
มปีระสทิธผิลการทาํงานแตกต่างกนั  
  เพศ พบว่า พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงาน ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ทัง้น้ีเพราะเพศชายและเพศหญงิ
ต่างมคีวามสามารถในการทาํงานใหเ้กดิประสทิธผิลไดน้ัน้ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัเพศ แต่ขึน้อยูก่บัคุณสมบตัิ
และความสามารถในการทาํงานของตวับุคคล ประสบการณ์ในการทาํงาน และการแสวงหาความรู้
เพิม่เตมิเพือ่ใหส้ามารถนํามาประยกุตใ์ชก้บังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ซึง่ในปจจุบนัเพศชายกบัเพศหญงิั

ไดร้บัการยอมรบัว่าเท่าเทยีมกนั และมคีวามรูค้วามสามารถรวมทัง้โอกาสในการทํางานไม่แตกต่าง
กนั มคีวามเสมอภาคกนัมากขึน้ มกีารเปิดกวา้งทางการศกึษาทําใหท้ัง้ผูห้ญงิและผูช้ายมคีวามรู้
ความสามารถเท่าเทยีมกนัในการทาํงาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรพร สมเพชร (2557) ได้
ทําการศึกษาวจิยัเรื่อง การบรหิารจดัการตามแนวคิดองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย พบว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่าง
กนั มปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั 
 อายุ พบว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทํางานแตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพนักงานทีม่อีายุ 21 - 30 ปี มปีระสทิธผิลการทํางานในดา้นการ
บรรลุเปาหมายน้อยกว่าพนักงานมีอายุ ้ 31 - 40 ปี และพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป อาจ
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เน่ืองมาจากว่าพนักงานที่มอีายุมากกว่านัน้จะมคีวามรู้ และประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า
พนักงานที่มอีายุน้อย โดยสามารถแก้ไขปญหั าได้ดแีละมคีวามชํานาญมากกว่า เขา้ใจระบบการ
ทาํงานเป็นอยา่งด ีรวมไปถงึหน้าทีค่วามรบัผดิชอบต่องานมากกว่า จงึช่วยสง่เสรมิใหคุ้ณภาพของ
งานดกีว่า จงึทําให้ผูบ้งัคบับญัชาเกดิความไว้ใจในการทํางาน ทําใหก้ารบรรลุเปาหมายได้ดกีว่า้

พนกังานทีม่อีายุน้อยกว่า ซึง่สอดคลอ้งงานวจิยัของ รฐัพล ศรกีตญัญ ู (2551) ไดท้าํการศกึษาวจิยั
เรื่อง ปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลของการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารธนชาตั  จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานอาคารกลาสเฮา้สร์ชัดาภเิษก พบว่า พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธผิล
ในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนั  
  ระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการ
ทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพนกังานทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญา
ตร ีมปีระสทิธผิลในการทํางานมากกว่าผูท้ีจ่บการศกึษาระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีและสงูกวา่ปรญิญ
ตร ีอาจเน่ืองมาจากว่าพนักงานที่จบการศึกษาระดบัปรญิญาตรตี้องการความมัน่คงในด้านการ
ทาํงาน จงึทาํใหพ้นกังานทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญาตรมีคีวามมุง่มัน่และมคีวามตัง้ใจในการทาํงาน
มากกว่า ทําใหป้ระสทิธผิลการทํางานสูงกว่าพนักงานที่มกีารศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีและสงูกว่
ปรญิญาตร ีส่วนพนักงานทีม่กีารศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรมีกัคดิว่าตนเองมโีอกาสทีจ่ะเปลีย่นงานได้
ง่ายกว่า จงึส่งผลใหป้ระสทิธผิลในการทํางานน้อยกว่าพนักงานที่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนัยช์นก ธติพิงศว์วิตัน์ (2552) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรื่อง ปจจยัทีม่ผีลต่ั อ
ความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแห่งประเทศไทย้ ่  สํานักงานใหญ่ 
พบว่า ระดบัการศกึษาของพนักงานทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความสําเรจ็ดา้นประสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั 
 ตาํแหนงงาน่  พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัตําแหน่งงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงาน
ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทีต่ัง้ไว ้ทัง้น้ีอาจเน่ืองจากพนกังานทุกตําแหน่ง
งานใหค้วามสาํคญักบัการปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ รวมถงึค่านิยมขององคก์ร เพื่อใหเ้กดิความ
รว่มมอื การแบ่งปน การทาํงานเป็นทมี การทาํงานรว่มกนัเพื่อแกป้ญั ั หาอยา่งต่อเน่ืองระยะยาว และ
รเิริม่สรา้งสิง่ใหม่ๆ  เพื่อจะทาํใหอ้งคก์ารอยูร่อดและเจรญิเตบิโต และใหอ้งคก์รบรรลุตามเปาหมายที่้

ไดว้างไว ้ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ คนัธรส หนูเขยีว (2557) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรื่อง แรงจงูใจ 
และความผูกพนัต่อองค์กรที่มผีลต่อประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสํานักงานบรหิารกจิการ
สํานักงานอยัการสูงสุด พบว่าระดบัการทํางานของพนักงานที่ต่างกนัประสทิธผิลการทํางานของ
พนกังานไมต่่างกนั  
 อายกุารทาํงาน พบว่า พนกังานทีม่อีายุการทาํงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลการทาํงาน
แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพนักงานทีม่อีายุการทํางาน 7 - 12 ปี มี
ประสทิธผิลในการทาํงาน มากกว่าพนกังานทีม่อีายุการทาํงาน 1 - 6 ปี 13 - 18 ปี และ 19 ปีขึน้ไป 
อาจเน่ืองมาจากว่า พนักงานที่อยู่ในอายุการทํางาน 7 - 12 ปี ยงัมกีารปรบัตวัในการยอมรบัการ
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ทาํงานเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปตามเทคโนโลยใีหม่ๆ  และไมย่ดึตดิกบัการ
ทํางานรูปแบบเดิมๆ และเป็นช่วงอายุงานที่ยงัมีอีกหลายสิ่งหลายอย่างที่จําเป็นต่อการเรียนรู ้
เพื่อที่จะพฒันาตนเองและหน่วยงาน จงึส่งผลให้พนักงานที่มอีายุงาน 7 - 12 ปี มพีฤติกรรมการ
ทํางานทีโ่ดยรวมดกีว่าพนักงานทีม่อีายุงานมาก เพราะพนักงานงานทีม่อีายุงานมากอาจจะทํางาน
มานานทําใหม้คีวามเบื่อหน่ายได ้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชาญฤทธิ ์ แตงอ่อน (2553) ได้
ทําการศกึษาวจิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานและความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน กบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีใ่นสาํนกังานศุลกากรตรวจสนิคา้ทา่อากาศ
ยานสุวรรณภูม ิ พบว่า พนักงานทีม่ปีระสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั  
 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 องคก์รแหง่การเรยีนรู ้มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทํางานของ
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง  
 1.  ด้านความรอบรู้แหงตน่  มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั หากสถาบนัการเงนิมนีโยบายจดัฝึกอบรม ให้
พนกังานไดม้กีารเรยีนรูแ้ละฝึกฝนการเรยีนรูอ้ยา่งสมํ่าเสมอ อยา่งต่อเน่ือง จะทาํใหพ้นกังานเกดิกา
เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ พนักงานจะมสี่วนช่วยในการพฒันาองคก์รใหเ้กดิความสาํเรจ็ และจําทําใหผ้ลงานที่
ออกมามปีระสทิธผิลทีด่ ีซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภทัรพร สมเพชร (2557) ไดท้าํการศกึษาวจิยั
เรื่อง การบรหิารจดัการตามแนวคดิองค์กรแห่งการเรยีนรู้ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย พบว่า องคก์รแห่งการเรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้ห่ง
ตน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังาน บมจ. ธนาคารกรงุไทย 
 2.  ด้านแบบแผนความคดิ  มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั หากสถาบนัการเงนิมวีธิทีีจ่ะปรบัเปลีย่นพฤตกิรรม
ในการทํางานของพนักงาน ใหพ้รอ้มทีจ่ะเรยีนรูร้ปูแบบการทํางานใหม่ๆ ไม่ยดึตดิกบัรปูแบบและ
กระบวนการทํางานเดมิ พรอ้มรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ไดต้ลอดเวลา รวมถงึบุคลากรมี
แบบแผนความคดิและสะทอ้นภาพทีถู่กตอ้ง จะเป็นการพฒันาแบบแผนความคดิทีมุ่่งส่วนรวม เพื่อ
องคก์รทีพ่ฒันาใหม้ศีกัยภาพและยัง่ยนืต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดลยวรรณ ลลีะศุภพงษ์ 
(2554) ไดท้าํการศกึษาวจิยัเรือ่ง ลกัษณะของพนกังานและผลการทาํงานขององคก์รตามแนวคดิของ
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้กรณีศกึษา บรษิทัอาหารจานด่วน พบว่า ลกัษณะของพนักงานขององค์กร
แห่งการเรยีนรู ้กบัผลการทํางานขององค์กรตามแนวคดิขององค์กรแห่งการเรยีนรู ้ดา้นแบบแผน
ความคดิ  
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 3.  ด้านการสร้างวสยัทศัน์รวมิ ่  มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัค่อนขา้งสูง และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั หากสถาบนัการเงนิใหค้วามสาํคญักบัการสรา้ง
วสิยัทศัน์ร่วมกนัของคนทัง้องคก์ร และสรา้งความเชื่อมัน่ใหพ้นักงานทุกคนในองคก์รเหน็ว่าทุกคน
ในองค์กรนัน้เป็นกําลงัสําคญัในการร่วมผลกัดนัองค์กรให้ไปสู่เปาหมายที่วางไว้ พนักงานก็จะมี้

ทศันคตทิี่ด ีตัง้ใจปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็ ประสทิธภิาพการทํางานกจ็ะดขีึน้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั
ของ ภทัรพร สมเพชร (2557) ไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื่อง การบรหิารจดัการตามแนวคดิองคก์รแห่ง
การเรยีนรู้ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย 
พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างวิสยัทศัน์ร่วม มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน บมจ. ธนาคารกรงุไทย 
 4.  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน
สถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธ์
ในระดบัค่อนขา้งสงู และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั จากการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ที่ต้องตดิต่อประสานงานสื่อสารกนัไม่ว่าจะภายในหน่วยงานของตนเองหรอื
ระหว่างหน่วยงานและการสื่อสารกบัลูกคา้ภายนอก ดงันัน้จงึตอ้งมกีารพฒันาขดีความสามารถของ
ทีม ผนึกกําลังของทีมงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เน้นนโยบายสร้างทีมให้ชดัเจน เข้าใจ
สถานภาพปจจุบนั เรยีนรูว้ธิทีีจ่ะเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี เพื่อใหเ้กดิความคดิทีห่ลากหลายแลกเปลีย่นั

ขอ้มูลซึ่งกนัและกนั โดยการฝึกอบรม เสนอมุมมองเพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั เพื่อใหส้มาชกิในทมีได้
เรียนรู้ มองเห็นภาพปญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างแท้จริง นําไปสู่การตัดสินใจเลือกที่ดีที่สุดและเกิดั

ประโยชน์สูงสุดเพื่อองค์กร ตามค่านิยมขององค์กร คอื เราทํางานเป็นทมีเราเติบโตก้าวหน้าไป
พร้อมกนั ด้วยการเคารพและยอมรบัความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั รวมถึงการแบ่งปนความรู้และั

แนวคดิต่างๆ จงึเป็นการรวมพลงัเพื่อองคก์ร มกีารสง่เสรมิการช่วยเหลอืเกือ้กูล มคีวามรกัความ
ผกูพนัซึง่กนัและกนั พนกังานกจ็ะทาํงานต่างๆ ใหบ้รรลุเปาหมายและมปีระสทิธผิลได ้ซึง่สอดคลอ้ง้

กบังานวิจยัของ เอกรณิทร์ เย็นวิชยั (2554) ได้ทําการศึกษาวิจยัเรื่อง พฤติกรรมของพนักงาน
ทีส่นุบสนุนการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ของบรษิทั โซน่ี เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) จํากดั พบว่า 
องคป์ระกอบต่อการเรยีนรูข้องพนักงาน ดา้นการทาํงานเป็นทมี มคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพใน
การทาํงานเชงิรกุของพนกังานบรษิทั โซน่ี เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) จาํกดั 
 5.  ด้านคดอยางมีระบบ ิ ่ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนั
การเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบั
ค่อนขา้งสงู และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั เน่ืองจากสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง มกีาร
คดิแบบเชื่อมโยงกนัของสว่นต่างๆ เขา้ดว้ยกนั ทุกคนจะตอ้งมคีวามเขา้ใจในภาพรวมและส่วนย่อย 
พรอ้มรว่มแกไ้ขปญหาต่างั ๆ ทีเ่กดิขึน้ไดม้กีารระบุปญหาทีต่อ้งการแกไ้ขชดัเจนโดยอาศยัขอ้มลูและั

การระดมความคดิจากทุกฝายมกีารจดัเรยีงลําดบัของปญหาที่่ ั พบเมื่อเกดิปญหาขึน้บุคลากรของั
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บรษิทัมกีารใชห้ลกัเหตุผลและวจิารณญาณในการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อประกอบการตดัสนิใจบรษิทัมี
การส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารพฒันาความคดิอย่างบูรณาการมกีารวเิคราะหส์าเหตุหลกัและสาเหตุ
รองของปญหามกีารเชื่อมโยงการปฏบิตังิานของแผนกต่างั ๆ ในองคก์รอยา่งเป็นระบบมกีารใชข้อ้มลู
ยอ้นกลบัในการตรวจสอบการดําเนินงานของบรษิทัและมกีารดําเนินการจดัเกบ็ขอ้มูลต่างๆ อย่าง
เป็นระบบ ทาํใหก้ารทาํงานเกดิประสทิธผิลยิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เอกรณิทร ์เยน็วชิยั 
(2554) ไดท้ําการศกึษาวจิยัเรื่อง พฤตกิรรมของพนักงานทีส่นุบสนุนการเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้
ของบรษิทั โซน่ี เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) จํากดั พบว่า องค์ประกอบต่อการเรยีนรูข้องพนักงาน 
ดา้นความคดิเชงิระบบ มคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการทาํงานเชงิรุกของพนกังานบรษิทั โซน่ี 
เทคโนโลยี ่(ประเทศไทย) จาํกดั 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวจยัิ  
 จากการศกึษาวจิยัเรื่อง องคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทํางาน
ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่ผูว้จิยัไดม้ ีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 1.  องคก์รควรนําขอ้มลูทีไ่ดจ้าการศกึษาลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมาใชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารจดัการ เพื่อทีจ่ะทําใหพ้นักงานมี
ประสทิธภิาพในการทาํงานทีด่ขี ึน้ ดงัน้ี 
  1.1  องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัพนักงานทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีเพราะเป็น
กลุ่มที่มปีระสทิธผิลการทํางานด้านการบรรลุเปาหมาย ดา้นความ้ พงึพอใจในงาน และดา้นความ
สนใจในชวีติ มากกว่าพนักงานที่จบการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ีและมากกวา่พนกังานทีจ่
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีดงันัน้องคก์รควรส่งเสรมิใหพ้นักงานทีจ่บการศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
ใหม้โีอกาสพฒันาความรูค้วามสามารถโดยการจดัอบรมใหก้บัพนักงานเพื่อใหพ้นักงานในกลุ่มน้ีมี
โอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานของตน 
  1.2  องค์กรควรใหค้วามสําคญักบัพนักงานที่มอีายุงาน 7 - 12 ปี เพราะพนักงานอายุ
งานในช่วงน้ีมปีระสทิธผิลการทาํงานดา้นการบรรลุเปาหมาย มากกว่าพนกังานทีม่อีายุงาน ้ 1 - 6 ปี 
และมากกว่าพนักงานทีม่อีายุงาน 13 - 18 ปี ดงันัน้องคก์รส่งเสรมิใหพ้นักงานในกลุ่มน้ีมโีอกาส
กา้วหน้าในงาน และทาํใหรู้ส้กึวา่มคีวามมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน มรีายไดท้ีเ่พยีงพอ ทาํใหพ้นกังานมี
ความสขุทีไ่ดท้าํงานกบัองคก์ร เชื่อมัน่และไวว้างใจในองคก์ร และไมค่ดิมองหางานใหม ่ 
  1.3  องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัพนกังานสถาบนัการเงนิทีม่อีายุ 21 - 30 ปี เน่ืองจาก
พบว่าประสทิธผิลในการทํางาน ดา้นการบรรลุเปาหมาย น้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุ ้ 31 - 40 ปี และ
น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป โดยองค์กรควรจดัให้มีการฝึกอบรมความรู้ใหม่ๆ ให้กบั
พนักงานกลุ่มน้ีสมํ่าเสมอ เพือ่ใหเ้กดิการประยกุตใ์ชค้วามรูใ้หม ่เพิม่ศกัยภาพการทํางานและเพิม่พู
ประสบการณ์ใหเ้กดิประโยชน์มากยิง่ขึน้ เพือ่สง่ผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนกังานทีด่ขี ึน้
ดว้ย 
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 2.  ประสทิธผิลการทาํงาน 
  2.1  การคดิอย่างเป็นระบบ องคก์รต้องส่งเสรมิและพฒันาบุคลากร ใหม้คีวามคดิแบบ
เชื่อมโยง มคีวามคดิอย่างเป็นระบบ ทนัต่อเหตุการณ์ หรอืการคดิล่วงหน้าในแต่ละเรื่องอย่างเป็น
ระบบ คดิเชงิสงัเคราะหม์ากกวา่วเิคราะหแ์ยกแยะ คดิเน้นทีก่ระบวนการหรอืแบบแผน มากกวา่ภาพ
เป็นจุดๆ ทีเ่ป็นการพฒันาองคก์รและขัน้ตอนทีถู่กตอ้งของระบบสัน้ๆ เพื่อใหพ้นกังานมคีวามเขา้ใจ
ใหช้ดัเจนถงึความสมัพนัธข์องสิง่ต่างๆ อยา่งเป็นแบบแผน ซึง่จากผลการวจิยัพบว่า องคก์รแหง่การ
เรยีนรู ้ดา้นการคดิอย่างเป็นระบบ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนั
การเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง พบว่า องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ดา้นการคดิอยา่งเป็นระบบ โดยรวม 
พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางมคีวามคดิเหน็อยูท่ีร่ะดบัมาก 
  2.2  การเรยีนรูเ้ป็นทมี องคก์รควรมกีารสง่เสรมิกจิกรรมทีใ่หพ้นกังานไดท้าํงานรว่มกนั 
จะทําใหพ้นักงานไดเ้ลง็เหน็ความสาํคญัของการช่วยเหลอืกนัภายในทมี โดยการสรา้งบรรยากาศที่
เป็นมติรในที่ทํางาน จะทําใหพ้นักงานทุกคนไวเ้น้ือเชื่อใจกนั เพราะการเรยีนรูก้ารทํางานเป็นทมี 
เป็นสิง่สาํคญัอยา่งยิง่ทีจ่ะทําใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ ซึง่จากผลการวจิยัพบว่า องคก์รแห่งการ
เรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิ
แห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง พบว่า องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ดา้นการเรยีนรูเ้ป็นทมี โดยรวม พนักงาน
สถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวางมคีวามคดิเหน็อยูท่ีร่ะดบัมาก 
  2.3  วสิยัทศัน์ร่วม องค์กรควรมกีารวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มเพื่อหาจุดแขง็จุดอ่อนมา
เป็นโอกาสในการพฒันาวสิยัทศัน์ขององค์กรใหม้คีวามเป็นไปไดแ้ละชดัเจนมากยิง่ขึน้ และมกีาร
ประกาศวสิยัทศัน์อยา่งเป็นทางการเพือ่ใหพ้นกังานรบัทราบและเขา้ใจเป็นไปในทศิทางเดยีวกนัผา่น
ช่องทางการสื่อสารทัง้ภายในและภายนอก ทัง้น้ีผู้บงัคบับญัชาอาจจะมีการเน้นยํ้าวสิยัทศัน์ให
พนักงานในทีมงาน ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านวิสัยทัศน์ร่วม มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง พบวา่ 
องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ดา้นวสิยัทศัน์รว่ม โดยรวม พนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง
มคีวามคดิเหน็อยูท่ีร่ะดบัมากทีส่ดุ 
  2.4  แบบแผนความคดิ องคก์รควรมกีารกําหนดมาตรฐาน และแนวทางการแกไ้ขหรอื
ปรบัปรุงการปฏบิตังิาน นอกจากน้ีองคก์รควรมกีารใหอ้สิระในการตดัสนิใจในการทาํงานโดยการลด
การควบคุมลง และมุง่เน้นใหพ้นกังานทาํงานดว้ยตนเองมากขึน้ เพือ่ใหพ้นกังานงานเกดิแนวคดิและ
การเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ ได้ด้วยตนเอง จะส่งผลทําใหพ้นักงานงานเกดิการตื่นตวัและกระตือรอืรน้อยู่
เสมอ ซึ่งจากผลการวจิยัพบว่า องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ดา้นแบบแผนความคดิ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง พบว่า องคก์รแหง่การ
เรยีนรู ้ดา้นแบบแผนความคดิ โดยรวม พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมคีวาม
คดิเหน็อยูท่ีร่ะดบัมาก 
  2.5  ความรอบรู้แห่งตน องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ปฏิบัติงานให้เต็ม
ความสามารถ เพื่อที่ใหพ้นักงานได้พฒันาประสทิธภิาพในการทํางานเพิม่มากขึน้ และส่งเสรมิให้



 102 

พนักงานศกึษาขอ้มลูการปฏบิตังิานเพิม่เตมิ ฝึกฝน และพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองมากยิง่ขึน้ เพื่อ
เตรยีมพร้อมกบัการเปลี่ยนแปลงต่างๆ อกีทัง้ยงัเป็นการเพิม่พูนศกัยภาพในการทํางาน ซึ่งจาก
ผลการวจิยัพบว่า องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ดา้นความรอบรูแ้หง่ตน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการ
ทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวาง พบว่า องค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้าน
ความรอบรูแ้ห่งตน โดยรวม พนักงานสถาบนัการเงนิแห่งหน่ึงในเขตหว้ยขวางมคีวามคดิเหน็อยู่ที่
ระดบัมาก 
 
ข้อเสนอแนะในการทาํวจยัครัง้ตอไปิ ่  
 จากการศกึษาวจิยัเรื่อง องคก์รแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการทํางาน
ของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง ซึง่ผูว้จิยัไดม้ขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 1.  ควรศกึษาตวัชีว้ดัความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู ้ เพื่อศกึษากบัองคก์ารทีม่กีารนํา
แนวคดิองคก์ารแหง่การเรยีนรูม้าปฏบิตัวิา่ ประสบความสาํเรจ็เพยีงใด 
 2.  ควรศกึษาปจจยัอื่นั  เช่น วฒันธรรมองคก์าร หรอื ปจจยัดา้นพฤตกิรรมั  ทีส่ง่เสรมิการ
เป็นองคก์รแหง่การเรยีนรู ้
 3.  ควรศกึษาเปรยีบเทยีบระหวา่งโครงสรา้งองคก์รแบบต่างๆ วา่โครงสรา้งองคก์รลกัษณะ
ใดจะเอือ้ประโยชน์ในการนําองคก์รแหง่การเรยีนรูไ้ปใช ้และประสบความสาํเรจ็ ผูบ้รหิารจะสามารถ
นําปจจยัดงักล่าวมาพจิารณาในการทีจ่ะทาํใหพ้นกังานทีม่คีุณคา่และเป็นทรพัยากรทีส่าํคญันัน้คงอยู่ั

กบับรษิทัต่อไป 
 4.  ควรมกีารศกึษาถงึปญหาทีเ่ป็นอุปสรรคต่อองคก์รแหง่การเรยีนรู้ั  เพื่อนําเป็นแนวทาง
ในการแกไ้ขปญัหาขององคก์รอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม ตลอดจนหาแนวทางและมาตรการในการ
สรา้งพฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิลแก่พนกังาน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
องคก์รแหงการเรียนรู้มีความสมัพนัธก์บัประสทธผลการทาํงานของพนักงาน่ ิ ิ  

สถาบนัการเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางิ ่  
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แบบสอบถามเพ่ือการวจยัิ  
เรือ่ง  

“องคก์รแหงการเรียนรูมี้ความสมัพนัธก์บัประส่ ิทธผลการทาํงานิ  
ของพนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึงในเขตห้วยขวางิ ่ ” 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศกึษาหลกัสูตรบรหิารมหาบณัฑติ สาขาการ
จดัการ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร โดยมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษา
องค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการทํางานของพนักงานสถาบนัการเงนิแห่ง
หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 ซึ่งจะใคร่ขอความร่วมมอืจากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจรงิดว้ย
ตวัของทา่นเอง โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนที ่1: แบบสอบถามลกัษณะประชากรศาสตร ์
 ตอนที ่2: องคก์รแหง่การเรยีนรูข้องพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 ตอนที ่3: ประสทิธผิลการทาํงานของพนกังานสถาบนัการเงนิแหง่หน่ึงในเขตหว้ยขวาง 
 
 การตอบแบบสอบถามน้ีใชเ้พือ่การศกึษา และนําไปวเิคราะหใ์นภาพรวมเทา่นัน้ โดยผูต้อบ
แบบสอบถามจะมไิดร้บัผลกระทบใดๆ ต่อการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1 
ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

 
คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งวา่ง  หน้าขอ้ทีต่รงกบัตวัทา่นมากทีส่ดุเพยีงขอ้เดยีว 
 
 1.  เพศ 
   ชาย     
   หญงิ  
 
 2. อาย ุ
    21 - 30 ปี    
   31 - 40 ปี  
   41 - 50 ปี    
   51 - 60 ปี 
 
 3.  ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
    ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 
   ปรญิญาตร ี     
   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 4. ระดบัตําแหน่งงาน 
   ปฏบิตักิาร (General Staff)  
   หวัหน้างาน (Supervisor, Assistant Executive และ Executive) 
   ผูจ้ดัการ (Manager and Senior Manager) 
 
 5. อายกุารทาํงาน 
   1 - 6 ปี   
   7 - 12 ปี 
   13 - 18 ปี  
   19 - 24 ปี 
   25 - 30 ปี  
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามองคก์รแหงการเรียนรูข้องพนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึง่ ่ิ  

ในเขตห้วยขวาง 
 
คาํช้ีแจง: โปรดใสเ่ครือ่งหมาย ลงในชอ่งใดชอ่งหน่ึงทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ 
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ขอ้ องคก์รแหงการเรียนรู้่  

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ความรอบรู้แหงตน่  (Personal Mastery) 
1.1 ทา่นมคีวามชาํนาญ และมคีวามรอบรูใ้นงานทีท่า่นทาํอยู ่           
1.2 ทา่นใฝหาความรู ้เพือ่พฒันาศกัยภาพของตนอยูเ่สมอ่            
1.3 ท่านมคีวามมุ่งมัน่ในการคดิรเิริม่สรา้งสรรคเ์พื่อพฒันางานที่

ทาํอยูเ่สมอ           
1.4 ท่านติดตามข้อมูลข่าวสาร ความรู้ต่างๆ เพื่อให้ทันต่อ

เหตุการณ์ปจจุบนั และนํามาพฒันาในการทาํงาั นของท่านอยู่
เสมอ           

1.5 องค์กรของท่านสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานเกิดการ
เรยีนรูแ้ละพฒันาอยา่งต่อเน่ือง           

2. แบบแผนความคด ิ (Mental Model) 
2.1 ทา่นมกีารวางแผนการทาํงานของตนเองก่อนเสมอ           
2.2 ทา่นมกีารพจิารณาไตรต่รองก่อนตดัสนิใจทาํงานทุกครัง้           
2.3 ทา่นพยายามแสวงหาวธิทีีด่ทีีส่ดุมาปรบัใชก้บัการทาํงานของ

ทา่นอยูเ่สมอ           
2.4 ทา่นสามารถหาผลลพัธแ์ละสรปุผลจากการดาํเนินงานไดเ้ป็น

อยา่งด ี
     

2.5 ท่านยอมรับแนวคิด หรือนําความรู้ขององค์การอื่นๆ ที่
ประสบความสาํเรจ็มาปรบัใชอ้ยูเ่สมอ       
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ขอ้ องคก์รแหงการเรียนรู้่  

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. วสยัทศัน์รวม ิ ่ (Shared Vision) 
3.1 ทา่นมคีวามรกั ความภกัดแีละความภมูใิจในองคก์ร       
3.2 ทา่นมคีวามเขา้ใจและยดึถอืปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ พนัธกจิ 

รวมถงึคา่นิยมขององคก์ร       
3.3 ท่านมคีวามมุ่งมัน่ใหง้านสําเรจ็ตามเปาหมายของตน้  โดย

คาํนึงถงึคุณภาพของงานเป็นหลกั       
3.4 ท่านมคีวามมุ่งมัน่ใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ตามวสิยัทศัน์

และพนัธกจิทีต่ ัง้ไว ้
     

3.5 ท่านมสี่วนร่วมในการสรา้งและพฒันาการเปลีย่นแปลงใหม่ๆ 
ขององคก์รใหง้านมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้       

 4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
4.1 ทา่นไดร้บัการฝึกอบรมและมคีวามรูว้ธิกีารทาํงานเป็นทมี       
4.2 ทา่นมกีารสือ่สารแลกเปลีย่นความรูค้วามคดิเหน็ระหวา่งกนั

ภายในทมีอยูเ่สมอ      
4.3 ทา่นมสีว่นรว่มรบัรูป้ญหาในการทาํงานในทมีั  พรอ้มทัง้รว่ม

หาวธิแีกไ้ขปญหาั  
     

4.4 องคก์รของทา่นมกีารเปิดกวา้งทางความคดิในกระบวนการ
ทาํงาน และใหทุ้กคนมสีว่นรว่มในการออกความคดิเหน็       

4.5 องคก์รของทา่นสนบัสนุนและสง่เสรมิใหเ้กดิการพฒันาการ
ทาํงานเป็นทมี 
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ขอ้ องคก์รแหงการเรียนรู้่  
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 5. การคดอยางเป็นระบบิ ่  (Systems Thinking) 
5.1 ทา่นมกีารเรยีงลาํดบัความสาํคญัของงานทุกครัง้       
5.2 ทา่นมกีารพฒันาการเรยีนรูข้องตนเองไดอ้ยา่งเป็นระบบ       
5.3 ทา่นสามารถเชื่อมโยงการปฏบิตังิานของแผนกต่างๆ ใน

องคก์รอยา่งเป็นระบบ  
     

5.4 ทา่นนําขอ้มลูและสถติทิีม่อียูม่าใชว้เิคราะหแ์ละชว่ย
ตดัสนิใจในการทาํงาน       

5.5 ทา่นมคีวามพยายามทีจ่ะปองกนัปญหาทีเ่กดิขึน้จากการ้ ั

ทาํงานหรอืหาทางแกไ้ขปญหาทีเ่กดิขึน้ั       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 116 

ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามประสทธผลการทาํงานของพนักงานสถาบนัการเงนแหงหน่ึงิ ิ ิ ่  

ในเขตห้วยขวาง 
 
คาํช้ีแจง โปรดใสเ่ครือ่งหมาย ลงในชอ่งใดชอ่งหน่ึงทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ 
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ข้อ ประสทธผลการทาํงานิ ิ  

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ความสามารถในการปรบัตวั  
1.1 ทา่นสามารถปฏบิตังิานใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะการณ์ที่

เปลีย่นแปลงไปตามเทคโนโลยใีหม่ๆ  ทีเ่กดิขึน้           
1.2 ทา่นยอมรบักระบวนการทาํงานรปูแบบใหม่ๆ  ทีเ่หมาะสม

กวา่ โดยไมย่ดึตดิกบัการทาํงานรปูแบบเดมิๆ            
1.3 ทา่นมกีารพฒันาและปรบัปรงุกระบวน การทาํงานให้

สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอ           
2. การบรรลเุป้าหมาย 
2.1 ทา่นสามารถปฎบิตังิานไดต้รงตามหน้าทีไ่ดร้บัมอบหมาย ให้

บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป็นไปตามเวลาทีก่าํหนด           
2.2 ท่านปฎิบตัิงานได้สะดวก รวดเร็วและถูกต้อง เป็นไปตาม

มาตรฐานขององคก์ร 
     

2.3 ท่านทุ่มเทอย่างต่อเน่ืองในการพัฒนาทักษะและความ
เชีย่วชาญเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุ           
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ข้อ ประสทธผลการทาํงานิ ิ  

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ความพึงพอใจในการทาํงาน      
3.1 ทา่นไดร้บัความรว่มมอืจากบุคลากรฝายต่างๆ ในองคก์รใน่

การทาํงานใหบ้รรลุเปาหมาย้       
3.2 ทา่นคดิบวกในการทาํงาน ยอมรบัความคดิเหน็ซึง่กนัและกนั 

พรอ้มแบ่งปนความรูแ้ละแนวคดิต่างๆั       
3.3 ทา่นพงึพอใจองคก์รทีม่กีารใหร้างวลัหรอืชมเชยบุคคลและ

ทมีขององคก์รเมือ่คดิสรา้งสรรค ์และประสบความสาํเรจ็ดา้น
การเรยีนรู ้      

4. ความสนใจในชีวติ       
4.1 ทา่นมกีารกระตอืรอืลน้ ใฝหาความรู้่  เพือ่เพิม่พนูศกัยภาพ

เพือ่ใหเ้กดิประโยชน์ในการทาํงานอยูเ่สมอ      
4.2 ทา่นสามารถนําทกัษะ ความรู ้ความสามารถและความ

ชาํนาญของตนเพือ่แกไ้ขปญหาและอุปสรรคทีเ่กดิขึน้กบัั

หน้าทีข่องตนได ้      
4.3 ทา่นสนใจทีจ่ะหาแนวทางในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ลุล่วงไป

ดว้ยด ี      
 
 

*ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกทา่นเป็นอยา่งสงู ทีก่รณุาใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม* 
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ภาคผนวก ข 
 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพของเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 119 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวตัยอผูท้าํสารนพนธ์ิ ิ่  
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