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   การวิจัยในคร้ังน้ีกําหนดจุดมุงหมาย เพื่อศึกษา ปจจัยทางดาน ลักษณะประชากรศาสตร 

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู และปจจัยทางดานลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู ท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยใชแบบสอบถามเปน

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 258 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

คือ การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ การทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ 

 ผลการวิจัย พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  เปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 30 - 39 ป 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงมีรายไดตอเดือน 20 ,001 – 30,000 บาท สังกัดฝายการตลาด, การ

ขาย และมีระยะเวลาในการทํางาน ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  ซ่ึงพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัย

ทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผน

ความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  โดยรวมอยูในระดับ มาก 

นอกจากน้ีพนักงานยังมีความคิดเห็นตอปจจัย ทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ไดแก 

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และ

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน โดยรวมอยูในระดับมาก  

 พนักงานท่ีมีปจจั ยทางดานลักษณะประชากรศาสตร  ทางดานระดับการศึกษา  รายไดตอ

เดือน  ฝายงานท่ีสังกัด  และระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 พนักงานท่ีมี ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ทางดานอายุ ระดับการศึกษา  รายได

ตอเดือน ฝายงานท่ีสังกัด  และระยะเวลาในการทํางาน  แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05  

 พนักงานท่ีมี ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร  ทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

รายไดตอเดือน  และ ระยะเวลาในการทํางาน  แตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 พนักงานท่ีมี ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบ

แผนความคิด การเรียนรูเปนทีม  และการคิดอยางเปนระบบ  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการ

ทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไดรอยละ 54.3 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 



 พนักงานท่ีมี ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบ

แผนความคิด และการเรียนรูเปนทีม  สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไดรอยละ 42.8 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 พนักงานท่ีมี ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบ

แผนความคิด  การเรียนรูเปนทีม  การคิดอยางเปนระบบ  และวิสัยทัศนรวม  สามารถรวมทํานาย

ประสิทธิภาพการทํางานดาน ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  ไดรอยละ 33.6 ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05  

 พนักงานท่ีมีปจจัย ทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู   การเพิ่มอํานาจ ปฏิบัติ ในงาน  และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  สามารถรวมทํานาย

ประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ไดรอยละ 42.8 ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 

 พนักงานท่ีมีปจจัย ทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู  และการเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน  สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไดรอยละ 38.2 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 พนักงานท่ีมีปจจัย ทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ ไดรอยละ 23 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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 This research was aimed at studying the factors of demography, the factors of five 

principles for developing learning organization, and the factors of characteristics of learning 

organization affecting employees’ efficiency of one of Toyota’s dealers in the Bangkapi area 

in Bangkok metropolitan. Questionnaires were used to gather data from 258 employees. 

Percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance , and multiple  

regression analysis were employed to analyze the collected data.  

 The study showed that most respondents were female, aged between 30-39 years 

old. They were educated to bachelor’s degree level. Their incomes were between Baht 

20,001 – 30,000 per month. They were working in marketing and sales departments with 

professional experience of five years or lower. The respondents had overall opinions about 

the factors of the five principles for developing learning organization, covering personal 

mastery, mental models, building shared vision, team learning, and systematic thinking, all 

at a high level. Besides this, they also had overall opinions on the factors of characteristics 

of learning organization, covering corporate learning culture, empowerment, learning 

technology, and supportive atmosphere at high levels.  

 In terms of demographic factors, the employees with different education levels, 

incomes per month, work departments, and years of work experience had different 

operation efficiency in terms of expenses at the statistical significance of .05 levels. 

 The employees with different ages, education levels, incomes per month, work 

departments, and years of work experience had different operation efficiency in terms of 

management processes at the statistical significance of 0.05 levels. 

 The employees of different sex, age, education levels, incomes per month, years of 

work experience, and work departments, had different operation efficiency in terms of 

outcomes at the statistical significance of 0.05 levels. 

 When considering the factors of the five disciplines for developing learning 

organization, the employees who had mental models, team learning, and systematic 

thinking skills were able to forecast operation efficiency in terms of expenses at about 54 

percent at the statistical significance of 0.05 levels. 



 The employees who had mental models and team learning skills were able to 

forecast operation efficiency in terms of management processes at about 42.8 percent at 

the statistical significance of 0.05 levels. 

 The employees who had mental models, team learning skills, systematic thinking, 

and shared vision were able to forecast operation efficiency in terms of results at about 

33.6 percent at the statistical significance of 0.05 levels. 

 For the factors relating to the characteristics of learning organization, the employees 

who had learning technology skills, empowerment, and a supportive atmosphere were able 

to forecast operation efficiency in terms of expenses at about 42.8 percent at the statistical 

significance of 0.05 levels. 

 The employees who had learning technology skills and empowerment were able to 

forecast operation efficiency in terms of expenses at about 32.8 percent at the statistical 

significance of 0.05 levels. 

 The employees who had learning technology skills and a supportive atmosphere 

were able to forecast operation efficiency in terms of expenses at about 23 percent at the 

statistical significance of 0.05 levels. 
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ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามรายไดตอเดือน                         

โดยใชสถิติ F-test……………........................................................................ 105 

37 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพ                 

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตาม              

รายไดตอเดือน โดยเปรียบ เทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 

(LSD)………………………………………………………………………………. 106 

38 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ          

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด          

โดยใช Levene’s     Test ………………………………………………………... 108 

39 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                    

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด                      

โดยใชสถิติ F-test………………………………………………………………… 108 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 

 

ตาราง หนา 

40 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพ                  

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนก                  

ตามฝายงานท่ีสังกัด โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant                
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41 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ             

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตาม                 

ฝายงานท่ีสังกัด โดยใช Levene’s Test…………………………………………. 112 

42 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                    

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด             

โดยใชสถิติ Brown-Forsythe…………………………………………………….. 113 

43 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพการ           

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนก          

ตามฝายงานท่ีสังกัด โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant                   

Difference (LSD)…………………………………………………………………. 114 

44 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ            

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด             

โดยใช Levene’s       Test ……………………………………………………… 116 

45 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                    

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใช                

สถิต ิF-test………………………………………………………………………… 117 

46 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ           

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาใน                 

การทํางาน โดยใช Levene’s Test……………………………………………….. 118 

47 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                     

ดานประสิทธิ ภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน             

โดยใชสถิติ Brown-Forsythe…………………………………………………….. 119 

48 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพการ           

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตาม            

ระยะเวลาในการทํางาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant            

Difference (LSD)…………………………………………………………………. 120 



บัญชีตาราง (ตอ) 

 

ตาราง หนา 

49 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ            

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตาม            

ระยะเวลาในการทํางาน โดยใช Levene’s Test……………………………….… 123 

50 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน              

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามระยะเวลาในการ              

ทํางาน โดยใชสถิติ F-test…………………………………………..................... 123 

51 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพการ              

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนก            

ตามระยะเวลาในการทํางาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant                  

Difference (LSD)………………………………………………………………….. 124 

52 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของ           

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการ            
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53 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                    

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน               

โดยใชสถิติ   Brown-Forsythe ………………………………………………….. 127 

54 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิภาพการ          

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะ            

เวลาในการทํางาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference 

(LSD)………………………………………………………………………………. 128 

55 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการ           

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด           

วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการ       

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยใชการ            

วิเคราะห Multiple Regression…………………………………………………... 130 

 

 

 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 

 

ตาราง หนา 

56 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ           

เรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู               

เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน               

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยการวิเคราะหความถดถอย                

พหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)……………………… 131 

57 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการ           

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด              

วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการ           

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร                   

โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression………………………………………. 134 

58 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ            

เรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปน            

ทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน            

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวน การบริหาร โดยการวิเคราะหความถดถอย            

พหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)……………………… 135 

59 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการ            

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด           

วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการ           

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ โดยใชการวิเคราะห             

Multiple Regression……………………………………………………………… 138 

60 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ         

เรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู               

เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ โดยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบ           

ปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)…………………………………… 139 

61 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการ              

เรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน                

เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการ               

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยใชการวิเคราะห 

Multiple Regression……………………………………………………………… 142 



บัญชีตาราง (ตอ) 

 

ตาราง หนา 

62 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก        

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุน       

การเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน           

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ         

แบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)……………………………… 143 

63 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยใชการวิเคราะห Multiple 

Regression………………………………………………………………………… 146 

64 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก         

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุน             

การเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยการวิเคราะหความถดถอย             

พหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis)……………………... 147 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

ในชวงคร่ึงป 2551 ท่ีผานมาอุตสาหกรรมยานยนตโลกตองเผชิญกับยอดขายท่ีหด

ตัวอยางรุนแรงไปเกือบทุกภูมิภาคของโลก ซ่ึงเปนผลสืบเน่ืองมาจากวิกฤตราคานํ้ามันท่ีเพิ่มสูงข้ึน

อยางมาก และวิกฤตดานการเงินซ่ึงสงผลกระทบตอเน่ืองไปยังอุตสาหกรรมหลายประเภท ทําให

เศรษฐกิจโลกเขาสูภาวะถดถอย ทําใหคายรถยนตตางๆ ท้ังยุโรป อเมริกาเหนือ รวมถึงเอเชีย ตางก็

พยายามนําเสนอกลยุทธตางๆ มาจูงใจลูกคาเพื่อกระตุนยอดขายใหไดมากท่ีสุด ซ่ึงสงผลใหองคกร

และบริษัทตางๆ ตองปฎิรูปตนเองเพื่อความอยูรอดกันอยางเต็มท่ี องคกรท่ีเฉลียวฉลาดและสามารถ

เรียนรูไดอยางรวดเร็วจะกลายเปนองคกรผูนําระดับอุตสาหกรรม สวนองคกรประเภทลาหลังจะไม

อาจอยูรอดไดเลยในอุตสาหกรรมน้ี แมขนาดองคกรจะใหญข้ึน และพนักงานมากข้ึน แตก็ไมอาจ

ทดแทนกับพลังสมองอันสรางสรรค และความคลองแคลวท่ีจําเปนมากข้ึนอยางตอเน่ืองได (ศูนยวิจัย

กสิกรไทย.  2551: ออนไลน) 

อุตสาหกรรมรถยนตในปจจุบันไดมีการพัฒนาปจจัยตางๆ ของการแขงขันมากข้ึนอยาง

ตอเน่ือง ท้ังในสวนของการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการทํางาน และเพื่อใหเกิดความ

ไดเปรียบในการแขงขัน ความรวดเร็ว ความถูกตอง ความหลากหลาย ตลอดจนการตอบสนองตอ

ความตองการ และความพึงพอใจของลูกคาสูงสุด เปนตน ซ่ึงในดานบุคลากรน้ัน ธุรกิจตางๆ ก็ไดมี

การคัดสรรบุคลากรท่ีดี มีคุณภาพเขามารวมงาน โดยอาจจะใชวิธีการคัดเลือกจากระดับผลการเรียน 

การวัดผลจากการสอบขอเขียน การสัมภาษณ หรืออาจใชวิธีการผานงานจากประสบการณในอดีต

มาเปรียบเทียบกับลักษณะงานจริงท่ีองคกรตองการ ซ่ึงเหลาน้ีก็เปนเกณฑท่ีดีอยางหน่ึงในการ

คัดเลือก หลังจากน้ัน เม่ือมีการไดรวมงานในองคกรก็จะตองมีการถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู

ท้ังจากการฝกอบรมภายใน ภายนอก และการสะสมประสบการณจากการทํางาน นอกจากน้ี สมาชิก

จะตองมีความพรอมท้ังในดานการยอมรับ และใชงานเทคโนโลยีท่ีผูบริหารเลือก องคกรจึงตองทํา

การฝกอบรม และพัฒนาบุคคลใหมีความรูทักษะ และตื่นตัวในเทคโนโลยีท่ีเปนประโยชนตอการ

ดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงถาไมมีการบริหารจัดการท่ีดี การพัฒนาและถายทอดความรูเหลาน้ันก็

จะไมมีประสิทธิภาพ กลายเปนความสูญเปลาเกิดข้ึน เพราะความรูเหลาน้ันก็จะกลายเปนความรู

เฉพาะบุคคล ซ่ึงอาจสงผลกระทบตอองคกรในหลายดานดวยกัน จึงดูเหมือนผูบริหารสวนใหญเร่ิม

ใหความสนใจและหันมามองทรัพยากรบุคคล โดยวิธีการถายทอดความรู ความชํานาญ เพื่อสราง
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บุคลากรใหเกิดคุณคา ดังน้ัน ทรัพยากรทางภูมิปญญาของพนักงานในองคกรนาจะเปนสิ่งเดียวท่ี

ประกันความไดเปรียบทางการแขงขันได (มานิดา ลือสายวงศ. 2551: 1) 

“องคกรแหงการเรียนรู ( Learning Organization)” เปนแนวโนมใหมท่ีนาสนใจอยางย่ิงใน

ดานการบริหารจัดการท่ีมุงท้ังการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคกร เปนองคกรท่ีมีการสรางชองทางให

เกิดการถายทอดความรูซ่ึงกันและกันภายในระหวางบุคลากร ควบคูไปกับการรับความรูจาก

ภายนอก เปนระบบบริหารท่ีเปนหนทางแหงการพัฒนาองคกรใหเกิดเปนศักยภาพ และความ

ไดเปรียบอยางย่ังยืนตอการแขงขันใดๆ เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนอยู

ตลอดเวลา โดยเนนท่ีการเรียนรู (Learning) ท่ีเกิดข้ึนจากการยกระดับความสามารถของคนขางใน

องคกรท่ีอยูกับปญหา ตองเรียนรูทางแกไขปญหา เพื่อการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ท่ีคุมคา เรียนรูเปนทีม 

ใหประโยชนท้ังบุคคล ทีม และองคกรไปในตัว เปนการพัฒนาเจตคติ คานิยม นอกเหนือจากทักษะ

ฝมือ และสิ่งท่ีผูกโยงเขากับปรัชญาและวิสัยทัศน รวมท้ังวัฒนธรรมองคกรท่ีเปนปจจัยสําคัญท่ี

เอื้ออํานวยใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู (ปาริฉัตต ศังขะนันทน. 2547: ออนไลน) ท้ังน้ี แนวคิดของ

องคกรแหงการเรียนรูเปนกระบวนการใหมของการออกแบบองคกรเพื่อรับมือกับสภาพเศรษฐกิจ 

เพราะเปนการพัฒนาท้ังระดับปจเจกบุคคล และระดับองคกร โดยการเรียนรูจะเปดกวางและ

ผสมผสานเขากับสภาพแวดลอมในชีวิตและการทํางานอยางตอเน่ืองจากประสบการณท่ีไดท้ัง

ทางบวกและทางลบ เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิด

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลมาอยางตอเน่ือง และมีความ

เช่ือม่ันวาพนักงานคือทรัพยากรอันมีคาขององคกร มีการใหความสําคัญ และพัฒนาพนักงานใน

ทุกๆ ดาน เชนการฝกอบรม ใหความรู ยกยองและใหรางวัลตอบแทนแกพนักงานท่ีทําผลงานดี

ใหแกองคกรอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงงานวิจัยคร้ังน้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหาร และผูเกี่ยวของ เพื่อ

พัฒนาและเสริมสรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ นําไปสูขอไดเปรียบ

ทางการแขงขันท่ีย่ังยืนตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายได ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน  

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก 

ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ 

ท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหง

หน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ท่ีสงผลตอ

การเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ใน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

ผลของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีทําใหทราบถึงความสัมพันธของลักษณะของพนักงานตอผล

การทํางานขององคกรตามแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู โดยสามารถใชเปนขอมูลพื้นฐาน

สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการปรับปรุงพัฒนารูปแบบการเรียนรู ตลอดจนปจจัยท่ี

สนับสนุนการเรียนรูตางๆ ใหเกิดความเหมาะสมและตรงกับความตองการของพนักงาน หนวยงาน 

และสอดคลองกับยุทธศาสตรในภาพรวมขององคกรมากท่ีสุด อันจะนําไปสูการพัฒนาความเปน

องคกรแหงการเรียนรูของบริษัทตอไป 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหง

หน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมท้ังสิ้น 568 คน (ท่ีมา : ระบบฐานขอมูล

ภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ  พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีพนักงานรวมท้ังสิ้น 568 คน (ท่ีมา : ระบบ
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ฐานขอมูลภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร)  

เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากรโดย

ใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548: 194) ท่ีระดับความเช่ือม่ันเทากับรอย

ละ 95 คาความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณตามสูตรจะไดขนาดของ

กลุมตัวอยาง 235 คน และไดเพิ่มเติมอีก 10 เปอรเซนต รวมกลุมตัวอยาง 258 คน โดยใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบเปนระบบ ( Systematic Random Sampling) เพื่อสุมตัวอยางในแตละฝาย และวิธีการ

สุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงไดดังน้ี 

 1.1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก 

 1.1.1 เพศ 

  1.1.1.1 ชาย 

  1.1.1.2 หญิง 

 1.1.2 อายุ 

  1.1.2.1 20-29 ป 

  1.1.2.2 30-39 ป 

  1.1.2.3 40-49 ป 

  1.1.2.4 50 ปข้ึนไป 

 1.1.3 ระดับการศึกษา 

  1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 

  1.1.3.2 ปริญญาตรี 

  1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 

 1.1.4 รายไดตอเดือน 

  1.1.4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  

  1.1.4.2 20,001 – 30,000 บาท  

  1.1.4.3 30,001 – 40,000 บาท  

  1.1.4.4 40,001 บาทข้ึนไป  
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 1.1.5 ฝายงานท่ีสังกัด 

  1.1.5.1 ฝายการตลาด, การขาย 

  1.1.5.2 ฝายบริการและอะใหล 

  1.1.5.3 ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร 

  1.1.5.4 ฝายบัญชี, การเงิน 

  1.1.5.5 ฝายสารสนเทศ 

 1.1.6 ระยะเวลาในการทํางาน 

  1.1.6.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

  1.1.6.2 6 – 10 ป  

  1.1.6.3 11 – 15 ป  

  1.1.6.4 16 – 20 ป 

  1.1.6.5 21 ปข้ึนไป  

 1.2 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

  1.2.1 ความรอบรูแหงตน 

  1.2.2 แบบแผนความคิด 

  1.2.3 วิสัยทัศนรวม 

  1.2.4 การเรียนรูเปนทีม 

  1.2.5 การคิดอยางเปนระบบ 

 1.3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

  1.3.1 วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

  1.3.2 การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน 

  1.3.3 เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

  1.3.4 บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ใน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  
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นิยามศัพทเฉพาะ 

1. องคกร หมายถึง บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง เขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร 

2.  องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรท่ีมีการปรับตัวเพื่อใหพรอมกับสภาพแวดลอม

ท่ีเปลี่ยนแปลง โดยเนนถึงการปรับตัวในเชิงรุก มีทักษะในการสรางสรรคและถายโอนความรูท้ังจาก

ประสบการณและความรูใหม โดยผานกระบวนการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนขอมูล เพื่อการพัฒนา

ของบุคคลและท่ีมาเปนสําคัญ ทําใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกรวมกัน และมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงองคกรอยางตอเน่ือง เพื่อประโยชนแกท้ังองคกรและตอบสนองตอจุดมุงหมายหลักของ

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

3.  พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีทํางานกับ บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหง

หน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

4.  อายุ หมายถึง  พนักงานของบริษัทท่ีเขามาปฏิบัติงาน แตไมรวมพนักงานท่ีมีอายุเกิน 

55 ป ซ่ึงเปนพนักงานท่ีเกษียณอายุแลวแตยังปฏิบัติงานใหกับองคกร 

5.  รายไดตอเดือน หมายถึง คาตอบแทนท่ีองคการจายใหผูปฏิบัติงาน เปนรายไดประจํา

ทุกเดือน  ซ่ึงรวมท้ังคานายหนาจากงานท่ีไดรับ และสวัสดิการตางๆท่ีไดรับออกมาเปนรูปแบบ

จํานวนเงิน 

6.  ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง  ความสามารถในการปฎิบัติงานไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว มีคุณภาพ โดยใชทรัพยากรไดอยางคุมคา เกิดประโยชนสูงสุด ผูปฎิบัติงานทํางานในหนาท่ี

ดวยความกระตือรือรน ตั้งใจ มีความรับผิดชอบ และพอใจในการทํางาน ผลงานเปนท่ีพึงพอใจของ

องคกร 

7. วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ปจจัยท่ีสนับสนุนใหเกิด

องคกรแหงการเรียนรูของบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร ไดแก 

7.1 ความรอบรูแหงตน หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีมีสวนชวยในการพัฒนา

องคกรใหเกิดความสําเร็จดวยจิตสํานึกปฏิภาณไหวพริบ มีวิสัยทัศน สามารถเรียนรูดวยขอมูลใน

การหาขอเท็จจริงและเหตุผลในการพัฒนาทักษะใหกาวหนาอยางตอเน่ือง 

7.2 แบบแผนความคิด หมายถึง เปนประสบการณมุมมองของสมมติฐานทางปญญา

ของบุคคล มีผลตอพฤติกรรม เจตคติในโลกความเปนจริงท่ีมีอิทธิพลตอวิธีท่ีเราทําความเขาใจโลก
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และวิธีท่ีเราทํางาน เพื่อผลในอนาคตโดยมีทักษะ การคิด การวางแผน ทักษะการสืบคน มาพัฒนา

งานใหบรรลุความสําเร็จ 

7.3 วิสัยทัศนรวม หมายถึง ภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนในองคกร เปน

สิ่งจําเปนตอผูนําทุกคนซ่ึงจะชวยเปนพลังขับเคลื่อนภารกิจทุกอยางขององคกรใหมุงสูเปาหมาย

เดียวกัน สิ่งเหลาน้ีจะกลายเปนพันธะผูกพันของทุกคนในองคกรท่ีจะนําไปสูการปฎิบัติจริง 

7.4 การเรียนรูเปนทีม หมายถึง เปนกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของทีม มี

การพูดคุยเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการอภิปรายของผูคนในองคกรเพื่อให

สมาชิกไดเรียนรู มองเห็นภาพ ปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางแทจริง 

7.5 การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง ความเขาใจภาพรวมท้ังหมด และการเช่ือมโยงกัน

ของสวนตางๆ ทุกคนจะตองมีความเขาใจในองครวมและสวนยอย ตองรวมแกไขปญหาตางๆท่ี

เกิดข้ึนได 

8. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู หมายถึง  เปนกระบวนการท่ีมีความยืดหยุน ไมหยุด

น่ิงหรือพึงพอใจกับความสําเร็จท่ีมีอยู อีกท้ังสมาชิกขององคกรตองมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา และ

ตองมีการแบงปนเผยแพรความรูซ่ึงกันและกัน เพื่อพัฒนางานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ไดแก 

8.1 วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร หมายถึง องคกรแหงการเรียนรูจะไมรูจักคําวา 

“ทดสอบแลวลมเหลว” ตราบเทาท่ีการศึกษา เรียนรูจากการกระทําน้ันๆ บุคลากรจะมีนิสัยใฝรูศึกษา 

คนควา และเผยแพรตอกันฉันมิตร มีแรงจูงใจท่ีสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ และไดรับการสนับสนุน

ท้ังการเงิน และขวัญกําลังใจ จากผูบริหาร 

8.2 การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน หมายถึง องคกรแหงการเรียนรูจะเปดโอกาสให

บุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรุสึกตองพึงพิงผูอื่นในการ

แกไขปญหา ขยายความสามารถในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผล งอกงามสรางสรรคอยางเต็มท่ี 

ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกไขปญหาไปสูระดับลางสุด ในฐานะผูรูดีใหมากท่ีสุด 

8.3 เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  หมายถึง องคกรแหงการเรียนรูจะประยุกตใช

เทคโนโลยีในการปฎิบัติงานในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพื่อใหมีการเก็บประมวล ถายทอดขอมูลได

อยางรวดเร็วและถูกตอง สรางเครือขาย สรางรากฐานขอมูลคอมพิวเตอร มีการใชปญญาประดิษฐ 

(Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษยทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะ

รวดเร็ว สั้น กระชับ เปนท่ีนาสนใจ ประยุกตใชได 
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8.4 บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน หมายถึง มุงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฎิบัติงาน เพื่อใหเขา

ไดพัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ี เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง 

ความหลากหลาย ใหความเทาเทียม เสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศท่ีเปน

ประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 
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กรอบแนวคิดในการทําวิจัย 

 ในการศึกษาเร่ือง องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร มีกรอบ

แนวความคิดในการวิจัย ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ลักษณะประชากรศาสตร 

- เพศ 

- อายุ     

- ระดับการศึกษา 

- รายไดตอเดือน 

- ฝายงานท่ีสังกัด 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

2. วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 

1. ความรอบรูแหงตน  

2. แบบแผนความคิด  

3. วิสัยทัศนรวม  

4. การเรียนรูเปนทีม  

5. การคิดอยางเปนระบบ 

3. ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

- วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

- การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน 

- เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

- บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 

1.  ปจจัยทางดาน ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร แตกตาง

กัน 

2.  ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สามารถรวม

ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขต

บางกะป กรุงเทพมหานคร 

3.  ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกรการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

ผูทําวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร 

2. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 

3. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

4. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

1. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) กลาววา ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอเดือน 

ลักษณะประชากรศาสตรเปนลักษณะท่ีสําคัญ และสถิติท่ีวัดไดของประชากรและชวยในการกําหนด

ตลาดเปาหมาย ในขณะท่ีลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและ

ความรูสึกของกลุมเปาหมายน้ัน ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการ

กําหนดตลาดเปาหมายคนท่ีมีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดย

วิเคราะหจากปจจัย ดังน้ี 

1.1 เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ 

เพศหญิงมาแนวโนม มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไมได

มีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการท่ีจะสราง

ความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารน้ันดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี

ความแตกตางกันอยางมากในเร่ืองความคิด คานิยมและทัศนคติท้ังน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม 

กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

1.2 อายุ เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความแตกตางกันในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี

อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนท่ีอายุมาก 

ในขณะท่ีคนอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงราย
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กวาคนท่ีมีอายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตท่ีแตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็

ตางกันคนท่ีมีอายุมากมักจะใชสื่อเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

1.3 การศึกษา เปนปจจัยท่ีทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตาง

กันคนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารท่ีดี เพราะเปนผูมีความกวางขวาง

และเขาใจสารไดดี แตจะเปนคนท่ีไมเช่ืออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ี

คนมีการศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวาง

พอก็จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจาก

สื่อสิ่งพิมพมากกวาประเภทอื่น 

1.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารท่ีมีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรม

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายท่ีตางกัน ปจจัยบางอยางท่ีเกี่ยวของกับตัวผูรับสารแต

ละคนเชนปจจัยทางจิตวิทยาและสังคมท่ีจะมีอิทธิพลตอการรับขาวสาร 

เบเรลสัน และสไตเนอร (ชิบ จิตนิยม. 2534: 27; อางอิงจาก Berelson; & Steiner. n.d.) 

ไดแสดงความเห็นวา คนเรามีแนวโนมท่ีจะดูและฟงการสื่อสารท่ีสอดคลองกับกรอบอางอิงทาง

ความคิดของเขา ซ่ึงกรอบอางอิงแนวความคิดน้ี หมายรวมถึง บทบาททางเพศ การศึกษา ความ

สนใจ และความเกี่ยวของกับสิ่งตางๆ สถานภาพทางสังคมและอื่นๆ ท่ีเปนคุณสมบัติท่ีมีความสําคัญ

ของบุคคลโดยกรอบอางอิงทางความคิดเหลาน้ี ทําใหเกิดความแตกตางกันในเร่ืองของความรู 

ความคิด ความเช่ือทัศนคติ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสื่อสารของคนตัวแปรทางดานลักษณะ

ประชากรศาสตรท่ีสําคัญท่ีนิยมนํามาศึกษาความสัมพันธกับพฤติกรรมการใชสื่อ (ธนัสถ เกษมไช

ยานันท. 2544: 24-26) มีดังตอไปน้ี 

1.1 เพศ (Sex) จากการวิจัยทางจิตวิทยาหลายเร่ือง แสดงใหเห็นวา ผูหญิงกับผูชายมี

ความแตกตางกันอยางมากในเร่ืองความคิด คานิยม และทัศนคติ ท้ังน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม 

กําหนดบทบาทและกิจกรรมของหญิงชายไวตางกัน จึงสงผลใหพฤติกรรมการสื่อสารของหญิงและ

ชายตางกันดวย งานวิจัยทางนิเทศนศาสตรยังช้ีใหเห็นวา ผูหญิงมักจะถูกโนมนาวใจไดงายกวา

ผูชาย และมักเผยแพรทัศนคติท่ีไดรับการจูงใจน้ันใหผูอื่นตอไปอีกดวย นอกจากน้ี เพศหญิงมี

แนวโนมและความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไมไดมีความ

ตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการท่ีจะสรางความสัมพันธอัน

ดีใหเกิดข้ึนจากการรับขาวสารน้ันดวย  
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1.2 อายุ (Age) โดยท่ัวไปบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอการติดตอสื่อสาร

ตางจากบุคคลท่ีมีอายุนอย และบุคคลท่ีมีอายุนอยจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอการติดตอสื่อสาร

เปลี่ยนไปเม่ือตนเองมีอายุมากข้ึน ในประเด็นน้ี ปริมาณและแบบแผนการใชสื่อจะสัมพันธกับชวง

ชีวิตท่ีเปลี่ยนไป เน่ืองจากในแตละชวงชีวิต คนเราจะเปลี่ยนสถานท่ีท่ีใชเวลาอยูเปนสวนใหญ เชน 

เด็กเล็กตองอยูในบาน วัยรุนอยูกับกลุมเพื่อน หรือในโรงเรียน ผูใหญอยูนอกบานหรือท่ีทํางาน เปน

ตน แบบแผนการใชเวลาเปลี่ยนไป เชนเด็กเล็กจะเลนและวางเปนหลัก ในขณะท่ีผูใหญจะทํางาน

และมีเวลาวางเปนสวนนอย นอกจากน้ี ลักษณะของกิจกรรมท่ีทําและกลุมบุคคลท่ีแวดลอมก็จะ

เปลี่ยนไป การเปลี่ยนแปลงในวัฏจักรชีวิต (Life cycle) ดังกลาวจึงมีผลตอปริมาณการใชสื่อ เชน  

1.2.1 เด็กเล็กจะใชสื่อในบานเปนสวนใหญ และใชเพื่อความบันเทิง 

1.2.2 วัยรุนจะใชสื่อนอกบานและ ใชสื่อพรอมกลุม และใชสื่อเพื่อความบันเทิง  

1.2.3 ผูใหญจะใชสื่อท้ังในและนอกบาน แตจะมีเปาหมายการใชสื่อเพื่อประโยชนใน

การใชงานมากกวา  

1.2.4 คนชราจะหันมาใชสื่อในบานเปนสวนใหญอีกคร้ังหน่ึง แตจะใชเพื่อฆาเวลาหรือ

เปนเพื่อนเปนหลัก  

1.3 การศึกษา ( Education) นักวิชาการสื่อสารพบวา การศึกษาเปนตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธคอนขางสูงกับตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการรับสารและใชสื่อ การศึกษาของผูรับสารทําใหผูรับ

สารมีพฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป โดยคนท่ีมีการศึกษาสูงจะเปนผูรับสารท่ีดี เน่ืองจากมีความรู

กวางขวางในหลายๆเร่ือง และสามารถเขาใจสารไดดี จึงสงผลใหคนท่ีมีระดับการศึกษาสูงจะเลือกใช

สื่อมากประเภทกวาคนท่ีมีการศึกษาตํ่า  

1.4 ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ( Social and Economic Status) โดยดูจากรายได 

อาชีพ เช้ือชาติ ภูมิหลังของครอบครัว เปนตน เชนคนท่ีมีฐานะดี อาศัยอยูในเมือง อาจมีโอกาสเลือก

สื่อไดหลากหลายประเภทกวาและบอยคร้ังกวา โดยเฉพาะสื่อท่ีตองเสียคาใชจายในการใช  

 

ภูมิหลังเฉพาะบุคคล 

ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 

(Biographical characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส 

และ ความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลดังน้ี (ศิ

ริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2550: 259-260) 
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1. อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนท่ียอมรับกันวาผลงานของบุคคล

จะลดนอยลงในขณะท่ีมีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตาม  สําหรับบุคคลท่ีมีอายุ 55 ปข้ึนไปน้ัน ถือวามี

ประสบการณในการทํางานสูง และสามารถท่ีจะปฎิบัติหนาท่ีการงานท่ีกอใหเกิดผลผลิต 

(Productivity) สูงได พนักงานในองคกรไมจําเปนตองเกษียณอายุการทํางานเม่ืออายุครบ 60 ป จาก

การศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ท้ังน้ีเน่ืองจากการมี

ระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางท่ีมากข้ึน และมีสิทธิ์ในการลา

พักผอนไดมากข้ึนตลอดจนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตางๆ ท่ีพึงไดเพิ่มข้ึนดวย 

พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจํานวนมากจะปฎิบัติหนาท่ีการทํางานอยางสมํ่าเสมอหรือไม

หลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการปฎิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะ

ขาดความยืดหยุน และจะตอตานเทคโนโลยีใหมๆ ซ่ึงในปจจุบัน องคกรจําเปนตองเผชิญหนากับ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคกร 

2. เพศกับการทํางาน ( Gender and Job Performance) จากการศึกษาพบวา ไมมีความ

แตกตางกันหรือแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเร่ืองความสามารถเกี่ยวกับการ

แกปญหาในการทํางาน ทักษะในความคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพื่อตอสูเม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ 

การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจในการทํางาน อยางไรก็ตาม 

จากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากวาเพศชาย และเพศชาย

จะมีลักษณะคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 

3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน ( Marital Status and Job Performance) จาก

การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมี

ผลการวิจัยบางสวนพบวาพนักงานท่ีสมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน ( Turnover) 

นอยกวาผูท่ีเปนโสด นอกจากน้ียังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูท่ีเปนโสด ตลอดจนมีความ

รับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย 

4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน ( Tenure and Job Performance) จากการศึกษา

พบวาผูท่ีมีระยะเวลาการทํางานในองคกรมานาน หรือผูท่ีมีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวา

พนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอยและการ

ลาออกจากงานนอย 

จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีกลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และ 

เบเรลสันและสไตเนอร มาใชกําหนดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน มีผลตอการ
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เกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขต

บางกะป กรุงเทพมหานคร น่ันคือ มองวาพนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน จะมี

การเกิดประสิทธิภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน  

 

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 

2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

ความหมายของคําวา “องคกรแหงการเรียนรู” ในความเขาใจของนักวิชาการหลายทาน 

ซ่ึงอาจจะมีมุมมมองท่ีแตกตางกันออกไป แตในภาพรวมของบุคคลากรทุกระดับในองคกรเกิดการ

เรียนรูรวมกัน เพื่อนําไปสูการพัฒนาท่ีย่ังยืนท้ังในระดับตนเอง ผูอื่น องคกร ชุมชน สังคม และ

ประเทศชาติ ตามลําดับ ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมความหมายไวดงน้ี 

เซนกี (บุปผา พวงมาลี. 2542: 9-10; อางอิงจาก Senge. 1990: 3, 14) ไดใหความหมาย

ของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคการท่ีคนมีการขยายขอบสมรรถนะขององการ เพื่อสรางผล

ท่ีตองการอยางแมจริงได และผูคนในองคการตางเรียนรูวิธีการอยางแทจริงได และผูคนในองคการ

ตางเรียนรูท่ีจะเรียนรูซ่ึงกันและกันอยางตอเน่ืองแกสมาชิกทุกคน เปนองคการท่ีปฎิรูปโดยตองสราง

บรรยากาศในการเรียนรูท่ีดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู 

จําเรียง วัยวัฒน  และคณะ ( 2540: 11) องคกรเรียนรูเปนองคกรท่ีมีการมุงเนนในการ

กระตุนเรงเรา และจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยู

ตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององคกร ในการท่ีจะลงมือปฎิบัติภารกิจนานัปการ

ใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน ตลอดจน มีความ

เขาใจเชิงระบบท่ีจะประสานกัน เพื่อใหเกิดความไดเปรียบท่ีย่ังยืนตอการแขงขัน ทามกลางกระแส

โลกาภิวัฒนตลอดไป 

เพ็ดเลอร เบอรยอน และบอยเดล ( Pedler, Burgoyne; & Boydell. 1991) ไดให

ความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรท่ีเอื้ออํานวยความสะดวกในการเรียนรูใหแก

สมาชิกทุกคน และมีการปรับเปลี่ยนตัวเองอยางตอเน่ือง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรู ท่ีมี

ลักษณะเอื้อและกระตุนใหทุกคนเรียนรูรวมกัน 

มารควอดท และเรโนลด (Marguardt; & Reynolde. 1994) ไดใหความหมายของ “องคกร

แหงการเรียนรู” วาเปนองคกรท่ีมีบรรยากาศท่ีกระตุนการเรียนรูของบุคคล และกลุมใหเกิดข้ึนอยาง

รวดเร็ว โดยใชกระบวนการคิด วิพากษวิจารณ เพื่อความเขาใจในสิ่งท่ีเกิดข้ึน มีวิธีการเรียนรูท่ีเปน
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พลวัต โดยอาศัยการเรียนรู การจัดการ และการใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ ควบคูไปกับ

การใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

สมิต สัชฌุกร ( 2541) ไดใหความหมายขิง “องคกรแหงการเรียนรู” วาเปนองคกรท่ี

สามารถทําใหเกิดการเรียนรู และสรางองคกรความรูเพื่อเพิ่มพูนสมรรถนะ อันจะนําไปสู

ความกาวหนาในการดําเนินกิจการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 

เสาวรส บุนนาค (2543) ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา หมายถึง องคกร

ท่ีมีการปฏิรูปยางตอเน่ือง กระตุน อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรู เพื่อ

พัฒนาความสามารถของตนอยางตอเน่ือง รวดเร็ว ท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม ระดับองคกร โดย

บุคลากรไดนําสิ่งท่ีองคกรสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเองและทีมงาน เพื่อนําไปสู

จุดหมายรวมกันขององคกร โดยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการเรียนรู 

วิโรจน สารรัตนะ ( 2544) องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีสมาชิกในองคกรมีความ

ตื่นตัวและมีแรงบันดาลใจท่ีพัฒนาศักยภาพของตนอยางตอนเอง มีความคิดริเร่ิมท่ีจะสรางสรรคสิ่ง

แปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดข้ึนกับองคการ มีความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกตัง

องคการเอง โดยภาพรวมก็จะเปนองคการท่ีมุงจะแสวงหาความเปนไปได และโอกาสเพื่อการพัฒนา 

เพื่อความเติบโต และเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมๆ อยางตอเน่ือง 

จากความหมายของ “องคกรแหงการเรียนรู” ท่ีกลาวมาในขางตน ผูวิจัยพอสรุปไดวา 

องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรท่ีเอื้อใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสท่ีจะพัฒนาตนเองและผูอื่นอยู

ตลอดเวลา โดยใชแนวทางการเรียนรูอยางตอเน่ือง เปนมิติในการเช่ือมโยงความสัมพันธของคนใน

องคกรใหเกิดจิตสํานึกรวมกันท่ีจะเรียนรูกับผูอื่นอยางจริงใจ มีการแบงปน และถายทอดความรูซ่ึง

กันและกัน 

 

2.2 แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู 

แนวคิด “องคกรแหงการเรียนรู” ( Learning Organization) มีตนกําเนิดมาจากงานเขียน

ของ Chris Argyris (1997) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาซ่ึงไดเสนอแนวความคิดดานการศึกษาและ

พฤติกรรมองคกรของมหาวิทยาลัยฮารวาด ตอมาในป 1978  Chris Argyris ไดเขียนผลงานรวมกับ 

Donald Schon ศาสตรจารยดานปรัชญาแหง MIT ถือไดวาเปนตําราเลมแรกท่ีมีเน้ือหาเกี่ยวกับ 

Learning Organization ซ่ึงไดใชคําวา “การเรียนรูเชิงองคการ” ( Organization Learning หรือ OL) 

ซ่ึงหมายถึง การเรียนรูของคนท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคการ 
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“องคกรแหงการเรียนรู” ( Learning Organization) เกิดข้ึนคร้ังแรกในหนังสือท่ี Hayes 

เปนบรรณาธิการ และไดเผยแพรในประเทศสหรัฐอเมริกา และเม่ือป 1988 ไดเผยแพรในประเทศ

อังกฤษ ลงในหนังสือท่ี Pedler เปนบรรณาธิการ ตอมา Peter M.Senge ไดสรางความเขาใจ

เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูโดยการเขียนผลงานออกเผยแพรจนเอ็นท่ียอมรับกันจนถึงปจจุบัน 

คือ หนังสือ The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization (1990) 

โดยหนังสือเลมน้ี Senge ใชคําวา Learning Organization แทนคําวา Organization Learning ซ่ึง

หนังสือเลมน้ีกลาวถึง วินัย 5 ประการ ท่ีจะนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูในเชิงทฤษฎี ตอมาในป 

1994 Senge ไดออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับวินัย 5 ประการ ในช่ือ The Fifth Discipline: 

Strategies and Tools for Building a Learning Organization (1994) เพื่อใหขอแนะนําและ

แนวทางท่ีสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกันในองคกร และในป 1998 Senge ไดออก

หนังสืออีกเลมช่ือ The Fifth Discipline Challenge : Mastering The Twelve Challenge to 

Change in Learning Organization (1998) 

การเกิดข้ึนของประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล ( Effectiveness) ของงานอยาง

ตอเน่ืองน้ัน จะเปนผลลัพธสําคัญท่ีไดมาจากองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงจะเปนแนวทางหน่ึงในการ

บริหารงานยุคใหม ชวยใหองคกรมีความเปนเลิศ มีความเกง และสมบูรณแข็งแกรง รวมท้ังพรอมท่ี

จะฝาวิกฤติ สามารถเผชิญภาวะการแขงขันทุกรูปแบบ และมีความไดเปรียบท่ีย่ังยืนตลอดไป 

(จําเรียง วัยวัฒน. 2540:13) 

ปเตอร เซนกี (Peter Senge. 1990) ไดใหแนวทางการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู คือ 

วินัย 5 ประการ ซ่ึงเขาไดมองเห็นศูนยกลางของการเรียนรูสูองคกรแหงการเรียนรูโดยไดนําเสนอ

ประเด็นคําถามจากทฤษฎีและการปฎิบัติไปสูการพัฒนาเปนองคกรแหงการเรียนร็ ซ่ึงมีแนวทาง

ดังตอไปน้ี 

1.  ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

2. แบบแผนความคิด (Mental Models) 

3. วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 

5. การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 
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1. ความรอบรูแหงตน (Personal Mastery) 

ปจเจกบุคคลจะตองมีความรอบรูแหงตน เพื่อใหเกงในทุกๆ ดาน ท้ังเกงในการเรียนรู เกง

คิด และเกงทํา การเกงในการเรียนรู ก็คือ มีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียรพยายามตั้งแต

เยาววัยในการใฝรู จนกาวเขาสูวัยทํางานแลว ก็ยังประพฤติปฎิบัติอยูอยางเสมอตนเสมอปลาย 

เพราะตระหนักดีวา ภายใตยุคโลกาภิวัฒนน้ีเปนโลกแหงการเรียนรู เปนโลกเศรษฐกิจยุคใหม 

(Knowledge Based Economy) จําเปนตองเรียนรูใหทันการณ และยังตองเรียนรูไปตลอดชีวิต 

(Lifelong Learning) เลยทีเดียว และการเรียนรูน้ีก็เปนหนทางหน่ึงท่ีสนับสนุนใหปจเจกบุคคลบรรลุ

ถึงซ่ึงความเปนเลิศน้ี 

เม่ือแตละคนไดฝกปฎิบัติจนบรรลุถึงความรอบรูน้ีแลว และไดมีโอกาสมารวมกันเปน

ทีมงาน ก็จะสงผลใหทีมงานน้ันย่ิงมีความเปนเลิศมากข้ึน และจะเปนทีมงานท่ีย่ิงใหญซ่ึงเปนพื้นฐาน

ขององคกรแหงการเรียนรูไปสูเปนองคกรอัจฉริยะ ท่ีจะรับผิดชอบกระทําการใดๆ ก็ลวนแตประสบ

ความสําเร็จไดอยางดีย่ิง 

คุณลักษณะของความรอบรูแหงตน 

1. การคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนเร่ืองท่ีสําคัญมากสําหรับการมุงสูความเปนเลิศ โดย ศ.นพ. 

วิตารณ พานิช ( 2547: 16-17) กลาววา ความคิดริเร่ิมสรางสรรคไปไดไกลโดยการรับแรงดึง 

(Tension) เปรียบเสมือนมีมือดึงออกจากกันระหวางภาพปจจุบัน ( Status Goal) เปนภาพอนาคต 

(Vision) ท่ีดึงไปขางหนา แลวเหมือนมีหนังยางดึงอยูระหวางภาพปจจุบันกับภาพอนาคต 

เพราะฉะน้ันถาเราย่ิงดันไปเทาไร ก็จะย่ิงมีแรงดึงกลับมาท่ีเดิม เรียกวา Creative Tension เปนการ

ปฏิสัมพันธระหวางความคิดท่ีมีอยู กับความคิดใหมท่ีจะมุงไปได 

อารี รังสินนท ( 2537: 29-31) ไดอางถึงทฤษฎีของกิลฟอรดท่ีวา ความคิดสรางสรรคเปน

ความสามารถในการคิดอยางหลากหลาย ซ่ึงเรียกวา การคิดแบบอเนกนัย ( Divergent Thinking) 

โดยมีการแจกแจงองคประกอบของความคิดอยางสรางสรรคไว ดังน้ี 

1.1 ความคิดคลอง ( Fluency) หมายถึง ปริมาณของความคิดไดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 

หรือสถานการณใด สถานการณหน่ึง โดยไมซํ้ากัน แลวนําเอาความคิดทีไดท้ังหมดมาพิจารณา

เปรียบเทียบกันวา ความคิดใดเปนความคิดท่ีดีท่ีสุด และใหปะโยชนคุมคาท่ีสุดโดยคํานึงถึง

หลักเกณฑในการพิจารณา เชน ประโยชนท่ีได เวลา การลงทุน ความยากงาย เปนตน 

1.2 ความคิดยืดหยุน ( Flexibility) หมายถึง กลุมหรือประเภทของความคิดท่ีได ซ่ึงจะ

เปนการเสริมใหความคิดคลองมีความแปลกแตกตางออกไป หลีกเลี่ยงการซํ้าซอน หรือเพิ่มคุณภาพ

ความคิดใหมากข้ึน ดวยการจัดแบงหมวดหมูโดยมีหลักเกณฑท่ีเหมาะสมย่ิงข้ึน 
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1.3 ความคิดริเร่ิม ( Originality) หมายถึง ความหมายท่ีมีลักษณะใหมแตกตางปาก

ความคิดพื้นๆ โดยท่ัวไป เปนความคิดท่ีเกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาดัดแปลงใหเปนความคิด

ใหม หรือสิ่งประดิษฐใหม บอยคร้ังท่ีความคิดริเร่ิมจําเปนตองอาศัยความคิดจินตนาการท่ีคิดสราง

และพยายามใหเกิดผลงานดวย 

ความคิดสรางสรรคเปนความสามารถของบุคคล ในการคิดใหมเพื่อนําเสริมสิ่งเดิมใหดีข้ึน 

หรือเพื่อใหเกิดผลผลิตใหมท่ียังไมเคยมีมากอน โดยเปนการรวบรวมเอาความรูตางๆ ท้ังท่ีเปน

ประสบการณ และภูมิปญญาจากแหลงอื่น นํามาเช่ือมโยงเขากับสถานการณ สิ่งแวดลอม และ

ทางเลือกใหมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคข้ึนเพื่อนําไปสูผลผลิตใหมในสาขาวิทยาการตางๆ หรือ

อาจจะเปนกระบวนการใหมๆ ไปสูผลผลิตท่ีมีอยูเดิมน่ันก็เปนได เปนการมีนวัตกรรมน่ันเอง ซ่ึงการ

มีนวัตกรรม ก็คือการนําเอาความคิดริเร่ิมสรางสรรคไปดําเนินการใหเปนรูปธรรม ไมวาจะเปนการ

ผลิต การบริหาร การจัดการ การสรางระบบ ใหเกิดเปนผลิตภัณฑ บริการ และระบบงานตางๆ เพื่อ

นําออกสูลูกคาท้ังภายในองคกร และภายนอกองคกร (วีรวุธ มาฆะศิรานนท. 2543: 111-112) 

2. การเรียนรูพัฒนาอยางตอเน่ือง คือ การท่ีบุคคลซ่ึงเปนหนวยขององคกรใหความสนใจ

ท่ีจะเรียนรูสิ่งท่ีตนไดรับมอบหมายใหปฎิบัติ เพื่อใหไดมาซ่ึงความเช่ียวชาญสูงสุดในภารกิจของตน 

การเรียนรูน้ันตองกระทําอยางตอเน่ืองตลอดเวลา พรอมท่ีจะปรับตัวเพื่อทําภารกิจของตนใหดีท่ีสุด 

กลาวไดวาองคกรจะเรียนรูไดก็ตองมีบุคลากรท่ีเปนบุคคลแหงการเรียนรู ( Learning Person) เปน

เงื่อนไขสําคัญ (วิจารณ พานิช. 2547: 6) 

มารควอดท (บดินทร วิจารณ. 2548: 109; อางอิงจาก Marquardt. 1994) ไดยกตัวอยาง

การเรียนรูพัฒนาตนเอง โดยยึดหลักการศึกษาดวยตนเอง หรือการเรียนรูในประเด็นท่ีตองการและ

เรียนรูอยางตอเน่ือง 

การศึกษาดวยตนเอง เปนการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง เนนไปท่ีการศึกษา

ดวยตนเอง (Self Study) และเสริมดวยการฝกอบรมเฉพาะทางเพื่อเปดโอกาสใหไดเรียนรูจากการ

ปฎิบัติพรอมๆ ไปกับการพัฒนาทักษะของตน ท้ังน้ีเพราะความตองการของแตละคนมักถูกกําหนด

มาจากงานท่ีไดรับมอบหมายอยูขณะน้ัน การพัฒนาบุคลากรจึงเปนไปตามความตองการของแตละ

บุคคล 

หนทางท่ีนําไปสูความเปนเลิศหนทางหน่ึงก็คือ การพัฒนาทักษะดานอภิญญา 

(Metacognitive skill) เน่ืองจากทักษะน้ี จะเพิ่มพูนความสามารถในการเรียนรูท่ีจะเรียนรูของแตละ

คน ย่ิงมีทักษะทางดานปรัชญามากเทาใด ก็ย่ิงเปนการเพิ่มโอกาสท่ีจะกาวไกลไดทันความ

เปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนรูปแบบใดก็ตาม 
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การเรียนรูอยางตอเน่ือง มีความสําคัญย่ิงกับการเรียนรูจากประสบการณ (รวมถึงการ

พิจารณาไตรตรอง) การเรียนรูประเภทน้ีจะเปนแนวทางในการพัฒนาทักษะของบุคคล และองคการ

ในทุกระดับ ดังน้ันการเรียนรูท่ัวท้ังองคกรจึงพยายามปรับการเรียนรูแบบเดิมๆ ไปเปนการเรียนรู

เชิงปฎิบัติในทุกสภาพแวดลอการทํางาน 

3. วิสัยทัศนสวนตัว  ทําใหบุคคลในองคกรมีเปาหมายท่ีจะเปนแนวทางในการคิดในการ

ปฎิบัติงาน วิสัยทัศนกอใหเกิดการเรียนรูท่ีสรางสรรค และมีพลังอันจะนําไปสูการสรางผลผลิตท่ีมี

คุณภาพสูง นอกจากน้ีแลว ยังทําใหกระบวนการและความพยายามในการเรียนรูท่ีจะมุงสูความเปน

เลิศน้ันดําเนินตอไป แมวาจะประสบอุปสรรคบางก็ตามที 

วันทนา เมืองจันทร (2542: 32-33) ไดกลาวถึง การกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลไววา 

3.1 ใหพิจารณาถึงอดีตท่ีผานมา โดยจัดเหตุการณในอดีตท่ีสําคัญมาไวเปนสวนๆ แลว

บันทึกรูปแบบ และเน้ือหาสําคัญของเหตุการณน้ันๆ โดยบันทึกจุดเดนของชวงเวลาท่ีเกิดข้ึนกอน 

3.2 ใชเหตุการณท่ีสําคัญๆ ในอดีตเปนฐาน และชวยกันตัดสินใจวาสิ่งใดท่ีตัวเองและ

คนใกลชิดอยากใหเปนไปในอนาคต และสิ่งน้ันเหมาะสมท่ีสุดแลว มันก็ควรจะเกิดข้ึนโดยใชการ

พิจารณา 

3.3 กําหนดชวยเวลาลงในแผนงานระยะยาว แลวนําเอาตัวเองลงในกรอบของชวงเวลา

ในอนาคตน้ัน เพื่อเรียนรูถึงโอกาสของความสําเร็จตามวิสัยทัศนในชวงเวลาน้ัน เพื่ออธิบายผลท่ีจะ

ไดรับใหเปนรูปธรรม มีการแสดงความรูสึก และพูดคุยถึงความสําเร็จในอนาคต และตั้งใจท่ีจะทําให

เปนจริงใหได อาจกลาวไดวาเปนการประเมินสิ่งท่ีไดทําไปตามแนวทางวิสัยทัศนและระยะเวลา 

3.4 เขียนเปนรายงาน หรือบันทึกความจํา หรือเร่ืองราว ซ่ึงสามารถอธิบายเหตุการณ

ท่ีเกิดข้ึนในชวงเวลาในอนาคตได 

3.5 ทดสอบสมมติฐานกับบุคคลอื่น โดยจัดเรียงสมมติฐานท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของ

วิสัยทัศนเปนขอๆ และซักถามผูแนะนําท่ีใกลชิดวาเขามีปฏิกิริยาอยางไรตอสมมติฐาน 

3.6 ลงมือปฎิบัติเพื่อใหวิสัยทัศนบรรลุตามผลท่ีกําหนดไว โดยใชวิริยะ อุตสาหะ และ

ความเพียรพยายาม อยายอทอเม่ือพบอุปสรรคตางๆ  

พีรวัส จารุดุล กลาวถึงสูความเปนเลิศวา มีความเปนตัวของตัวเอง สรางสรรคผลท่ี

ปรารถนามีศักยภาพของตน 

สรุปแลวคําวา ความรอบรูแหงตน ก็คือความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีมีสวนชวยในการ

พัฒนาองคกรใหเกิดความสําเร็จดวยจิตสํานึกปฏิภาณไหวพริบ มีวิสัยทัศน สามารถเรียนรูดวย

ขอมูลในการหาขอเท็จจริงและเหตุผลในการพัฒนาทักษะใหกาวหนาอยางตอเน่ือง 
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2. แบบแผนความคิด (Mental Models)  

เซนกี (สุรพงศ เอื้อศิริพรฤทธิ์. 2547: 35; อางอิงจาก Senge. 1990) กลาววา แบบแผน

ความคิด (Mental Models) เปนแบบแผนทางความคิดและจิตสํานึกของบุคลากร ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสะทอน

พฤติกรรมของคนในองคกรน้ัน และตั้งสมมติฐานและปรากฏการณท่ีเกิดข้ึน องคกรแหงการเรียนรู

จะเกิดข้ึนได เม่ือบุคลากรมีแบบแผนความคิด และสะทอนภาพท่ีถูกตอง เปนการพัฒนาแบบแผน

ความคิดท่ีมุงสวนรวม 

ลือชัย พันธเจริญกิจ ( 2540: 13) ไดกลาวถึง แบบแผนความคิดวาบุคลากรรับรูและเขาใจ

ในงานท่ีทําไมยึดติดกับความเช่ือเกาๆ มีรูปแบบความคิดโลกทัศนตามความเปนจริง 

วิโรจน สารัตนะ ( 2545: 9) ไดกลาวถึง แบบแผนความคิดวา การสรางสิ่งท่ีเกิดข้ึนใน

องคการจะทําใหสมาชิกมีการตื่นตัว ทําใหเกิดแรงจูงใจภายในเปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจ และ

ทฤษฎีภาวะผูนําความคิดเขาใจมุมมองวิธีคิดของตน ในแตละคนท่ีมีตอโลกในแตละเร่ืองแตละดาน

เปนประสบการณท่ีไดรับสั่งสมมา มีผลตอพฤติกรรม คานิยม เจตคติ ท่ีมีตอบุคคลสรรพสิ่งและ

สถานการณท้ังหลาย วิธีน้ีฝกฝนใหไดเขาใจแยกแยะระหวางสิ่งท่ีเราเช่ือ กับสิ่งท่ีเราปฎิบัติ ทักษะ 

ความคิด การวางแผน และทักษะในการเรียนรูท่ีมีผลตอความคิด ความอานของตน ผานทักษะการ

คิดใครครวญ (Reflection Skills) ทักษะการสืบคน (Inquiry skills) ในการปฎิบัติงานตองใชทักษะท้ัง 

2 อยางน้ีเปนแนวคิดใหมๆ ท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลง และมักขัดกับกลุมอํานาจหรือความเคยชินท่ี

มีอบูเดิมโดยบุคคลมักจะคิดอยูดานเดียว หรือมุมมองเดียว แตวินัยน้ีมองโลกในหลายๆ มุมมองเปน

การลดอคติในใจ 

แบบแผนความคิดท่ีจะพัฒนาสมองใหเห็นภาพในดานท่ีถูกตองมี 2 ประการ 

1. มีการวางแผนในการทํางานแตการวางแผนน้ันตองมีลักษณะเปนการเรียนรู

ตลอดเวลา ตองปรึกษาหารือกันเปนประจํา 

2. ทุกคนตองมีลักษณะในการคิดไตรตรองสิ่งท่ีทําไปแลวตองรูและคิดวาเหตุใดจึงทํา

เชนน้ัน และถาทําอีกคร้ัง จะปรับแกตรงไหน นอกจากน้ียังตองมีทักษะในการสืบคนปญหาและขอมูล

เพื่อแกไข 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท ( 2548) ไดกลาวถึงลักษณะแบบแผนความคิดท่ีเกิดข้ึนในองคกรไว 

3 แบบ 

1. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ( Creativity) การท่ีคนในองคกรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค

การทํางานจะชวยในการพัฒนาการทํางานของคนในองคกรใหดีย่ิงข้ึน งายข้ึน ทําใหมีวิธีการแปลก



22 
 

ใหมในการทํางาน ไมนาเบ่ือ สงผลใหองคกรมีการพัฒนาในการท่ีจะแขงขันกับองคกรอื่นไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2. การบริหารโอกาส (Change Opportunity) เปนวิธีการคิดเพื่อท่ีจะแกปญหา ในการท่ี

จะเปลี่ยนปญหาท่ีเกิดข้ึนใหเปนโอกาสท่ีจะทําสิ่งใหมๆ เพื่อท่ีจะแกปญหาน้ัน เปนการเปลี่ยนวิกฤต

ใหเปนโอกาส ซ่ึงการบริหารโอกาสตองมีรูปแบบวิธีคิดท่ีตองใหความสําคัญไปท่ีระดับการเรียนรู

อยางตอเน่ืองท่ีเพียงพอท่ีจะพัฒนาไปสูความเปนเลิศในองคกร 

3. การพัฒนาองคกร (Organization Development) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการบริหาร

แผนให ซ่ึงพัฒนาข้ึนในชวงตน และชวงกลางศตวรรษท่ี 20 โดยนําเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตรมา

ประยุกตในการแกไขปญหา วางแผน พัฒนา และสรางความกาวหนาใหกับองคกรในมิติตางๆ อยาง

ไดผล โดยเฉพาะสถานการณปจจุบันท่ีการพัฒนา และการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนสิ่งสําคัญ และ

จําเปนตอความอยูรอด และการเจริญเติบโตของหนวยงาน ท้ังภาครัฐ และเอกชน 

สรุปไดวา แบบแผนความคิด เปนประสบการณมุมมองของสมมติฐานทางปญญาของ

บุคคล มีผลตอพฤติกรรม เจตคติในโลกความเปนจริงท่ีมีอิทธิพลตอวิธีท่ีเราทําความเขาใจโลกและ

วิธีท่ีเราทํางาน เพื่อผลในอนาคตโดยมีทักษะ การคิด การวางแผน ทักษะการสืบคน มาพัฒนางาน

ใหบรรลุความสําเร็จ 

 

3. วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

วิสัยทัศนรวม หมายถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนท้ังองคกร องคกรแหงการเรียนรู

ตองเปนองคกรท่ีสมาชิกทุกคนไดรับความเขาใจในวิสัยทัศนขององคกร และการพัฒนาใหมี

วิสัยทัศน และการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหเกิดพลัง และ

แนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน นําพาองคกรไปสูจุดหมายไดในท่ีสุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2545: 392) 

นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวิสัยทัศนรวมไว ดังตอไปน้ี 

วิชัย วงษใหญ ( 2542: 10) กลาวถึงวิสัยทัศนรวมไววา เปนความชัดเจนของภาพลักษณ

จากความรูสึกพึงปรารถนามีความมุงหวังเหตุผล และพันธกิจท่ีทุกคนตองรวมกันบูรณาการใหบรรลุ

เปาหมายเพื่ออนาคตขององคกร 

พวงรัตน เกษตรแพทย (2543: 106) ไดใหความหมายของวิสัยทัศน คือ ภาพหรือสิ่งท่ีพึง

ปรารถนาในอนาคต อาจมีลักษณะในเชิงปรัชญาท่ีสามารถใหทิศทางกับผูนําท่ีจะนําองคกรไปสูการ

กําหนดภารกิจหลักท่ีมีความชัดเจน และเปนรูปธรรมมากข้ึน 
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วิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ (นิตยา ดวงประเสริฐ. 2550: 34; อางอิงจาก 

วิโรจน สารรัตนะ ; และอัญชลี สารรัตนะ. 2545) กลาวถึงวิสัยทัศนรวมเชนกันวา คือการมีคานิยม

รวมเปนไปตามหลักการของวัฒนธรรมองคกร และการมีสวนรวมในการกําหนดคานิยมรวม จะทําให

มีความผูกพันกับองคกรกอใหเกิดการปฎิบัติตามวิสัยทัศนองคกร ( Corporate Vision) เปนความ

มุงหวังขององคกรท่ีทุกคนตองรวมกันบูรณาการใหเกิดเปนรูปธรรมข้ึนใหจงไดในอนาคต หรือเปน

วิสัยทัศนสวนตัวมีการเห็นพองไปในทิศทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกร มีความเปนปกแผนม่ันคง เพื่อ

ประโยชนสูงสุดขององคกรเปนการปรับแนวคิดของแตละเขาหากัน การสรางและสานวิสัยทัศนรวม

ขององคกรเปนการทําใหบุคลากรในองคกรเขาใจภารกิจ (Mission) และคานิยม (Value) ขององคกร 

เพื่อใหบุคลากรรูวากําลังจะทําอะไรเพื่อองคกรแตละคนในองคกร อาจมีวิธีการท่ีแตกตางกันไปใน

การบรรลุเปาหมายวัตถุประสงคขององคกรหรือการมีวิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกท้ังองคกร 

มารควอดท (บดินทร วิจารณ. 2544: 135; อางอิงจาก Marquardt. 1994) ไดใหเหตุผลท่ี

สนับสนุนความสําคัญของการสรางวิสัยทัศนไว 4 ประการ 

ประการแรก : การสรางวิสัยทัศนรวมจะกอใหเกิดศูนยรวม และพลังแหงการเรียนรูซ฿ง

การเรียนรูท่ีจะสรางสรรค และมีพลานุภาพท่ีจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือคนในองคกรทราบดีวาสิ่งน้ันจะ

สรางความสําเร็จใหกับพวกเขาอยางแทจริง 

ประการท่ีสอง : วิสัยทัศนน้ันมีความหมายตอทุกคน เพราะนอกจากจะเปนตัวแทนของ

ความหวัง และฝนแลว ยังเปนสิ่งท่ีนําไปสูการปฏิวัติ สามารถตรวจสอบมุมมองความคิดของตนเอง 

และมีเหตุผลท่ียอมรับการคิด และแนวปฎิบัติใหมๆ 

ประการท่ีสาม : วิสัยทัศนเปนตัวฉุดดึงใหเรากาวไปสูเปาหมายสูงสุดขององคกร และ

วิสัยทัศนรวมก็สนับสนุนใหเกิดความกลาท่ีจะเสี่ยงและทําใหเกิดนวัตกรรม 

ประการท่ีสี่ : ความหมายและคานิยมรวม ( Shared Values and Meaning) มีความสําคัญ

ตอการกําหนดประเภทของความรูท่ีองคกรตองการจะจัดเก็บ และถายโอน 

วิสัยทัศนขององคกรเปนตัวแทนท่ีกําหนดการวางแผน การดําเนินการ และเปนตัวช้ีนําผล

ของงาน ไมมีองคกรใดท่ีประสบความสําเร็จ หรือย่ิงใหญโดนปราศจากการมีวิสัยทัศนรวม ฉะน้ันเม่ือ

องคกรมีความชัดเจนในวิสัยทัศนรวมแลว ก็ตองมีการสานวิสัยทัศนโดยทุกคนในองคกรตองไดรับรู 

และเขาใจ รวมถึงการชวยกันพัฒนาวิสัยทัศนขององคกรใหดําเนินตอไปดวยความรวมมือจากทุก

ฝาย 
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สรุปแลว วิสัยทัศนรวมเปนภาพในอนาคตท่ีปรารถนาใหเกิดข้ึนในองคกร เปนสิ่งจําเปน

ตอผูนําทุกคนซ่ึงจะชวยเปนพลังขับเคลื่อนภารกิจทุกอยางขององคกรใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน สิ่ง

เหลาน้ีจะกลายเปนพันธะผูกพันของทุกคนในองคกรท่ีจะนําไปสูการปฎิบัติจริง 

 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 

กรมวิชาการ (นิตยา ดวงประเสริฐ. 2550: 37; อางอิงจาก กรมวิชาการ. 2544) การเรียนรู

เปนทีม ( Team Learning) เปนการเรียนรูในระหวางการทํางานของทุกคน โดยเนนท่ีความเปน

ระบบจะตองมีวิจารณญาณรวมกันตลอดเวลาวากําลังทําอะไร จะทําใหดีข้ึนไดอยางไร จึงจะชวยเพิ่ม

คุณคาแกผูเรียน และการพัฒนาแกองคกรท่ีเปนสถานศึกษา จะทําใหกลุมคนมีการเรียนรูรวมกัน

แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน มีการชวยเหลือ เกื้อกูล มีความสามัคคีและเปนนํ้าหน่ึงใจ

เดียวกัน มีการสรางภาวะผูนํา ( Leadership) แกผูนําในองคกรทุกระดับซ฿งจะเปนพลังใหเกิด

ความสําเร็จ 

วิชัย วงษใหญ ( 2542: 11) กลาววา การเรียนรูเปนทีมเปนพัลงปญญามาจากทักษะการ

คิด การทํางานรวมกันของคณะมาจากความรูสึกสึก และเหตุผล มีรายละเอียดท่ีปฎิบัติรวมกัน 

กรมวิชากร ( 2545: 36) กลาวถึงการเรียนรูเปนทีมวาเปนการทํางาน เปนทีมท่ีมีวิธีการ

สําคัญ ไดแก 

การแสวนาเปนการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกัน สมาชิกยอมรับเหตุผลและขอคิดเห็นซ่ึง

กันและกัน 

การอภิปรายโดยมีการจัดเตรียมขอสมมติฐานและทางเลือกไวลวงหนา 

การบริหารงานเปนทีมโดยมีผูนําหรือหัวหนาทีมเปนผูดําเนินการ เพื่อใหเกิดการเรียนรู

ความสําเร็จ หรือความผิดพลาดรวมกัน 

วิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ ( 2545 อางถึงใน นิตยา ดวงประเสริฐ. 2550: 38) 

กลาวถึงการเรียนรูเปนทีมไววาเปนไปตามหลักการความรวมมือ หลักการกระบวนการกลุมเช่ือวา

สมาชิกเกิดการเรียนรูไดดีข้ึน แลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกันตองเปนไปท้ังองคกร เปนการ

เนนการทํางานสรางบรรยากาศใหสมาชิกทุกคนในองคกรทํางานรวมกันเปนทีม การทํางานเปนหมู

คณะโดยทุกคนในทีมงาน จะตองมีวิจารณณญาณรวมกันอยูตลอดเวลาวากําลังทําอะไร และจะทําให

ดีข้ึนไดอยางไร สมาชิกทุกคนในทีมเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทีมเสมือนการเรียนรูในระหวางการ

ทํางานตองเนนความเปนระบบ อะไรจะตองเรียนรูกอนอะไรจะตองเรียนรูหลัง และเติบโตพรอมๆ 

กัน ประเด็นสําคัญอยูท่ีจะสะกิดความอยากรู หรือจิตสํานึกท่ีกอใหเกิดความตองการของแตละคนให
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กลายเปนการเรียนรูรวมกัน เพื่อประโยชนขององคกรเปนสวนรวมและเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกัน

และกัน และชวยเหลือ เกื้อกูล สามัคคี เปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน ขยันคิด ขยันรู ขยันทํา เพื่อเปนพลัง

ขับเคลื่อนใหเกิดความสําเร็จของทีมงานอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

เซนกี (วีระวัฒน ปนนิตามัย. 2544: 45; อางอิงจาก Senge. 1994) ใหความเห็นวา การ

เรียนรูเปนทีมมีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1. สมาชิกของทีมตองมีความสามารถในการคิด ตีปญหาหรือประเด็นพิจารณาใหแตก 

หลายหัวรวมกันคิดยอมดีกวาการใหบุคคลคนเดียวคิด 

2. ภายในทีมตองมีการทํางานท่ีสอดประสานกันเปนอยางดี คิดในสิ่งท่ีใหมและแตกตาง มี

ความไววางใจตอกัน 

3. บทบาทของสมาชิกทีมหน่ึงท่ีมีตอทีมอื่นๆ ขณะท่ีทีมหน่ึงสมาชิกเรียนรูอยางตอเน่ือง 

การประพฤติปฎิบัติของทีมน้ันยังสงผลตอทีมอื่นๆ ดวย ซ่ึงจะชวยสรางองคกรแหงการเรียนรูใหมี

พลังมากข้ึน 

ในการเรียนรูรวมกันเปนทีมน้ัน จะแบงออกเปนวิธีการการเรียนรูท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 

1. ใชการเสวนา ( Dialogue) เปนวิธีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันของคนใน

องคกร ใหคนในองคกรสามารถแสดงความคิดเห็นและมุมมอง เพื่อใหเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

2. ใชการอภิปราย ( Discussion) คลายกับเสวนา แตจะเปนทางการมากวา ตองมีการ

เตรียมขอมูลสมมติฐาน หรือทางเลือกตางๆ ไวลวงหนา เพื่อนํามาอภิปรายกัน 

3. ใชเทคนิคของการบริหารเปนทีม ( Team Management) เปนการใชความสามารถของ

หัวหนาทีมในความเปนผูนํา ( Leadership) มาชวยในการบริหารงานโดยท่ีผูนําตองมีความสามารถ

ในการจูงใจใหผูอื่นปฎิบัติตาม เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร เปนศิลปะและทักษะในการบริหาร

ท่ีสําคัญย่ิงของผูนําองคกร และผูบริหารองคกรทุกระดับในการท่ีจะนําองคกรไปสูความสําเร็จ 

4. ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ ( Business Project Management) เปน

กระบวนการบริหารอยางเปนระบบ โดยจะตองมีการกําหนดหัวหนา และสมาชิกของโครงการ มี

จุดเร่ิมตน และจุดสิ้นสุดชัดเจน มีการกําหนดกิจกรรม และผูรับผิดชอบสําหรับแตละกิจกรรม 

5. ใชการเรียนรูจากการปฎิบัติ (Action Learning) เปนวิธีการเรียนรูท่ีมีลักษณะพิเศษ คือ 

เปนการเรียนรูในระหวางการทํางาน ( On the Job Training) ชวยใหผูเรียนรูมองเห็นภาพในการ

ทํางานและปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไดดีย่ิงข้ึน วิธีการน้ีจะไดผลในเชิงปฎิบัติคอนขางสูง มี

คาใชจายต่ําและมีขอควรคํานึงถึงคือความเปนระบบในการศึกษา ตองมีการกําหนดการเรียนรูไว

ดวยวาตองเรียนรูอะไรกอนหลัง และตองมีการวัดผลการเรียนรูดวย 
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สรุปในเร่ืองการเรียนรูรวมกันเปนทีมวา เปนกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของทีม 

มีการพูดคุยเสวนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการอภิปรายของผูคนในองคกรเพื่อให

สมาชิกไดเรียนรู มองเห็นภาพ ปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางแทจริง 

 

5. การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) 

การคิดอยางเปนระบบ เปนวิธีการทําความเขาใจสิ่งตางๆ โดยมองเห็นภาพรวมท้ังหมด 

และแยกยอยไปในแตละจุดไปดวยกัน วินัยในขอน้ีจะชวยใหบุคคลและทีมงานแกปญหาดวยความ

เขาใจในสิ่งตางๆ อยางสัมพันธกัน 

พีระวัส จารุดุล ( 2541: 20) กลาวถึง การคิดอยางเปนระบบวา เปนความกระจางใน

ความสัมพันธของสิ่งตางๆ เปนแนวทางในการบูรณาการข้ึนเปนความรูใหม ทําใหองคกรมี

ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

วิชัย วงษใหญ ( 2542: 9) กลาวถึงการคิดและเขาใจเชิงระบบวา เปนระบบความเขาใจ

เกี่ยวกับความตอเน่ืองภายในและความสัมพันธภายนอก เปนระบบภายในตัวเอง มีความสัมพันธ

เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนแปลงและขจัดปญหา การยึดติดจะปดกั้นและทําใหเกิดจุดบอดขององคกร 

 

ลักษณะการคิดอยางเปนระบบท่ีดี ไดแก (วีระวัฒน ปนนิตามัย. 2544: 48) 

1. คิดเปนกลยุทธ โดยมีความชัดเจน ความแนวแนในเปาหมาย มีแนวทางท่ีหลากหลาย 

2. คิดทันการณ โดยการคิดท่ีไมชาเกิดการณ มองเห็นความจริง บางทีเชิงปฎิบัติกอน

ปญหาจะเกิด 

3. คิดเล็งโอกาส คิดมองวาในทุกปญหามีโอกาส ไมยอทอ มองใหไดประโยชน 

ข้ันตอนของความคิดและเขาใจเชิงระบบมีดังน้ี 

1. พิจารณาถึงเปาหมายและวัตถุประสงค 

2. พิจารณาองคประกอบของกิจกรรมหรือโครงการท่ีจะทํา 

3. พิจารณาถึงระบบ วิธีการ และเคร่ืองมือ 

เซนก ี(วิโรจน สารรัตนะ. 2544: 8-9; อางอิงจาก Senge. 1999) กลาวถึงเร่ือง การคิดและ

เขาใจเชิงระบบ วาเปนไปตามทฤษฎีเชิงระบบ ( System Approach) มองโรงเรียน เปนระบบสังคม 

มองอยางภาพรวมไมแยกสวนจะเห็นภาพชัดเจนจะเปนพลังการพัฒนาเปนวินัยท่ีสําคัญ คือมี

ความสามารถในการมองแบบองครวม ( Holism) มีความสามารถในการวิเคราะหเชิงโครงสราง มี

ความคิดอยางเปนระบบ ทันตอเหตุการณ หรือการคิดลวงหนาในแตละเร่ืองเปนระเบบ ท่ีเปนการ
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พัฒนาองคกรและข้ันตอนท่ีถูกตองของระบบน้ันๆ เพื่อใหปจเจกบุคคล หรือทีมงานมีความเขาใจให

ชัดเจนถึงความสัมพันธของสิ่งตางๆ ซ่ึงเปนการมองภาพรวมมากกวามองภาพเดี่ยวๆ วินัยน้ีจะชวย

ขจัดความซับซอนขององคกร เปนกรอบการสรางกระจางในความสัมพันธของสิ่งตางๆ อยางเปน

แบบแผน สามารถทําความเขาใจตอปรากฎการณตางๆ ท้ังเปนองครวมและสวนยอย 

สรุปแลวการคิดและเขาใจเชิงระบบ หมายถึง ความเขาใจภาพรวมท้ังหมด และการ

เช่ือมโยงกันของสวนตางๆ ทุกคนจะตองมีความเขาใจในองครวมและสวนยอย ตองรวมแกไขปญหา

ตางๆท่ีเกิดข้ึนได 

จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีกลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ ปเตอร เซนกี มาใช

กําหนดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ

เรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิด

อยางเปนระบบ สามารถรวมทํานายการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร น่ันคือ มองวาพนักงานท่ีมี

คุณสมบัติทางดานวินัย 5 ประการ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางาน  

 

3. ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูน้ัน เปนกระบวนการท่ีมีความยืดหยุน ไมหยุดน่ิงหรือ

พึงพอใจกับความสําเร็จท่ีมีอยู อีกท้ังสมาชิกขององคกรตองมีการเรียนรูอยูตลอดเวลา และตองมีการ

แบงปนเผยแพรความรูซ่ึงกันและกัน เพื่อพัฒนางานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึง        

มารควอรท และเรยโนล ( Marquardt; & Reynolds. 1994) ไดระบุวาองคกรแหงการเรียนรูควรมี

ลักษณะดังตอไปน้ี 

1. มีโครงสรางท่ีเหมาะสม ( Appropriate Structure) ไมใชช้ันการบังคับบัญชามากเกินไป 

มีลักษณะ “จ๋ิวแตแจว” ยืดหยุน คลองตัว มีคําพรรณนาหนาท่ีความรับผิดชอบของงานในตําแหนง

ท่ียิดหยุนเอื้อตอการจัดตั้งทีมทํางานได ซ่ึงในอนาคตอาจตองใชสมรรถนะ ( Competencies) แทน 

Job description 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร (Corporate Learning Culture) องคกรแหงการเรียนรู

จะไมรูจักคําวา “ทดสอบแลวลมเหลว” ตราบเทาท่ีการศึกษา เรียนรูจากการกระทําน้ันๆ บุคลากรจะ

มีนิสัยใฝรูศึกษา คนควา และเผยแพรตอกันฉันมิตร มีแรงจูงใจท่ีสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ และ

ไดรับการสนับสนุนท้ังการเงิน และขวัญกําลังใจ จากผูบริหาร 
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3. มีการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (Empowerment) องคกรแหงการเรียนรูจะเปดโอกาสให

บุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึงพิงผูอื่นในการ

แกไขปญหา ขยายความสามารถในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผล งอกงามสรางสรรคอยางเต็มท่ี 

ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกไขปญหาไปสูระดับลางสุด ในฐานะผูรูดีใหมากท่ีสุด 

4. มีการตรวจสอบ ( Environmental Scanning) คาดคะเน การเปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะ

กระทบตอสภาพแวดลอมองคกร ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง แสดงถวงทีในธุรกิจของตนใหมี

นัยสําคัญแกสังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมท่ีองคกรมุงจะปฏิสัมพันธดวย 

5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู ( Knowledge Creation and Transfer) มีหนาท่ี

การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ มิใชเพียงหนาท่ีของ R and D (Research and Development) 

หรือ C and D (Copy and Development) ผูปฎิบัติทุกคนจะมีสวนเสริมสรางความรูเรียนรูจากสวน

อื่น ฝายอื่นจากเครือขาย สายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีตางๆ มีการ

แลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน 

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู ( Learning Technology) องคกรแหงการเรียนรูจะ

ประยุกตใชเทคโนโลยีในการปฎิบัติงานในการเรียนรูอยางท่ัวถึง เพื่อใหมีการเก็บประมวล ถายทอด

ขอมูลไดอยางรวดเร็วและถูกตอง สรางเครือขาย สรางรากฐานขอมูลคอมพิวเตอร มีการใช

ปญญาประดิษฐ ( Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษยทําใหการ

ฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว สั้น กระชับ เปนท่ีนาสนใจ ประยุกตใชได 

7. มุงเนนคุณภาพ ( Quality) องคกรแหงการเรียนรู จะพัฒนาคุณภาพตามคุณคา ใน

สายตาของผูรับบริการ โดยไมมีคําวาตอรอง คุณภาพเสมือนหน่ึงศาสนาท่ีจะไดรับการยอมรับโดย

ไมมีขอแมกังขา 

8. ยํ้าเนนความมีกลยุทธ ( Strategy) กระบวนการเรียนรูขององคกรแหงการเรียนรูจะ

เปนไปอยางมีกลยุทธ ท้ังในดานของการยกราง การดําเนินการ และการประเมินผล ผูจัดการ

ผูบริหารจะเปนผูทําหนาท่ีทดลองเกื้อหนุน มากกวาจะเปนผูกําหนดแนวปฎิบัติหรือคําตอบไวให 

9. มีบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (Supportive Atmosphere) ท่ีมุงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฎิบัติ

งาน เพื่อใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ี เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอ

ความแตกตาง ความหลากหลาย ใหความเทาเทียม เสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศท่ี

เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 

10. มีการทํางานเปนทีม ( Teamwork) จะชวยสงเสริมความรวมมือ และการสรางการ

แขงขันและสรางพลังรวม ( Synergy) เครือขายทรพยากรตางๆ ท้ังภายในทีม และระหวางทีมกับ
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บุคคลภายนอกทีม สรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจใหเปนไปอยางรวดเร็ว ยิดหยุนข้ึน และฉลาด

ข้ึน 

11. มีวิสัยทัศนรวมกัน ( Vision) วิสัยทัศนจะเปนแรงผลักดันใหการปฎิบัติงาน มุงเขาสู

เปาหมายอยางมีเจตจํานงค อยางผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม ปรชญา ความคิด ความเช่ือท่ี

คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมมือกันทํากิจกรรมท่ีมีจุดหมายเดียวกันในท่ีสุด 

มารควอรท และเรยโนล ( Marquardt; & Reynold. 1994) ยังมีความคิดเห็นเพิ่มเติม

เกี่ยวกับคุณลักษณะท่ีสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูวา จะตองมีลักษณะดังน้ี 

1. การเรียนรูและการพัฒนาของบุคคลจะไดรับการเช่ือมโยงเขากับการเรียนรูและการ

พัฒนาองคกร 

2. มุงเนนใหเกิดความคิดสรางสรรค และความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

3. การทํางานเปนทีมในทุกรูปแบบจะเปนสวนหน่ึงของกระบวนการเรียนรูและการทํางาน 

4. การทํางานแบบเปนเครือขายเปนสิ่งสําคัญในการท่ีจะเรียนรูและบรรลุผลสําเร็จในงาน

น้ันๆ  

5. ความคิดสรางสรรคท่ีเกิดจากบุคคลและองคกร จะทําใหองคกรไดเปรียบคูแขง 

6. ความคิดอยางเปนระบบและการเรียนรูเปนสิ่งท่ีสําคัญ 

7. ตัวกระตุนท่ีสําคัญอีกประการคือ คานิยมและความสรางสรรคท่ีมีคา 

จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีกลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของมารควอรท และเรยโนล 

มาใชกําหนดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร น่ันคือ มองวาพนักงานท่ีมี

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางาน  

 

4. ทฎษฎีและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

4.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

คําว า “ประสิทธิภาพ ” ได มีการให ความหมายไวหลากหลาย อาทิเช น พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑิตยสถาน (2546: 511) หมายถึงความสามารถท่ีทําใหเกิดผลในการงาน นอกจากน้ีคําวา

ประสิทธิภาพ ยังใชควบคูกับคําอื่น ๆ เชน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพในการสอน

ประสิทธิภาพของการศึกษา ฯลฯ  สําหรับ สุรศักดิ์นานานุกูล และคนอื่น ๆ (2537 : 149-150) ให
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ความหมายของประสิทธิภาพวา การปฏิบัติงานใด ๆ จะมีตัวแปรใหญ  ๆ 2 กลุม คือ กลุมท่ีเปนตัว

แปรท่ีใส เขาไปในการปฏิบัติงาน ( Input) อันได แก เงิน เคร่ืองจักร วัตถุดิบ การจัดการ และคน ซ่ึง

ตัวแปรเหลาน้ีสามารถท่ีจะจัดสรรโยกยายให มากนอยอย างก็ได ส วนอีกกลุมหน่ึงคือ ผลผลิต

(Output) ท่ีไดจากการปฏิบัติงานโดยอาศัยกลุมตัวแปรท่ีใส เขาไปในการปฏิบัติงานดังกลาว ดังน้ัน

สามารถอธิบายแนวคิดหลักๆ ไดว า ประสิทธิภาพ มี 2 ลักษณะ คือลักษณะทางสังคมสาสตร และ

ลักษณะทางเศรษฐศาสตร 

ประสิทธิภาพในความหมายทางสังคมศาสตร  

คาลส และ คารล (Katz; & Kahn. 1978 : 226) กล าววา ประสิทธิภาพ คือสวนประกอบ

สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค กรน้ันหมายถึงการบรรลุเป าหมายขององค กร ในการ

บรรลุเปาหมายขององคกรน้ัน ปจจัยประกอบดวย การฝกอบรม ประสบการณความผูกพันต อองค กร 

(John D. Millet. 1954: 4) ได ใหความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีก อให

เกิดความพึงพอใจและผลกําไรจากการปฎิบัติงาน 

ปุระชัย เปยมสมบูรณ (2530: 42-44) กลาวว า ประสิทธิภาพ หมายถึงความสามารถขอ ง

บุคลากร องคกร  เคร่ืองอํานวยความสะดวก การปฏิบัติกิจกรรม ซ่ึงมุงผลิตผลลัพธ โดยมีสัดสวน

ความพยายามไปกอนหนาน้ัน   

ประสิทธิภาพในความหมายทางเศรษฐศาสตร 

ประสิทธิภาพ ( Efficiency) หมายถึงความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใช 

ทรัพยากรตํ่าท่ีสุด กล าวคือการใช วิธีการให เกิดการจัดสรรทรัพยากรท่ีสิ้นเปลืองน อยท่ีสุดโดยมี

เปาหมาย คือ ประสิทธิผล (Effectiveness)  

เอลเมอร และ โกรสเวนเนอร ( Elmore; & E. Grosvenner. 1953: 433) ได กลาวถึง

ความหมายของคําว าประสิทธิภาพในทางเศรษฐศาสตรไว วา หมายถึงการลดต นทุนการผลิต และ

ความหมายในอย างกว างๆ ไว วา คุณภาพของการมีประสิทธิผล และความสามารถในการผลิต การ

ดําเนินงานท่ีจะถือว ามีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ก็เพื่อสามารถผลิตสินค าหรือบริการในปริมาณและ

คุณภาพท่ีต องการเหมาะสม และใช ต นทุนน อยท่ีสุด เพื่อคํานึงถึงสถานการณ และข อผูกพันด าน

การเงินท่ีมีอยูดังน้ันแนวคิดของคําว า ประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในท่ีน้ีมีองค ประกอบ 5 

ประการคือ ตนทุน คุณภาพ ปริมาณและวิธีการในการผลิต 

นอกจากน้ันไซมอน (Simon. 1976: 180-181) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา ถา

พิจารณาวางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับ
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ผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ เพราะฉะน้ันตามทรรศนะน้ี ประสิทธิภาพจึงเทากับผลผลิตลบดวยปจจัย

นําเขา 

พอยสเตอร  (Poister. 1987: 151) ไดอธิบายวาประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพันธ

ระหวางคาใชจายท้ังหมดกับประโยชนท้ังหมดของโครงการ กลาวคือ อัตราสวนความสัมพันธ

ระหวางผลลัพธกับผลผลิตสงออกของนโยบาย แผนงาน โครงการ กับความพยายามหรือปจจัย

นําเขาสูนโยบาย โครงการ โดยมุงท่ีจะเพิ่มผลลัพธในระดับสูงตอหน่ึงหนวยลงทุน หรือมุงท่ีลดการ

ลงทุนต่ําท่ีสุดตอหนวยผลลัพธเดิม 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534: 12-14) พบวาความหมายของ 

“ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 

1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Input cost of allocative efficiency) หมายถึง 

การใชตนทุนกวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากข้ึนโดยมีการสูญเสีย

นอยลง 

2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Process efficiency) หมายถึง การ

ทํางานดวยวิธีการหรือเทคนิคท่ีสะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางาน

ท่ีถูกตองตามระบบและข้ันตอนของทางราชการ 

3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Output efficiency) หมายถึงการทํางานท่ีมีผล

กําไร การทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดข้ึนใน

บรรดาบุคลากรดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล 

วูดค็อก (Woodcoch. 1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพวาการ

ทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี แสดงออกถึงลักษณะ 11 ประการ ท่ี

เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 

1. มีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนและเปาหมายท่ีสอดคลองกัน ( Clear Objectives and Agreed 

Goal) จุดมุงหมายของการปฎิบัติงานท่ีใชเปนแนวทางปฎิบัติงานขององคกร เพื่อใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ การท่ีบุคคลตองมีวัตถุประสงคในการทํางานท่ีชัดเจนตรงตามเปาหมายขององคกรจะ

ทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายท่ีไดตั้งไว 

2. การเปดเผยและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา ( Openness and Confrontation) การ

เปดเผยของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพบุคลากรจะตอง

กลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนาชวยแกปญหาอยางจริงใจ 

การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพจะตองมองไปท่ีความเช่ือถือวามีความเขาใจซ่ึงกันและกัน สามารถ



32 
 

พูดคุย แสดงความคิดเห็นโดยไมเกิดปญหา  การทําความเขาใจซ่ึงกันและกัน หมายถึงบุคคลหน่ึง

พยายามทําความเขาใจในพฤติกรรมทัศนะ และความตองการของบุคคลอื่น เพื่อใหเกิดการใหอภัย รุ

จักผอนสั้นผอนยาวในการปฎิบัติงานตอกัน เพื่อใหสามารถทํางานและอยูรวมกันได โดยการเรียนรู

เกี่ยวกับบุคคลในดานความตองการ ความคาดหวัง ความชอบ ไมชอบ ความรูความสามารถ ความ

สนใจ ความถนัด จุดเดน จุดดอย และอารมณของผูอื่น ซ่ึงธรรมชาติของคนโดยท่ัวไปแลวจะมีความ

แตกตางกันไปไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ ซ่ึงธรรมชาติของคนท่ัวไปแลวจะมีความแตกตาง

กันไปวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรู อยากเห็นและความไมชอบการควบคุมอยาง

ใกลชิด 

3. การสงเสริมและความไววางใจตอกัน ( Support and Trust) การสงเสริมและไวใจกันมี

สอดคลองกัน เพราะถาขาดสิ่งใดสิ่งหน่ึงแลวจะไมสามารถไดรับความสําเร็จ ถาบุคลากรไมมี

ความรูสึกวาเขาจะตองรับผิดชอบในงานท่ีทํา การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะใน

ครอบครัวหรือในท่ีทํางานตองแสดงความรูสึกตรงไปตรงมา และเปดเผย 

4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในเชิงสรางสรรค ( Cooperation and Conflict) 

ความรวมมือก็คือการท่ีแตละคนเม่ือไดรับมอบหมายงานแลว พรอมท่ีจะทํางานรวมกัน และ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเพราะทุกคนมีความ

ไวใจซ่ึงกันและกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา 

4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น เพื่อความเขาใจซ่ึงกันและกันจะมีบุคคลอยูสอง

ฝาย คือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะเกิดข้ึนไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและ

ยินดีจะให ซ่ึงเปนเร่ืองสําคัญ เพราะวาเปนเร่ืองของจิตใจ ผูใหอาจไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตางๆ คือ 

ขาดผลประโยชนไมอยากใหคนอื่นไดดีกวา สัมพันธภาพระหวางผูขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของ

ท้ังสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาดความพรอมท่ีจะรวมมือ ทําใหงานไมประสบ

ความสําเร็จ เพราะความไมรับผิดชอบของสวนรวม 

4.2 วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเร่ืองของทักษะของแตละคน ในการ

แกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะท่ีแปลความหรือมุง

ตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะท่ีแสดงอํานาจ หรือพูดในลักษณะท่ีทําใหผูอื่น

เจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นของความขัดแยง โดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก 

5. กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจท่ีถูกตองและเหมาะสม ( Sound Working and 

Decision Procedures) การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพน้ัน จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการ

ทํางานเปนอันดับรอง อยางไรก็ตามกอนท่ีจะตัดสินใจน้ัน จุงมุงหมายตองมีความชัดเจน และสมาชิก
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ทุกคนมีความเขาใจอยางดี จุดมุงหมายตองชัดเจนซ่ึงหัวใจสําคัญ เพราะจะสามารถปองกันการ

เขาใจผิดและปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรท่ีดีจะสามารถรวบรวมขอมูลได

อยางรวดเร็วและอธิบายเพื่อหาทางเลือกตางๆไดถูกตอง การตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการข้ัน

พื้นฐานของการบริหารงาน อยางไรก็ตามมีบอยคร้ังท่ีการปฎิบัติไมดีเกิดข้ึน เชน การตัดสินใจใน

ระดับสายงานผิดพลาดมีขอมูลไมสมบูรณ เพื่อใหการตัดสินใจท่ีดีมีระเบียบยืดหยุนและชัดเจน 

สมาชิกตองเขาใจและยึดม่ันในหลักการ 

การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับโครงสราง

และบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฎิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพื้นฐานรวมกันได จะ

รูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสียความเช่ือม่ันในตนเอง ซ่ึงเกิดข้ึนในทุกระดับขององคกร ผูท่ีรูสึกวาไม

มีอํานาจ จะมีนิสัยของการแตกแยก เพื่อใหมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจท่ีข้ึนอยูกับ

การเห็นพองตองกันน้ันเปนเทคนิคท่ีมีประโยชนท่ีสุดในการทํางาน แตการตัดสินใจท่ีเกิดจากการ

เห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมเสมอไป การเห็นพองตองกัน หมายความวา ผูรวมงานควรรูสึก

วาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีน้ีจะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยาง

เปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและ

ทีมงาน เพื่อท่ีจะรักษาความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของทีมงานทุกๆคน จะตองพอใจวาอยางนอย

ท่ีสุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ และรูสึกวาสามารถชวยเหลือการตัดสินใจได 

6. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยท่ัวไปแลวไมมีทีมงาน

ไหนตองการผูนําท่ีถาวร หนวยงานท่ีพัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ 

หมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการทํางานท่ีดีน้ัน

จะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนผูทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผูช้ีแนะประเด็น

ท่ีสําคัญ อีกประการหน่ึงท่ีทําใหไดผลงานมากท่ีสุดก็คือการมอบหมายงาน ( Delegation) การ

มอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริการมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอื่นๆ เทาน้ัน แตยังเปนการ

พัฒนาการบริการอีกดวย หนวยงานใด ไมมีการมอบหมายงาน หนวยงานน้ันมักจะมีผลงานนอง 

ดังน้ันการไมมอบหมายงานจึงเปนอุปสรรคอยางหน่ึงสําหรับการบริหารงาน การท่ีไมมีการ

มอบหมายงานหรือมีการมอบหมายงานในระดับต่ํามีสาเหตุมาจากการขาดความเช่ือม่ันในลูกนอง 

การขาดเวลสําหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลท่ีจะเกิดตามมาจากการมอบหมาย

งาน สําหรับสมาชิกของทีมงานท่ีไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมท่ีจะใหอํานาจหนาท่ีท่ี

เหมาะสมกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน ( Regular Review) ทีมงานท่ีดีไม

เพียงแตดูจากลักษณะของทีม และบทบาทท่ีมีอยูในองคกรเทาน้ัน แตตองดูวิธีการท่ีทํางานดวย การ

ทบทวนจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณท่ีทํารูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การทบทวนานน้ัน

มีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฎิบัติงานของแตละคน 

หรือของทีมโดยสวนรวม 

8. การพัฒนาตนเอง ( Individual Development) การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพจากการ

พัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซ่ึงการกระทําจะไดผลดี ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมงานจะ

มากข้ึนถาหากหนวยงานไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือของทีม การพัฒน

บุคลากรในองคกรมักจะมองในเร่ืองทักษะและความรูท่ีแตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพื่อ

ปรับปรุงใหดีข้ึน แตการทํางานภาคปฎิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปลหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถึง

ทักษะความรูเทาน้ัน ไดมีผูใหขอสังเกตวา ประสิทธิภาพในการทํางานของคนเราน้ันมี 2 ลักษณะ 

คือ มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา  ปรกติแลวไมมีใครเลยสา

มาระท่ีจเปนขางใดขางหน่ึงของแตละลักษณะไดท้ังหมด อยางไรก็ตามทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอง

เรียนรูท่ีจะใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพนอยกวาไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน 

9. ความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุม ( Sound Inter – Group Relation) ในการทํางานรวมกัน

แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะท่ีดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธท่ีดีระหวางกลุมหรือระหวาง

บุคคลแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรค ความสัมพันธระหวางกลุมท่ีมีประสิทธิภาพ

ควรมีลักษณธดังน้ี 

9.1 ตองแนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสารและความเขาใจ 

9.2 สมาชิกในทีมงานพยายามท่ีจะเขาใจความคิดของคนอื่น เขาใจปญหาและอุปสรรค

ของฝายอื่นๆ และย่ืนมือเขาชวยเหลือเม่ือมีความจําเปน 

9.3 คนหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพรวมกับฝายอื่นอยางตอเน่ือง 

9.4 ไมเปนผูมีความแข็งกระดาง ดื้อร้ัน 

9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอื่นในทีมงานมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชน

สูงสุด 

9.6 มีความเขาใจความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความแตกตาง

กัน 
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10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน ( Balanced Roles) สมาชิกในทีมงานแต

ละคนจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาท่ีความรับผิดชอบในการทํา

กิจกรรมตางๆ ขององคกร ทุกคนตองรูวาใครทําหนาท่ีอะไร เพื่อกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกใน

ทีมงานท่ีแสดงออกใหชัดเจนเหมาะกับตําแหนงท่ีรับผิดชอบอยู 

บทบาทแบงได 2 ประเภท 

10.1 บาทบาทตามหนาท่ี (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจัดการบทบาท นาย ก. 

ก็เปนผูจัดการ ทําหนาท่ีตัดสินใจ สั่งการ ควบคุมงานภายในสาขา 

10.2 บทบาทท่ัวไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลท่ี

เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นๆ การใหความ

เคารพ นับถือ ผูท่ีมีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ 

11. การติดตอสื่อสารท่ีดี ( Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสารระหวาง

ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฎิบัติงานอยางเปดเผย ( Openness) 

โดยเฉพาะอยางย่ิงในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซ่ึงกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน

เคร่ืองมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ

ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหย่ังความตองการอารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพื่อจะได

ถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณหรือสื่อมวลชน 

เปนตน ถาหากใชสื่อท่ีเปนคําพูด ผูพูดตองใชศิลปะในการพูด ถาเปนการเขียนตองใชศิลปะในการ

เขียนไมวาจะเปนการพูดหรือการเขียน ยอมมีอิทธิผลตอการสื่อสารท้ังสิ้น การสื่อสารท่ีไมดีจะ

กอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงหรือความลมเหลวในการทํางาน 

จากแนวคิด และทฤษฎีท่ีกลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดของ ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และ

ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท  มาใชกําหนดเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับดานประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน น่ันคือ มองวาการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานท่ีแตกตางกัน มี

ความสัมพันธกับลักษณะประชากรศาสตร ปจจัยดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ

เรียนรู และปจจัยดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูท่ีแตกตางกัน  

 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

ประพันธ หาญขวาง ( 2538) ไดศึกษาองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเปนแนวทางในการ

พัฒนาองคกรและทรัพยากรมนุษยขององคกรในอนาคต ผลการศึกษาพบวาการพัฒนาคนในองคกร

ใหเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาอยางตอเน่ือง เคร่ืองมือท่ีสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาคือการเรียนรูของ
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องคกรและการเรียนรูของบุคคลในองคกร ท่ีจะทําใหองคกรและบุคลากรในองคกรมีการพัฒนาอยาง

ตอเน่ืองและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

ลือชัย พันธเจริญกิจ (2540) ไดศึกษาการพัฒนาองคกรตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) เพื่อวิเคราะหศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคกร

แหงการเรียนรู ผลการศึกษาพบวาธนาคารไทยพาณิชยมีศักยภาพและลักษณะในการท่ีจะสรางและ

พัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรูในระดับมาก แตยังมีจุดออนคือ ผูบริหารระดับลางและผูปฎิบัติการ

ยังไมสามารถมองเห็นภาพรวม และนําไปปฎิบัติใหเกิดผลตามแนวคิดดังกลาวไดทัน และเปนไป

ตามความคาดหวังของผูบริหารระดับสูง 

บุปผา พวงมาลี ( 2542) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝาย

พยาบาล โรงพยาบาลของรัฐเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวาความเปนองคกร

แหงการเรียนรูของฝายพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใน

ระดับสูง และเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูอยูในระดับปานปลาง การสราง

วิสัยทัศนรวมอยูในระดับสูง ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และสังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติอยูในระดับสูง 

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสังกัดกรุงเทพมหานครและสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับ

ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาสังกัดกรุงเทพมหานครดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู การ

สรางวิสัยทัศนรวมอยูในระดับปานกลาง สังกัดสํานักงานตํารวจแหงชาติ ดานการสรางวิสัยทัศนรวม

อยูในระดับสูง ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูอยูในระดับปานกลาง สังกัดกระทรวงกลาโหม ทุกดานอยู

ในระดับสูง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู การสรางวิสัยทัศนรวมอยูใน

ระดับสูง และสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

นิตยา ดวงประเสิรฐ ( 2550) ไดศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานตอการเปนองคกร

แหงการเรียนรู : กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขารัชโยธิน ผลการศึกษา

พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 

(มหาชน) สาขารัชโยธินอยูในระดับมากทุกดาน โดยมีรายละเอียดคาเฉลี่ยสูงสุดของแตละดานดังน้ี 

ในแตละดานปรากฎผลดังน้ี 1) การมุงสูความเปนเลิศ คือ พนักงานมีความมุงม่ันในการนําองคกร

ไปสูความเปนเลิศ 2) รูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง คือ พนักงานมีการยอมรับในเหตุผล หรือ

ความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน และมีทักษะในการวิเคราะหปญหาเพื่อเปนแบบอยางในการพัฒนา

งานคร้ังตอไป 3) ดานการสรางและสานวิสัยทัศน คือ พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ขอมูลขาวสารรวมกันในการปฎิบัติงานอยูเสมอ 4) ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม คือ พนักงาน
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องคกรมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมหรือกลุม และสมาชิกในทีมมีการตั้งเกณฑความสําเร็จของ

งานรวมกัน 5) ดานความคิดและเขาใจเชิงระบบ คือ พนักงานมีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยาง

ชัดเจนและเปนระบบ 

กาญจนา เกียรติธนาพันธุ ( 2542) ไดศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคกรท่ีเอื้อตอการพัฒนา

ไปสูองคกรแหงการเรียนรู กรณีศึกษากองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข

โดยใชแนวคิดของ Marquardt and Reynolds (1994) ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคกรมี

ความสําคัญและสงผลโดยตรงตอการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู นอกจากน้ัน ผูบริหารก็มีสวน

สําคัญย่ิงตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบรรยากาศองคกร เน่ืองจากการพัฒนา

ไปสูองคกรแหงการเรียนรูน้ันเปนเร่ืองท่ีตองอาศัยความตั้งใจจริง ความรวมมือรวมใจกัน ใชเวลา

เพื่อใหเกิดความตระหนักถึงความสําคัญและประโยชนท่ีเกิดจากการเรียนรู เกิดความพอใจในการ

เรียนรูดวยจนเองของสมาชิกในองคกร ภายใตบรรยากาศท่ีเอื้ออํานวยตอการพัฒนา 

จากงานวิจัยของ กาญจนา เกียรติธนาพันธุ ทําใหผูวิจัยไดทราบถึงบรรยากาศขององคกร

และทิศทางการบริหารมีสวนพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู และตองอาศัยความตั้งใจจริง ความ

รวมมือรวมใจของบุคลากรในองคกร 

กิ่งกาญจน เพชรศรี (2542) ไดศึกษาเร่ือง ศักยภาพการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา พนักงานโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นในเร่ืองศักยภาพ

การพัฒนาในระดับปานกลาง โดยแยกความแตกตางสวนบุคคล เชน ระดับตําแหนงสายการทํางาน 

การศึกษา ประสบการณ ซ่ึงมีความเห็นในองคประกอบไมแตกตางกัน ยกเวนลักษณะสวนบุคคล

จําแนกตามรายการทํางานมีความเห็นดานการใชเทคโนโลยีท่ีแตกตางกัน และความสัมพันธแตละ

องคประกอบของศักยภาพการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 

จากงานวิจัยของ กิ่งกาญจน เพชรศรี ทําใหผูวิจัยไดทราบถึงการกําหนดวิสัยทัศน

การศึกษาใหรูสภาพแวดลอมขององคกร การกําหนดนโยบายและกลยุทธขององคกร การฝกอบรม 

การปรับเปลี่ยน โครงสรางองคกรใหม การปรับปรุงกระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศใองคกร 

และการประเมินผล เปนวิธีการท่ีจะชวยพัฒนาใหเกิดการเรียนรูข้ึนในองคกร  

 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในงานวิจัย 

ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับดานลักษณะ

ประชากรศาสตร วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ลักษณะขององคกรแหงการ
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เรียนรู และประสิทธิภาพการทํางาน  มาเปนแนวทางในการศึกษา ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามหัวขอ

ดังน้ี 

1.  ลักษณะประชากรศาสตร ผูวิจัยใชแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) เบเรลสัน 

และสไตเนอร (ชิบ จิตนิยม. 2534 : 27 ; อางอิงจาก Berelson; & Steiner. n.d.) มาเปนแนวทางใน

การศึกษาวิจัยลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ฝายงานท่ีสังกัด 

และระยะเวลาในการทํางาน ซ่ึงเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

2. วินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงผูวิจัยไดใชทฤษฎีวินัย 5 ประการ

ของ ปเตอร เซนกี มาเปนหลักแนวทางในการศึกษาวิจัย ซ่ึงประกอบไปดวย 1) ความรอบรูแหงตน 

2) แบบแผนความคิด 3) วิสัยทัศนรวม 4) การเรียนรูเปนทีม และ 5)การคิดอยางเปนระบบ เน่ืองจาก

เปนกระบวนการท่ีมีความสอดคลองกันและสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

3. คุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรู  ผูวิจัยไดนําทฤษฎี และแนวคิดคุณลักษณะองคกร

แหงการเรียนรูของมารควอรท และเรยโนล (Marquardt; & Reynolds. 1994) มาใชในการศึกษาวิจัย 

ซ่ึงแนวคิดดังกลาว ไดระบุวาคุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรูมีท้ังหมด 11 ดาน โดยผูวิจัยไดสนใจ

ท่ีจะศึกษาคุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรู เพียง 4 ดาน ไดแก 1) วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  

2) การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน 3) เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และ 4)บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  

เน่ืองจากพิจารณาแลวเห็นวาเปนสวนท่ีมีความเกี่ยวของกับองคกรมากท่ีสุด และมีอิทธิพลตอการ

เกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขต

บางกะป กรุงเทพมหานคร 

4. ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ผูวิจัยไดนําทฤษฎีและแนวคิดของ  ติน ปรัชญา

พฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534: 12-14) มาใชในการศึกษา เน่ืองจากเปนความหมายของ

ประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถแบงได 3 ประเภท คือ ประสิทธิภาพจากแงมุมคาใชจาย 

ประสิทธิภาพจากแงมุมของการบริหาร และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธเน่ืองจากแนวคิด

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานท่ีไดกลาวมาน้ัน มีความสําคัญและสอดคลองกับการ

ศึกษาวิจัยในดานลักษณะประชากรศาสตร วินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

คุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรู  ท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท

ตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 
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ดังน้ันผูวิจัยไดทําการรวบรวม และประยุกตใชทฤษฎีตางๆ มาใชเปนแนวทางในการ

ออกแบบสอบถามองคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การทําวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาถึง องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป

กรุงเทพมหานคร  โดยไดแบงวิธีการดําเนินการวิจัยออกเปนข้ันตอน ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 

2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

3. ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

  

1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมท้ังสิ้น 568 คน (ท่ีมา : ระบบฐานขอมูล

ภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร)  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีพนักงานรวมท้ังสิ้น 568 คน (ท่ีมา : ระบบ

ฐานขอมูลภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร)  

เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน ดังน้ันผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร

คํานวณของ ทาโร ยามาเน (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2548:194) ท่ีระดับความเช่ือม่ันเทากับรอยละ 95 คา

ความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 ซ่ึงสามารถคํานวณไดดังน้ี 
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จากสูตร     

 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 N = ขนาดของประชากร 

 e = สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมไดเกิดข้ึนได = 5% 

 

แทนคาในสูตร   

    

  n   =    235 

 

จะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 235 คน โดยผูวิจัยไดสํารองกลุมตัวอยางเพิ่มจํานวน 

10% ดังน้ันในการทําการวิจัยคร้ังน้ีจะไดกลุมตัวอยางจํานวนท้ังสิ้น 258 คน 

 

วิธีการสุมตัวอยาง  

ขั้นตอนที่ 1  วิธีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ ( Stratified Random Sampling) แบบกําหนด

สัดสวน (Proportionate) ของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร  โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝายดังน้ี 

1. ฝายการตลาด, การขาย จํานวน 188 คน 

2. ฝายบริการและอะใหล จํานวน 100 คน  

3. ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร จํานวน 120 คน 

4. ฝายบัญชี, การเงิน จํานวน 100 คน 

5. ฝายสารสนเทศ จํานวน  60 คน 

  รวม 568 คน 

จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงาน

ท้ังหมดในแตละฝาย ไดสัดสวนดังน้ี 

1. ฝายการตลาด, การขาย (188x258)/568 จํานวน 85 คน 

2. ฝายบริการและอะใหล (100x258)/568 จํานวน 45 คน 

3. ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร (120x258)/568 จํานวน 55 คน 

4. ฝายบัญชี, การเงิน (100x258)/568 จํานวน 45 คน 
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5. ฝายสารสนเทศ (60x258)/568 จํานวน 28 คน 

  รวม 258 คน 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก ( Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางพนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายท่ีกําหนดไวในข้ันตอนท่ี 1 โดยวิธีสะดวก

เพื่อใหไดกลุมตัวอยางครบ 258 คน 

 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม ( Questionnaire) เพื่อศึกษาถึง 

องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 

4 ตอนดังน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงานในองคกร และ

ระยะเวลาในการทํางาน เปนคําถามชนิดปลายปดและมีหลายคําตอบใหเลือก ( Multiple Choice 

Question) มีรายละเอียดดังน้ี 

ขอท่ี 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 

1)  เพศชาย 

2)  เพศหญิง 

 

ขอท่ี 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ ( Ordinal Scale) โดยการกําหนด

ชวงอายุ ซ่ึงคํานวณการแบงอันตรภาคช้ันไดดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195) 

  

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =   ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 

                จํานวนช้ัน 

  

จากระบบฐานขอมูลภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร จํานวนประชากรท่ีใชวิจัยอยูในชวงอายุ 20-60 ป ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดใช
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ชวงอายุดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงอายุโดยการวิจัยแบงออกเปน 4 ชวง

อายุ ดังน้ี 

 
แสดงการแบงชวงอายุท่ีใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 

1) 20-29 ป 

2) 30-39 ป 

3) 40-49 ป 

4) 50 ปข้ึนไป 

 

ขอท่ี 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

1) ต่ํากวาปริญญาตรี 

2) ปริญญาตรี 

3) สูงกวาปริญญาตรี 

 

ขอท่ี 4 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดย

การกําหนดชวงรายไดตอเดือน คํานวณการแบงอันตรภาคช้ันไดดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคณะ. 

2548: 195)  

 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =   ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 

                จํานวนช้ัน 

 

จากระบบฐานขอมูลภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร รายไดตอเดือนท่ีใชวิจัยอยูในชวงตั้งแต 10,000 – 50,000 บาท ซ่ึงการวิจัย

คร้ังน้ีผูวิจัยไดใชชวงรายไดดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงรายได โดยการวิจัย

แบงไดออกเปน 4 ชวง ดังน้ี 
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แสดงการแบงชวงรายไดตอเดือนท่ีใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 

 

 

 

 

1) ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 

2) 20,001 – 30,000 บาท 

3) 30,001 – 40,000 บาท 

4) 40,001 บาทข้ึนไป 

 

ขอท่ี 5 ฝายงานท่ีสังกัดเปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  

1) ฝายการตลาด, การขาย 

2) ฝายบริการและอะใหล 

3) ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร 

4) ฝายบัญชี, การเงิน 

5) ฝายสารสนเทศ  

 

ขอท่ี 6 ระยะเวลาในการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ ( Ordinal 

Scale) โดยการกําหนดระยะเวลาในการทํางาน คํานวณการแบงอันตรภาคช้ันไดดังน้ี (ศิริวรรณ เสรี

รัตน; และคณะ. 2548: 195) 

 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =   ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาต่ําสุด 

                จํานวนช้ัน 

 

จากระบบฐานขอมูลภายในบริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร  ระยะเวลาในการทํางานท่ีใชวิจัยอยูในชวงตั้งแต 0-25 ป ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ี

ผูวิจัยไดใชชวงระยะเวลาในการทํางานดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวง

ระยะเวลาในการทํางาน โดยการวิจัยแบงระยะเวลาในการทํางานออกเปน 5 ชวง ดังน้ี 
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แสดงการแบงชวงระยะเวลาในการทํางานท่ีใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 

1) ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

2) 6 – 10 ป 

3) 11 – 15 ป 

4) 16 – 20 ป 

5) 21 ปข้ึนไป 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู โดย

แบบสอบถามเปนรูปแบบของลิเคิรท (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซ่ึงประกอบดวยคําถามจํานวน 25 ขอ สามารถ

จําแนกเปนคําถามเกี่ยวกับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู (1) ความรอบรูแหง

ตน จํานวน 5 ขอ (2) แบบแผนความคิด จํานวน 5 ขอ (3) วิสัยทัศนรวม จํานวน 5 ขอ และ (4) การ

เรียนรูเปนทีม จํานวน 5 ขอ (5) การคิดอยางเปนระบบ จํานวน 5 ขอ โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 

ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 

ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 

ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง 

การแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคช้ัน ( Class interval) ซ่ึงใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย

บัญชา. 2544: 29) 
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ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =        คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

           จํานวนชวงหรือระดับท่ีตองการแปลผล 

     
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนท่ี 2 วินัย 5 ประการ ตอการ

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นของพนักงาน  

4.21 – 5.00  มีลักษณะวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูมากท่ีสุด  

3.41 – 4.20  มีลักษณะวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูมาก  

2.61 – 3.40  มีลักษณะวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูปานกลาง  

1.81 – 2.60  มีลักษณะวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูนอย  

1.00 – 1.80  มีลักษณะวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด  

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู โดย

แบบสอบถามเปนรูปแบบลิเคิรท ( Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซ่ึงประกอบดวยคําถามจํานวน 16 ขอ สามารถ

จําแนกเปนคําถามเกี่ยวกับ( 1) วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร จํานวน 4 ขอ ( 2) การเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน จํานวน 4 ขอ  ( 3) เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู จํานวน 4 ขอ ( 4) บรรยากาศท่ี

เกื้อหนุน จํานวน 4 ขอ โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 

ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 

ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 

ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง 

การแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคช้ัน ( Class interval) ซ่ึงใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย

บัญชา. 2544: 29) 
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ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =        คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

           จํานวนชวงหรือระดับท่ีตองการแปลผล 

     
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนท่ี 3: ลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู 

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นของพนักงาน  

4.21 – 5.00  มีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูมากท่ีสุด  

3.41 – 4.20  มีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูมาก  

2.61 – 3.40  มีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูปานกลาง  

1.81 – 2.60  มีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูนอย  

1.00 – 1.80  มีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูนอยท่ีสุด  

 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นประสิทธิภาพการทํางาน โดยแบบสอบถามเปน

รูปแบบ     ลิเคิรท ( Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคช้ัน ( Interval Scale) 

โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซ่ึงประกอบดวยคําถามจํานวน 9 ขอ สามารถจําแนกเปนคําถาม

เกี่ยวกับ (1) ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  จํานวน 3 ขอ (2) ประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร จํานวน 3 ขอ  ( 3) ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จํานวน 3 ขอ โดย

กําหนดระดับคะแนนดังน้ี 

ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 

ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 

ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 

ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางย่ิง 

ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยท่ีกําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง 

การแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคช้ัน ( Class interval) ซ่ึงใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย

บัญชา. 2544: 29) 
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ความกวางของอันตรภาคช้ัน  =        คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

           จํานวนชวงหรือระดับท่ีตองการแปลผล 

     
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนท่ี 3: ประสิทธิภาพการทํางาน 

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็นของพนักงาน  

4.21 – 5.00  มีประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด 

3.61 – 4.20  มีประสิทธิภาพการทํางานมาก  

2.61 – 3.40  มีประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง  

1.81 – 2.60 มีประสิทธิภาพการทํางานนอย 

1.00 – 1.80  มีประสิทธิภาพการทํางานนอยท่ีสุด   

 

3. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ดังน้ี 

1. ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อใชเปน

แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. สรางแบบสอบถามโดยแบงเปน 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนท่ี 3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

3. นําแบบสอบถามฉบับรางท่ีได เสนออาจารยท่ีปรึกษาปริญญานิพนธเปนผูพิจารณา

ตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ( Wording) และขอเสนอเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุง

แกไข เพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพท

เฉพาะ 

4. นําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ

เรียบรอยแลว เสนอผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะ

เพิ่มเติม และนําไปปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธอีกคร้ัง กอนนําไปใชจริง 
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วิธีหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช ( Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 50 ชุด 

และนํามาหาคาความเช่ือม่ัน ( Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( α - Coefficient) โดย

วิธีคํานวณของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาท่ี

ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเช่ือม่ันสูง ผูวิจัยกําหนดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ 0.70 ถือวา

แบบสอบถามมีความเช่ือม่ันและไดคุณภาพ 

จากการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา กับกลุมตัวอยางจํานวน 50 ชุด พบวา 

แบบสอบถามในสวน ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  

เปนดังน้ี 

ดานความรอบรูแหงตน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .802 

ดานแบบแผนความคิด มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .886 

ดานวิสัยทัศนรวม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .855 

ดานการเรียนรูเปนทีม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .839 

ดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .700 

แบบสอบถามในสวนลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู เปนดังน้ี 

ดานวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .826 

ดานการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .789 

ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .824 

ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .881 

แบบสอบถามในสวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เปนดังน้ี 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .876 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .813 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาท่ีระดับ .906 
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ขอมูลจากเอกสาร ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวของ 

2. ผูวิจัยจะดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวย

ตนเอง เพื่อจะสามารถช้ีแจงขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถามได โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน 

328 ตัวอยาง 

3. เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดท้ังหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ

ของแบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอน 

 

5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน  

ระยะเวลา การปฏิบัติงาน และฝายท่ีสังกัด ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติท่ีใช

ไดแก 

1.1 คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร

ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนท่ี 1 

1.2 คาเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 

1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) เพื่อใชในการแปลความหมายของ

ขอมูลในดานตางๆ 

2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจะ

นําขอมูลท่ีไดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม มาวิเคราะหสถิติดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อใชทดสอบสมมติฐานแตละขอ สถิติท่ีใชไดแก 

2.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุม

ประชากร 2 กลุม ท่ีเปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ดานเพศ 

2.2 สถิติ F-test แบบการวิเคราะห (One-way ANOVA) ใชเปรียบเทียบความแตกตาง 

ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมท่ีมีประชากรมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 ดาน

อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงานในองคกร และระยะเวลาในการทํางาน 

2.3 สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ  
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6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายถึงขอมูลลักษณะท่ัวไปของกลุม

ตัวอยาง ซ่ึงคาสถิติท่ีใชไดแก 

1.1  คารอยละ ( Percentage) ใชวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูลดาน

ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางในแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 

 

  

 

1.2 การหาคาเฉลี่ย (Mean:  ) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ โดยใชใน 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 , 3 และ 4 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546:39)  

 

 

 

เม่ือ         แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

   แทน   ผลรวมของคะแนนท้ังหมด  

 n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

1.3  การหาคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแปล

ความหมายของขอมูลตางๆ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546:48) 

 

 

เม่ือ  S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

        แทน   คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง   

         แทน   คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  

  n       แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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2. สถิติท่ีใชหาคุณภาพแบบสอบถาม 

การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449-450)  

 

เม่ือ α แทน คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

 k แทน จํานวนคําถาม 

 covariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

 variance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

 

3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย 

3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลมตัวอยาง 2 กลุม ท่ี

เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) 

เม่ือ 2-tails Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดย

ใชLevene’s Test โดยผลการทดสอบความแปรปรวนท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 (ชูศรี วงศ

รัตนะ. 2544:173) 

กรณีท่ีความแปรปรวนของท้ัง 2 กลุม ไมเทากัน 2  

 

 

 

 

 

 

โดยท่ี  
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เม่ือ  t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 

  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 1  

  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 2  

  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 1  

  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 2  

  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 1  

  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 2  

  แทน องศาอิสระ ( Degree of freedom) 

 

กรณีท่ีความแปรปรวนของท้ัง 2 กลุมเทากัน  

 

 

 

 

โดยท่ี df = n1 + n2 - 2  

 

เม่ือ   t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t-distribution 

  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 1  

  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 2  

  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 1  

  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางท่ี 2  

  n1 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี  1 

  n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 2 

 df  แทน  องศาอิสระ ( Degree of freedom) 
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3.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One - way Analysis of Variance) ใช

ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา วานิชยบัญชา.

2546: 135) ท่ีระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง

Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-

test และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซ่ึงจะ

ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก ( H0) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง ( H1) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 ใน

ดานอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงานในองคกร และระยะเวลาในการทํางาน

แตกตางกันมีสูตรดังน้ี 

 

ตาราง 1 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

 

แหลงของการ

แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง 

SS 

df คาประมาณของความ

แปรปรวน MS 

F 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1 

n-k 

MSb 

MSw 
MSb/MSw 

ท้ังหมด SSt n-1   

 

 

   
 

โดยท่ี  k-1  แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

 n-k  แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

 

เม่ือ  F  แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณา F- distribution 

 MSb  แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม  

 MSw  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม  
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 SSb  แทน  ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม ( Between Sum of Squares) 

 SSw  แทน  ผลบวกกําลังสองภายในกลุม ( Within Sum of Squares) 

 k  แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง  

 n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด  

 dfb  แทน  ช้ันแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม  

 dfw   แทน  ช้ันแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม  

 

สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีท่ีความ

แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังน้ี 

 

 

 

โดยคา  

 

เม่ือ  β  แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

 MSB  แทน  คาประมาณความแปรปรวนระหวางกลุม ( Mean Square  

    Between group) 

 MSW’  แทน  คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม ( Mean Square  

    within group) สําหรับสถิติ Brown-forsythe 

 k  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  

 ni  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  

 N  แทน  ขนาดประชากร  

   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง i 

 

กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว จะทําการทดสอบความแตกตางเปน

รายคูท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ = 0.05 หรือระดับความเช่ือม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least 

– Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวาคูใดบางท่ี

แตกตางกัน โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
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เม่ือ 

 

 

ถา 

 

โดยท่ี  dfw     =    n-k   

 

เม่ือ LSD  แทน  คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง กลุมท่ี i  

   และ j 

 MSE  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม Mean square error (MSw) 

 k  แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางท่ีใชทดสอบ  

 n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด  

 α  แทน  คาความคลาดเคลื่อน  

 ni  แทน  จํานวนตัวอยางในกลุมท่ี i 

 nj  แทน  จํานวนตัวอยางในกลุมท่ี j 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู

เพื่อดูวามีคูใดท่ีแตกตางกัน สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 – 

155) มีสูตรดังน้ี 

 

 

 

 

เม่ือ    แทน  คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน Dunnett test 

  แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

   แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม  

  S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
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3.3 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ 

จากสมการแสดงการความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม  ( Y)  และตัวแปรอิสระ (X) ของ

ประชากรจะเห็นวา กลุมตัวแปรอิสระ                                                 สามารถอธิบายการ

เปลี่ยนแปลงคาของตัวแปรตามไดสวนหน่ึง ในสวนของการเปลี่ยนแปลงท่ีไมสามารถอธิบายไดน้ี

เรียกวา คาความคาดเคลื่อนในการพยากรณ ( Error: ε) การวิเคราะหเชิงถดถอยแบบพหุคูณจะเปน

การพยากรณหาคาสัมประสิทธิ์  α� และ β�1 จากคาสถิติ  a  และ  b  ท่ีไดจากการคานวณโดยกลุม

ตัวอยาง โดยหลักการวิเคราะห คือ คาสัมประสิทธิ์ท่ีคานวณไดจะตองเปนคาสัมประสิทธิ์ท่ีทําให 

สมการดังกลาว มีคาความคาดเคลื่อนกําลังสองรวมกันนอยท่ีสุด (Ordinary Least Square: OLS) 

 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณของประชากร 

 
 

สมการถดถอยเชิงพหุคูณของกลุมตัวอยาง 

 
 

โดยท่ี   X  คือ   ตัวแปรอิสระ  

 Y  คือ   ตัวแปรตาม  

 K  คือ   จํานวนตัวแปรอิสระ  

 

เม่ือ �α และ a เปนจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ คาของ  Y เม่ือใหตัวแปร 

อิสระท้ังหมดมีคาเทากับศูนย 

สวน β � และ b เปนสัมประสิทธิ์ถดถอย  (Partial regression coefficient) ของตัว 

แปรอิสระแตละตัว ซ่ึงหมายถึง อัตราการเปลี่ยนแปลงของตัวแปร ตาม  (Y)  เม่ือตัวแปรอิสระน้ัน 

เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยตัวแปรอิสระตัวอื่นมีคาคงท่ี 
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โดยท่ีคาสัมประสิทธิ์ a และ b สามารถคานวณไดจากสูตรดังน้ี 

 

 

 
 

การวิเคราะหเชิงถดถอยเชิงพหุคูณมีเงื่อนไขท่ีสําคัญ คือ 

1. ความผิดพลาด (error) ตองเปนตัวแปรสุม และมีการแจกแจงแบบโคงปกติ 

2. ความแปรปรวนของตัวแปรตาม (Y) ในทุกคาของตัวแปรอิสระ (X) จะตองเทากัน 

3. คาความผิดพลาดของตัวแปรตาม (Y) แตละคาเปนอิสระกัน 

4. ตัวแปรอิสระท่ีนํามาวิเคราะหจะตองเปนอิสระกัน 
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บทท่ี 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  เปนการศึกษา “องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิด

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร ” ผูวิจัยได ทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  258 คน และนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูล  และการแปลความหมายการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณ   

ตางๆ ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี  

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

n   แทน   จํานวนพนักงาน   

x    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง   

S.D.   แทน   ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

S.E.  แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ( Standard Error of the Estimate) 

MS   แทน   คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Mean Squares)  

df   แทน   ช้ันของความอิสระ  (Degree of Freedom)  

SS   แทน   ผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Sum of Squares)  

t   แทน   คาท่ีใชพิจารณา t-Distribution  

F  แทน   คาท่ีใชพิจารณา  F-Distribution  

Prob.,p   แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ  

B  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 

β   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 

R  แทน คาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ 

R
2
Adj  แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหูคูณ 

X1  แทน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานความ

รอบรูแหงตน 

X2  แทน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานแบบ

แผนความคิด 

X3  แทน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานวิสัยทัศน

รวม 
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X4  แทน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการ

เรียนรูเปนทีม 

X5  แทน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการคิด

อยางเปนระบบ 

X6  แทน ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานวัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร  

X7  แทน ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจปฎิบัติใน

งาน 

X8  แทน ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู 

X9  แทน ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

Y1  แทน ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

Y2  แทน ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  

Y3  แทน ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  

Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการสรุปผลการ

ทดสอบสมมติฐาน 

*   แทน   ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05  

H0   แทน  สมมติฐานหลัก  (Null Hypothesis)  

H1    แทน  สมมติฐานรอง  (Alternative Hypothesis) 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  

ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี 

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน  5 

ตอน ดังน้ี  

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ตอนที่ 3  การวิเคราะหลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  

ตอนที่ 4  การวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางาน  

ตอนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
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สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดาน ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 1.1 ปจจัยดานเพศ ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

แตกตางกัน 

 สมมติฐานขอท่ี  1.2 ปจจัยดานอายุ ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี  1.3 ปจจัยดานระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 1.4 ปจจัยดานรายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี  1.5 ปจจัยดานฝายงานท่ีสังกัด ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี  1.6 ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

 

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานขอท่ี 2.1 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย 

สมมติฐานขอท่ี 2.2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 
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สมมติฐานขอท่ี 2.3 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ 

 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต

โตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอท่ี 3.1 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย แตกตางกัน 

สมมติฐานขอท่ี 3.2 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของกระบวนการบริหาร 

สมมติฐานขอท่ี 3.3 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล  

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูล ลักษณะประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม ท่ีเปน

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร จําแนก

ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ฝานงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางานโดยแจก

แจงจํานวน และคารอยละ ดังน้ี 

 

ตาราง 2   จํานวน และคารอยละ ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ    

ชาย 58 22.5 

หญิง 200 77.5 

รวม 258 100.0 

2. อายุ    

20 - 29 ป 38 14.7 

30 - 39 ป 140 54.3 

40 - 49 ป 49 19.0 

50 ปข้ึนไป 31 12.0 

รวม 258 100.0 

3. ระดับการศึกษา    

ต่ํากวาปริญญาตรี 11 4.3 

ปริญญาตรี 232 89.9 
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ลักษณะประชากรศาสตร (ตอ) จํานวน(คน) รอยละ 

สูงกวาปริญญาตรี 
15 5.8 

รวม 258 100.0 

4. รายไดตอเดือน    

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 102 39.5 

20,001 – 30,000 บาท 110 42.6 

30,001 – 40,000 บาท 27 10.5 

40,001 บาทข้ึนไป 19 7.4 

รวม 258 100.0 

5. ฝายงานท่ีสังกัด   

ฝายการตลาด, การขาย 85 32.9 

ฝายบริการและอะใหล 45 17.4 

ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร 

ฝายบัญชี, การเงิน 

ฝายสารสนเทศ 

55 

45 

28 

21.3 

17.4 

10.9 

รวม 258 100.0 

6. ระยะเวลาในการทํางาน    

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  84 32.6 

6 – 10 ป 81 31.4 



65 
 

 

จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามท่ีใช

เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี จํานวน 258 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังน้ี 

1. เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมีจํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ  77.5 

และเพศชายมีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 22.5 

2. อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง  30 - 39 ป จํานวน 140 คน 

รองลงมา คือ อายุระหวาง  40 - 49 ป จํานวน 49 คน อายุระหวาง  20 - 29 ป จํานวน 38 คน และ

อายุระหวาง 50 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 54.3, 19.0, 14.7 และ 12.0 ตามลําดับ 

3. ระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 

232 คน รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 15 คน และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 11 คน คิด

เปนรอยละ 89.9, 5.8 และ 4.3 ตามลําดับ 

4. รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

จํานวน 110 คน รองลงมาคือ รายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ,000 บาท จํานวน 102 คน 

รายไดตอเดือน  30,001 – 40,000 บาท จํานวน 27 คน และรายไดตอเดือน  40,001 บาทข้ึนไป  

จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 42.6 , 39.5 , 10.5 และ 7.4 ตามลําดับ 

5. ฝายงานท่ีสังกัด   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีฝายการตลาด , การขาย จํานวน 85 

คน รองลงมาคือ ฝายบุคคล , ธุรการ และอาคาร จํานวน 55 คน ฝายบริการและอะใหล  จํานวน 45 

คน ฝายบัญชี , การเงิน จํานวน 45 คน และฝายสารสนเทศ  จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 32.9, 

21.3, 17.4, 17.4 และ 10.9  

6. ระยะเวลาในการทํางาน  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีระยะเวลาในการทํางาน ต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 84 คน รองลงมา คือ ระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป จํานวน 31.4 

ลักษณะประชากรศาสตร (ตอ) จํานวน(คน) จํานวน(คน) 

11 – 15 ป 

16 – 20 ป 

21 ปข้ึนไป 

37 

31 

25 

14.3 

12.0 

9.7 

รวม 258 100.0 
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คน ระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป จํานวน 37 คน ระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป จํานวน 

31 คน และระยะเวลาในการทํางาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ  32.6 , 31.4, 14.3, 

12.0 และ 9.7 ตามลําดับ 

ท้ังน้ีพบวา ลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในเร่ือง ระดับการศึกษา 

และรายไดตอเดือน มีจํานวนความถี่ในกลุมยอยบางกลุมคอนขางนอย ผูวิจัยจึงไดรวมกลุมเพื่อใช

สําหรับในการทดสอบสมมติฐานตอไป ซ่ึงสามารถแสดงจํานวน (ความถี)่ และคารอยละ ของขอมูล

กลุมใหม ดังน้ี 

  

ตาราง 3 จํานวน และคารอยละ ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรไดแก ระดับการศึกษา และรายไดตอ

เดือน ของผูตอบแบบสอบถาม (รวมกลุมใหม) 

 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี/ปริญญาตรี 243 94.2 

สูงกวาปริญญาตรี 15 5.8 

รวม 258 100.0 

รายไดตอเดือน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 102 39.6 

20,001 – 30,000 บาท 110 42.6 

30,001 บาทข้ึนไป 46 17.8 

รวม 258 100.0 

 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะ ประชากรศาสตร ของผูตอบสอบถามท่ีใชเปน

กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี จํานวน 258 คน จําแนกตามตัวแปร ไดดังน้ี 
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ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีระดับการศึกษา  ต่ํากวาปริญญาตรี /

ปริญญาตรี จํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 94.2 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 15 

คน คิดเปนรอยละ 5.8  

รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมาคือ รายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ,000 บาท 

จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 39.6 และรายไดตอเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จํานวน 46 คน คิดเปน

รอยละ  17.8  

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามท่ีใชวัดวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท  (Likert) จํานวน 25 ขอ โดยรวมและรายขอ  โดย

ใชคาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ท้ังน้ีลักษณะงาน  แบงออกเปน  5 ดาน คือ ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  ผล

การศึกษามีดังน้ี  

 

ตาราง 4 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนาย

รถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

 

วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการ

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. ความรอบรูแหงตน  4.18 .448 มาก 

2. แบบแผนความคิด  4.14 .514 มาก 

3. วิสัยทัศนรวม  3.88 .595 มาก 

4. การเรียนรูเปนทีม  3.96 .488 มาก 

5. การคิดอยางเปนระบบ  3.99 .483 มาก 

รวม 4.03 .417 มาก 

 

จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูล วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร   
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โดยรวมพบวา  วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ของพนักงาน  บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยรวมอยูในระดับมาก และมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.03 ซ่ึงเม่ือพิจารณา เปนรายดาน พบวาทุกดานของมี วินัย 5 ประการ ตอการ

พัฒนาองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด การคิด

อยางเปนระบบ การเรียนรูเปนทีม และ วิสัยทัศนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 4.14, 3.99, 3.96 และ 

3.88 ตามลําดับ  

 

ตาราง 5 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานความรอบรูแหงตน  

 

ความรอบรูแหงตน 

ระดับวินัย 5 ประการ 

ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 
แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานติดตามความรู ขาวสารใหมๆ ทําใหเกิด

การพัฒนา และทันตอเหตุการณ 
4.25 .530 มากท่ีสุด 

2. พนักงานใฝหาความรู เพิ่มพูนศักยภาพในการ

ทํางานใหบรรลุตามจุดมุงหมายท่ีไดตั้งไวอยูเสมอ 
4.20 .473 มาก 

3. พนักงานใชขอมูลในการวิเคราะหและตัดสินใจใน

การทํางานอยูเปนประจํา 
4.23 .507 มากท่ีสุด 

4. พนักงาน มีความมุงม่ันในการสรางสรรคพัฒนา

งานอยางตอเน่ือง 

5. พนักงานมีวิสัยทัศนสวนตัวท่ีจะนําพาองคกรไปสู

ความสําเร็จสูงสุด 

4.20 

 

4.00 

 

.639 

 

.476 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 4.18 .448 มาก 

 

จากตาราง 5 พบวา คาวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตาม

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานความรอบรูแหงตน โดยรวมพบวา 

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
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เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

ความรอบรูแหงตน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ ไดแก พนักงานติดตามความรู ขาวสารใหมๆ 

ทําใหเกิดการพัฒนา และทันตอเหตุการณ และพนักงานใชขอมูลในการวิเคราะหและตัดสินใจในการ

ทํางานอยูเปนประจํา  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และ 4.23 ตามลําดับ สวนระดับมาก 3 ขอ ไดแก 

พนักงานใฝหาความรู เพิ่มพูนศักยภาพในการทํางานใหบรรลุตามจุดมุงหมายท่ีไดตั้งไวอยูเสมอ 

พนักงานมีความมุงม่ันในการสรางสรรคพัฒนางานอยางตอเน่ือง และพนักงานมีวิสัยทัศนสวนตัวท่ี

จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.20 และ 4.00 ตามลําดับ 

 

ตาราง 6 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานแบบแผนความคิด  

 

แบบแผนความคิด 

ระดับวินัย 5 ประการ 

ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 
แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานพยายามแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุดมาปรับใช

กับการทํางานของทานอยูเสมอ 
4.27 .568 มากท่ีสุด 

2. พนักงานสามารถปรับวิธีคิด และวิธีการทํางาน

ใหสอดคลองกับสถานการณไดเปนอยางดี 
4.16 .536 มาก 

3. พนักงาน มีการวางแผน ปรึกษาหารือในการ

ทํางานอยางเปนประจํา 
4.07 .650 มาก 

4. พนักงานสามารถเปลี่ยนปญหาท่ีเกิดข้ึนในการ

ปฎิบัติงาน ใหเปนโอกาสท่ีจะทําสิ่งใหมๆ หรือ

ทางเลือกท่ีดีกวาเดิมได 

5. พนักงานไดนําแนวคิดใหมๆ มาใชในการพัฒนา

งานใหดีข้ึนเสมอ 

4.11 

 

 

4.07 

.708 

 

 

.677 

มาก 

 

 

มาก 

รวม 4.14 .514 มาก 

 



70 
 

จากตาราง 6 พบวา คาวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตาม

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิด โดยรวมพบวา อยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

แบบแผนความคิดพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ พนักงานพยายามแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุดมา

ปรับใชกับการทํางานของทานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนระดับมาก 4 ขอ ไดแก 

พนักงานสามารถปรับวิธีคิด และวิธีการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณไดเปนอยางดี  พนักงาน

สามารถเปลี่ยนปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฎิบัติงาน ใหเปนโอกาสท่ีจะทําสิ่งใหมๆ หรือทางเลือกท่ีดี

กวาเดิมได พนักงานมีการวางแผน ปรึกษาหารือในการทํางานอยางเปนประจํา และพนักงานไดนํา

แนวคิดใหมๆ มาใชในการพัฒนางานใหดีข้ึนเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 4.11, 4.07 และ 4.07 

ตามลําดับ 

 

ตาราง 7 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานวิสัยทัศนรวม 

 

วิสัยทัศนรวม 

ระดับวินัย 5 ประการ 

ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 
แปลผล 

x  (S.D.) 

1. วิสัยทัศน ขององคกรทําใหพนักงานเกิดการ

รับรูและเขาใจรวมกัน 
4.02 .666 มาก 

2. พนักงานมีโอกาสไดมีสวนรวมในการกําหนด

วิสัยทัศน 
3.68 .851 มาก 

3. องคกรมีอัตลักษณชัดเจนท่ีทําใหพนักงาน

ตองการรวมบูรณาการใหบรรลุเปาหมายเพื่อ

อนาคตขององคกร 

3.81 .768 มาก 

4. พนักงานมีความเขาใจในภารกิจขององคกร 

5. พนักงานแสดงออกตามคานิยมรวมขององคกร 
4.01 

3.84 

 

.660 

.765 

 

มาก 

มาก 

 

รวม 3.88 .595 มาก 
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จากตาราง 7 พบวา คาวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตาม

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานวิสัยทัศนรวมโดยรวมพบวา อยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

วิสัยทัศนรวมพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก งานมีความสําคัญตอบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.25 ระดับมาก 2 ขอ ไดแก วิสัยทัศน ขององคกรทําใหพนักงานเกิดการรับรูและเขาใจรวมกัน  

พนักงานมีความเขาใจในภารกิจขององคกร พนักงานแสดงออกตามคานิยมรวมขององคกร องคกร

มีอัตลักษณชัดเจนท่ีทําใหพนักงานตองการรวมบูรณาการใหบรรลุเปาหมายเพื่ออนาคตขององคกร 

และพนักงานมีโอกาสไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02, 4.01, 3.84, 3.81

และ 3.68 ตามลําดับ 

 

ตาราง 8 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการเรียนรูเปนทีม 

 

การเรียนรูเปนทีม 

ระดับวินัย 5 ประการ 

ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 
แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรูระหวาง

กันภายในทีมอยูเสมอ 
4.05 .599 มาก 

2. พนักงานและสมาชิกในทีมมีการเตรียมขอมูลเพื่อ

อภิปราย และสรุปเปนแนวทางท่ีดีท่ีสุดของทีม 
3.95 .670 มาก 

3. พนักงานและสมาชิกในทีมมีการสอดประสานกัน

อยางดี 
3.95 .549 มาก 

4. พนักงานและสมาชิกในทีมมีการตั้งเกณฑ

ความสําเร็จของงานรวมกัน 

5. พนักงานและสมาชิกเม่ืออยูในทีม งานจะมี

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีแปลกใหมอยูเสมอ 

3.94 

 

3.87 

.561 

 

.653 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.95 .488 มาก 
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จากตาราง 8 พบวา คาวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตาม

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม โดยรวมพบวา อยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การเรียนรูเปนทีมพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู

ระหวางกันภายในทีมอยูเสมอ พนักงานและสมาชิกในทีมมีการเตรียมขอมูลเพื่ออภิปราย และสรุป

เปนแนวทางท่ีดีท่ีสุดของทีม พนักงานและสมาชิกในทีมมีการสอดประสานกันอยางดี พนักงานและ

สมาชิกในทีมมีการตั้งเกณฑความสําเร็จของงานรวมกัน และพนักงานและสมาชิกเม่ืออยูในทีม งาน

จะมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีแปลกใหมอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 3.95, 3.95, 3.94 และ 

3.87 ตามลําดับ 

 

ตาราง 9 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการคิดอยางเปนระบบ 

 

การคิดอยางเปนระบบ 

ระดับวินัย 5 ประการ 

ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู 
แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานสามารถวิเคราะหปญหาในภาพรวมได

อยางเปนระบบ โดยไมมองปญหาเพียงดาน

เดียว เทาน้ัน 

3.95 .622 มาก 

2. พนักงานมีทักษะในการคิดท่ีเช่ือมโยงเขากับ

เปาหมาย หรือวัตถุประสงค ขององคกร 
4.01 .717 มาก 

3. พนักงานสามารถพัฒนาการเรียนรูของตนเอง

ไดอยางเปนระบบ 
4.07 .497 มาก 

4. พนักงานมักจะปองกันหรือหาทางแกไขกอนท่ี

ปญหาจะเกิดข้ึน 

5. พนักงานสามารถคิดหาโอกาสในเร่ืองตางๆ 

ใหแกองคกรเสมอ 

4.01 

 

3.92 

 

.598 

 

.752 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.99 .483 มาก 
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จากตาราง 9 พบวา คาวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตาม

ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการคิดอยางเปนระบบ โดยรวม

พบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การคิดอยางเปนระบบพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานสามารถพัฒนาการเรียนรูของ

ตนเองไดอยางเปนระบบ พนักงานมีทักษะในการคิดท่ีเช่ือมโยงเขากับเปาหมาย หรือวัตถุประสงค 

ขององคกร พนักงานมักจะปองกันหรือหาทางแกไขกอนท่ีปญหาจะเกิดข้ึน พนักงานสามารถ

วิเคราะหปญหาในภาพรวมไดอยางเปนระบบ โดยไมมองปญหาเพียงดานเดียวเทาน้ัน และพนักงาน

สามารถคิดหาโอกาสในเร่ืองตางๆ ใหแกองคกรเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07, 4.01, 4.01, 3.95 

และ 3.92 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามท่ีใชวัดลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร เปน

แบบมาตราวัดของลิเคอรท  (Likert) จํานวน 16 ขอ โดยรวมและรายขอ  โดยใชคาเฉลี่ยและคาความ

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  ท้ังน้ีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  แบงออกไดเปน  4 ดาน คือ วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน ผลการศึกษามีดังน้ี  

 

ตาราง 10 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ระดับลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  3.68 .642 มาก 

2. การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน  3.94 .449 มาก 

3. เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  3.94 .626 มาก 

4. บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  3.76 .747 มาก 

รวม 3.83 .511 มาก 
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จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหขอมูล ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน 

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยรวมพบวา  

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ใน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 

เม่ือวิเคราะหขอมูล ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  เปนรายดาน พบวาทุกดานของ

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก ไดแก การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน  เทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน และวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.94, 3.94, 3.76 และ 3.68 ตามลําดับ  

 

ตาราง 11 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

 

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

ระดับลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. องคกรปลูกฝงใหพนักงานมีนิสัยใฝรูศึกษา 

คนควาอยูตลอดเวลา 
3.76 .682 มาก 

2. พนักงานไดรับการสนับสนุนทางดานการเงิน 3.36 .827 ปานกลาง 

3. พนักงานไดรับขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 

หัวหนางาน หรือเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 
3.86 .772 มาก 

4. องคกรสนับสนุนใหพนักงานเขาถึงแหลง

ความรูใหมๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานอยางตอเน่ือง 
3.74 .794 มาก 

รวม 3.68 .642 มาก 

 

จากตาราง 11 พบวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตามระดับลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู  ดานวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานวัฒนธรรมการ

เรียนรูขององคกรพบวา อยูในระดับมาก 3 ขอ ไดแก พนักงานไดรับขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 
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หัวหนางาน หรือเพื่อนรวมงานอยูเสมอ  องคกรปลูกฝงใหพนักงานมีนิสัยใฝรูศึกษา คนควาอยู

ตลอดเวลา และ องคกรสนับสนุนใหพนักงานเขาถึงแหลงความรูใหมๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานอยาง

ตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86, 3.76 และ 3.74 ตามลําดับ อยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ 

พนักงานไดรับการสนับสนุนทางดานการเงิน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 

 

ตาราง 12 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน 

 

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน  

ระดับลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. องคกรใหอํานาจในการวางแผน และตัดสินใจ

ในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยาง

เหมาะสม 

3.82 .743 มาก 

2. องคกรใหการสนับสนุนศักยภาพของพนักงาน

อยางเต็มท่ี 
3.77 .743 มาก 

3. เม่ือเกิดปญหาในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ 

พนักงานมักจะพยายามแกปญหาดวยตัวเอง 

กอนท่ีจะพึ่งพิงผูอื่น 

4.12 .441 มาก 

4. พนักงานสามารถขยายความสามารถของ

พนักงานสูงานท่ีทานทําไดเปนอยางดี 
4.03 .525 มาก 

รวม 3.94 .449 มาก 

 

จากตาราง 12 พบวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตามระดับลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู  ดานการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานการเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก เม่ือเกิดปญหาในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ 

พนักงานมักจะพยายามแกปญหาดวยตัวเอง กอนท่ีจะพึ่งพิงผูอื่น พนักงานสามารถขยาย

ความสามารถของพนักงานสูงานท่ีทานทําไดเปนอยางดี องคกรใหอํานาจในการวางแผน และ
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ตัดสินใจในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยางเหมาะสม และ องคกรใหการสนับสนุนศักยภาพของ

พนักงานอยางเต็มท่ี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12, 4.03, 3.82 และ 3.77 ตามลําดับ 

 

ตาราง 13 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

 

เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

ระดับลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. อุปกรณสํานักงานในองคกรตางๆ เชนคอมพิว 

เตอร มีความเหมาะสม และเพียงพอตอจํานวน

พนักงาน 

3.93 .868 มาก 

2. องคกรสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูและ

ฝกหัดใชเทคโนโลยีใหมๆ เสมอ 
3.78 .806 มาก 

3. พนักงานสามารถใชเทคโนโลยีในองคกร เชน 

คอมพิวเตอร ในการปฎิบัติงานไดอยางถูกตอง 
4.14 .667 มาก 

4. ระบบเครือขายคอมพิวเตอรขององคกร

สนับสนุนพนักงานใหเกิดการเรียนรูไดอยาง

เต็มท่ี 

3.90 .754 มาก 

รวม 3.94 .626 มาก 

 

จากตาราง 13 พบวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตามระดับลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานสามารถใชเทคโนโลยีในองคกร 

เชน คอมพิวเตอร ในการปฎิบัติงานไดอยางถูกตอง  อุปกรณสํานักงานในองคกรตางๆ เชนคอมพิว 

เตอร มีความเหมาะสม และเพียงพอตอจํานวนพนักงาน ระบบเครือขายคอมพิวเตอรขององคกร

สนับสนุนพนักงานใหเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มท่ี และ องคกรสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูและ

ฝกหัดใชเทคโนโลยีใหมๆ เสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14, 3.93, 3.90 และ 3.78 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

 

บรรยากาศที่เก้ือหนุน 

ระดับลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานคิดวาองคกรสรางบรรยากาศท่ีเปน

ประชาธิปไตยและการมีสวนรวม 
3.66 .916 มาก 

2. องคกรใหความเทาเทียม และความเสมอภาค

แกพนักงานทุกคน 
3.63 .994 มาก 

3. องคกรมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตแกพนักงานทุก

คน เพื่อใหพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 
3.78 .866 มาก 

4. องคกรใหความเปนอิสระในการทํางานแก

พนักงาน 
3.95 .649 มาก 

รวม 3.76 .747 มาก 

 

จากตาราง 14 พบวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  จําแนกตามระดับลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู  ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.76 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานบรรยากาศท่ี

เกื้อหนุน พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก องคกรใหความเปนอิสระในการทํางานแกพนักงาน 

องคกรมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตแกพนักงานทุกคน เพื่อใหพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี พนักงานคิด

วาองคกรสรางบรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม และ องคกรใหความเทาเทียม และ

ความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95, 3.78, 3.66 และ 3.63 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามท่ีใชวัดประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงาน 

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตรา

วัดของลิเคอรท  (Likert) จํานวน 9 ขอ โดยรวมและรายขอ  โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ท้ังน้ีประสิทธิภาพการทํางาน แบงออกไดเปน  3 ดาน คือ ประสิทธิภาพจากแงมุมของ
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คาใชจาย ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  

ผลการศึกษามีดังน้ี  

 

ตาราง  15 เปรียบเทียบ ประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน 

ระดับประสิทธิภาพการ

ทํางาน แปลผล 

x  S.D. 

1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 4.23 .547 มากท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร 4.15 .459 มาก 

3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 4.29 .449 มากท่ีสุด 

 

จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  จําแนกตามรายดาน พบวา  

ประสิทธิภาพการทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ไดแก ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

และประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และ 4.23 ตามลําดับ สวน

ระดับมาก คือ ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
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ตาราง 16 ประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  

 

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

ระดับประสิทธิภาพ

การทํางาน แปลผล 

x  (S.D.) 

1. ปจจุบันพนักงานปฎิบัติงานโดยมีการใชทรัพยากรใน

องคกร เชน กระดาษ ปากกา เปนตน อยางประหยัด

และคุมคา 

4.39 .589 มากท่ีสุด 

2. การปฎิบัติงานของพนักงานสามารถชวยลดความ

สูญเสียท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิตไดเปนอยางดี 
4.17 .694 มาก 

3. พนักงานมีความคิดในการหาหนทางใหมๆ เชน 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงลดข้ันตอนการทํางานท่ีซํ้าซาก 
4.11 .614 มาก 

รวม 4.23 .547 มากท่ีสุด 

 

จากตาราง 16 พบวา ประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตามระดับประสิทธิภาพการทํางาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย โดยรวมพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.23 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ ปจจุบันพนักงานปฎิบัติงานโดยมีการใชทรัพยากร

ในองคกร เชน กระดาษ ปากกา เปนตน อยางประหยัดและคุมคา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 และ

อยูในระดับมาก ไดแก การปฎิบัติงานของพนักงานสามารถชวยลดความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนจาก

กระบวนการผลิตไดเปนอยางดี  และ พนักงานมีความคิดในการหาหนทางใหมๆ เชน ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงลดข้ันตอนการทํางานท่ีซํ้าซาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39, 4.17 และ 4.11 ตามลําดับ 
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ตาราง 17 ประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร 

 

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  

ระดับประสิทธิภาพการ

ทํางาน แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานนําทักษะอื่นมาประยุกตใชในการปฎิบัติงาน 

เพื่อทําใหมีความสามารถในการพัฒนางาน และมี

ความเช่ียวชาญในงานอยูเสมอ 

4.13 .570 มาก 

2. พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับหนาท่ีโดยรวม

ของทาน ทําใหสามารถปฎิบัติงานไดผลงานท่ีมี

คุณภาพตรงเปาหมาย 

4.23 .456 มากท่ีสุด 

3. พนักงานนําเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีชวยในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานมาชวยใหการปฎิบัติงานดี

ข้ึน 

4.07 .616 มาก 

รวม 4.15 .459 มาก 

 

จากตาราง 17 พบวาประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตามระดับประสิทธิภาพการทํางาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.15 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร  พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

หนาท่ีโดยรวมของทาน ทําใหสามารถปฎิบัติงานไดผลงานท่ีมีคุณภาพตรงเปาหมาย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.23 สวนอยูในระดับมาก ไดแก พนักงานนําทักษะอื่นมาประยุกตใชในการปฎิบัติงาน เพื่อ

ทําใหมีความสามารถในการพัฒนางาน และมีความเช่ียวชาญในงานอยูเสมอ  และพนักงานนํา

เทคโนโลยีใหมๆ ท่ีชวยในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานมาชวยใหการปฎิบัติงานดีข้ึน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 และ 4.07 ตามลําดับ 
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ตาราง 18 ประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  

 

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

ระดับประสิทธิภาพการ

ทํางาน แปลผล 

x  (S.D.) 

1. พนักงานปฎิบัติงานไดสะดวก รวดเร็วและถูกตอง 

เปนไปตามมาตรฐานขององคกร 
4.29 .525 มากท่ีสุด 

2. พนักงานสามารถปฎิบัติงานไดตรงตามท่ีไดรับ

มอบหมาย และ บรรลุผลสําเร็จท่ีวางไวตามเวลาท่ี

กําหนด 

4.33 .478 มากท่ีสุด 

3. พนักงานใชทักษะ ความรูความสามารถและความ

ชํานาญเพื่อใหการปฎิบัติงานถูกตองและรวดเร็วย่ิงข้ึน 
4.24 .477 มากท่ีสุด 

รวม 4.29 .449 มากท่ีสุด 

 

จากตาราง 18 พบวาประสิทธิภาพการทํางาน จําแนกตามระดับประสิทธิภาพการทํางาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ โดยรวมพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.29 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ พบวา ทุกขออยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก พนักงานสามารถปฎิบัติงานไดตรงตามท่ีไดรับ

มอบหมาย และ บรรลุผลสําเร็จท่ีวางไวตามเวลาท่ีกําหนด พนักงานปฎิบัติงานไดสะดวก รวดเร็ว

และถูกตอง เปนไปตามมาตรฐานขององคกรและพนักงานใชทักษะ ความรูความสามารถและความ

ชํานาญเพื่อใหการปฎิบัติงานถูกตองและรวดเร็วย่ิงข้ึน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33, 4.29และ 4.24 

ตามลําดับ 
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ตอนที่ 5 

สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดาน ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐานขอที่ 1.1 ปจจัยดานเพศ ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี  

H0 : เพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : เพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางท้ังสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเช่ือม่ันรอยละ  95 ดังน้ันจะปฎิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 

มีสมมติฐาน ดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศไมแตกตางกัน  

H1 : คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศแตกตางกัน  
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ตาราง 19  ผลการเปรียบเทียบ ประสิทธิภาพการทํางาน ของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศ

หญิง 

 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 

Levene’s test 
 t-test for Equality of 

Means 

F Sig. x  S.D. t df 
Sig. 

(2-tailed) 

1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย 

ชาย 19.789* .000 4.18 .392 -.837 138.206 .404 

      

 หญิง     4.24 .585    

2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวน การบริหาร 

ชาย 6.363* .012 4.13 .379 -.515 115.595 .608 

       

 หญิง     4.16 .481    

3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ 

ชาย 
40.716* .000 4.14 .319 

-

3.496* 

136.759 
.001 

      

 หญิ

ง 
    

4.3

3 

.47

2 

   

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบของ Levene’s test พบวา  

การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแต

ละกลุมเพศมีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not Assumed และผลการ

ทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .404 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา เพศชายและเพศหญิงมี
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ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร มีคา Sig. เทากับ .012 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ัน

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา คาความแปรปรวน

ของขอมูลแตละกลุมเพศมีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not Assumed 

และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ  .608 ซ่ึงมากกวา 

0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและ

เพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน ประสิทธิภาพจากแงมุมของ กระบวนการ

บริหารไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแต

ละกลุมเพศมีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not Assumed และผลการ

ทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ 

ยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) หมายความวา เพศชายและเพศหญิงมี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายมีประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธนอยกวาเพศหญิง 

 

สมมติฐานขอที่ 1.2 ปจจัยดานอายุ ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน  1.2.1 อายุ ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมี อายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน 



85 
 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน  

 

ตาราง 20  การตรวจสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
3.914* 3 254 .009 

 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 20 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ .009 ซ่ึง

นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) แสดงวา ความ

แปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ

สมมติฐาน 
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ตาราง  21 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe  

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
2.311 3 125.018 .079 

 

จากตาราง 21 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-

Forsythe มีคา Sig. เทากับ .079 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก( H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง( H1) หมายความวา พนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน  1.2.2 อายุ ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมี อายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  
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โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน  

 

ตาราง  22  การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

4.870* 3 254 .019 

 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 22 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามอายุ มีคา Sig. 

เทากับ .019 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) 

แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการ

ทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง  23 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 

  

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  
3.413* 3 125.415 .020 

 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 23 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามอายุ โดยใช

สถิติ Brown-Forsythe มีคา Sig. เทากับ .020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง( H1) 

และปฏิเสธสมมติฐานหลัก( H0) หมายความวา พนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน  ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

เพื่อใหทราบวาอายุคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามอายุ โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

อายุ x  
20 - 29 ป 30 - 39 ป 40 - 49 ป 50 ปข้ึนไป 

4.0263 4.1333 4.1293 4.3656 

20 - 29 ป 4.0263 - -.1071 -.1029 -.3393* 

 (.198) (.294) (.002) 

30 - 39 ป 4.1333  - .0041 -.2323* 

    (.957) (.010) 

40 - 49 ป 4.1293   - -.2364* 

     (.024) 

50 ปข้ึนไป 

 

4.3656 
   - 

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 24 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามอายุ พบวา  

1. พนักงานท่ีมีอายุ 20 - 29 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 20 - 29 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3393 

2. พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2323 
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3. พนักงานท่ีมีอายุ 40 - 49 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 40 - 49 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2364 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน  1.2.3 อายุ ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีอายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมี อายุ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน  
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ตาราง 25 การตรวจสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามอายุ  โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
9.804* 3 254 .000 

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 25 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึง

นอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) แสดงวา ความ

แปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ

สมมติฐาน 

 

ตาราง  26 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe  

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
6.019* 3 130.774 .001 

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตาราง 26 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-

Forsythe มีคา Sig. เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง( H1) หมายความวา พนักงาน ท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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เพื่อใหทราบวาอายุคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบแบบ Least 

Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 

 

ตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคู

ดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  
 

อายุ x  
20 - 29 ป 30 - 39 ป 40 - 49 ป 50 ปข้ึนไป 

4.3158 4.1833 4.3673 4.5591 

20 - 29 ป 4.3158 - .1325 -.0516 -.2434* 

 (.095) (.582) (.021) 

30 - 39 ป 4.1833  - -.1841* -.3759* 

    (.011) (.000) 

40 - 49 ป 4.3673   - -.1918 

     (.054) 

50 ปข้ึนไป 

 

4.5591 
   - 

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 27 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามอายุ พบวา  

1. พนักงานท่ีมีอายุ 20 - 29 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 20 - 29 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .2434 

2. พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 40 - 49 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน
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ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 40 - 49 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .1841 

3. พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีอายุ 30 - 39 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .3759 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐานขอที่  1.3 ปจจัยดานระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.3.1 ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน 

 

สมมติฐาน 1.3.2 ระดับการศึกษา ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 
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สมมติฐาน 1.3.3 ระดับการศึกษามีท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางท้ังสองกลุมเปน

อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเช่ือม่ันรอยละ  95 ดังน้ันจะปฎิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง 

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 

มีสมมติฐาน ดังน้ี 

H0 : คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน  

H1 : คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน  
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ตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา ระดับการศึกษา 

Levene’s test t-test for Equality of Means 

F Sig. x     S.D. t df 
Sig. 

(2-tailed) 

1. ประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

คาใชจาย 

ต่ํากวาปริญญา

ตรี/ ปริญญาตรี 

 

7.292* 

 

 

.00

7 

 

 

4.27 

 

 

.522 

 

 

7.841* 

 

 

17.554 .000 

 

 

สูงกวาปริญญา

ตรี 
  3.47 .374 

   

2. ประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

กระบวน การ

บริหาร 

ต่ํากวาปริญญา

ตรี/ ปริญญาตรี 

 

9.877* 

 

 

.00

2 

 

 

4.17 

 

 

.522 

 

 

5.526

* 

 

 

19.541 
.000 

 

 

สูงกวาปริญญา

ตรี 
  3.76 .267 

   

3. ประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

ผลลัพธ 

ต่ํากวาปริญญา

ตรี/ ปริญญาตรี 

 

23.198* 

 

 

.00

0 

 

 

4.29 

 

 

.522 

 

 

3.156

* 

 

 

19.827 
.005 

 

 

สูงกวาปริญญา

ตรี 
  4.07 .259 

   

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบของ Levene’s test พบวา  
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การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย มีคา Sig. เทากับ .007 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแต

ละกลุมระดับการศึกษามีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not Assumed 

และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา 

0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานท่ีมี

ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มี

ประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวาระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร มีคา Sig. เทากับ .002 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ัน

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา คาความแปรปรวน

ของขอมูลแตละกลุม ระดับการศึกษามีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not 

Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซ่ึง

นอยกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) หมายความวา 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  โดยระดับการศึกษา 

สูงกวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวา

ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแต

ละกลุมเพศมีความแตกตางกัน  จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances not Assumed และผลการ

ทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .005 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ 

ยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) หมายความวา พนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ แตกตางกัน  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  โดยระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มี
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ประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ นอยกวาระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

 

สมมติฐานขอที่ 1.4 ปจจัยดานรายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.4.1 รายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน  
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ตาราง 29 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

3.019 

 

2 

 

255 

 

.051 

 

  

จากตาราง 29 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามรายไดตอเดือน มีคา Sig. 

เทากับ .051 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง ( H1) 

แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือน ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ใน

การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  30 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-test 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย 

ระหวางกลุม 
2.010 2 1.005 3.424* .034 

 ภายในกลุม 74.841 255 .293     

 รวม 76.851 257       

 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตาราง 30 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช

สถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .034 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกัน  ท่ีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวารายไดตอเดือน คูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 

 

ตาราง 31 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  จําแนกตามรายไดตอเดือน โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

รายไดตอเดือน x  

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 บาทข้ึน

ไป 

4.1242 4.3182 4.2029 

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

4.1242 - -.1940* -.0788 

 (.010) (.414) 

20,001 – 30,000  4.3182  - .1153 

บาท    (.227) 

30,001 บาทข้ึนไป 

 

4.2029 
  - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 31 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน

ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  20,001 – 30,000 บาท ท่ีระดับ
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นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวา พนักงาน

ท่ีมีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1940 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 สมมติฐาน 1.4.2 รายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน  
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ตาราง 32 การตรวจสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  
5.181* 2 255 .006 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 32 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามรายไดตอเดือน มีคา 

Sig. เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง 

(H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือน แตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-

Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  33 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-

Forsythe 

  

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

13.027* 2 150.166 .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตาราง 33 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามรายไดตอ

เดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก ( H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา  พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 

 

ตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามรายไดตอเดือน  

โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

รายไดตอเดือน x  

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 บาทข้ึน

ไป 

3.9771 4.2970 4.1522 

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

3.9771 - -.3199* -.1751* 

 (.000) (.025) 

20,001 – 30,000  4.2970  - .1448 

บาท    (.060) 

30,001 บาทข้ึนไป 

 

4.1522 
  - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 34 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา  

1. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมีรายได

ตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีรายไดตอ
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เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  20,001 – 30,000 บาท 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3199 

 2. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมี

รายไดตอเดือน  30,001 – 40,000 บาท ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมี

รายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  30,001 บาท

ข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .1751 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน 1.4.3 รายไดตอเดือน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  
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โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน  

 

ตาราง 35 การตรวจสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
2.867 2 255 .059 

 

จากตาราง 35 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามรายไดตอเดือน มีคา Sig. เทากับ 

.059 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวา 

ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือน ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบ

สมมติฐาน 
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ตาราง  36 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-test 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ 

ระหวางกลุม 
2.046 2 1.023 5.256* .006 

 ภายในกลุม 46.632 255 .195     

 รวม 51.678 257       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 36 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช

สถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวารายไดตอเดือน คูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 37 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตาม รายไดตอเดือน  โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

รายไดตอเดือน x  

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 บาทข้ึน

ไป 

4.1732 4.3485 4.3696 

ต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท 

4.1732 - -.1753* -.1964* 

 (.004) (.013) 

20,001 – 30,000  4.3485  - -.0211 

บาท    (.786) 

30,001 บาทข้ึนไป 

 

4.3696 
  - 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 37 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา  

1. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  

20,001 – 30,000 บาท ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวา

หรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  20,001 – 30,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.1753 

2. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  

30,001 บาทข้ึนไป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05กลาวคือ พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือ

เทากับ 20,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน  30,001 บาทข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.1964 
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สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐานขอที่  1.5 ปจจัยดานฝายงานท่ีสังกัด ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.5.1 ฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน  
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ตาราง 38 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
1.794 4 253 .131 

 

จากตาราง 38 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝาย

งานท่ีสังกัด มีคา Sig. เทากับ .131 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) และ

ปฏิเสธสมมมติฐานรอง ( H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัด ไม

แตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  39 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใชสถิติ F-test 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย 

ระหวางกลุม 
3.462 4 .866 2.984* .020 

 ภายในกลุม 73.389 253 .290     

 รวม 76.851 257       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 39 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใช

สถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .020 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา พนักงาน ท่ีมี ฝายงานท่ีสังกัด แตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกัน  ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 เพื่อใหทราบวารายไดตอเดือน คูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี 

ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตาม ฝายงานท่ีสังกัด โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

ฝายงานที่

สังกัด 
x  

ฝาย

การตลาด, 

การขาย 

ฝาย

บริการ

และอะให

ล 

ฝายบุคคล, 

ธุรการ และ

อาคาร 

ฝาย

บัญชี, 

การเงิน 

ฝาย

สารสนเท

ศ 

4.3765 4.1556 4.1879 4.0667 4.1667 

ฝายการตลาด, 

การขาย 

4.376

5 

- .2209* .1886* .3099* .2098 

 (.027) (.044) (.002) (.075) 

ฝายบริการ 4.155

6 
 - -.0323 

.0889 -.0112 

และอะใหล    (.766) (.434) (.932) 

ฝายบุคคล, 

ธุรการ และ

อาคาร 

4.187

9 

 

  - 

.1213 

(.264) 

.0213 

(.865) 

ฝายบัญชี, 

การเงิน 

 

4.066

7    

- -.1000 

(.441) 

ฝายสารสนเทศ 4.166

7 
   

 

 

- 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 40 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด พบวา  

1. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝาย

บริการ และอะใหล  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝาย
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การตลาด , การขาย  มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบริการและอะใหล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.2209 

2. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝาย

บุคคล, ธุรการ และอาคาร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด 

ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบุคคล , ธุรการ และอาคาร โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ .1886 

3. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝาย

บัญชี, การเงิน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด

, การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบัญชี, การเงิน โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3099 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน  1.5.2 ฝายงานท่ีสังกัด แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป
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เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน  

 

ตาราง 41 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด  โดยใช  

Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

3.560* 4 253 .008 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 41 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนก

ตามฝายงานท่ีสังกัด มีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( H0) 

และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัด 

แตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง  42 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใชสถิติ 

Brown-Forsythe  

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

5.293* 4 209.544 .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตาราง 42 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามฝายงานท่ี

สังกัด โดยใชสถิติ Brown-Forsythe มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1)  หมายความวา พนักงาน ท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 43 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด 

โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

ฝายงานที่

สังกัด 
x  

ฝายการตลาด, 

การขาย 

ฝายบริการ

และอะใหล 

ฝายบุคคล, 

ธุรการ และ

อาคาร 

ฝายบัญชี, 

การเงิน 

ฝาย

สารสนเทศ 

4.3176 4.0148 4.1030 4.0222 4.1071 

ฝายการตลาด, 

การขาย 

4.317

6 

- .3029* .2147* .2955* .2105* 

 (.000) (.006) (.000) (.031) 

ฝายบริการ 4.014

8 
 - -.0883 

-.0075 -.0093 

และอะใหล    (.325) (.937) (.389) 

ฝายบุคคล, 

ธุรการ และ

อาคาร 

4.103

0 

 

  - 

.0809 

(.367) 

-.0042 

(.968) 

ฝายบัญชี, 

การเงิน 

 

4.022

2    

- -.0849 

(.428) 

ฝายสารสนเทศ 4.107

1 
   

 

 

- 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 43 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด พบวา  

1. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ี

สังกัด ฝายบริการและอะใหล ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด 

ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ
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กระบวนการบริหาร มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบริการ และอะใหล  โดยมีผลตาง

คาเฉลี่ยเทากับ .3029 

2. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ี

สังกัด ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงาน

ท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย  มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของกระบวนการบริหาร มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบุคคล , ธุรการ และอาคาร 

โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2147 

3. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ี

สังกัด ฝายบัญชี , การเงิน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด 

ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายบัญชี, การเงิน โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .2955 

4. พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกับพนักงานท่ีมีฝายงานท่ี

สังกัด ฝายสารสนเทศ  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝาย

การตลาด , การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร มากกวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายสารสนเทศ  โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .2105 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน  1.5.3 ฝายงานท่ีสังกัด แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน 
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สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน  

 

ตาราง 44 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใช Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
2.247 4 253 .065 

  

จากตาราง 44 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัดของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตามฝายงาน

ท่ีสังกัด มีคา Sig. เทากับ .065 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) และปฏิเสธ

สมมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมฝายงานท่ีสังกัด ไมแตกตางกัน 

จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง  45 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใชสถิติ F-test 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ 

ระหวางกลุม 
1.364 4 .341 1.715 .147 

 ภายในกลุม 50.314 253 .199     

 รวม 51.678 257       

  

จากตาราง 45 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตามฝายงานท่ีสังกัด โดยใช

สถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .147 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( H0) 

และปฏิเสธสมมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา พนักงาน ท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด แตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  ไมแตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐานขอที่  1.6 ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน  1.6.1 ระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน 
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สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน  

 

ตาราง 46 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  โดยใช Levene’s 

test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
3.507* 4 253 .008 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 46 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน  ของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  จําแนกตาม

ระยะเวลาในการทํางาน  มีคา Sig. เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการ

ทํางาน แตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  47 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานโดยใชสถิติ Brown-

Forsythe  

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
10.804* 4 208.319 .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 47 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

โดยใชสถิติ Brown-Forsythe มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา  พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 48 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  

โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

ระยะเวลาในการ

ทํางาน 
x  

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 
6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

4.3016 4.0329 4.2523 4.6237 4.0133 

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 

4.3016 - .2687* .0494 -.3221* .2883* 

 (.001) (.628) (.003) (.015) 

6 – 10 ป 4.0329  - -.2194* -.5908* .0196 

    (.033) (.000) (.868) 

11 – 15 ป 4.2523 

 
  - 

-.3714* 

(.003) 

.2389 

(.075) 

16 – 20 ป 4.6237 
   

- .6104* 

(.000) 

21 ปข้ึนไป 4.0133 
   

 

 

- 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 48 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา  

1. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 6 – 10 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย มากกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.2687 

2. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
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ทํางาน 16 – 20 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.3221 

3. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 21 ปข้ึนไป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย มากกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 21 ปข้ึนไป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.2883 

4. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 

ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวา พนักงาน

ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2194 

5. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 

ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวา พนักงาน

ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .5908 

6. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป  มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 

16 – 20 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 

ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย นอยกวา 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3714 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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สมมติฐาน  1.6.2 ระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 

สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน  
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ตาราง 49 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  โดยใช 

Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

1.547 4 253 .189 

  

จากตาราง 49 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนก

ตามระยะเวลาในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ .189 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการ

ทํางาน ไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  50 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  โดยใชสถิติ 

F-test 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของกระบวนการบริหาร 

ระหวางกลุม 
2.971 4 .743 3.672* .006 

 ภายในกลุม 51.182 253 .202     

 รวม 54.153 257       

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 50 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามระยะเวลาใน

การทํางานโดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1) หมายความวา พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวารายไดตอเดือน คูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 

 

ตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  จําแนกตามระยะเวลาในการ

ทํางาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

ระยะเวลาในการ

ทํางาน 
x  

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 
6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

4.0714 4.0988 4.2342 4.3978 4.0933 

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 

4.0714 - -.0274 -.1629 -.3265* -.0219 

 (.697) (.068) (.001) (.831) 

6 – 10 ป 4.0988  - -.1355 -.2991* .0055 

    (.130) (.002) (.958) 

11 – 15 ป 4.2342 

 
  - 

-.1637 

(.136) 

.1409 

(.227) 

16 – 20 ป 4.3978 
   

- .3046* 

(.012) 

21 ปข้ึนไป 4.0933 
   

 

 

- 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตาราง 51 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา  

1. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมี

ระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลา

ในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของกระบวนการบริหาร  นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมี

ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .3265 

2. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 16 – 20 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 

– 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  

นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2991 

3. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป  มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาใน

การทํางาน 21 ปข้ึนไป  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 16 – 20 ป  มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร มากกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 21 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย

เทากับ .3046 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐาน 6.3 ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน  

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน  

H1: พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน 
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สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ท่ีระดับความเช่ือม่ัน

รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา  0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก

กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0 ) และยอมรับ สมมติฐานรอง ( H1) ท่ีมีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูท่ีแตกตางกัน จะนําไป

เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 

(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน

การทดสอบสมมติฐาน  

โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน  โดยใช Levene’s test โดย

มีสมมติฐานดังน้ี  

H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานไมแตกตางกัน  

H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน  

 

ตาราง 52  การตรวจสอบคาความแปรปรวน ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  โดยใช Levene’s 

test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 

Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
6.179* 4 253 .000 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 52 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมระยะเวลาในการทํางาน  ของ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  จําแนกตาม

ระยะเวลาในการทํางาน  มีคา Sig. เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการ

ทํางาน แตกตางกัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง  53 การเปรียบเทียบความแตกตางของ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ Brown-

Forsythe  

 

ตัวแปรที่ศึกษา Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 
4.077* 4 137.728 .004 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 53 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

โดยใชสถิติ Brown-Forsythe มีคา Sig. เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมมติฐานรอง ( H1)  หมายความวา พนักงาน ท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาคูใดท่ีมีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบ

แบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังน้ี 
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ตาราง 54 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของ ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 

ระยะเวลาในการ

ทํางาน 
x  

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 
6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

4.1905 4.2058 4.4955 4.4194 4.3600 

ต่ํากวาหรือ

เทากับ 5 ป 

4.1905 - -.0153 -.3051* -.2289* -.1696 

 (.822) (.000) (.013) (.089) 

6 – 10 ป 4.2058  - -.2898* -.2136* -.1543 

    (.001) (.021) (.123) 

11 – 15 ป 4.4955 

 
  - 

.0762 

(.474) 

.1355 

(.231) 

16 – 20 ป 4.4194 
   

- .0594 

(.613) 

21 ปข้ึนไป 4.3600 
   

 

 

- 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตาราง 54 พบวา  เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา  

1. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทํางาน 11 – 15 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.3051 

2. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
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ทํางาน 16 – 20 ป ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานต่ํา

กวาหรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ นอยกวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป  โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 

.2289 

3. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป 

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  นอยกวา พนักงานท่ี

มีระยะเวลาในการทํางาน 11 – 15 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2898 

4. พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป 

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กลาวคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 6 – 10 ป มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  นอยกวา พนักงานท่ี

มีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .2136 

สวนรายคูอื่นๆ ไมพบความแตกตาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอท่ี 2.1 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ไมสามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 
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H1: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05  

 

ตาราง 55 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนา

องคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู

เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของคาใชจาย โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 41.059 5 8.212 57.817* .000 

Residual 35.792 252 .142   

Total 76.851 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 55 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และ

การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และสามารถสรางสมการ

ทํานายเชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาถดถอย

สัมประสิทธิ์ได ดังน้ี 
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ตาราง 56 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยาง

เปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

โดยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

 S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) .652 .243 - 2.680* .008 

ความรอบรูแหงตน (X1) -.160 .087 -.131 -1.841 .067 

แบบแผนความคิด (X2) .541 .079 .508 6.885* .000 

วิสัยทัศนรวม (X3) -.080 .056 -.087 -1.426 .155 

การเรียนรูเปนทีม (X4) .345 .064 .307 5.345* .000 

การคิดอยางเปนระบบ  

(X5) 

.238 .073 .210 3.273* .001 

 R        = .731 Adjusted R
2
      = .525 

 R
2
       = .543 S.E.                = .377 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 56 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) โดยเรียงลําดับจากมากไปหา

นอยไดแก แบบแผนความคิด  (X2) การเรียนรูเปนทีม  (X4) และการคิดอยางเปนระบบ  (X5) โดยตัว

แปรท้ัง 3 น้ี สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย (Y1) ไดรอยละ 54.3 

Unstandardized Standardized 
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ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Y1) โดยใชคะแนนดิบได ดังน้ี 

 

Y1 = .652 + .541X2 + .345X4 + .238X5  

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิง บวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Y1) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก แบบแผนความคิด  

(X2) การเรียนรูเปนทีม (X4) และการคิดอยางเปนระบบ  (X5) โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .541, .345 

และ .236 ตามลําดับ ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการ

เรียนรู ดานแบบแผนความคิด  (X2) การเรียนรูเปนทีม  (X4) และการคิดอยางเปนระบบ  (X5) เปน

ปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย (Y1) ซ่ึงจากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 5 

ดาน ท่ีสงผลตอ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

(Y1) จะพบวา ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) 

มีคาอยูท่ีระดับ .652 หนวย 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

แบบแผนความคิด  (X2) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) เพิ่มข้ึน .541 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การเรียนรูเปนทีม  (X4) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) เพิ่มข้ึน .345 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การคิดอยางเปนระบบ  (X5)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) เพิ่มข้ึน .238 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 
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สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1)  มี 2 ตัวแปร ไดแก ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอ

การพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน (X1) และวิสัยทัศนรวม (X3)  

 

สมมติฐานขอท่ี 2.2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ไมสามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

H1: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 57 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนา

องคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู

เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 23.169   5 4.634 37.687* .000 

Residual 30.984 252 .123   

Total 54.153 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 57 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และ

การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และสามารถสราง

สมการทํานายเชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคา

ถดถอยสัมประสิทธิ์ได ดังน้ี 
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ตาราง 58 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยาง

เปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร โดย การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณแบบปกติ  (Enter Multiple 

Regression Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.316 .226 - 5.810* .000 

ความรอบรูแหงตน (X1) .012 .081 .012 .148 .883 

แบบแผนความคิด (X2) .172 .073 .192 2.354* .019 

วิสัยทัศนรวม (X3) .096 .052 .125 1.843 .066 

การเรียนรูเปนทีม (X4) .301 .060 .320 5.022* .000 

การคิดอยางเปนระบบ  

(X5) 

.126 .068 .133 1.871 .063 

 r        = .654 Adjusted R
2
      = .416 

 R
2
       = .428 S.E.                = .351 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 58 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) โดยเรียงลําดับจาก

มากไปหานอยไดแก การเรียนรูเปนทีม  (X4) และ แบบแผนความคิด  (X2) โดยตัวแปรท้ัง 2 น้ี 

Unstandardized Standardized 
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สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร (Y2) ไดรอยละ 42.8 

ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) โดยใชคะแนนดิบได 

ดังน้ี 

 

Y2 = 1.316 + .172X2 + .301X4  

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิงบวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก การ

เรียนรูเปนทีม  (X4) และ แบบแผนความคิด  (X2)  โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .301 และ .172 

ตามลําดับ  ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  

ดานการเรียนรูเปนทีม  (X4) และ แบบแผนความคิด  (X2) เปนปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด ประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) ซ่ึงจากคา

สัมประสิทธิ์ดังกลาว สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 5 

ดาน ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร ( Y2) จะพบวา ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร (Y2) มีคาอยูท่ีระดับ 1.316 หนวย 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  การ

เรียนรูเปนทีม (X4)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) เพิ่มข้ึน .301 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  แบบ

แผนความคิด  (X2)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) เพิ่มข้ึน .172 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 
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สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) มี 3 ตัวแปร ไดแก ปจจัยทางดาน วินัย 5 

ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานความรอบรูแหงตน  (X1) วิสัยทัศนรวม (X3) และ 

การคิดอยางเปนระบบ (X5)  

 

สมมติฐานขอท่ี 2.3 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ไมสามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

H1: ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 59 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนา

องคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรู

เปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 17.352   5 3.470 25.478* .000 

Residual 34.326 252 .136   

Total 51.678 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  

จากตาราง 59 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และ

การคิดอยางเปนระบบ  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และสามารถสรางสมการทํานาย

เชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาถดถอยสัมประสิทธิ์

ได ดังน้ี 
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ตาราง 60 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยาง

เปนระบบ ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

โดยการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.897 .238 - 7.960* .000 

ความรอบรูแหงตน (X1) .042 .085 .042 .495 .621 

แบบแผนความคิด (X2) .213 .077 .244 2.769* .006 

วิสัยทัศนรวม (X3) -.183 .055 -.242 -3.321* .001 

การเรียนรูเปนทีม (X4) .126 .063 .137 1.991* .048 

การคิดอยางเปนระบบ  

(X5) 

.386 .071 .415 5.430* .000 

 r         = .579 Adjusted R
2
      = .323 

 R
2
       = .336 S.E.                = .369 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 60 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) โดยเรียงลําดับจากมากไปหา

นอยไดแก การคิดอยางเปนระบบ  (X5) แบบแผนความคิด  (X2) การเรียนรูเปนทีม  (X4) และ

วิสัยทัศนรวม  (X3) โดยตัวแปรท้ัง 4 น้ี สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) ไดรอยละ 33.6 

Unstandardized Standardized 
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ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) โดยใชคะแนนดิบได ดังน้ี 

 

Y2 = 1.896 + .213X2 + .126X4 + .386X5 - .183X3 

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิงบวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก การคิดอยางเปน

ระบบ (X5) แบบแผนความคิด  (X2) และการเรียนรูเปนทีม  (X4)   โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .386, 

.213 และ .126 ตามลําดับ  สวนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธเชิงลบกับ ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก 

วิสัยทัศนรวม  (X3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ -.183 ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดาน วินัย 5 

ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดานการคิดอยางเปนระบบ  (X5) แบบแผนความคิด  

(X2) การเรียนรูเปนทีม  (X4) และวิสัยทัศนรวม (X3) เปนปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) ซ่ึงจากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว 

สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 5 

ดาน ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) 

จะพบวา ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) มีคา

อยูท่ีระดับ 1.897 หนวย 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การคิดอยางเปนระบบ  (X5) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) เพิ่มข้ึน .386 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

แบบแผนความคิด  (X2)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) เพิ่มข้ึน .213 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 
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หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

การเรียนรูเปนทีม  (X4) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) เพิ่มข้ึน .126 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ดาน

วิสัยทัศนรวม (X3) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) ลดลง .183 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดใหปจจัยทางดาน

วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูอีก 4 ดาน มีคาคงท่ี อันเน่ืองจากพนักงานอาจมี

ความคิดเห็นท่ีไมสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร จึงทําใหเม่ือวิสัยทัศนรวมเพิ่มข้ึน จะสงผลตอ

การลดลงของประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) คือ ปจจัยทางดาน วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ดานความรอบรูแหงตน (X1)  

 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต

โตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานขอท่ี 3.1 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ไม

สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  

H1: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 
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สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

แตกตางกัน 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 

 

ตาราง 61 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของคาใชจาย โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 32.898   4 8.225 47.342* .000 

Residual 43.953 253 .174   

Total 76.851 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 61 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และสามารถสรางสมการ

ทํานายเชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาถดถอย

สัมประสิทธิ์ได ดังน้ี 
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ตาราง 62 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และ

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย  โดยการวิเคราะหความถดถอย พหุคูณแบบปกติ  (Enter Multiple Regression 

Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.284 .245 - 5.248* .000 

วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร (X6) 

.000 .061 .001 .008 .994 

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติใน

งาน (X7) 

.424 .095 .348 4.467* .000 

เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู (X8) 

.164 .051 .188 3.230* .001 

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) .165 .053 .226 3.121* .002 

 r         = .654 Adjusted R
2
      = .419 

 R
2
       = .428 S.E.                = .417 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 62 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) โดยเรียงลําดับจากมากไปหา

นอยไดแก การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (X7) บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) และเทคโนโลยีสนับสนุน

Unstandardized Standardized 
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การเรียนรู (X8) โดยตัวแปรท้ัง 3 น้ี สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Y1) ไดรอยละ 42.8 

ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Y1) โดยใชคะแนนดิบได ดังน้ี 

 

Y1 = 1.284 + .424X7 + .164X8 + .165X9 

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิงบวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1)  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก การเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน (X7) บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) และเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (X8) โดยมีคา

สัมประสิทธิ์เทากับ .424, .165 และ .164 ตามลําดับ ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดานลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรู การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (X7) บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) และเทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู (X8)  เปนปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) ซ่ึงจากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว สามารถอภิปรายผลได

ดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 4 ดาน ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) จะพบวา 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1)  มีคาอยูท่ี

ระดับ 1.284 หนวย 

หากพนักงานมี ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน (X7)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) เพิ่มข้ึน .424 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให ลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมีลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) เพิ่มข้ึน 

1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย (Y1) เพิ่มข้ึน .165 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู อีก 3 

ดาน มีคาคงท่ี 
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หากพนักงานมี ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

(X8) เพิ่มข้ึ น 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1) เพิ่มข้ึน .164 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให ลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 

สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ( Y1)  คือ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานวัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร (X6)  

 

สมมติฐานขอท่ี 3.2 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของกระบวนการบริหาร 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ไม

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

H1: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 63 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 20.706   4 5.177 39.156* .000 

Residual 33.447 253 .132   

Total 54.153 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 63 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และสามารถ

สรางสมการทํานายเชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคา

ถดถอยสัมประสิทธิ์ได ดังน้ี 
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ตาราง 64 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และ

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของกระบวนการบริหาร  โดยการวิเคราะหความถดถอย พหุคูณแบบปกติ  (Enter Multiple 

Regression Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 1.749 .213 - 8.192* .000 

วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร (X6) 

-.045 .054 -.063 -.834 .405 

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติใน

งาน (X7) 

.354 .083 .347 4.279* .000 

เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู (X8) 

.218 .044 .297 4.919* .000 

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) .082 .046 .134 1.776 .077 

 r         = .618 Adjusted R
2
      = .373 

 R
2
       = .382 S.E.                = .364 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 64 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) โดยเรียงลําดับจาก

มากไปหานอยไดแก การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (X7) และเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (X8) โดย

Unstandardized Standardized 
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ตัวแปรท้ัง 2 น้ี สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของกระบวนการบริหาร (Y2) ไดรอยละ 38.2 

ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) โดยใชคะแนนดิบได 

ดังน้ี 

 

Y2 = 1.749 + .354X7 + .218X8  

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิงบวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Y2) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ไดแก การเพิ่ม

อํานาจปฎิบัติในงาน (X7) และเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (X8) โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .354, 

และ .218 ตามลําดับ ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการ

เพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (X7) และเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (X8) เปนปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) ซ่ึง

จากคาสัมประสิทธิ์ดังกลาว สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 4 ดาน ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) จะ

พบวา ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร 

(Y2) มีคาอยูท่ีระดับ 1.749 หนวย 

หากพนักงานมี ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน (X7)  เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) เพิ่มข้ึน .354 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมี ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

(X8)เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) เพิ่มข้ึน .218 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดให

ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 
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สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ( Y2) คือ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดาน

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (X6) และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) 

 

สมมติฐานขอท่ี 3.3 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ 

สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

H0: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ไม

สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

H1: ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความ

เช่ือม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 65 แสดงการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ โดยใชการวิเคราะห Multiple Regression 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 11.879   4 2.970 18.878* .000 

Residual 39.800 253 .157   

Total 51.678 257    

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  

จากตาราง 65 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  และสามารถสรางสมการ

ทํานายเชิงเสนตรงได ซ่ึงจากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ สามารถคํานวณหาคาถดถอย

สัมประสิทธิ์ได ดังน้ี 
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ตาราง 66 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร  การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และ

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ  โดยการวิเคราะหความถดถอย พหุคูณแบบปกติ  (Enter Multiple Regression 

Analysis) 

 

ตัวแปร 
 

 (B) 

 

S.E. 

 

( )β  

 

t 

 

Sig. 

คาคงท่ี (Constant) 2.777 .233 - 11.926* .000 

วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร (X6) 

-.023 .059 -.033 -.391 .696 

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติใน

งาน (X7) 

.085 .090 .086 .947 .345 

เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู (X8) 

.170 .048 .237 3.508* .001 

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) .156 .050 .260 3.094* .002 

 r         = .479 Adjusted R
2
      = .218 

 R
2
       = .230 S.E.                = .397 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

จากตาราง 66 ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) โดยเรียงลําดับจากมากไปหา

นอยไดแก เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (X8) และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) โดยตัวแปรท้ัง 2 น้ี 

Unstandardized Standardized 
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สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

(Y3) ไดรอยละ 23.0 

ผูวิจัยจึงไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานาย ประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) โดยใชคะแนนดิบได ดังน้ี 

 

Y3 = 2.777 + .170X8 + .156X9  

 

ผลการศึกษาสรุปไดดังน้ี 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ เชิงบวกกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ไดแก เทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู (X8) และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9)  โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .170 และ .156 

ตามลําดับ  ซ่ึงหมายความวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู (X8) และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน (X9) เปนปจจัยท่ีเปนตัวกําหนด ประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) ซ่ึงจากคาสัมประสิทธิ์

ดังกลาว สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

หากไมพิจารณาปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 4 ดาน ท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) จะพบวา 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) มีคาอยูท่ีระดับ 

2.777 หนวย 

หากพนักงานมี ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

(X8) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) เพิ่มข้ึน .170 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดใหลักษณะขององคกร

แหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 

หากพนักงานมี ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดาน บรรยากาศท่ี

เกื้อหนุน (X9) เพิ่มข้ึน 1 หนวย จะมีผลทําใหพนักงานมี ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Y3) เพิ่มข้ึน .156 หนวย ท้ังน้ีเม่ือกําหนดใหลักษณะขององคกร

แหงการเรียนรูอีก 3 ดาน มีคาคงท่ี 
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สวนตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ( Y3) คือ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานวัฒนธรรมการ

เรียนรูขององคกร (X6) และการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน (X7) 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 67 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 (1.1-1.6) 

 

ลักษณะประชากรศาสตร 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

คาใชจาย 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

ผลลัพธ 

1. เพศ X X √ 

2. อายุ X √ √ 

3. ระดับการศึกษา √ √ √ 

4. รายไดตอเดือน √ √ √ 

5. ฝายงานท่ีสังกัด √ √ X 

6. ระยะเวลาในการทํางาน √ √ √ 
 

ตาราง 68 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 2 (2.1-2.3) ดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 

 

วินัย 5 ประการ ตอการ

พัฒนาองคกรแหงการ

เรียนรู 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

คาใชจาย 

ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

ผลลัพธ 

1. ความรอบรูแหงตน X X X 

2. แบบแผนความคิด √ √ √ 

3. วิสัยทัศนรวม X X √ 

4. การเรียนรูเปนทีม √ √ √ 

5. การคิดอยางเปนระบบ √ X √ 
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ตาราง 69 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3 (3.1-3.3) ดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ 

 

ลักษณะขององคกรแหง

การเรียนรู 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

คาใชจาย 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของ

ผลลัพธ 

1. วัฒนธรรมการเรียนรู

ขององคกร 

X X X 

2. การเพิ่มอํานาจปฎิบัติ

ในงาน 

√ √ X 

3. เทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู 

√ √ √ 

4. บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน √ X √ 

 

หมายเหตุ :   √  หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐาน  H1 (มีความสัมพันธ) 

  X หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน  H1 (ไมมีความสัมพันธ) 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษา “องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร ” เพื่อเปนแนวทางในการบริหารจัดการพัฒนาและเสริมสรางองคกรใหเปนองคกร

แหงการเรียนรู ซ่ึงเปนสวนสําคัญในการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน นําไปสูขอ

ไดเปรียบทางการแขงขันท่ีย่ังยืน 

 

ความมุงหมายของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน  

2. เพื่อศึกษาปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก 

ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ 

ท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหง

หน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน ท่ีสงผลตอ

การเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ใน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย  

ผลของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีทําใหทราบถึงความสัมพันธของลักษณะของพนักงานตอผล

การทํางานขององคกรตามแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู โดยสามารถใชเปนขอมูลพื้นฐาน

สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการปรับปรุงพัฒนารูปแบบการเรียนรู ตลอดจนปจจัยท่ี

สนับสนุนการเรียนรูตางๆ ใหเกิดความเหมาะสมและตรงกับความตองการของพนักงาน หนวยงาน 
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และสอดคลองกับยุทธศาสตรในภาพรวมขององคกรมากท่ีสุด อันจะนําไปสูการพัฒนาความเปน

องคกรแหงการเรียนรูของบริษัทตอไป 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยทางดาน ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร แตกตาง

กัน 

2. ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สามารถรวม

ทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขต

บางกะป กรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกรการเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

สรุปผลการศึกษาวิจัย  

จากการศึกษาคนควาเร่ือง “องคกรแหงการเรียนรูที่สงผลตอการเกิดประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร” สรุปผลการศึกษาได ดังน้ี  

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางดานประชากรศาสตร  ของพนักงาน  บริษัท

ตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  เปนเพศหญิงมี

จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ  77.5 มีอายุระหวาง  30 - 39 ป คิดเปนรอยละ  54.3 มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ  89.9 มีรายไดตอเดือน 20 ,001 – 30,000 บาท คิดเปนรอยละ  

42.6 มีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , การขาย คิดเปนรอยละ 32.9 และ มีระยะเวลาในการทํางาน

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 32.6  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ของ

พนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ของพนักงาน 

บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร  โดยรวมพบวา 

วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 

ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานของมีวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียน

รูอยูในระดับมาก ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด การคิดอยางเปนระบบ การเรียนรู

เปนทีม และ วิสัยทัศนรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 4.14, 3.99, 3.96 และ 3.88 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดาน

ความรอบรูแหงตน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ขอ ไดแก พนักงานติดตามความรู ขาวสารใหมๆ 

ทําใหเกิดการพัฒนา และทันตอเหตุการณ และพนักงานใชขอมูลในการวิเคราะหและตัดสินใจในการ

ทํางานอยูเปนประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 และ 4.23 ตามลําดับ สวนระดับมาก 3 ขอ ไดแก 

พนักงานใฝหาความรู เพิ่มพูนศักยภาพในการทํางานใหบรรลุตามจุดมุงหมายท่ีไดตั้งไวอยูเสมอ 

พนักงานมีความมุงม่ันในการสรางสรรคพัฒนางานอยางตอเน่ือง และพนักงานมีวิสัยทัศนสวนตัวท่ี

จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จสูงสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.20 และ 4.00 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดาน

แบบแผนความคิดพบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ พนักงานพยายามแสวงหาวิธีท่ีดีท่ีสุดมา

ปรับใชกับการทํางานของทานอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนระดับมาก 4 ขอ ไดแก 

พนักงานสามารถปรับวิธีคิด และวิธีการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณไดเปนอยางดี พนักงาน

สามารถเปลี่ยนปญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฎิบัติงาน ใหเปนโอกาสท่ีจะทําสิ่งใหมๆ หรือทางเลือกท่ีดี

กวาเดิมได พนักงานมีการวางแผน ปรึกษาหารือในการทํางานอยางเปนประจํา และพนักงานไดนํา

แนวคิดใหมๆ มาใชในการพัฒนางานใหดีข้ึนเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 4.11, 4.07 และ 4.07 

ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดาน

วิสัยทัศนรวมพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก งานมีความสําคัญตอบริษัท โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.25 ระดับมาก 2 ขอ ไดแก วิสัยทัศน ขององคกรทําใหพนักงานเกิดการรับรูและเขาใจรวมกัน  

พนักงานมีความเขาใจในภารกิจขององคกร พนักงานแสดงออกตามคานิยมรวมขององคกร องคกร

มีอัตลักษณชัดเจนท่ีทําใหพนักงานตองการรวมบูรณาการใหบรรลุเปาหมายเพื่ออนาคตขององคกร 
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และพนักงานมีโอกาสไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 , 4.01, 3.84, 3.81

และ 3.68 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดาน

การเรียนรูเปนทีมพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู

ระหวางกันภายในทีมอยูเสมอ พนักงานและสมาชิกในทีมมีการเตรียมขอมูลเพื่ออภิปราย และสรุป

เปนแนวทางท่ีดีท่ีสุดของทีม พนักงานและสมาชิกในทีมมีการสอดประสานกันอยางดี พนักงานและ

สมาชิกในทีมมีการตั้งเกณฑความสําเร็จของงานรวมกัน และพนักงานและสมาชิกเม่ืออยูในทีม งาน

จะมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีแปลกใหมอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 , 3.95, 3.95, 3.94 และ 

3.87 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดาน

การคิดอยางเปนระบบพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานสามารถพัฒนาการเรียนรูของ

ตนเองไดอยางเปนระบบ พนักงานมีทักษะในการคิดท่ีเช่ือมโยงเขากับเปาหมาย หรือวัตถุประสงค 

ขององคกร พนักงานมักจะปองกันหรือหาทางแกไขกอนท่ีปญหาจะเกิดข้ึน พนักงานสามารถ

วิเคราะหปญหาในภาพรวมไดอยางเปนระบบ โดยไมมองปญหาเพียงดานเดียวเทาน้ัน และพนักงาน

สามารถคิดหาโอกาสในเร่ืองตางๆ ใหแกองคกรเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 , 4.01, 4.01, 3.95 

และ 3.92 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัทตัวแทน

จําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร โดยรวมพบวา ลักษณะของ

องคกรแหงการเรียนรูของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน 

พบวาทุกดานของลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก ไดแก การเพิ่มอํานาจปฎิบัติใน

งาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน และวัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94, 3.94, 3.76 และ 3.68 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานวัฒนธรรมการ

เรียนรูขององคกรพบวา อยูในระดับมาก 3 ขอ ไดแก พนักงานไดรับขวัญกําลังใจจากผูบริหาร 

หัวหนางาน หรือเพื่อนรวมงานอยูเสมอ องคกรปลูกฝงใหพนักงานมีนิสัยใฝรูศึกษา คนควาอยู
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ตลอดเวลา และองคกรสนับสนุนใหพนักงานเขาถึงแหลงความรูใหมๆ ท่ีเกี่ยวของกับงานอยาง

ตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 , 3.76 และ 3.74 ตามลําดับ อยูในระดับปานกลาง 1 ขอ คือ 

พนักงานไดรับการสนับสนุนทางดานการเงิน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจ

ปฎิบัติในงาน พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก เม่ือเกิดปญหาในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ 

พนักงานมักจะพยายามแกปญหาดวยตัวเอง กอนท่ีจะพึ่งพิงผูอื่น พนักงานสามารถขยาย

ความสามารถของพนักงานสูงานท่ีทานทําไดเปนอยางดี องคกรใหอํานาจในการวางแผน และ

ตัดสินใจในสวนงานท่ีพนักงานรับผิดชอบอยางเหมาะสม และองคกรใหการสนับสนุนศักยภาพของ

พนักงานอยางเต็มท่ี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12, 4.03, 3.82 และ 3.77 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก พนักงานสามารถใชเทคโนโลยีในองคกร 

เชน คอมพิวเตอร ในการปฎิบัติงานไดอยางถูกตอง อุปกรณสํานักงานในองคกรตางๆ เชนคอมพิว 

เตอร มีความเหมาะสม และเพียงพอตอจํานวนพนักงาน ระบบเครือขายคอมพิวเตอรขององคกร

สนับสนุนพนักงานใหเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มท่ี และองคกรสงเสริมใหพนักงานมีการเรียนรูและ

ฝกหัดใชเทคโนโลยีใหมๆ เสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14, 3.93, 3.90 และ 3.78 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศท่ี

เกื้อหนุน พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก องคกรใหความเปนอิสระในการทํางานแกพนักงาน 

องคกรมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตแกพนักงานทุกคน เพื่อใหพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี พนักงานคิด

วาองคกรสรางบรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม และองคกรใหความเทาเทียม และ

ความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95, 3.78, 3.66 และ 3.63 ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหประสิทธิภาพการทํางาน  ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนาย

รถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต

โตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการ

ทํางาน อยูในระดับมากท่ีสุด 2 ดาน ไดแก ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ และประสิทธิภาพ

จากแงมุมของคาใชจาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และ 4.23 ตามลําดับ สวนระดับมาก คือ 

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
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เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ ปจจุบันพนักงานปฎิบัติงานโดยมีการใชทรัพยากร

ในองคกร เชน กระดาษ ปากกา เปนตน อยางประหยัดและคุมคา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39 และ

อยูในระดับมาก ไดแก การปฎิบัติงานของพนักงานสามารถชวยลดความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนจาก

กระบวนการผลิตไดเปนอยางดี และ พนักงานมีความคิดในการหาหนทางใหมๆ เชน ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงลดข้ันตอนการทํางานท่ีซํ้าซาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.39, 4.17 และ 4.11 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ คือ พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

หนาท่ีโดยรวมของทาน ทําใหสามารถปฎิบัติงานไดผลงานท่ีมีคุณภาพตรงเปาหมาย โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.23 สวนอยูในระดับมาก ไดแก พนักงานนําทักษะอื่นมาประยุกตใชในการปฎิบัติงาน เพื่อ

ทําใหมีความสามารถในการพัฒนางาน และมีความเช่ียวชาญในงานอยูเสมอ และพนักงานนํา

เทคโนโลยีใหมๆ ท่ีชวยในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานมาชวยใหการปฎิบัติงานดีข้ึน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 และ 4.07 ตามลําดับ 

เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ พบวา ทุกขออยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก พนักงานสามารถปฎิบัติงานไดตรงตามท่ีไดรับ

มอบหมาย และ บรรลุผลสําเร็จท่ีวางไวตามเวลาท่ีกําหนด พนักงานปฎิบัติงานไดสะดวก รวดเร็ว

และถูกตอง เปนไปตามมาตรฐานขององคกรและพนักงานใชทักษะ ความรูความสามารถและความ

ชํานาญเพื่อใหการปฎิบัติงานถูกตองและรวดเร็วย่ิงข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 , 4.29และ 4.24 

ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 5 

สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยทางดานลักษณะประชากรศาสตร ไดแก  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือน ฝายงานท่ีสังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบาง

กะป กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  

การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.1 ปจจัยดานเพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานแตกตางกัน 

ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน จําแนกตามเพศ พบวา  
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ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 โดยเพศชายมีประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธนอยกวาเพศ

หญิง ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

สมมติฐานขอที่  1.2 ปจจัยดานอายุท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.2.1 อายุท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย พบวาพนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

สมมติฐาน  1.2.2 อายุท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน  

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร แตกตาง

กัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐาน 1.2.3 อายุท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  พบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
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ทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่  1.3 ปจจัยดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายนอยกวาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง

กัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  โดยระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพ

การทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  นอยกวาระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  โดยระดับการศึกษา สูงกวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางานดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธนอยกวาระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี/ ปริญญาตรี 

 

สมมติฐานขอที่ 1.4 ปจจัยดานรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.4.1 รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐาน 1.4.2 รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร พบวา  พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐาน 1.4.3 รายไดตอเดือนท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน  

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ พบวา พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่  1.5 ปจจัยดานฝายงานท่ีสังกัดท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน  1.5.1 ฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน  

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  พบวา  พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  แตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐาน  1.5.2 ฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร พบวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร 

แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐาน 1.5.3 ฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  พบวา พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ไมแตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

สมมติฐานขอที่  1.6 ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

สมมติฐาน 1.6.1 ระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจายแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย แตกตางกัน ท่ี

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐาน 1.6.2 ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหารแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการ

บริหาร แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

สมมติฐาน 1.6.3 ระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ พบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ แตกตางกัน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโต

โยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่ 2.2  ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

กระบวนการบริหาร 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของกระบวนการบริหาร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่ 2.3  ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน

ระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปน
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ระบบ มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของผลลัพธ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต

โตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานขอที่ 3.1  ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของคาใชจาย 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของคาใชจาย ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่ 3.2  ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของกระบวนการบริหาร 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

สมมติฐานขอที่ 3.3  ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ 
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ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรม

การเรียนรูขององคกร การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศ

ท่ีเกื้อหนุน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับ ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 

อภิปรายผล  

จากการวิเคราะหผลการวิจัยเร่ือง  “องคกรแหงการเรียนรูที่สงผลตอการเกิด

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ใน

เขตบางกะป กรุงเทพมหานคร”สามารถสรุปประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลได ดังน้ี 

1. ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ฝายงานท่ี

สังกัด และระยะเวลาในการทํางาน ท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท

ตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน  สามารถ

อภิปรายผลไดดังน้ี 

1.1 พนักงานท่ีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเพศชายมีประสิทธิภาพการ

ทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ นอยกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 

เบเรลสัน และสไตเนอร (ชิบ จิตนิยม. 2534 : 27; อางอิงจาก Berelson ; & Steiner. n.d.) กลาววา 

ผูหญิงกับผูชายมีความแตกตางกันอยางมากในเร่ืองความคิด คานิยม และทัศนคติ ท้ังน้ีเพราะ

วัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรมของหญิงชายไวตางกัน จึงสงผลใหพฤติกรรมของ

หญิงและชายตางกันดวย ซ่ึงเพศหญิงมีแนวโนมและความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารมากกวา

เพศชาย สงผลทําใหเกิดเพศหญิงมีประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ

มากกวา  

1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหา ร และ ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป มีประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหา ร และดานประสิทธิภาพ

จากแงมุมของผลลัพธ มากท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2550: 

259-260) กลาววา สําหรับบุคคลท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไปน้ัน ถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และ



168 

 

สามารถท่ีจะปฎิบัติหนาท่ีการงานท่ีกอใหเกิดผลผลิต ( Productivity) สูงได พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึน

จํานวนมากจะปฎิบัติหนาท่ีการทํางานอยางสมํ่าเสมอหรือไมหลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการ

ปฎิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ สงผลใหมี ประสิทธิภาพ การทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร และดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

1.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และ

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย

พนักงาน ท่ีมีระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และ

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  มากกวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  ซ่ึง

สอดคลองกับ งานวิจัยของอัจฉรา บุบผามาลา (2548) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพล  ตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  อุตสาหกรรมพรมไทย  จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา

ของพนักงานท่ีตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน 

1.4 พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มี ประสิทธิภาพการทํางาน ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และ

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย

พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือน20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย  ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  มากท่ีสุด, พนักงานท่ีมีรายได

ตอเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  นํ้าจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเร่ือง  ปจจัยท่ี

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะ

กรณีจังหวัดศรีสะเกษ  พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไดแก รายได ซ่ึง

เม่ือพนักงานไดรับแรงจูงใจในการทํางานเปนรายไดเพิ่ม  มากข้ึน พนักงานยอมมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพท่ีดีมากย่ิงข้ึน  และการทํางาน  ใหมีประสิทธิภาพท่ีดียอมมีผลตอการ

พิจารณาปรับรายไดของพนักงาน จึงเปนสาเหตุหน่ึงท่ีพนักงานใหความสําคัญ 

1.5 พนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัดแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย และประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีฝายงานท่ีสังกัด ฝายการตลาด , 
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การขาย มีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย และ

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  มากท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  จิตตา ยุติ 

(2548 : บทคัดยอ) ท่ีศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยท่ีมี

อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ พนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน แตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน  ดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และ

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดย

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางาน 16 – 20 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน  ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย  และประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  มากท่ีสุด และพนักงานท่ีมี

ระยะเวลาในการทํางาน  11-15 ป มีประสิทธิภาพการทํางาน  ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฬาลักษณ ลภา พรรณวิสุทธิ์ (2550 : บทคัดยอ) 

พบวา ระยะเวลาในการทํางานของพนักงาน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตางกัน  

 2. ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ไดแก ความรอบรู

แหงตน แบบแผนความคิด วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  สามารถ

รวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง 

ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร อภิปรายผลไดดังน้ี 

2.1 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผน

ความคิด สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ วิโรจน สารัตนะ ( 2545: 9) 

กลาวถึงแบบแผนความคิด วาเปนการสรางสิ่งท่ีเกิดข้ึนในองคกรจะทําใหสมาชิกมีการตื่นตัว ทําให

เกิดแรงจูงใจภายใน เขาใจมุมมองวิธีคิดของตน  ซ่ึงเปนประสบการณท่ีไดรับสั่งสมมา มีผลตอ

พฤติกรรม คานิยม เจตคติ ท่ีมีตอบุคคลสรรพสิ่งและสถานการณท้ังหลาย ทําใหสามารถแยกแยะ

ระหวางสิ่งท่ีเราเช่ือ กับสิ่งท่ีเราปฏิบัติ เขาใจทักษะความคิด การวางแผน และทักษะในการเรียนรูท่ี

มีผลตอความคิดความอาน อันเปนองคประกอบหน่ึงของการเกิดประสิทธิภาพการทํางาน  
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2.2 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรู

เปนทีม สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของวิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี สาร

รัตนะ (2545 อางถึงใน นิตยา ดวงประเสริฐ. 2550: 38) กลาวถึงการเรียนรูเปนทีมไววาเปนไปตาม

หลักการความรวมมือ หลักการกระบวนการกลุมเช่ือวาสมาชิกเกิดการเรียนรูไดดีข้ึน แลกเปลี่ยน

ประสบการณซ่ึงกันและกันตองเปนไปท้ังองคกร เปนการเนนการทํางานสรางบรรยากาศใหสมาชิก

ทุกคนในองคกรทํางานรวมกันเปนทีม เกิดความอยากรู หรือจิตสํานึกท่ีกอใหเกิดความตองการของ

แตละคนใหกลายเปนการเรียนรูรวมกัน เพื่อประโยชนขององคกรเปนสวนรวมและเปลี่ยน

ประสบการณซ่ึงกันและกัน และชวยเหลือ เกื้อกูล สามัคคี เปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน ขยันคิด ขยันรู 

ขยันทํา เพื่อเปนพลังขับเคลื่อนใหเกิดความสําเร็จของทีมงานอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 

2.3 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานการคิด

อยางเปนระบบ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

คาใชจาย   และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับแนวความคิดของ  เซนกี (วันทิพย สินสูงสุด. 2549: 31; อางอิงจาก Senge. 1990) 

กลาววา การคิดเชิงระบบเปนฐานของพลวัตระบบ ( System Dynamics) เปนแนวคิดท่ีใหวิถีทางใน

การเขาใจเร่ืองการทํางาน เปนองคความรู  และเคร่ืองมือ ทําใหเขาใจรูปแบบตางๆ ชัดเจนข้ึน ชวย

เห็นวิธีการเปลี่ยนแปลงอยางทรงประสิทธิภาพ โดยมองสิ่งตางๆในรูปแบบของกระบวนการเปน

วงจร สาระสําคัญของการคิดเปนระบบคือ การผลัดเปลี่ยนจิตใจ ( A shift of mind) ใหมองเห็นสิ่ง

ใดๆ อยางมีความสัมพันธเกี่ยวเน่ืองกัน มีสาเหตุกระทบตอกันเปนลูกโซ มองเห็นการเปลี่ยนแปลง

อยางเปนกระบวนการมากกวาเปนแคภาพน่ิงเดี่ยวทีละภาพ ซ่ึงการท่ีคนในองคกรมีความสามารถท่ี

จะเช่ือมโยงสิ่งตางๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบไดอยางเขาใจและมีเหตุมีผลเปน

ลักษณะการมองภาพรวม หรือระบบใหญ ( Total System) กอนวาจะมีเปาหมายในการทํางาน

อยางไร แลวจึงสามารถมองเห็นระบบยอย ( Subsystem) ทําใหสามารถนําไปวางแผนและ

ดําเนินการทําสวนยอยๆน้ันใหเสร็จทีละสวนน้ัน จะสงผลถึงประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร 

และความสําเร็จขององคกรในท่ีสุด 

2.4 ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานวิสัยทัศน

รวม สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพการทํางานดาน ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  ศิริวรรณ เสรีรัตน ( 2545) ท่ี

กลาววา การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนท้ังองคกร ตองเปนการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับความเขาใจใน

วิสัยทัศนขององคกร และการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหเกิดพลัง 

และแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน นําพาองคกรไปสูจุดหมายของผลลัพธไดในท่ีสุด  

 3. ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ไดแก วัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกร  การเพิ่มอํานาจ ปฏิบัติ ในงาน เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู และบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตา

แหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร อภิปรายผลไดดังน้ี 

3.1 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการ

เรียนรู   สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ  เสาวรส บุนนาค ( 2543) 

กลาวถึง องคกรท่ีมีการปฏิรูป อยางตอเน่ือง กระตุน อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดขยาย

ขอบเขตการเรียนรู เพื่อพัฒนาความสามารถของตนอยางตอเน่ือง รวดเร็ว ท้ังในระดับบุคคล ระดับ

กลุม ระดับองคกร โดยบุคลากรไดนําสิ่งท่ีองคกรสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเอง

และทีมงาน โดยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชในการเรียนรู  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ

ทํางาน  

3.2 ปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานการเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน 

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   และดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอง

กับแนวความคิดของมารควอรท และเรยโนล ( Marquardt and Reynolds, 1994) กลาววา องคกรท่ี

เปดโอกาสใหบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูสึกตองพึงพิง

ผูอื่นในการแกไขปญหา ขยายความสามารถในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผล งอกงามสรางสรรค

อยางเต็มท่ี จะกอใหบุคลากรเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.3 ปจจัยทางดาน ลักษณะของ องคกรแหงการเรียนรู  ดานบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน  

สามารถรวมทํานาย ประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย   และดาน

ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับ
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แนวความคิดของ มารควอรท และเรยโนล ( Marquardt and Reynolds, 1994) กลาววา การมุง

สงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฎิบัติงาน เพื่อใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ี เคารพ

ศักด์ิศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความหลากหลาย ใหความเทาเทียม เสมอภาค ให

ความเปนอิสระ สรางบรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม  จะชวยสงผลใหผูปฎิบัติงาน

มีประสิทธิภาพในการทํางานไดด ี

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากวิจัย 

จากการวิเคราะหผลการวิจัยเร่ือง “องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปขอเสนอแนะไดดังน้ี 

1. บริษัทควรจะดําเนินนโยบายหรือมีกลยุทธในการจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพนักงาน 

เพื่อสงเสริมใหองคกรมีพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะ พนักงานเพศ

หญิง มีอายุ 50 ปข้ึนไป มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี รายไดตอเดือน  20,001-

30,001 บาทข้ึนไป สังกัดฝายการตลาด , การขาย ซ่ึงมีระยะเวลาทํางานตั้งแต 11-20 ป ซ่ึงเปน

องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

2. ผูบริหารควรเปดโอกาสในการมอบหมายงานท่ีสําคัญ รวมถึงมอบอํานาจปฏิบัติในงาน

ท่ีเหมาะสมใหแกพนักงานไดปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อทําใหพนักงานไดพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ดานการเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย และดานประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร ท่ีเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน  อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดานท่ีสูงท่ีสุด จากปจจัยลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงมี

คาเฉลี่ยรายดานท่ีสูงท่ีสุดท้ังหมด 2 ดาน คือ ดานการเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน และดานเทคโนโลยี

สนับสนุนการเรียนรู 

3. องคกรควรมีการเพิ่มประสิทธิภาพของเทคโนโลยีภายในองคกรอยูอยางตอเน่ือง เพื่อ

ทําใหพนักงานไดใชเทคโนโลยีเหลาน้ี ซ่ึงจะชวยเพิ่มความสะดวกสบายในการทํางานของพนักงาน 

ตลอดจนเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเองดวย เน่ืองจากปจจัยทางดานลักษณะ

ขององคกรแหงการเรียนรู ดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร  
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และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน  อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดานท่ีสูง

ท่ีสุด จากปจจัยลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงมีคาเฉลี่ยรายดานท่ีสูงท่ีสุดท้ังหมด 2 ดาน คือ 

ดานการเพิ่มอํานาจปฏิบัติในงาน และดานเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

4. ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและควร 

พิจารณานําความคิดเห็นหรือขอมูลท่ีดีท่ีพนักงานนําเสนอไปประกอบการตัดสินใจในการบริหาร ให

มากข้ึน เน่ืองจากการท่ีพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ชวยทําใหพนักงานไดพัฒนา

แบบแผนความคิดของตนเองมากข้ึน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึน 

เน่ืองจากปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิด 

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย  ประสิทธิภาพ

จากแงมุมของกระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ท่ีเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดานแบบแผนความคิดในระดับมาก  

5. ผูบริหารควรเสริมสรางคานิยมในการทํางานเปนทีม  มากกวาการใหพนักงาน  ทํางาน

เพียงลําพัง เน่ืองจากการทํางานท่ีโดดเดี่ยว  เปนสิ่งท่ีเปนไปไดยากในองคกร  และหากคน เขาใจใน

ทิศทางขององคกรแลว เขาก็จะย่ิงสามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ  และจะย่ิงมีขวัญ  และกําลังใจ

มากข้ึน และเม่ือเกิดปญหาข้ึนควรเนนความรับผิดชอบรวมกัน  จะสามารถทําให  พนักงานพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มข้ึนได เน่ืองจากปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหง

การเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานดานประสิทธิภาพจาก

แงมุมของคาใชจาย  ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพจากแงมุม

ของผลลัพธ ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน  อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดานการเรียนรูเปนทีมอยูในระดับ

มาก  

6.  ผูบริหารควรจัดอบรม โดยเนนหัวขอเฉพาะทาดานการคิดอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนา

ความสามารถในการวิเคราะหเชิงโครงสราง มีความคิดอยางเปนระบบ ทันตอเหตุการณ หรือการคิด

ลวงหนาในแตละเร่ืองเปนระบบ ท่ีเปนการพัฒนาองคกรและข้ันตอนท่ีถูกตองของระบบน้ันๆ เพื่อให

ปจเจกบุคคล หรือทีมงานมีความเขาใจใหชัดเจนถึงความสัมพันธของสิ่งตางๆ ซ่ึงเปนการมอง

ภาพรวมมากกวามองภาพเดี่ยวๆ ซ่ึงจะชวยขจัดความซับซอนขององคกร เปนกรอบการสราง

กระจางในความสัมพันธของสิ่งตางๆ อยางเปนแบบแผน สามารถทําความเขาใจตอปรากฏการณ

ตางๆ ท้ังเปนองครวมและสวนยอย  เน่ืองจากปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกร

แหงการเรียนรู ดานการคิดอยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน ดาน
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ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย และดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ท่ีเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดานการการคิดอยางเปนระบบอยูในระดับมาก 

7. องคกรควรมีการจัดระบบสภาพแวดลอมในการทํางาน ท้ังสภาพแวดลอมท่ีมีชีวิต และ

ไมมีชีวิต เพื่อมุงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฎิบัติมุงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเขาได

พัฒนาศักยภาพของตนไดอยางเต็มท่ี เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย อดทนตอความแตกตาง ความ

หลากหลาย ใหความเทาเทียม เสมอภาค ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศท่ีเปนประชาธิปไตย

และการมีสวนรวม เน่ืองจากปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ดานบรรยากาศท่ี

เกื้อหนุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย และ

ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ ท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน  อีกท้ังยังมีคาเฉลี่ยรายดาน

บรรยากาศท่ีเกื้อหนุนในระดับมาก 

8. ผูบริหารควรพิจารณาถึงวิสัยทัศนขององคกรในตอนน้ี วาวิสัยทัศนท่ีไดตั้งไวมีความ

เหมาะสมหรือไม อันเน่ืองจาก ปจจัยทางดานวินัย 5 ประการตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ดานวิสัยทัศนรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน ดานประสิทธิภาพจากแงมุมของ

ผลลัพธ ท่ีเปนไปในทิศทางตรงกันขาม ซ่ึงผูบริหารเองควรมีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานให

มากข้ึน และปรับวิสัยทัศนขององคกรใหมีความใกลเคียงและสอดคลองกับอุดมคติ เพื่อความ

เหมาะสม อันเน่ืองจากดานวิสัยทัศนรวมมีคาเฉลี่ยรายดานในระดับมาก 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

จากการวิเคราะหผลวิจัยเร่ือง “องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนตโตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป 

กรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไปดังน้ี 

1. ควรมีการศึกษาปจจัยทางดานลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูในดานอื่นๆ อาทิ ดาน

โครงสรางท่ีเหมาะสม  ดานการตรวจสอบ  ดานการมีสวนสรางและถายโอนความรู  ดานการมุงเนน

คุณภาพ ดานการยํ้าเนนความมีกลยุทธ  ดานการทํางานเปนทีม  และดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  ซ่ึง

ในการศึกษาลักษณะน้ีอาจใชรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ และใหเพิ่มแบบสอบถามปลายเปด 

เพื่อใหไดขอมูล แนวคิดเชิงลึก ซ่ึงนาจะชวยใหไดขอมูลท่ีครอบคลุม และตรงตามสภาพจริงมากข้ึน 

2. ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู เพื่อเปนแนวทางในการบริหาร 

การจัดการ สงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมของพนักงาน ท่ีจะนํามาซ่ึงการตอยอดพัฒนาองคกรแหง

การเรียนรู ท่ีสามารถผลิตพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพทางการทํางาน  
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3. ควรศึกษาถึงตัวแปรอื่นๆ เพิ่มเติมท่ีคาดวานาจะสงผลตอการมีประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงาน เชน สภาพแวดลอมทางสังคม เปนตน  

4. ควรศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรตามอื่นๆ เพิ่มเติม อาทิ ความคิดเห็นหรือความพึงพอใจของ

พนักงานท่ีมี องคกรแหงการเรียนรู  เพื่อนําผลการศึกษามาเปรียบเทียบกัน เพื่อใหทราบถึงความ

แตกตางของความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอ องคกรแหงการเรียนรู  และนําผลท่ีไดมาปรับปรุง

พัฒนาในดานตางๆ ใหตรงกับความคิดเห็น และความพึงพอใจของพนักงานในองคกรใหมากท่ีสุด 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง องคกรแหงการเรียนรูท่ีสงผลตอการเกิดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทตัวแทนจําหนายรถยนต

โตโยตาแหงหน่ึง ในเขตบางกะป กรุงเทพมหานคร 

 

เลขที่แบบสอบถาม_________________ 

คําชี้แจง 

1. ขอมูลที่ได ใชเพื่อการศึกษาวิจัยเทาน้ัน จะไมมีผลใดๆ กับผูตอบแบบสอบถามโปรดตอบตามความ

เปนจริง และตอบทุกขอคําถาม 

2. แบบสอบถามน้ีแบงเปน 4 ตอน 

ตอนที่ 1 ลักษณะทางดานประชากรศาสตร จํานวน 6 ขอ 

ตอนที่ 2 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู จํานวน 25 ขอ 

ตอนที่ 3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู จํานวน 16 ขอ 

ตอนที่ 4 ประสิทธิภาพการทํางาน จํานวน 9 ขอ 

 

แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงในการจัดทําปริญญานิพนธ ของนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  

 

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความอนุเคราะห 

 

 นางสาวทอฝน เพ็ชรดี  

 ผูทําวิจัย  
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ตอนท่ี 1 ลักษณะทางดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาขอความใหตรงกับตัวทานมากที่สุด 

1. เพศ 

  ชาย  หญิง 

2. อายุ 

   20-29 ป  30-39 ป 

   40-49 ป  50 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

   ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี 

4. รายไดตอเดือน 

   ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  20,001 – 30,000 บาท 

   30,001 – 40,000 บาท  40,001 บาทขึ้นไป 

5. ฝายงานที่ทานสังกัด 

   ฝายการตลาด, การขาย  ฝายบริการและอะใหล 

   ฝายบุคคล, ธุรการ และอาคาร  ฝายบัญชี, การเงิน 

   ฝายสารสนเทศ 

6. ระยะเวลาในการทํางาน 

   ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป  6 – 10 ป 

   11 – 15 ป  16 – 20 ป 

   21 ปขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองใดชองหน่ึงที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ขอ วินัย 5 ประการ ตอการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวยอยาง

ย่ิง 

1. ความรอบรูแหงตน 

1.1 ทานติดตามความรู ขาวสารใหมๆ ทําใหเกิดการพัฒนา 

และทันตอเหตุการณ 

     

1.2 ทานมีการใฝหาความรู เพ่ิมพูนศักยภาพในการทํางานให

บรรลุตามจุดมุงหมายที่ไดตั้งไวอยูเสมอ 

     

1.3 ทานใชขอมูลในการวิเคราะหและตัดสินใจในการทํางาน

อยูเปนประจํา 

     

1.4 ทานมีความมุงม่ันในการสรางสรรคพัฒนางานอยาง

ตอเนื่อง 

     

1.5 ทานมีวิสัยทัศนสวนตัวที่จะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ

สูงสุด 

     

2. แบบแผนความคิด 

2.1 ทานพยายามแสวงหาวิธีที่ดีที่สุดมาปรับใชกับการทํางาน

ของทานอยูเสมอ 

     

2.2 ทานสามารถปรับวิธีคิด และวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

สถานการณไดเปนอยางดี 

     

2.3 ทานมีการวางแผน ปรึกษาหารือในการทํางานอยางเปน

ประจํา 

     

2.4 ทานสามารถเปล่ียนปญหาที่เกิดขึ้นในการปฎิบัติงาน ให

เปนโอกาสที่จะทําส่ิงใหมๆ หรือทางเลือกที่ดีกวาเดิมได 

     

2.5 ทานไดนําแนวคิดใหมๆ มาใชในการพัฒนางานใหดีขึ้น

เสมอ 

     

3. วิสัยทัศนรวม 

3.1 วิสัยทัศน ขององคกรทําใหทานเกิดการรับรูและเขาใจ

รวมกัน 

     

3.2 ทานมีโอกาสไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน      
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3.3 องคกรมีอัตลักษณชัดเจนที่ทําใหทานตองการรวมบูรณา

การใหบรรลุเปาหมายเพ่ืออนาคตขององคกร 

     

3.4 ทานมีความเขาใจในภารกิจขององคกร      

3.5 ทานแสดงออกตามคานิยมรวมขององคกร      

4. การเรียนรูเปนทีม 

4.1 ทานมีการส่ือสารแลกเปล่ียนความรูระหวางกันภายในทีม

อยูเสมอ 

     

4.2 ทานและสมาชิกในทีมมีการเตรียมขอมูลเพ่ืออภิปราย และ

สรุปเปนแนวทางที่ดีที่สุดของทีม 

     

4.3 ทานและสมาชิกในทีมมีการสอดประสานกันอยางดี      

4.4 ทานและสมาชิกในทีมมีการตั้งเกณฑความสําเร็จของงาน

รวมกัน 

     

4.5 ทานและสมาชิกเม่ืออยูในทีมงานจะมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคที่แปลกใหมอยูเสมอ 

     

5. การคิดอยางเปนระบบ 

5.1 ทานสามารถวิเคราะหปญหาในภาพรวมไดอยางเปนระบบ 

โดยไมมองปญหาเพียงดานเดียว เทานั้น 

     

5.2 ทานมีทักษะในการคิดที่เช่ือมโยงเขากับเปาหมาย หรือ

วัตถุประสงค ขององคกร 

     

5.3 ทานสามารถพัฒนาการเรียนรูของตนเองไดอยางเปนระบบ      

5.4 ทานมักจะปองกันหรือหาทางแกไขกอนที่ปญหาจะเกิดขึ้น      

5.5 ทานสามารถคิดหาโอกาสในเรื่องตางๆ ใหแกองคกรเสมอ      

ตอนท่ี 3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองใดชองหน่ึงที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ขอ ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวยอยาง

ย่ิง 

1. วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร 

1.1 องคกรปลูกฝงใหทานมีนิสัยใฝรูศึกษา คนควาอยู

ตลอดเวลา 

     

1.2 ทานไดรับการสนับสนุนทางดานการเงิน      
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1.3 ทานไดรับขวัญกําลังใจจากผูบริหาร หัวหนางาน หรือ

เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

     

1.4 องคกรสนับสนุนใหทานเขาถึงแหลงความรูใหมๆ ที่

เก่ียวของกับงานอยางตอเนื่อง 

     

2. การเพิ่มอํานาจปฎิบัติในงาน 

2.1 องคกรใหอํานาจในการวางแผน และตัดสินใจในสวนงาน

ที่ทานรับผิดชอบอยางเหมาะสม 

     

2.2 องคกรใหการสนับสนุนศักยภาพของพนักงานอยางเต็มที่      

2.3 เม่ือเกิดปญหาในสวนงานที่ทานรับผิดชอบ ทานมักจะ

พยายามแกปญหาดวยตัวเอง กอนที่จะพ่ึงพิงผูอ่ืน 

     

2.4 ทานสามารถขยายความสามารถของทานสูงานที่ทานทําได

เปนอยางดี 

     

3. เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู 

3.1 อุปกรณสํานักงานในองคกรตางๆ เชน คอมพิวเตอร มี

ความเหมาะสม และเพียงพอตอจํานวนพนักงาน 

     

3.2 องคกรสงเสริมใหทานมีการเรียนรูและฝกหัดใชเทคโนโลยี

ใหมๆ เสมอ 

     

3.3 ทานสามารถใชเทคโนโลยีในองคกร เชน คอมพิวเตอร ใน

การปฎิบัติงานไดอยางถูกตอง 

     

3.4 ระบบเครือขายคอมพิวเตอรขององคกร สนับสนุน

พนักงานใหเกิดการเรียนรูไดอยางเต็มที่ 

     

4. บรรยากาศท่ีเกื้อหนุน 

4.1 ทานคิดวาองคกรสรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและ

การมีสวนรวม 

     

4.2 องคกรใหความเทาเทียม และความเสมอภาคแกพนักงาน

ทุกคน 

     

4.3 องคกรมุงสงเสริมคุณภาพชีวิตแกพนักงานทุกคน เพ่ือให

พัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มที่ 

     

4.4 องคกรใหความเปนอิสระในการทํางานแกทาน      
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ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพการทํางาน 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองใดชองหน่ึงที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ขอ ประสิทธิภาพการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวยอยาง

ย่ิง 

1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย 

1.1 ปจจุบันทานปฎิบัติงานโดยมีการใชทรัพยากรในองคกร 

เชน กระดาษ ปากกา เปนตน อยางประหยัดและคุมคา 

     

1.2 การปฎิบัติงานของทานสามารถชวยลดความสูญเสียที่

เกิดขึ้นจากกระบวนการผลิตไดเปนอยางดี 

     

1.3 ทานมีความคิดในการหาหนทางใหมๆ เชน ปรับปรุง

เปล่ียนแปลงลดขั้นตอนการทํางานที่ซํ้าซาก 

     

2 ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร 

2.1 ทานนําทักษะอ่ืนมาประยุกตใชในการปฎิบัติงาน เพ่ือทําให

มีความสามารถในการพัฒนางาน และมีความเช่ียวชาญใน

งานอยูเสมอ 

     

2.2 ทานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับหนาที่โดยรวมของทาน 

ทําใหทานสามารถปฎิบัติงานไดผลงานที่มีคุณภาพตรง

เปาหมาย 

     

2.3 ทานนําเทคโนโลยีใหมๆ ที่ชวยในการพัฒนาประสิทธิภาพ

ในการทํางานมาชวยใหการปฎิบัติงานดีขึ้น 

     

3 ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ 

3.1 ทานปฎิบัติงานไดสะดวก รวดเร็วและถูกตอง เปนไปตาม

มาตรฐานขององคกร 

     

3.2 ทานสามารถปฎิบัติงานไดตรงตามที่ไดรับมอบหมาย และ 

บรรลุผลสําเร็จที่วางไวตามเวลาที่กําหนด 

     

3.3 ทานใชทักษะ ความรูความสามารถและความชํานาญ

เพ่ือใหการปฎิบัติงานถูกตองและรวดเร็วย่ิงขึ้น 

     

 



188 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



189 

 

ประวัติยอผูวิจัย 

 

ช่ือ  ช่ือสกุล   ทอฝน เพ็ชรดี 

วันเดือนปเกิด   18   กรกฎาคม   2531 

สถานท่ีเกิด    กรุงเทพมหานคร 

สถานท่ีอยูปจจุบัน   484  ซ.โชคชัยจงจําเริญ ถ.พระราม3 

                                             แขวงบางโพงพาง เขตยานนาวา  

                                            กรุงเทพฯ 10120 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2552  นิเทศศาสตร สาขาการประชาสัมพันธ 

                                จาก  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

พ.ศ. 2556  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการ 

                                 จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 


	Cover
	Chap 1
	Chap 2
	Chap 3
	Chap 4
	Chap 5
	App-bip
	App
	Vita

