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 การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาแนวคิดการบริหารจัดการองคความรูจําแนกตาม
องคประกอบ 4 ดาน ประกอบดวย การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  การดึงความรู   การรวบรวม
ความรู  และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแกพนักงานชาวไทยที่
ปฏิบัติงานในสวนสํานักงานใหญและสาขา รวม 400 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติ ที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบ
สมมติฐานดวยการวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติคาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียว ดานความแตกตางทดสอบรายคูโดยวิธีกําลังสองอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และการทดสอบหา
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
 ผลการวิจัยพบวา 
 ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ46 ปขึ้นไป มีสถานภาพสมรสเปนโสด 
หมาย และหยาราง สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงานในสายงานธุรกิจหลักทรัพย มีอายุงานระหวาง 2-5 ป และมีลักษณะที่พักอาศัย
เปนทาวนเฮาส 
 1.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ 
ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 
 2.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดาน
ปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีการศึกษา
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ 
ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 
 4.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีตําแหนง
งานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ 
ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ 
ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 



 6.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา พนักงานที่มีลักษณะที่
พักอาศัยแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดาน
ปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกัน 
 7.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พบวา กระบวนการจัดการ
ความรูดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานในระดับปานกลางและมีทิศทางเดียวกัน 
 8.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พบวา กระบวนการจัดการ
ความรูดานการดึงความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน ใน
ระดับต่ําและมีทิศทางเดียวกัน 
 9.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พบวา กระบวนการจัดการ
ความรูดานการรวบรวมความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
ในระดับสูงและมีทิศทางเดียวกัน 
  10.  ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พบวา กระบวนการจัดการ
ความรูดานการนําความรูไปปฏิบัติจริงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของ
พนักงานในระดับปานกลางและมีทิศทางเดียวกัน 
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 This research purposed to study the concept of knowledge management by the 
four factors such as socialization, externalization, combination and internalization which have 
influenced in staffs’ work effectiveness of Country Group Securities Public Company Limited 
(Thailand). The research was designed as a case-study survey which collected data from a 
sample of 400 personnel of Country Group Securities Public Company Limited (Thailand) 
who work in the head office and branches. Descriptive and inferential statistics applied in 
data analysis were Percentage, Arithmetic Mean, Standard Deviation, Independent Sample 
T-test, One Way ANOVA, Least-significant difference (LSD) and Pearson’s Correlation 
Coefficient. 
 The study revealed that most of the respondents were male, 46 years and above, 
Single/ Divorced/ Widowed, finished Bachelor Degree or equivalent, worked in a position of 
Operation workers who worked in the securities business, Aged between 2-5 years old and 
had the residence is a townhouse. 
 1.  The employees who have different age will have the different working efficiency 
in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 significance levels. 
 2.  The employees who have different marriage status will have the different 
working efficiency in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 
significance levels. 
 3. The employees who have different educated level will have the different working 
efficiency in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 significance levels. 
 4. The employees who have different working position will have the different 
working efficiency in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 
significance levels. 
 5. The employees who have different working period will have the different working 
efficiency in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 significance levels. 
 6. The employees who have different housing characteristics will have the different 
working efficiency in factors of costing, quality, quantity, time and method at 0.05 
significance levels. 



 7. The Knowledge management processes in socialization correlated with the 
overall operational efficiency of employees in moderate level and have the same direction at 
0.01 significance level. 
 8. The Knowledge management processes in externalization correlated with the 
overall operational efficiency of employees in low level and have the same direction at 0.01 
significance level. 
 9. The Knowledge management processes in combination correlated with the 
overall operational efficiency of employees in high level and have the same direction at 0.01 
significance level. 
 10. The Knowledge management processes in internalization correlated with the 
overall operational efficiency of employees in moderate level and have the same direction at 
0.01 significance level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจากอาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทิน อีก
ทั้งคณาจารยทุกทานที่ใหคําปรึกษา ชี้แนะและตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ เพ่ือใหสารนิพนธฉบับนี้
เสร็จสมบูรณ รวมถึงคณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ และอาจารยพิเศษหลักสูตรบริหารธุรกิจทุกทาน
ที่ไดอบรม สั่งสอนวิชาความรูที่เปนประโยชนอยางยิ่ง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน 
ดวยความเคารพอยางสูง และขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และ
เจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดชวยประสานงานและใหความรวมมือเปนอยางดี  
 ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทิน, อาจารย ดร.กัลยกิตติ์  กีรติอังกูร, อาจารย 
สิฏฐากร  ชูทรัพย, อาจารยนาฎอนงค  นามบุดดี  และอาจารยรสิตา  สังขบุญนาค ที่กรุณาเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจแบบเครื่องมือ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบคุณบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัย
ดําเนินการวิจัยโดยใชขอมูลพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  เปนกลุม
ตัวอยาง ตลอดจนพนักงาน ทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
 

 ทายสุดน้ีผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา นองสาว ญาติ และเพื่อนสนิทที่คอยเปน
กําลังใจและชวยเหลือเสมอ ขอบคุณเพ่ือน ๆ นิสิต MBA สาขาการจัดการ และ สาขาการตลาดภาค
พิเศษ รุนที่ 13 ที่ไดใหคําแนะนําในการทําสารนิพนธฉบับนี้ ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุก
ทาน คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาคุณบิดามารดาและ 
คณาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน  
 
          ณัฐวรรณ  กิตตวิิโรจน 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในโลกยุคแหงการเปลี่ยนแปลงจากอดีตที่ผานมานั้น ไดมีการแบงยุคของการจัดการความรู
ตามระบบเศรษฐกิจในโลกเปน 3 ยุคโดยเริ่มที่ยุคของสังคมเกษตรแบบดั้งเดิมที่การผลิตตองพ่ึงที่ดิน
และแรงงาน จึงทําใหในยุคน้ีเปนยุคของการจับจองที่ดินและการมีบริวาร ตอมาในยุคของสังคม
อุตสาหกรรมซึ่งตองอาศัยเครื่องไมเครื่องมือหรือเคร่ืองจักรกลในการผลิตจึงจําเปนตองใชเงินทุน
มหาศาลทําใหยุคของสังคมอุตสาหกรรมกลายเปนยุคของนายทุน แตในปจจุบันสังคมของเราได
เคลื่อนเขาสูยุคของการคิดคนความรูใหมๆและการประมวลผลขอมูลขาวสารในกระบวนการทํางานใน
ทุกขั้นตอน จึงสงผลใหความรูความสามารถรวมถึงความชํานาญกลายเปนส่ิงที่มีคามากที่สุดสําหรับ
การดําเนินงานขององคกรตางๆ ทําใหยุคน้ีเปนยุคของ “ทุนทรัพยทางปญญา” ผูที่เตรียมตัวไดดีก็
จะไดรับผลพวงของการพัฒนาไดเปนอยางดี ซึ่งตนเหตุสําคัญของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมใน
ปจจุบันและอนาคตก็คือการที่สังคมตองพึ่งและใชองคความรูมากข้ึนเปนลําดับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความรูทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ผูที่จะไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วน้ีไมใช
เปนเพียงแตบุคคลทั่วไปเทาน้ัน แตเปนทั้งชุมชน องคกร หนวยงานตางๆ และรวมถึงประเทศไทย
ดวยน้ัน โดยในชวงประมาณ 15 – 20 ปกอน ที่เกิดศาสตรทางดานการจัดการความรูอยางจริงจังน้ัน 
กลาวไดวาเปนความรูที่สรางขึ้นโดยนักวิชาการ มีความเปนวิทยาศาสตรที่เนนความรูที่เปนเหตุและ
เปนผล มีการจําแนกแยกแยะเปนความรูเฉพาะสาขาวิชาการ เปนความรูที่เนนความลึกและความ
เปนวิชาการเฉพาะดาน (Specialization) สวนในปจจุบันการจัดการความรูถือวาเปนเร่ืองที่มี
ความสําคัญมากในปจจุบันเพราะเปนความรูที่ผูกพันอยูกับงานหรือกิจกรรมของบุคคลและองคกร 
เปนความรูที่ใชงานและสรางขึ้นโดยผูปฏิบัติงานหรือกลุมผูปฏิบัติงานเอง โดยอาจสรางขึ้นจากการ
เลือกเอาความรูเชิงทฤษฎีหรือความรูจากภายนอกมาปรับแตงเพ่ือการใชงานหรือสรางขึ้นโดยตรง
จากประสบการณในการทํางาน ความรูเหลาน้ีมีลักษณะบูรณาการและมีความจําเพาะตอบริบทของ
งานกลุมผูปฏิบัติงาน หนวยงาน และองคกรน้ันๆนั่นเอง   
 องคความรูในองคกรหรือความรูที่อยูในตัวบุคลากรขององคกรน้ันๆ หากไมมีการจัดเก็บ
อยางเปนระบบความรูนั้น ก็จะไมถูกนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคกรไดอยางที่ควรจะเปน อาทิเชน 
เม่ือพนักงานผูเชี่ยวชาญงานมีความรูเร่ืองระบบการทํางานของแผนกเปนอยางดี ลาออกหรือถูกปลด
เกษียณไป องคกรจะทําอยางไรจึงจะสามารถนําความรูที่มีอยูในตัวบุคคลน้ันออกมาถายทอดใหแก
พนักงานใหมที่มารับหนาที่แทนใหสามารถสานตองานในตําแหนงนั้นๆไดอยางราบรื่น หรือเม่ือ
องคกรสงพนักงานไปเขารับการอบรมหรือเขารวมการสัมมนาตางๆ ความรูที่พนักงานไดรับมาน้ัน
สามารถนํามาถายทอดสูผูที่ไมไดเขารับการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ หากองคกรไมมี
กระบวนการจัดการความรูที่ดี องคกรจะไมสามารถนําความรูที่มีอยูกระจัดกระจาย หรืออยูที่ตัว
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บุคคลใดบุคคลหนึ่งออกมาเพ่ือเปนประโยชนตอสวนรวมไดอยางเต็มที่ สงผลใหการทํางานติดขัดใน
ขั้นตอนการถายทอดความรู หรือการสรางองคความรูใหมๆ ไมสามารถเกิดขึ้นได เน่ืองจากไมมีการ
แบงปน หรือการจัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบ ในทางตรงกันขามหากความรูจําเปนสําหรับการทํางาน
ถูกจัดเก็บอยางเปนระบบ เม่ือพนักงานลาออกไป พนักงานใหมเขามาแทนจะไดรับการถายทอด
ความรูอยางเปนระบบและสามารถเรียนรูงานไดอยางรวดเร็ว หรือความรูที่พนักงานไดจากการเขา
รับการอบรม หรือสัมมนา ก็มีการนํามาถายทอดใหผูที่ไมไดรับการอบรมเกิดความรูและสามารถ
นําไปประยุกตใชไดเชนเดียวกับผูเขารับการอบรม โดยกระบวนการในการจัดการความรูเริ่มจาก 
 1.  การสรางความรู อาจเปนการศึกษาหาความรูดวยตนเอง หรือจากการประชุม อบรม
สัมมนา หรือไดจาก On the job training เปนตน 
 2.  การแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรู  เม่ือพนักงานไดรับความรูจากการประชุม อบรม
สัมมนา หรือจากการศึกษาหาความรูดวยตนเอง อาจนํามาแลกเปลี่ยน ซึ่งกันและกันผานทางเว็บ
บอรด หรือจัดประชุมผูที่เก่ียวของ เพ่ือรับการถายทอดความรูใหมที่ไดรับมา 
 3.  การสรางคลังความรู เพ่ือปองกันไมใหความรูสูญหายไป ควรจัดทําเปนรายงานการ
อบรมสัมมนา รายงานการประชุม คูมือปฏิบัติงานหรือในรูปแบบ e-Learning, e-Training หัวขอ
รายงานใน e-Office ที่บุคลากรอ่ืนสามารถหยิบจับ หรือเขาถึงไดสะดวก ทุกเวลาที่ตองการ 
 4.  การประยุกตใชความรู เม่ือหยิบจับ หรือไดศึกษาความรูเพ่ิมเติมแลว พนักงานอาจ
เกิดไอเดียใหมๆ ที่สามารถนําความรูนั้นไปประยุกตใชหรือตอยอดสูองคความรูใหมๆ ใหกับองคกร
ไดเกิดการพัฒนา และมีศักยภาพเพ่ิมเติมในการที่จะแขงขันกับหนวยงานอ่ืน เพ่ือครองความเปน
หนึ่ง หรือเพ่ือไตอันดับสูความเปนผูนําตลาดในอนาคต  
 การพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการเรียนรูนั้น จะทําใหองคกรเกิดการพัฒนาอยางยั่งยืน 
บรรลุเปาหมายของงาน บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน เกิดวัฒนธรรมองคกรที่มีความเอ้ืออาทร
ระหวางกันในที่ทํางานจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู ตัวพนักงานเอง เม่ือไดรับความรูใหมๆ ก็จะรูสึกวา
ทํางานไดดีขึ้น รูสึกวาตนเองเกงขึ้น ผลงานออกมาดีขึ้นเกิดกําลังใจในการทํางานและเกิดความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหดียิ่ งขึ้นไปอีก ซึ่งการจัดการความรู จึงทําใหเกิดยกระดับความรู
ความสามารถของบุคลากร ยกระดับคุณภาพการทํางาน และทําใหองคกรมีศักยภาพในการแขงขัน 
เรียกไดวา เปนกระบวนการที่มีประสิทธิภาพชวยพัฒนาคน พัฒนางาน และยกระดับองคกร สูองคกร
การเรียนรู ไดในกระบวนการเดียวน่ันเอง 
 บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทดําเนินธุรกิจใหบริการเปน
นายหนาซ้ือขายหลักทรัพย โดยเปนตัวแทนซึ่งทําหนาที่เปนนายหนาในการซื้อขายหลักทรัพยใหกับ
ลูกคา ทั้งบุคคลธรรมดา นิติบุคคล และสถาบันการเงินตางๆ รวมถึงกองทุน และบริษัทหลักทรัพย
จัดการกองทุน ทั้งภายในประเทศและตางประเทศที่มีความเดนชัดในการสรางมาตรฐานการทํางานที่
เปนเลิศเพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถในการแขงขัน บริษัทฯจึงไดนําการจัดการความรูมาเปนเครื่องมือ
ในการบริหารขอมูลความรูองคกร ประกอบกับการที่องคกรมักพบปญหาเม่ือพนักงานที่มีความรูและ
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ทักษะพิเศษในการทํางานลาออก ก็จะเกิดความเสียหายตอระบบงานทันที หรือเม่ือองคกรสง
พนักงานไปอบรมหรือสัมมนาตางๆ ความรูที่พนักงานไดรับมานั้นมักไมมีการนําไปถายทอดสูผูอ่ืน
ความรูที่องคกรตองการลงทุนทั้งเวลาและงบประมาณก็ไมมีการเผยแพรตอยอด จนคอยๆสูญเปลา 
ดังน้ันองคการจึงตระหนักถึงความจําเปนในการนําการจัดการความรูมาจัดเก็บ จัดการและเผยแพร
ความรูอยางเปนระบบ 
 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวาบุคลลา
กรของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญและสาขา กลุมธุรกิจหลักทรัพย 
มีความคาดหวัง การรับรูจริงและความพึงพอใจตอการบริหารจัดการองคความรูอยางไร และการรับรู
จริงตอการบริหารจัดการองคความรูดังกลาวมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
หรือไม อยางไร และแนวโนม พฤติกรรมการมีสวนรวมการจัดการองคความรูจะมีลักษณะเปน
อยางไร เน่ืองจากกลุมธุรกิจหลักทรัพยอยางบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน)นั้น ไดมี
การริเร่ิมศึกษาแนวทางการจัดการองคความรู โดยมีการกําหนดยุทธศาสตรในการจัดการความรู
อยางชัดเจน ผูบริหารไดสงเสริมสนับสนุนและจัดเตรียมความพรอมของโครงสรางพ้ืนฐานที่จําเปนตอ
การจัดการองคความรูเพ่ือใหบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญและสาขา 
ไดพัฒนาและประยุกตใชการจัดการองคความรูใหกาวทันและทัดเทียมในกลุมบริษัทหลักทรัพยอ่ืนๆ
ตอไป ผูวิจัยมุงหวังวาผล จากการศึกษาจะเปนขอมูลเบื้องตนสําหรับการปรับปรุงและพัฒนาการ
จัดการองคความรูของบริษัทฯและยังสามารถเปนแนวทางสําหรับองคการอ่ืนๆ ในการนําไปปรับใช
เพ่ือพัฒนาระบบจัดการองคความรูขององคการตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการศึกษาวิจัยไวดังน้ี 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ จํานวนสมาชิกครอบครัว ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และประสบการณในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาทฤษฏีและกระบวนการจัดการความรู ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
(Socialization), การดึงความรู (Externalization), การรวบรวมความรู (Combination) และการนํา
ความรูไปปฏิบัติจริง (Internalization) ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลจากการศึกษาในครั้งน้ีจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงตลอดจน
สนับสนุนการจัดการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันท
รี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญและสาขา กลุมธุรกิจหลักทรัพย 
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  2. ผลจากการศึกษาในครั้งน้ีจะเปนแนวทางแกองคการที่ตองการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและสนับสนุนใหพนักงานใหความรวมมือในการจัดการองคความรูภายในองคการ 
 3. เพ่ือเปนประโยชนตอผูที่สนใจทั่วไปในการนําผลวิจัยไปเปนแนวทางในการศึกษาและ
วิจัยดานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาถึงแนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) และ
กําหนดขอบเขตไวดังนี้ 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) มีพนักงาน
รวมทั้งสิ้น 881 คน (ที่มา: ฝายบุคคล บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ณ วันที่ 31 
ธันวาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญและ 5 สาขา เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงใชวิธีการคํานวณหาจํานวน
กลุมตัวอยาง โดยใชสูตรสําหรับกรณีที่ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 
(Level of Confidence) ที่ 95% และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน; และคณะ 2548: 193-194) ไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 275 คน และผูวิจัยไดเพ่ิมกลุม
ตัวอยางอีก 31.25% เพ่ือจะไดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรมากข้ึน โดยจํานวนที่
เพ่ิมขึ้นเทากับ 125 คน ซึ่งรวมไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการ
วิจัยทั้งหมด 881 คน โดยจะเก็บแบบสอบถามเฉพาะพนักงานที่มีความสมัครใจในการใหขอมูล
เพ่ือใหไดขนาดกลุมตัวอยางตามที่คํานวณได 
 3. วิธีการเก็บตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  ชั้นที่ 1 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) โดย
การ สุมพนักงานจาก 2 สายงานหลัก ไดแก สายงานบริหารสวนหนาและสายงานสนับสนุน โดยใช
วิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีแบบทอนสัดสวน โดยกําหนดวาในแตละสายงานมีการเก็บจํานวน
ตัวอยาง ดังนี้  
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สายงาน 
จํานวน 
พนักงาน 

(คน) 

วิธี 
ทอนสัดสวน 

(คน) 
1.สายงานบริหารสวนหนา ดานธุรกิจหลักทรัพย 650 295 
2.สายงานสนับสนุน ดานวาณิชธนกิจ 11 11 

  
ดานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 36 36 

  ดานวิเคราะหหลักทรัพย 11 11 
  ดานบัญชแีละการเงิน 12 12 
  ดานตรวจสอบและกํากับดูแล 11 11 
  ดานสายบริหารและอ่ืนๆ 150 150 

รวม 881 400 

 
 โดยทําการจับสลากการสุมตัวยางแบบไมใสคืนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด 400 คน  
 ชั้นที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก
กลุมตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามความสะดวกเพื่อใหไดตัวอยางพนักงานที่กําหนด 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
  1.1 ลักษณะสวนบุคคล (Personal Factor) 
   1.1.1 เพศ 
     1) หญิง 
     2) ชาย 
   1.1.2 อายุ 
     1) ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
     2) 26-35 ป 
     3) 36-45 ป 
     4) 46 ปขึ้นไป 
        1.1.3 สถานภาพ 
     1) โสด หมาย และ อยาราง  
     2) สมรส (ยังไมมีบุตร) 
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     3) สมรส (บุตรเลก็ อายุ 0-15 ป)  
     4) สมรส (บุตรโต อายุ 15ปขึน้ไป) 
     1.1.4 ระดับการศึกษา 
     1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
     2) ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 
     3) ปริญญาโทขึ้นไป 
     1.1.5 ตําแหนงงาน 
     1) พนักงานระดับปฏิบตัิการ  
     2) ผูบริหารระดับตน 
     3) ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 
     1.1.6 สายการปฏิบตัิงาน 
     1) ดานธุรกิจหลักทรัพย 
     2) ดานวาณิชธนกิจ 
     3) ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
     4) ดานวิเคราะหหลักทรัพย 
     5) บัญชีและการเงิน 
     6) ตรวจสอบและกํากับดูแล 
     7) สายบริหารอ่ืน  
      1.1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรแหงนี้ 
     1) ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  
     2) 2-5 ป 
     3) 6-9 ป 
     4) 10 ปข ึ้นไป 
      1.1.8 ลักษณะของที่พักอาศัย 
     1) หองเชา คอนโดมิเนียม 
     2) ทาวนโฮม ทาวนเฮาส 
     3) บานเด่ียว 
  1.2 แนวคิดการพัฒนาองคกร: ทฤษฎีและกระบวนการจัดการความรู 
   1.2.1  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู (Socialization) 
   1.2.2  การดึงความรู (Externalization) 
   1.2.3  การรวบรวมความรู (Combination) 
   1.2.4  การนําความรูไปปฏิบตัิจริง (Internalization) 
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 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
  2.1 ดานตนทุน 
  2.2 ดานคุณภาพ 
  2.3 ดานปริมาณงาน 
  2.4 ดานเวลา 
  2.5 ดานวิธีการ’ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. องคความรู หมายถึง ความรูที่อยูในศาสตร ไดแก ความคิดรวบยอด หลักการ วิธีการ 
ที่อยูในตํารา อยูในหองสมุด ซึ่งอยูภายนอกตัวบุคคลที่สั่งสมกันมาเพื่อใหคนรุนหลังไดเรียนรู รวมถึง
เปนความรูที่เกิดขึ้นตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการถายทอดจากประสบการณ หรือ จาก
การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล โดยความรูเกิดขึ้นนั้นผูรับสามารถนําไปใชไดโดยตรง หรือ
สามารถนํามาปรับใชได เพ่ือใหเหมาะกับสถานการณหรืองานที่กระทําอยูเปนความรูที่เกิดขึ้นตอ 
เรื่องใดเร่ืองหนึ่ง โดยความรูที่เกิดขึ้นนั้นผูรับสามารถนําไปใชในลักษณะตางๆ ได 
 2. การบริหารจัดการองคความรู คือ การรวบรวมองคความรูที่มีอยูในองคกร ซึ่งกระจัด
กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึง
ความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมี
ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด 
 3. กระบวนการจัดการความรู หมายถึง กระบวนการที่จะชวยใหเกิดพัฒนาการของ
ความรู หรือการจัดการความรูที่จะเกิดขึ้นภายในองคกร  มีทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ  
   3.1  การบงชี้ความรู หมายถึง การพิจารณาองคกรวา มีวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 
เปาหมายคืออะไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เราจําเปนตองใชอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยู
ในรูปแบบใด อยูที่ใคร  
   3.2  การสรางและแสวงหาความรู หมายถึง การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจาก
ภายนอก รักษาความรูเกา กําจัดความรูที่ใชไมไดแลว  
   3.3  การจัดความรูใหเปนระบบ หมายถึง การวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอม
สําหรับการเก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต  
   3.4  การประมวลและกลั่นกรองความรู หมายถึง การปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปน
มาตรฐานใชภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเน้ือหาใหสมบูรณ  
   3.5  การเขาถึงความรู หมายถึง การทําใหผูใชความรูเขาถึงความรูทีต่องการไดงาย
และสะดวก เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT), บอรดประชาสัมพันธ เปนตน 
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   3.6  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ทําไดหลายวิธีการ โดยกรณีเปน Explicit 
Knowledge อาจจัดทําเปนเอกสาร ฐานความรู เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเปน Tacit 
Knowledge จัดทําเปนระบบ ทีมขามสายงาน กิจกรรมกลุมคุณภาพและนวัตกรรม ชุมชนแหงการ
เรียนรู ระบบพ่ีเลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว เวทีแลกเปลี่ยนความรู เปนตน  
   3.7  การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชนเกิดระบบการเรียนรูจาก
สรางองคความรู การนําความรูในไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไป
อยางตอเน่ือง 
 4. ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุงหวัง
ถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จน้ันไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยที่สุด และการดําเนินการเปนไปอยาง
ประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งตางๆ ที่ตองใชในการดําเนินการน้ันๆ 
ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง 
 5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย 
คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญและสาขา กลุมธุรกิจหลักทรัพย ตามระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานที่กําหนดเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวโดยใชวัตถุดิบ อุปกรณ เวลา รวมทั้งแรงงานนอย
ที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
 6. ตนทุน หมายถึง มูลคาของทรัพยากรที่ใชในการผลิต หรือการใหบริการเปนสวนที่
เรียกวา มูลคาของปจจัยเขา (Input Value) ของระบบ ตนทุนจึงเปนเงินสด หรือคาใชจายในรูปแบบ
อ่ืนที่จายไปเพ่ือจะใหไดมาซ่ึงบริการหรือผลผลิต ทางธุรกิจ หรือหมายความถึงคาใชจายในสวนที่จาย
ไปเพ่ือใหไดผลตอบแทนหรือรายได ตนทุนจึงเปนสวนสําคัญในการตัดสินใจทางธุรกิจ 
 7. คุณภาพ หมายถึง ความเหมาะสมกับการใชงาน (Juran. 1964) การเปนไปตามความ
ตองการ หรือสอดคลองกับขอกําหนด (Crosby. 1979)  คุณภาพของการออกแบบและความ
สอดคลองในการดําเนินงาน ที่จะนํามาซ่ึงความภาคภูมิใจแกเจาของผลงาน (Deming, 1940)  การ
ประหยัดที่สุด มีประโยชนในการใชงานสูงสุด และสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาอยางสมํ่าเสมอ 
(Ishikawa. 1985)  สิ่งที่ดีที่สุดสําหรับเง่ือนไขดานการใชงาน และราคาของลูกคา (Feigenbaum, 
1961) หรือมาตรฐาน  ผลงาน ประสิทธิภาพ และความพอใจ(ทิพวรรณ,2547) 
 8. ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนงานที่ไดกระทําใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนด
ตามมาตรฐานของหนวยงานนั้นๆ 
 9. การบริหารเวลา คือ กระบวนการทํางานอยางมีระบบ โดยใชเวลานอยแตใหผลคุมคา
มากสุด 
  10. วิธีการทํางาน (Method) มีลักษณะเปนแผนอีกประเภทหนึ่งซ่ึงมีรายละเอียดมากกวา
วิธีการปฏิบัติงาน วิธีการเปรียบเสมือนคูมือหรือเคร่ืองมือที่เปนส่ือในการทํางานแตละประเภทให
ประสบความสําเร็จ 
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  11.  การประยุกตองคความรู หมายถึง การนําความรูเร่ืองหน่ึงไปปรับใหใชไดกับอีกเร่ือง
หนึ่งที่มิใชเร่ืองเดิม แลวไดผลออกมาตามวัตถุประสงคและตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
    แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 
             ตัวแปรอิสระ                          ตัวแปรตาม  
   (Independent Variables)                  (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศกึษา 
5. ตําแหนงงาน 

6. สายการปฏิบัติงาน 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

8. ลักษณะที่พักอาศัย 

แนวคิดการพัฒนาองคกร :  
ทฤษฎีและกระบวนการจดัการ
ความรู 

1. การแบงปนแลกเปลีย่นความรู   
2. การดึงความรู   
3. การรวบรวมความรู   
4. การนําความรูไปปฏิบัติจริง   

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี 
กรุป จํากัด (มหาชน) 

1. ดานตนทุน 
2. ดานคุณภาพ 
3. ดานปริมาณ 

4. ดานเวลา 
5. ดานวิธีการ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะที่พักอาศัยแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย  
คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 
 2. การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูที่ตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัทหลกัทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  
 
 
 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีดานลักษณะประชากรศาสตร 
 2. ทฤษฎีการบริหารจัดการองคความรู 
  2.1 ทฤษฎีวงจรความรู 
   2.1.1 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  (Socialization) 
   2.1.2 การดึงความรู  (Externalization) 
   2.1.3 การรวบรวมความรู  (Combination) 
   2.1.4 การนําความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization) 
  2.2  แนวคิดทฤษฎีกระบวนการจัดการความรู 
   2.2.1  แนวคิดเก่ียวกับการบงชี้ความรูที่จําเปนตองมี  
   2.2.2  แนวคิดเก่ียวกับการสรางและแสวงหาความรู  
   2.2.3  แนวคิดเก่ียวกับการจัดความรูใหเปนระบบ 
   2.2.4  แนวคิดเก่ียวกับการประมวลและกลั่นกรองความรู 
   2.2.5  แนวคิดเก่ียวกับการเขาถึงความรู 
   2.2.6  แนวคิดเก่ียวกับการแบงปนการแลกเปลี่ยนความรู 
   2.2.7  แนวคิดการเรียนรู 
 3.  แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพ 
  3.1 แนวคิดเก่ียวกับดานตนทุน 
  3.2  แนวคิดเก่ียวกับดานคุณภาพ 
  3.3  แนวคิดเก่ียวกับดานปริมาณ 
  3.4  แนวคิดเก่ียวกับดานเวลา 
  3.5  แนวคิดเก่ียวกับดานวิธีการ 
 4.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 5.  ขอมูลของบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 
 6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
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1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร 
 พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยาอังกฤษ-ไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524: 109) กลาววา 
ประชากรศาสตร หมายถึง การวิเคราะหเชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุมประชากรในดาน
การแจกกระจาย สถิติชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใดขณะหนึ่งหรือชวง
ระยะเวลาหนึ่ง  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) กลาววา การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ
และรายไดตอเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากร
และชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะท่ีลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมชวย
อธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมี
ประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทาง
จิตวิทยาตางกันโดยวิเคราะหจากปจจัยดังน้ี 
 เพศ ความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกันคือเพศ
หญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม
กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะท่ี
คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มี
อายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
 การศึกษาเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คนที่
มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจ
สารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะ
ใชสื่อส่ิงพิมพ วิทยุ โทรทัศนและภาพยนตรแตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคมของบุคคล 
มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ 
ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบางอยางที่เก่ียวของกับตัวผูรับสารแตละคน เชนปจจัย
ทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสาร 
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 นอกจากนี้ยังมีอีกหลายแนวความคิดเก่ียวกับประชากรศาสตรดังนี้ 
 เพศ ลักษณะทางเพศ เปนลักษณะทางประชากรที่บุคคลไดรับมาแตกําเนิด ในประชากร
กลุมใดๆ ก็ตามจะประกอบดวยประชากรเพศชาย (Male) และประชากรเพศหญิง (Female) ซึ่งโดย
ปกติแลวจะมีจํานวนที่ใกลเคียงกันเพราะธรรมชาติไดสรางความสมดุลทางเพศมาใหกับประชากรทุก
กลุมเพศ เปนปจจัยพ้ืนฐานดานรางกายที่แตกตางกันของบุคคลเปนสถานภาพที่มีมาแตกําเนิดของ
บุคคล เม่ือเปนสมาชิกของกลุมเพศจะเปนตัวกําหนดบทบาทหนาที่ของบุคคลตลอดจนพัฒนาการ
ตางๆ ในแตละชวงวัยก็มีความแตกตางกันดวยความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการ
ติดตอสื่อสารที่แตกตางกันกลาวคือเพศหญิงมีแนวโนมและมีความตองการที่จะสงและรับขาวสาร
มากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารแตเพียงอยางเดียว
เทาน้ันแตมีความตองการที่จะสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดจากการรับขาวสารนั้นดวย (ก่ิงแกว 
ทรัพยพระวงศ. 2546; อางอิงจาก Wilo Goidhaborsadore; & Yates. 2002:114) 
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) ไดกลาววา ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคลแตกตางไป
ชวงอายุ ยิ่งมีอายุมากกวาการเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น 
 ก่ิงแกว ทรัพยพระวงศ (2546) กลาวเกี่ยวกับอายุวาเปนคุณลักษณะทางประชากรอีก
ลักษณะหนึ่งที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาของการมีชีวิตอยูหรือตามวัยของบุคคล เปน
ลักษณะประจําตัวบุคคลที่สําคัญมากในการศึกษาและวิเคราะหทางประชากรศาสตร โดยอายุจะแสดง
ถึงวัยวุฒิของบุคคลและเปนเคร่ืองบงชี้ถึงความสามารถในการทําความเขาใจในเนื้อหาและขาวสาร
รวมถึงการรับรูตางๆ ไดมากนอยตางกัน การมีประสบการณในชีวิตที่ผานมาแตกตางกัน อีกประการ
หนึ่งคืออายุจะเปนเครื่องบงชี้ถึงความสนใจในประเด็นตางๆ เชน การเมือง ความสนุกสนาน การ
เตรียมตัวสรางอนาคต เปนตน นอกจากนั้นก็จะชี้ใหเห็นอารมณที่แตกตางกันออกไปในกลุมคนที่มีวยั
ตางกัน อันเนื่องจากกระบวนการคิดและตัดสินใจที่ผานการกลั่นกรองจากประสบการณของชวงวัยที่
จะสงผลตอกระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณของแตละชวงอายุของบุคคล 
 การบริหารพฤติกรรมองคกร (2540: 30) ไดกลาววา ความตองการของมนุษย มนุษยมี
ความตองการเปนลําดับขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมนุษยทุกคนมีความตองการข้ันพ้ืนฐานเหมือนกันไมวาจะมี
สถานภาพเปนอยางไร และเม่ือไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานแลว ก็จะมีความ
ตองการขั้นสูงขึ้นไปเรื่อยๆ จนถึงขั้นสูงสุด  
 ปรมะ สตะเวทิน (2546: 116) ยังไดกลาววาการศึกษาเปนลักษณะสําคัญอีกประการหนึ่งที่
มีอิทธิพลตอผูรับสาร ดังน้ันคนที่ไดรับการศึกษาในระดับที่ตางกัน ยุคสมัยที่ตางกัน ระบบการศึกษา
แตกตางกัน สาขาวิชาที่แตกตางกัน จึงมีความรูสึกนึกคิด อุดมการณ และความตองการที่แตกตางกัน
ไปอีกดวย 
 สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมจะเปนเคร่ืองชี้ถึงเร่ืองที่กลุมจะสนใจรับรูขาวสารบุคคลท่ีมี
สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่แตกตางกันทั้งการประกอบอาชีพ  รายได  ศาสนา รวมไปถึง
สถานภาพสมรส ยอมสงผลตอการรับสารที่แตกตางกันดวย (ธีระภัทร  เอกผาชัยสวัสดิ. 2551) 
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อํานาจหรือความสามารถในการซื้อบานจะขึ้นอยูกับรายไดของผูซื้อ รวมทั้งความตองการเพ่ือเลื่อน
ชั้นที่อยูอาศัยเปนการซื้อ เพ่ือยกฐานะของตนเองหรือเลื่อนขั้นตนเองเพ่ือการซื้อบานที่มีคุณภาพสูง
ขึ้น (จักรพันธ ศิริจัทรพงค. 2550) 
 
2. การบริหารจัดการองคความรู 
 ความรูเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพ มีความสามารถในการ
พัฒนาตนเอง พัฒนาสังคม และประเทศใหเจริญกาวหนา ซึ่งในปจจุบันนั้นมีความเปลี่ยนแปลงดาน
ขอมูลขาวสารและความรูอยางรวดเร็ว อีกทั้งมีความรูเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก สังคมปจจุบันเรียกไดวา
เปนสังคมฐานความรู (Knowledge-based society) จึงตองใชความรูในการขับเคลื่อนองคกร และ
พัฒนาอยางตอเน่ือง เพ่ือสรางศักยภาพในการแขงขันใหองคกรอยูรอด 
 การจัดการองคความรูเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในการพัฒนาองคกร เพ่ือสรางผลลัพธ
ที่ดีตอลูกคา การจัดการองคความรูจะชวยนําเอาความรูจากคนในองคกรออกมาใชใหเกิดประโยชน
ตอองคกร โดยเฉพาะความรูสวนใหญที่ใชในการปฏิบัติงานจริงที่จัดเปนความรูฝงลึกอยูในรูปของ
ทักษะ ประสบการณ พรสวรรคที่อยูในตัวบุคคลากรนั้นๆ ฉะน้ันการจัดการความรูจึงเนนที่การปฏิบัติ
เปนเรื่องสําคัญที่ควบคูอยูกับงานประจํา โดยมีความสําคัญอยูที่ผูปฏิบัติงานหาใชผูรูหรือนักทฤษฏี 
การจัดการองคความรูจึงเปนเคร่ืองมือที่สามารถปรับเปลี่ยนและประยุกตไปตามสถานการณอยาง
เหมาะสมสําหรับองคกรปจจุบันที่มุงหวังเปนองคกรคุณภาพ ตองตอบสนองความตองการของลูกคา 
ซึ่งการที่จะตอบสนองความตองการของลูกคาไดดี ตองมีการเรียนรูจากลูกคาน่ันเอง 
 
 ความหมายขององคกร 
  เบิรน  (Brnrd. 1970)  กลาวไววา องคการ คือ ระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวาน้ันรวม
แรงรวมใจกันทํางานอยางมีจิตสํานึก  
 ฮิคส (Hicks. 1972)  กลาวไววา องคการ คือ กระบวนการจัดโครงสรางใหบุคคลเกิด
ปฏิสัมพันธ (interact) ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 ธงชัย สันติวงษ (2537: 5) กลาวไววา องคการ หมายถึง รูปแบบของการทํางานของ
มนุษยที่มีลักษณะการทํางานเปนกลุม ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนตองมีการกําหนด
ทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธีทํางานและติดตามวัดผลสําเร็จของงานที่ทําอยูเสมอดวย 
 
 ความหมายของการจัดการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2539: 1–2) กลาวไววา การจัดการ (Management) 
หมายถึง กระบวนการออกแบบ และรักษาซึ่งสภาพแวดลอม ซึ่งบุคคลทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  
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        ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2539: 139) กลาวไววา การจัดองคการ คือ กระบวนการที่
กําหนด กฎ ระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององคการซ่ึงรวมถึงวิธีการทํางานรวมกัน 
          โรบินสัน และคูลเตอร (Robbins; & Coulter. 2003: 101);  สโตเนอร และวันเคิล (Stoner; 
& Wankel. 1986: 221-222);  เดสเลอร (Dessler. 2004: 139);  คูนตซ และไวริช (Koontz; & 
Weihrich. 1990: 134) กลาวไววา การจัดองคการ คือ กระบวนการในการจัดโครงสรางขององคการ 
ซึ่งครอบคลุมเร่ืองการแบงงานการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหผูปฏิบัติงาน การกําหนดกลุมงาน 
การกําหนดความสัมพันธในสายการบังคับบัญชาและการประสานงานของหนวยงานตาง ๆ รวมทั้ง
การจัดสรรทรัพยากรใหกับหนวยงานตาง ๆ การจัดองคการจึงครอบคลุมการจัดงาน จัดคน และ
วัตถุประสงคของทั้งหมดขององคการ 
  
 ความหมายของการบริหาร 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2542: 37) ไดใหความหมายในการบริหาร คือ กระบวน 
การนําทรัพยากรการบริหารมาใชใหบรรลุตามขั้นตอนการบริหารคือ การวางแผน การจัดการองคกร 
การชี้นํา การควบคุม ซึ่งความหมายดังกลาวคือ กระบวนการ ทรัพยากรและวัตถุประสงค 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 11) ใหคําจํากัดความของคําวา การบริหาร หมายถึง ภาระหนาที่
ของผูนํา ซึ่งตองจัดการใหทรัพยากรทั้งที่เปนตัวคนและวัตถุสามารถประสานเขาดวยกัน เพ่ือรวมกัน
บริหารงานใหองคกรมีประสิทธิภาพใหได และในขณะเดียวกันก็ตองจัดการนําองคกร ใหสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมภายนอกไดอยางดีที่สุดดวย 
 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2540: 72) กลาวา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมมือกันดําเนินการอยางประสานสัมพันธ และมีระบบระเบียบกฎเกณฑ เพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคอยางหน่ึงหรือหลายอยางที่บุคคลดังกลาวไดรวมกันกําหนด มีความเห็นและรับรู
เขาใจวัตถุประสงคนั้นตรงกัน โดยอาศัยทรัพยากรเทคนิคและกระบวนการตางๆ อยางเหมาะสม 
 
 องคประกอบขององคกร (Elements of Organization) ที่สําคัญ 5 ประการ 
  1.  คน องคกรจะประกอบดวยคนตั้งแต 2 คนขึ้นไป ซึ่งสวนใหญองคกรจะมีคนเปนจํานวน
มากปฏิบัติงานรวมกัน หรือแบงงานกันทํา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด โดยท่ีคนจะปฏิบัติงาน
รวมกันได จําเปนตองอาศัย “ ความรูทางพฤติกรรมศาสตร ” เพ่ือทําความเขาใจซึ่งกันและกัน 
  2.  เทคนิค การบริหารองคกรตองอาศัยเทคนิควิทยาการ หรือที่เรียกวา เทคโนโลยี เพ่ือ
การแกไขปญหาหรือตัดสินใจ หรืออาจกลาวไดวาในปจจุบันน้ีองคการไมสามารถจะบริหารงานได
โดยอาศัยแตเฉพาะประสบการณ ความเฉลียวฉลาดของนักบริหารเทาน้ัน ในหลายกรณีผูบริหารตอง
อาศัย เทคนิคทางการบริหารเพ่ือการแกไขปญหาหรือการตัดสินใจ และในขณะเดียวกันก็เปนการลด
ความเสี่ยงอีกดวย 
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  3.  ความรู ขอมูลขาวสาร หรือที่เรียกวา สารสนเทศ ในการปฏิบัติงานและการแกไข
ปญหา การอาศัยเทคนิคทางการบริหาร ยังไมเพียงพอสําหรับการบริหารองคกร นักบริหารยังตอง
อาศัยความรู ขอมูลขาวสารเพ่ือความเขาใจ เพ่ือการวิเคราะห ตลอดจนการคาดคะเนแนวโนมใน
อนาคตอีกดวย ดังนั้นเทคนิคเพ่ือการบริหารจึงควบคูไปกับความรูและขอมูลขาวสาร 
  4.  โครงสราง เปนองคประกอบที่สําคัญไมนอยขององคกร ซึ่งนักบริหารจะตองจัด
โครงสรางใหสอดคลองกับงาน เพ่ือกําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่เหมาะสม เพ่ือใหงาน
ขององคกรบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  5.  เปาหมาย หรือวัตถุประสงค มนุษยจัดตั้งองคกรขึ้นมาก็เพ่ือบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่มนุษยตองการ ดังนั้นองคกรจึงตองมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
 
 ความหมายของการบริหารจัดการ 
 การบริหารและการจัดการ มีความหมายใกลเคียงกัน แตใชในบริบทตางกันกลาวคือ การ
บริหาร (Administration)ใชในแวดวงของภาครัฐ หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลตั้งแตสองคน ขึ้น
ไปรวมมือกันดําเนินการ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหน่ึงอยางใดหรือหลายอยางที่บุคคล รวมกัน
กําหนด โดยใชกระบวนการอยางมีระบบและใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม   
(นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 2534: 3) สวนการจัดการ (Management) ใชในแวดวงของภาคเอกชน 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารปฏิบัติเพ่ือนําไปสูการบรรลุผผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
โดยอาศัย บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร (เนตรพัณณา  ยาวิราช. 2546: 2) 
 การบริหารจัดการเก่ียวของกับหลักการกวางๆ 6 ประการ (นพพงษ บุญจิตราดุลย. 2534: 
3) คือ   
 1. มีบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป   
 2. กลุมบุคคลดังกลาวรวมมือกัน   
 3.  ทํากิจกรรมอยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยางดวยความประสาน สัมพันธและมีระบบ 
ระเบียบ  กฎเกณฑ   
 4. ดวยการรูจักใชทรัพยากรตลอดจนเทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม   
 5. ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหนึ่งหรือหลายอยางที่กําหนดไวลวงหนาอยางชัดเจน   
 6. วัตถุประสงคดังกลาวไดชวยกันกําหนดขึ้นโดยทุกคนรับรูและเห็นดวยตรงกัน  
 การบริหารจัดการเปนกระบวนการทางสังคมที่ประกอบดวยการกระทําตางๆ ที่นําไปสู 
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค ที่เปนกระบวนการทางสังคมก็เพราะการกระทําเหลาน้ีสวนใหญแลว 
เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางมนุษย เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการการนํา 
และการควบคุม การใชทรัพยากรตางๆ ขององคการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 18; 
อางอิงจาก Schermerhorn.1999: G-6) ทรัพยากรประกอบดวย มนุษย  สภาพแวดลอมทางกายภาพ  
การเงิน  วัสดุอุปกรณ  ตลอดจนทรัพยากรขอมูลขององคการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 
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18) เพ่ือกําหนดและทําใหบรรลุวัตถุประสงคในสภาพแวดลอมที่ผันแปรตลอดเวลา การบริหารจัดการ
จึง เปนกระบวนการของการรวบรวมทรัพยากรที่มีอยูจํากัดเพ่ือไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค ที่
กําหนดโดยผูบริหารเปนผูชี้นําทรัพยากรมนุษยไปสูการใชประโยชนสูงสุดจากทรัพยากรอ่ืนที่ไมใช 
มนุษยอยางมีประสิทธิภาพ เปนการนําทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรอ่ืนๆ ไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 
ขององคการ 
 การบริหารจัดการเปนทั้งศาสตรและศิลป เปนศาสตร (Science) เพราะเปนองคความรู ที่
เกิดจากการสืบคน หาความรูใหมๆ ดวยวิธีการเชิงวิทยาศาสตร มีการรวบรวมขอมูล วิเคราะหและ 
ประมวลผลขอมูล มีการตั้งสมมุติฐาน และทดสอบสมมุติฐาน เปนศิลป (Art) เพราะบุคคลตองใช 
ทักษะและความรูทางการบริหารที่ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดี จากการฝกฝนจากการทํางาน
รวมกัน กับบุคคลอ่ืนเพ่ือใหบรรลุจุดหมายที่ตั้งไว (วิโรจน  สารรัตนะ. 2545: 3-4) การบริหารจึง
เก่ียวพัน กับทฤษฎี  หลักการ  กระบวนการ และปจจัยที่ชวยใหมนุษยสามารถดําเนินงานของ
หนวยงาน  องคการ  สังคมและประเทศชาติอยางมีระบบระเบียบเพ่ือใหพัฒนาไปตามแนวทางที่กลุม
ชนน้ันมีความประสงค ผานทางกิจกรรมที่กระทํารวมกัน เพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนา
ของสังคม (นพพงษ  บุญจิตราดุลย. 2534: 3) 
 
 ความหมายของการจัดการความรู 
 การจัดการความรู หมายถึง กระบวนการ (Process) ที่ดําเนินการรวมกัน โดยผูปฏิบัติงาน
ในองคกร หรือหนวยงานยอยขององคกร เพ่ือสราง และใชความรูในการทํางาน ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ดี
ขึ้นกวาเดิม การจัดการความรูในความหมายน้ี จึงเปนกิจกรรมของผูปฏิบัติงาน ไมใชกิจกรรมของ
นักวิชาการ หรือนักทฤษฎี แตนักวิชาการ หรือนักทฤษฎีอาจไดประโยชนในฐานะแหลงความรู
(Resource Person) หรือผูอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู 
 การจัดการความรู เปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเน่ือง เกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ เปาหมายคือ การพัฒนางาน และพัฒนาคน โดยมีความรูเปนเครื่องมือ มีกระบวนการ
จัดการความรูเปนเคร่ืองมือ (วิจารณ พานิช. 2547) 
 การจัดการความรู เปนการจัดการสารสนเทศและความรูที่เปนนามธรรม (Intangible 
Asset) ที่องคกรตองการใชเปนสวนสําคัญสําหรับสรางความแตกตางใหกับองคกร การจัดการความรู
สวนใหญมาจากการเรียนรูจากประสบการณ (สมชาย นําประเสริฐชัย. 2546: 104) 
 การจัดการความรูเปนความสามารถในการเลือก การเขาถึงและผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน
หรือความมีความรูทักษะในการทํางานที่เก่ียวของ สามารถปรับเขากับทั้งนายจางและลูกจางที่เปน
การทํางานสวนบุคคลและพฤติกรรมการทํางานรวมกันเปนทีม (Bergeron.  2003: 6) 
 การจัดการความรูเปนระบบ ประกอบดวยความรูที่ชัดแจงและการคิดอยางรอบคอบในการ
สรางและการใชประโยชนของความรู ความรูจึงเกี่ยวของกับประสิทธิภาพและผลตอบแทนจาก
สินทรัพยความรู (Wiig. 1993) 
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 การสรางความรูเปนความสามารถขององคกรทั้งหมดที่จะสรางความรูใหมและเผยแพร
ความรูนั้นสูองคกรและกอใหเกิดผลผลิต บริการและระบบ (Nonaka; & Takeuchi. 1995) 
 การจัดการความรู คือ การกอใหเกิดความรูที่ถูกตองถายทอดไปสูคนที่ถูกตองและตรงกับ
เวลาที่ตองการดวย ดังน้ันคนที่ไดรับความรูจึงจะสามารถใชในการตัดสินใจที่ดีทีสุดได (Petrash. 
1996) 
 การจัดการความรูเปนระบบที่ประยุกตวิธีการคนหา ความเขาใจและการใชความรูในการ
สรางสรรคมูลคา (O’Dell; et al. 1998) 
 การจัดการความรู คือ การควบคุมความรูที่ชัดแจงและจัดการความรูที่เก่ียวกับองคการให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร (Van der Spek. 1997) 
 
 ปจจัยที่ทําใหองคกรมีการบริหารจัดการองคความรู 
 การบริหารจัดการความรู เร่ิมตนจากแนวทฤษฎีของตะวันตก เชน สหรัฐอเมริกา มีองคกร
ชั้นนําหลายแหงมีการบริหารจัดการองคความรูในองคกรของตนเองอยางเปนระบบและฝงลึกใน
กระบวนการทํางานของตนอยูโดยไมไดแยกออกมาเปนระบบเหมือนการทํา ISO หรือกิจกรรม 5ส 
การท่ีองคกรชั้นนําเหลาน้ีมีการบริหารจัดการองคความรูก็เพ่ือใหองคกรของตนเองอยูรอด ซึ่งปจจัย
ภายนอกที่เปนแรงผลักดันใหองคกรตองบริหารจัดการความรูมี 3 ดาน คือ 
 1.  Customer ความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และคาดหวังไดรับ
คุณภาพสินคาและบริการที่สูงมากขึ้น การตอบสนองความตองการของลูกคาจึงจําเปนตองรูจัก
กลุมเปาหมายลูกคาของตน พรอมศึกษาวิเคราะหความตองการของลูกคาอยางละเอียดเพ่ือให
สามารถพัฒนามาตรฐานสินคาและการใหบริการ ไดตรงหรือเกินความคาดหวังของลูกคา 
 2.  Change การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกในเร่ืองเศรษฐกิจ การเมือง
สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และการเปดเสรีทางการคา ทําใหองคกรตองศึกษาวิเคราะห
ขอมูลจากปจจัยรอบดานตาง ๆ ใหทันตอสถานการณ 
 3.  Competition การแขงขันที่รุนแรงมากขึ้น ทําใหองคกรมีการรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูลของตนเองเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดออน โอกาส ปญหา อุปสรรค และตลาดคูแขง ไดอยางตรง
ทิศทาง สงผลใหองคกรน้ันสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน 
 
 การจัดประเภทของความรู 
 วิจารณ  พานิช (2548), สมศักด์ิ ภิญโญธรรมากร (2549), ประศักด์ิ  หอมสนิท และอรจรีย 
ณ ตะก่ัวทุง (2548), ซาลิส และโจนส (Sallis; & Jones. 2002); ดาเวนพอรทและพรูสัค (Davenprot; 
& Prusak.1998) และ บราวน (Brown. 2000) กลาวถึงประเภทของความรูในองคกรมี 2 ประเภท คือ 
ความรูแบบฝงลึก (Tacit Knowledge) และความรูที่แจงชัด (Explicit Knowledge) 
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 1. ความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) 
   แนวคิดของความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) สืบสานกําเนิดมาจากงานของนัก
ปรัชญา ชื่อโพลันยี (Polanyi. 1996) ซึ่งเปนผูเขียน The Tacit Dimension in  1966  และ Personal 
Knowledge ในป1973 ไดขอสรุปวาความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) แตกตางจากความรูแบบ
ชัดแจง (Explicit Knowledge) แนวคิดของเขามีวลีที่ทุกคนรูจักคือ  “ เรารูมากกวาที่เราสามารถบอก
ได”  หมายถึงวา การจะบอกใหคนอ่ืนรูหรือการแบงปนความรูที่ฝงลึกในคนและ ฝงลึกในสังคมเปน
เร่ืองยากที่จะส่ือสารใหคนอ่ืนทราบได  ซึ่งสิ่งน้ีจะรวมหรือเชื่อมโยงไปถึง การรูสึกลวงหนา 
(Hunches) การหย่ังรู (Insight) ปญญาญาณ (Intuitions) ความรูสึก (Feeling) ภาพจินตนาการ 
(Imagery) และ อารมณ (Emotion) สวน โนนากะและ ทาเกอูชิ (Nonaka; & Takeuchi. 1995) 
เชื่อมโยงแนวคิดไปสู ทฤษฎีการจัดการ (Managirail Theory) ไดอธิบายความรูแบบฝงลึก 
(Tacit  Knowledge) ในหนังสือ The Knowledge – Creating Company (1995) ในบริบทของ
องคกรวาความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) คือ บทสรุปทั้งหมดที่ไดจากการกระทํา (Action) 
ประสบการณ (Experiences)  ความคิด (Ideals) คุณคา (Value ) และ อารมณ(Emotions) ของแต
ละบุคคล ซึ่งการจัดการความรูที่ฝงลึก (Tacit  Knowledge)   ไมสามารถสื่อสาร ผานคูมือ หรือ
ทฤษฎี ได แต เปนการสื่อสารที่ดีที่สุดโดยผานประสบการณของคนโดยจะสําเร็จไดจากการเก็บ 
รวบรวม ความรูจากคนปฏิบัติงานในองคกร จากความรูที่เขาไดรับผานประสบการณและความรู
เชื่อมโยงกับ แบบแผนความคิด(Mental Schemas) เจตคติและความเชื่อ ซึ่งความคิดของแตละ
บุคคลมีคุณคาสูงยิ่งและ ในหนังสือ Enabling Knowledge Creation (2000) ยังไดกลาวถึงวา เปน
เรื่องที่เปนไปไดยากหากเราจะแยกความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) ออกจากกิจกรรม
(Activity)ได ตัวอยางของความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) ไดแกความเชื่ออุดมคติ  ความรู
ประเภทน้ีอยูในสมองของแตละบุคคล  เปนทักษะเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มาจากประสบการณ 
ความเชื่อหรือความคิดสรางสรรค จากการปฏิบัติงานความรูที่ ฝงอยูในตัวคน โดยตนเองรูและไมรูวา
มีความรูในเรื่องน้ัน ตองมีวิธีสกัดออกมา  จึงเรียกวา ความรูที่ฝงลึกอยูใน ตัวของคน (Embedded 
Knowledge) หรือที่เรียกวาความรูที่จับตองไมได (Intangible) ซึ่งการเขาถึงสิ่งที่เปนสัญลักษณตางๆ 
ผานตัวบุคคลตองใช ความพยายามเปนพิเศษจึงจะบรรลุผลใหเกิดความสําเร็จได ซึ่มีหลายองคกร
จัดการกับความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) อยางงายๆ โดยผานการประชุม ใชการพูดคุยและ
เลาเร่ืองเปนฐาน (Storytelling and Community-based Forums) ซึ่ง การประชุม (Forums) นี้จะ
จัดเปน การพูดคุยทางอิเลคทรอนิกส (Electronic Discussions) หรือ การสงขอความผานเว็บไซต 
(Posting on an organizational Website) เปนสวนใหญ และการถายทอดไปยังทีมงาน ดาน
วัฒนธรรม ดานศาสนา ดานประเพณีด้ังเดิมขององคกร ดังน้ันความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) 
จึงเรียกอีกอยางหนึ่งวา Personal Knowledge ซึ่ง จะเปนหัวใจของกระบวนการจัดการ
ความรู  ดังน้ัน หน่ึงใน ประเภท ของความรูแบบฝงลึก (Tacit  Knowledge) บางทีจึงเรียกวา 
Procedural Knowledge คือ ตัวที่ใชขับเคลื่อนในการเรียนรูจากทักษะหรือประสบการณ หรือกลาว
ไดวา ความรูจากแนวทางการดําเนินการปฏิบัติ 



 20 

 2. ความรูที่แจงชัด (Explicit Knowledge) 
   ความรูที่แจงชัด (Explicit Knowledge) เปนความรูที่ถูกบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร
หรือความรูที่จับตองได  ซึ่งเปนประเภทสิ่งของตางๆ ซึ่ง เรียกอีกอยางหน่ึงวา Critical Knowledge 
หรือ Codified หรือ Declarative Knowledge ซึ่งเปนการอธิบายความรูอยางเปนทางการ (Formal 
Knowledge) เชน เอกสาร, สิ่งพิมพฐานขอมูล, ไปรษณียอิเลคทรอนิค, เว็บไซต, บทเรียน E-
learning , จดหมายขาว, คูมือ, แนวทางการดําเนินการ (Procedure Manuals), สมการทาง
คณิตศาสตร (Mathematical Equations), สิทธิบัตร (Patent)และ รายงานเชิงเทคนิค (Technical 
Reports) นอกจากนี้โนนากะและคนอ่ืนๆ (Nonaka; & Co-Author. 1995) ไดแก George Von 
Knogh และ Kazuo Ichijo ผลการวิจัยพบวา ยังมีความรู (knowledge)บางอยางที่ไมสามารถนํามา
จัดการไดทั้งหมด แสดงใหเห็นวา การจะจัดการกับความรู จะตองมีการควบคุมกระบวนการ เพราะมี
บางกระบวนการและมีบางประสบการณที่ปรากฏอยูในองคกรไมสามารถควบคุม ไดโดยงาย 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2549) กลาวถึง ประเภทของความรูแบง
ออกเปน 2 ประเภท คือ 1) ความรูที่เปนวิทยาการ (Explicit Knowledge) 2) ความรูที่เปนภูมิปญญา
และประสบการณ (Tacit Knowledge)ซึ่ง ความรูที่เปนวิทยาการ (Explicit Knowledge)เปนหลักวิชา 
หลักการทฤษฎี ไดมาจากการศึกษาคนควาแลวนํามาบันทึกในรูปสื่อตางๆ เชนหนังสือ สิ่งพิมพ สื่ออิ
เลกทรอนิกส จนเปนที่ปรากฏไดอยางชัดเจน และไดมีการจัดเปนกลุม หมวดหมู เพ่ือใหสะดวกใน
การสืบคน และใชประโยชน ดังจะเห็นไดจากหองสมุด หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส  สวนความรูที่เปนภูมิ
ปญญาและประสบการณ (Tacit Knowledge) เสนอวาเปนความรูจากประสบการณการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เชนวิธีการหรือแนวปฏิบัติเก่ียวกับการใชกฎหมาย ระเบียบการปฏิบัติงาน และวิธีการ
แกปญหา ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะตองบันทึกความรูเลาน้ีไว เพราะความรูที่อยูในตัวบุคคล
อาจสูญหายไป เม่ือบุคคลนั้นยายหรือสูญหาย ความรูที่เปนภูมิปญญาและประสบการณ  จึงมีการ
บันทึกไวเปนรูปเลม 
  กลาวโดยสรุป การจัดประเภทของความรู มี 2 ประเภท คือความรูแบบฝงลึก (Tacit 
Knowledge) และความรูที่แจงชัด (Tacit Knowledge) ซึ่งในองคกรทางการศึกษา จะเรียกวา ความรู
ที่เปนภูมิปญญาและประสบการณ (Tacit Knowledge) และความรูที่เปนวิทยาการ (Explicit 
Knowledge) ความรูที่เปนภูมิปญญาเปนความรูแบบฝงลึกจะจับตองไมไดเพราะจะฝงอยู ในตัวคน 
แตสามารถถายทอดออกมาผานการพูดหรือเลาเร่ือง สวนความรูที่เปนวิทยาการ เปนความรูที่แจงชัด
ที่สามารถมองเห็นและจับตองได ไดแก หนังสือ สิ่งพิมพ สื่อ อิเลกทรอนิกส 
 
 ทฤษฎีการจัดการความรู: วงจรความรู (Knowledge Spiral หรือ SECI Model) 
 ทฤษฎีวงจรความรู (Knowledge Spiral: SECI Model) ของ Nonaka & Takeuchi เปน
ทฤษฎีหน่ึงของการบริหารจัดการความรูที่สามารถเขาใจไดงาย เหมาะกับบริบทของคนไทยที่นิยม
การถายทอดความรูจากคนสูคน และสามารถอธิบายจากมุมมองของความรู Expicit Knowledgeและ 
Tacit Knowledge สลับไปมาได จนเกิดองคความรูใหม ๆ ไมหยุดน่ิง เปนวงจรหมุนเวียนตลอดเวลา  
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 SECI Model แบงการแลกเปลี่ยนความรูออกเปน 4 วิธี คือ 
 1.  Socialization เปนการแบงปน แลกเปลี่ยนความรูจาก Tacit Knowledge สู Tacit 
Knowledge คือ จากคนไปสูคน โดยแลกเปลี่ยนประสบการณตรงของผูสื่อสารระหวางกันอาจอยูใน
รูปการพูดคุยระหวางกันอยางไมเปนทางการ รูปแบบการประชุมพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ วิธี
แกปญหาในงาน การสอนงานระหวางหัวหนาและลูกนอง 
  จิรวรรณ วุฒิกลตระกูล (2550) ไดกลาวไววา ผูบริหารจึงควรสรางวัฒนธรรมใน
หนวยงานใหเปนวัฒนธรรมที่เอ้ือตอการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  
  วอลชาม (Walsham. 2001) กลาวไววาเทคโนโลยีสารสนเทศไมใชคําตอบที่แกปญหา
การแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากรในองคกร เน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศไมสามารถอธิบาย
ความรูที่เปน Tacit knowledge ที่ตองผานกระบวนการปฏิสัมพันธและความเชื่อใจของบุคลากรได 
ดังน้ันความสําเร็จของการจัดการความรูขึ้นอยูกับกลยุทธขององคกรและบุคลากร สิ่งที่สําคัญที่สุดใน
การพัฒนาระบบจัดการความรูขององคกรคือการพัฒนาบุคลากรใหมีความปรารถนาในการเรียนรู 
แลกเปลี่ยนความรูซึ่งจะนําไปสูการปรับตัวสูรูปแบบองคกรใหมที่เรียกวาองคกรแหงการเรียนรู 
(Learning Organization)  
 2.  Externalization เปนการดึงความรู จาก Tacit Knowledge ออกมาเปน Explicit 
Knowledgeคือดึงความรูจากภายในตัวคนถายทอดออกมาเปนลายลักษณอักษร เชน ตํารา คูมือ
ปฏิบัติงาน 
  บารเตอร และมารติน (Bartor; & Martin. 1997) เสนาะ ติเยาว (2541) และเกศรา รัก
ชาติ (2549) ซ่ึงใหความสําคัญในแนวคิดพ้ืนฐานในสวนการใชเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูลเปน
เคร่ืองมือและกลไกการจัดการความรูในองคกร 
 3.  Combination เปนการรวบรวมความรูที่ไดจาก Explicit Knowledge ออกมาเปน 
Explicit Knowledge คือ รวบรวมความรูจากหนังสือ ตํารา Explicit Knowledge มาสรางเปนความรู
ประเภท Explicit Knowledge ใหม ๆ 
  ดาสกุปตา (Dasgupta. 1998) ซึ่งเนนวาในการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จน้ัน
ตองใชยุทธศาสตร บุคลากรที่ปฏิบัติงานบนฐานความรู ที่ผานการอบรมอยางดีแลวทําหนาที่จัดเก็บ
รวบรวมความรู 
 4.  Internalization เปนการนําความรูจาก Explicit Knowledge กลับเขาไปเปนความรู 
TacitKnowledge คือ การนําความรูที่เรียนรูมาไปปฏิบัติจริง เชน หัวหนางานเขียนคูมือการ
ปฏิบัติงาน (เปน Explicit) เม่ือลูกนองอานแลวสามารถทํางานได จะเกิดเปนความรูประสบการณอยู
ในตัวลูกนอง 
  วอนโกรฟ (von Krogh. 1998), เสนาะ ติเยาว (2541), บารเตอร และมารติน (Bartor; & 
Martin. 1997), เกศรา รักชาติ (2549) และเมตต เมตตการุณจิต (2536) ซึ่งใหความสําคัญในแนวคิด
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พ้ืนฐานที่เปนเครื่องมือและกลไกการจัดการความรูที่จําเปนตองอาศัยความไววางใจ พลังรวม และ
การมีสวนรวมของบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกร 
 
 องคประกอบสําคัญของวงจรความรู 
 วงจรความรูมีองคประกอบสําคัญ 3 องคประกอบ คือ 
 1.  คน เปนองคประกอบสําคัญที่สุด เพราะเปนแหลงที่กอใหเกิดความรู และเปนผูนํา
ความรูไปใช หากไมมีคน จะทําใหความรูนั้นไมสามารถเกิดการแลกเปลี่ยน เรียนรู ถายทอดไดดวย
ตัวของมันเอง 
 2.  เทคโนโลยี เปนเคร่ืองมือที่ทําใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน และนําความรู
ไปใชไดอยางสะดวก งายดาย และรวดเร็วขึ้น 
 3.  กระบวนการจัดการความรู เปนการบริหารจัดการเพ่ือนําความรูจากแหลงความรูไป
ใหผูใชเพ่ือทําใหเกิดการปรับปรุงและเกิดนวัตกรรมใหม ๆ 
 การบริหารจัดการความรูและการทําใหเกิดวงจรความรูใหม ๆ ตลอดเวลานั้น คน เปน
ปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดนวัตกรรมใหม เพราะ คนเปนแหลงความรูและ
เปนผูนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน โดยมีเทคโนโลยีและกระบวนการชวยทําใหคนไดความรูตรง
กับความตองการในเวลาที่เขาตองการ ซึ่งทั้งหมดนี้เปนหลักการ (Concept) ของการบริหารการ
จัดการความรู  
 

Right Knowledge  Right People     Right Time 
 
 ดังน้ันกระบวนการบริหารจัดการความรูจึงมุงพัฒนาบุคลากรและพัฒนางานใหความรูอยูคู
กับองคกร เปนการสรางศักยภาพขององคกรใหสามารถแขงขันไดอยางยั่งยืน 
 
 1.1 กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
กระบวนการในการจัดการความรูเปนสวนสําคัญที่ทําใหเกิด Right Knowledge, Right People, 
Right Time ซึ่งมีขั้นตอนในกระบวนการจัดการความรู ดังนี้ 
 
 การบงชี้ความรูที่จําเปนตองมี (Knowledge Identification) 
 - ศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร เพ่ือสรางความเขาใจใหไปสูเปาหมาย
เดียวกัน ซึ่งจะชวยใหคนในองคกรดําเนินการบริหารจัดการความรูไปในทิศทางเดียวกัน 
 - วิเคราะหรูปแบบและแหลงความรูที่มีอยู เพ่ือใชความรูนั้นในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศนขององคกร 
 - ประเมินระดับความรูที่มีอยูในปจจุบัน วาภายในองคกรมีความรูอยูในรูปแบบใด 
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 การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) 
 - สรางและแสวงหาความรูจากแหลงตาง ๆ ที่กระจัดกระจายทั้งภายใน/ภายนอกเพ่ือจัดทํา
เน้ือหาใหตรงกับความตองการ 
 
 การจัดความรูใหเปนระบบ (Knowledge Organization) 
 - จัดแบงชนิดและประเภทความรู เพ่ือจัดทําระบบใหงายและสะดวกตอการคนหาและใช
งาน 
 
 การประมวลและกลั่นกลองความรู (Knowledge Codification and Refinement) 
 - จัดรูปแบบและ “ภาษา” เอกสารที่มาจากแหลงตาง ๆ ใหอยูในรูปแบบมาตรฐานเดียวกัน
ทั้งองคกร 
 - เรียบเรียงปรับปรุงเน้ือหาใหทันสมัยและตรงกับความตองการ 
 
 การเขาถึงความรู (Knowledge Access) 
 - ความสามารถในการเขาถึงความรูไดทุกเวลาและทุกสถานที่ (Everytime Everywhere) 
 อยางสะดวก รวดเร็ว ในเวลาที่ตองการ 
 
 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) 
 - การแลกเปลี่ยนความรูถายทอดเปนลายลักษณอักษร (Tacit Knowledge สู Explicit 
Knowledge) 
 - การถายทอดความรูจากคนสูคน (Tacit Knowledge สู Tacit Knowledge) เชน การ
สับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เพื่อเรียนรูงานอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานที่เคยทํา 
 
 การเรียนรู (Learning) 
 - นําความรูไปใชประโยชนในการตัดสินใจ แกไขปญหาและปรับปรุงองคกร 
 
 ประโยชนของการบริหารจัดการความรูที่ดี  
 1.  เพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร  
 2.  ปองกันการสูญหายของภูมิปญญา ในกรณีที่บุคลากรเกษียณอายุ ลาออก หรือเสียชีวิต 
 3.  เพ่ิมศักยภาพในการแขงขันและความอยูรอด  
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 4.  เปนการลงทุนในตนทุนมนุษย ในการพัฒนาความสามารถที่จะแบงปนความรูที่ไดเรียนรู
มาใหกับคนอ่ืนๆ ในองคกร และนําความรูไปปรับใชกับงานที่ทําอยูใหเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เปน
การพัฒนาคน และพัฒนาองคกร 
 5.  ชวยเพ่ิมขีดความสามารถในการตัดสินใจและวางแผนดําเนินงานใหรวดเร็ว และดีขึ้น 
เพราะมีสารสนเทศหรือแหลงความรูเฉพาะที่มีหลักการ เหตุผล และนาเชื่อถือชวยสนับสนุนการ
ตัดสินใจ  
 6.  ผูบังคับบัญชาสามารถทํางานเช่ือมโยงกับผูใตบังคับบัญชาใหใกลชิดกันมากขึ้น ชวย
เพ่ิมความกลมเกลียวในหนวยงาน 
 7.  เม่ือพบขอผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน ก็สามารถหาวิธีแกไขไดทันทวงที  
 8.  แปรรูปความรูใหเปนทุนซึ่งเปนการสรางความทาทายใหองคกรผลิตสินคาและบริการ
จาก ความรูที่มีเพ่ือเพ่ิมคุณคาและรายไดใหกับองคกร 
 9.  เพ่ือการสรางสรรค และบรรลุเปาหมายของจินตนาการที่ยิ่งใหญ 
 10.  เปลี่ยนวัฒนธรรม จาก วัฒนธรรมอํานาจ / แนวด่ิง สู วัฒนธรรมความรู / แนวราบ 
 11.  ความสามารถในการปรับตัวและความยืดหยุน 
 12. การจัดการความรูชวยใหองคกรมีความเขาใจลูกคา แนวโนมของการตลาด และการ
แขงขันทําใหเพ่ิมโอกาสในการแขงขัน  
 13. การพัฒนาทรัพยสินทางปญญาเปนการพัฒนาความสามารถขององคกรในการใช
ประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาที่มีอยู  
 14. การยกระดับผลิตภัณฑ การนําการจัดการความรูมาใชชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต
และบริการ  
 15. การบริหารลูกคา การศึกษาความสนใจและความตองการของลูกคาจะเปนการสราง
ความพึงพอใจและเพิ่มยอดการขาย และการสรางรายได  
 16.  การลงทุนทางทรัพยากรบุคคล การเพ่ิมความสามารถในการแขงขันการเรียนรูรวมกัน 
 
3.  แนวคิดทฤษฏีประสิทธิภาพ 
 ประสิทธิภาพ  (efficiency) ในการปฏิบั ติ ง าน มักจะแยกไม ออกกับประสิทธิผล 
(effectiveness) ในการปฏิบัติงานเพราะการปฏิบัติงานนั้นจะมีประสิทธิภาพไมไดถาหากวาการ
ปฏิบัติงานนั้นไมมีประสิทธิผล ซึ่งหมายความวาการปฏิบัติงานจะไมบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ที่ไดกําหนดไว แตในขณะเดียวกัน การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลไมวาจะเปนวาการปฏิบัติงานน้ัน
จะตองมีประสิทธิภาพเสมอไปเพราะวาความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผูกลาวไวหลาย
ทานดวยกันดังนี้ 
 ปเตอร และเพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536: 48; อางอิงจาก Peterson; & 
Plowman. n.d.) ไดกลาววา ความหมายของประสิทธิภาพ ในการบริหารงานดานธุรกิจใน 
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ความหมายอยางคับแคบหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต สวนความหมายอยางกวาง หมายถึง 
คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and 
Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงน้ัน เพ่ือสามารถ ผลิต
สินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด เม่ือ
คํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู ดังน้ันแนวคิดของคําวาประสิทธิภาพ ทาง
ธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา 
(Time) และวิธิการ (Method) ในการผลิต 
 
 ตนทุน (cost)  
 ความหมายของตนทุน 
 ตนทุน คือ คาใชจายที่เกิดขึ้นในการดําเนินการผลิตสินคา หรือบริการ ตนทุนจะเร่ิมตั้งแต
ขั้นตอนการออกแบบผลิตภัณฑ การผลิต การทดสอบ การจัดเก็บ และการขนสง ตนทุนประกอบดวย 
  1.  ตนทุนวัตถุดิบ คือ คาใชจายที่เก่ียวของกับวัตถุดิบตางๆ ในกระบวนการผลิตรวมทั้ง
คาใชจายที่เก่ียวกับวัสดุที่ใชในการผลิตสินคาและบริการ 
   2. ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร คือ ตนทุนในการจัดหา จัดซ้ือเคร่ืองจักร ตนทุนการ
ทํางาน ตนทุนพลังงานที่ใชกับเครื่องจักร และการดูแลรักษาเครื่องจักร 
  3.  ตนทุนแรงงาน คือ คาจาง คาตอบแทนท่ีจายใหพนักงานที่มาทํางาน สวัสดิการของ
พนักงานและอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับพนักงาน 
   
 ความสําคัญของตนทุน 
   ในการดําเนินการทางธุรกิจ สิ่งที่ผูประกอบการและพนักงานทุกคนที่อยูในองคกรคาดหวัง
คือ กําไร เพราะกําไรจะนําไปใชในการลงทุนตาง ๆ เชน ปรับปรุงสถานที่ทํางาน ปรับปรุงระบบการ
ผลิต รวมทั้งเพ่ิมสวัสดิการใหพนักงาน และเงินปนผลใหแกผูถือหุน ซึ่งในสภาพปจจุบันการจะไดมา
ซึ่งกําไรน้ันมีวิธีที่จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดคือการลดตนทุนโดยจะตองอาศัยความรวมมือของคน
ในองคกร และการลดตนทุนน้ันจะตองไมกระทบตอคุณภาพของสินคาและบริการ 
 
 การลดตนทุน 
   การลดตนทุน คือ การลดตนทุนที่ไมกระทบตอคุณภาพของสินคาหรือบริการ และจะตอง
ไมกระทบตอองคประกอบอ่ืนๆ ในการลดตนทุนน้ันจะตองมีการลดตนทุนอยางถูกวิธี ดังนี้ 
   1.  การลดตนทุนความสูญเสียตางๆ และกําจัดคาใชจายที่ไมจําเปนออกไป เชน 
      1.1 การผลิตมากเกินไป 
      1.2 กระบวนการผลิตที่ขาดคุณภาพ เชนการทํางานซ้ําซอน จัดลําดับงานไมถูกตอง 
      1.3 การผลิตของเสีย / การแกไขงาน 
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      1.4 การลดการสูญเสียดานพลังงาน 
      1.5 การรอคอย การวางงาน ทําใหเสียเวลาไปโดยเปลาประโยชน 
      1.6 การเคลื่อนไหวท่ีไมจําเปน เชนพนักงานใชทาทางการทํางานที่ไมเหมาะสม หรือ
เคลื่อนไหวโดยไมจําเปน 
   2.  การประหยัดพลังงาน แรงงาน และทรัพยากร 
   3.  การปรับปรุงงานอยางสมํ่าเสมอ 
 
   แนวทางการลดตนทุน 
   แนวทางการลดตนทุน มีวิธีการ ดังนี้ 
   1.  การลดตนทุนดานวัตถุดิบ 
    1.1  ใชหลักวิศวกรรมคุณคาในการวิเคราะหวัตถุดิบวามีความเหมาะสมกับการผลิต การ
ใชงานหรือไม สามารถนําวัตถุดิบอ่ืนมาทดแทนไดหรือไม แลวจัดทําอยางไรใหมีการสูญเสียในการ
ผลิตใหนอยที่สุด 
    1.2  ขจัดความสูญเสียของวัตถุดิบ เชน เปลี่ยนวิธีการผลิตเพ่ือใหสูญเสียนอยลง หรือจัด
กระบวนการจัดเก็บวัสดุคงคลังใหมีประสิทธิภาพ 
  2.  ตนทุนการทํางานของเครื่องจักร 
    2.1  ทําความสะอาดและบํารุงรักษาเครื่องจักรใหถูกตองเพ่ือใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 
ซึ่งจะ กอใหเกิดการลดคาใชจายในการซอมบํารุง สามารถผลิตสินคาไดอยางตอเนื่อง สงมอบสินคา
ไดตรงตามเวลาที่กําหนดเวลา และทําใหของเสียลดลง 
    2.2  เรียนรูการปฏิบัติงานอยางถูกวิธีเพื่อใหเคร่ืองจักรมีสภาพดีไมตองซอมแซมบอย ๆ 
    2.3  อยาปลอยใหเคร่ืองจักรทํางานโดยไมมีการผลิตเพราะจะเปนการสูญเสียพลังงาน
โดยไมเกิด ประโยชน 
 3.  ตนทุนที่เปนคาใชจายดานแรงงาน 
      การลดตนทุนดานแรงงานนี้ไมใชการลดตนทุนโดยการลดเงินเดือนของพนักงาน หรือ
ปลดพนักงานออกเพื่อใหตนทุนต่ําลง แตเปนการปรับปรุง พัฒนาพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีคุณภาพ โดยควรคํานึงถึงหลักการ ดังนี้ 
    3.1  ฝกอบรมใหพนักงานมีความรู ความเขาใจและมีทักษะในการทํางาน 
    3.2 ปรับปรุงวิธีการทํางานใหงาย และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
    3.3  ฝกพนักงานใหมีทักษะการทํางานหลายๆ ดานเพ่ือใหสามารถทํางานทดแทนกันได
เม่ือพนักงานบางคนขาดงาน หรือทํางานไมทัน 
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 คุณภาพ (quality) 
 ความหมายคุณภาพ 
 เอ็ดเวิรด เดมมิง (Edward Demming) คุณภาพ คือ คุณคาและเกณฑที่ผูบริโภคเปนผู
กําหนดขึ้นไมใชผูประกอบการ  คุณ คาของสินคาเปลี่ยนไป เน่ืองจากความตองการของลูกคาเปลี่ยน
ตลอดเวลา การปรับปรุงคุณภาพ หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการเพ่ือผลผลิตสมํ่าเสมอลด
ขอผิดพลาด ลดการแกไข ลดการซอม ลดการสูญเสียวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ 
 จูแรน (Joseph Juran)  คุณภาพ หมายถึง สิ่งที่ตรงและเหมาะสมกับการใชงาน (fitness to 
use) และเปน ที่พึงพอใจตอลูกคา 2 ประการ ดังนี้ 
 1.  คุณภาพ หมายถึง คุณสมบัติของผลผลิตที่ไดตามความตองการและเปนที่พึงพอใจของ
ลูกคา เพ่ิมยอดขาย 
 2.  ปราศจากความไมมีประสิทธิภาพ ไรขอบกพรอง ไมกลับมาทําใหม ลดการสูญเสีย ลด
ของเสีย ลดการตรวจสอบ ลดการรองเรียนของลูกคา เพ่ิมประสิทธิภาพการสงมอบครอสบี (Philip 
Crosby) 
 คุณภาพ หมายถึงคุณลักษณะและประโยชนของการใชงานโดยรวมของผลิตภัณฑ ที่จะทํา
ใหสามารถตอบสนองการใชงานได เหมาะสมสําหรับการใชงาน สอดคลองเหมาะสมกับความตองการ 
สวนประกอบท้ังหมดของผลิตภัณฑหรือบริการ ทั้งดานการตลาด วิศวกรรม การผลิต และการซอม
บํารุง ที่ตรงกับความคาดหวัง และความตองการของลูกคา สอดคลองกับมาตรฐานซึ่งเปนที่ตองการ
และคาดหวัง (ของลูกคา) 
 คุณภาพ หมายถึง คุณลักษณะที่สําคัญโดยรวมและคุณลักษณะของผลิตภัณฑหรือบริการ
ซึ่งแสดงถึงความ สามารถในการสนองความตองการที่กําหนดและความตองการโดยนัย (ISO 8402. 
1994) 
 โดย สรุป คุณภาพหมายถึงเปนมาตรฐานที่เก่ียวกับการจัดการและการประกันคุณภาพ 
โดยเนนความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ และตั้งอยูบนแนวคิดพ้ืนฐานที่วา เม่ือกระบวนการดี 
ผลลัพธที่ออกมาก็จะดีตามไปดวยไดวาเปนการตอบสนองผูใชและผูรับบริการใหเกิดความพึงพอใจ
ในผลผลิตนั่นเอง 
  ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล Huse และ Cummings ไดใหคํานิยามของคํา
วา “คุณภาพชีวิตการทํางาน” ไวใน 8 มิติคือ 
  1. การใหผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอตอการครองชีพ (Adequate and Fair 
Compensation) คําถามที่ใชในการสํารวจตรวจสอบก็จะเก่ียวเนื่องกับ ฐานเงินเดือน (มีโครงสราง
เงินเดือนที่เปนระบบชัดเจน) สวัสดิการ สิทธิประโยชน การปรับอัตราเงินเดือน และคาครองชีพที่
สอดรับกับสภาพเศรษฐกิจ 
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  2. การสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) ดวย
การจัดหา ติดตั้ง และมีอุปกรณเคร่ืองไมเคร่ืองมือที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และไมมีสภาพที่
กอใหเกิดอันตรายใดๆ อีกทั้งยังตองมีแผนระวังภัยที่ดีดวย 
  3. การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน (Human Resource 
Development) มีการประเมินความรูความสามารถของพนักงาน และจัดอบรมในรูปแบบตางๆ ทั้งใน
หอง นอกหอง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยใหรางวัลเม่ือมีผลงานที่ดี 
  4. การสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงาน (Growth and Career Development) 
ดวยการสรางโอกาสที่มองเห็นไดอยางเปนระบบ ทั้งการเพ่ิมขึ้นของเงินเดือน และตําแหนงงาน 
ตลอดรวมถึงการโยกยายสลับสับเปลี่ยนหนาที่การทํางานที่สอดรับกับศักยภาพและ ความสามารถ
ของแตละคน ที่สําคัญตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยางสมํ่าเสมอ 
  5. การสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกร (Social Integration) การใหรูจักแบงปน การ
จัดกิจกรรมรวมกัน และการทํางานเปนทีมทั้งที่อยูในสายงานเดียวกัน หรือขามสายงาน มีสวนชวย
สรางความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้นทั้งสิ้น 
  6. การมีระบบที่ดีมีความยุติธรรม (Constitutionalism) มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และ
แผนงานที่ชัดเจน เพ่ือใหทุกคนไดปฏิบัติตามอยางถูกตอง อีกทั้งยังมีชองทางรองเรียน หรือแสดง
ความคิดเห็นไดตามสมควร 
  7. การมีภาวะอิสระจากงาน (Total Free Space) ใหทุกคนไดมีเวลาสวนตัวเพื่อความผอน
คลาย และมีเวลาครอบครัวเพ่ือมีชีวิตที่ดีพรอม อีกทั้งยังเปดโอกาสใหทําประโยชนกับสังคมและ
ชุมชน 
  8. ความภาคภูมิใจในองคกร (Organizational Pride) ไมอายใครที่จะบอกตอเพ่ือน หรือคน
ภายนอกทั่วไปวาทํางานที่ใด และทานทําหนาที่อยูในสวนไหนขององคกร 
  ดังนั้น ถาองคกรใดอยากสรางความจงรักภักดีใหเกิดขึ้นในใจของพนักงานทุกคนแลว 
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะชวยเพิ่มความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกรไดเปนอยางดี ถาเราลอง
สํารวจตรวจสอบใหครบทั้ง 8 มิติ และพยายามทําแตละดานใหดียิ่งขึ้น ยอมไดชื่อวาเปนองคกรสราง
สุขใหแกคนทํางานไดไมยาก ซึ่งความผูกพันที่ลึกซ้ึงแนนแฟนน้ี ชวยทําใหพนักงานทุกคนเปนมือ
อาชีพที่สรางสรรคสิ่งที่ดีมีคุณคาใหแกองคกรในที่สุด 
  
 ปริมาณ (quantity)  
 ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนงานที่ไดกระทําใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดตาม
มาตรฐานของหนวยงานนั้นๆ 
 ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การควบคุมจํานวนงานที่พนักงานจะตองทําใหไดตาม
มาตรฐานเวลาที่กําหนดไว 
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 การควบคุมปริมาณงาน หมายถึง ควบคุมจํานวนชิ้นงานที่เจาหนาที่ในแผนกตาง ๆ 
จะตองทําใหไดตามมาตรฐานเวลาที่กําหนดไว เทคนิคในการควบคุมปริมาณงานอาจใชแผนภูมิ
แกนต (Gantt Chart) ซึ่งมีลักษณะเปนแผนภูมิแทงแสดงความสัมพันธของงานกับเวลา สถิติของ
ผลงาน การตรวจงาน 
 
 เวลา (Time) 
           เวลา (Time) เปนทรัพยสินที่มีคา และไมสามารถหาสิ่งหน่ึงส่ิงใดมาทดแทนได บุคคลผู
ประสบผลสําเร็จ ลวนแลวแตรูจักใชเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุด การบริหารเวลาจึงถือเปนความ
จําเปนที่นักบริหารจะตองตระหนัก และใหความสําคัญ เพราะผูบริหารเวลาเปนก็คือผูบริหารชีวิตเปน 
 1. ความหมายของเวลาและความสําคัญของเวลา 
         1.1  ความหมายของเวลา 
               เวลา (Time) คือ มาตรวัดทุกส่ิงทุกอยางเปนตัวแปรที่ตอเน่ือง (Continuous 
Variable) 
         1.2  ประเภทของเวลา 
                1.2.1  เวลาทางกายภาพ (Physical Time) เปนเวลาในเชิงสมมติใชหนวยเปน ป 
เดือน สัปดาห วัน ชั่วโมง นาที และวินาที 
                1.2.2  เวลาทางจิต (Psychological Time) เปนเวลาตามความรูสึกตามแตการรับรู
ของบุคคลแตละคนซึ่งจะแตกตางกันไป เชน วัดเปนความเร็ว ความชา และความเบื่อหนาย ฯลฯ 
        1.3  ความสําคัญของเวลา 
               1.3.1 เวลา คือชีวิต ไมมีวันยอนกลับ ไมมีอะไรมาทดแทนได 
               1.3.2 การปลอยใหเวลาเสียไปเปลา ๆ เทากับเปนการปลอยใหชีวิตเสียไปเปลา 
               1.3.3 การเปนนายเหนือเวลาเทากับเปนนายเหนือชีวิตอันจะไดรับประโยชนสูงสุด 
 2.  การบริหารเวลา 
     2.1  ความหมายของการบริหารเวลา 
              ศาสตราจารย Harold Koontz ใหความหมายวา “การบริหาร คือ การดําเนินงานให
บรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยอาศัยปจจัยทั้งหลาย ไดแก คน เงิน วัสดุ เปนอุปกรณใน
การปฏิบัติงานนั้น” 
     2.2  ความหมายของการบริหาร 
             การบริหารเวลา คือ กระบวนการทํางานอยางมีระบบ โดยใชเวลานอยแตใหผล
คุมคามากสุด 
 3.  การบริหารเวลาใหเกิดประสิทธิภาพ 
           3.1  การวางแผน (Planning) 
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                3.1.1 การวางแผน เปนหลักสําคัญของการทํางานการเรียน การทํางาน จึงตอง
กําหนดจุดหมายใชเวลาที่ประหยัด และกอใหเกิดงานที่มีประสิทธิภาพ 
                3.1.2  ควรกําหนดแบบงานแตละป เดือน สัปดาห และวัน 
                3.1.3  ฝกใชปฏิทินในการวางแผนจนเปนนิสัย 
                3.1.4  แมวาการวางแผนจะตองสิ้นเปลืองเวลาในตอนเริ่มแรก แตในขั้นสุดทาย การ
วางแผนจะชวยรักษาเวลาและใหผลลัพธที่ดีกวา 
  3.2  การจัดเวลาใหเหมาะสมงาน 
              3.2.1 กําหนดและจัดลําดับความสําคัญของงานไวในแผนการทํางาน 
              3.2.2 งานใดที่ไมสําคัญหรือกิจกรรมใดที่ไมเกิดประโยชนควรตัดทิ้งไป 
              3.2.3 ใหเวลาสําหรับงานที่สําคัญ ๆ เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
             3.2.4 แยกประเภทของงานไวใหชัดเจน แลวจัดทําพรอมกัน เพ่ือประหยัดเวลา 
             3.2.5 ทําใหเสร็จเปนอยาง ๆ ไปอยางมีระบบเสมอ 
     3.3  การจัดเวลาใหเหมาะสมกับคน 
             3.3.1 ควรตัดเวลาที่เก่ียวกับงานสังคม หรือการประชุมที่ไมจําเปน 
             3.3.2 ควรปฏิเสธบุคคลที่ขอติดตอพบปะบาง ทําใหการทํางานไมตอเน่ือง 
             3.3.3 ใหบุคคลอ่ืนมีสวนแบงภาระความรับผิดขอบงานตามสมควร 
             3.3.4 มอบหมายงานกระจายงานใหบุคคลอ่ืน  ควรทําอยางมีประสิทธิภาพกําหนด
วัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน 
             3.3.5 ควรสรางบรรยากาศการทํางานใหเกิดขึ้นเสมอ หาแนวทางใหรบกวนสมาธิ
การทํางานใหนอย 
    3.4  การส่ังการ/เตือนคนเสมอ 
             3.4.1  สรางวิธีที่ฉลาดขึ้น แตไมใชคลั่งการจัดระบบจนเกินไป 
             3.4.2  ทําอะไรใหลุลวงไปเปนขั้นตอน 
             3.4.3  ทําอะไรมากเกินไป จนไมเคยประเมินคุณคาที่แทจริงของผลงาน 
             3.4.4  จงทํางานวันน้ีใหดีกวาเม่ือวานนี้ และทําวันพรุงนี้ใหดีกวาวันน้ี 
             3.4.5  การทําอะไรอยางสมบูรณ ชนิดไมมีดีนั้นเปลืองเวลาโดยใชเหตุ 
             3.4.6  ฝกฝนการตัดสินใจเพ่ือทํางานตามที่เห็นวาเหมาะสมใหทันเวลา 
        3.5  การควบคุมการทํางานเพื่อการมีเวลาที่ดีกวา 
             3.5.1 การรูจักใชเวลาคือการรูจักวิธีการทํางานที่ฉลาด นั่นแสดงวาจะมีเวลาสําหรับ
ตัวเอง สําหรับครอบครัวและสําหรับสังคมมากขึ้น 
             3.5.2  อยาทําตนเปนบุคคลที่แยกตนออกจากงานไมไดในบางครั้งหยุดพักผอนตาม
สมควรพอเหมาะ การทํางานติดตอกันเปนเวลายาวนาน อาจเกิดผลเสียได 
             3.5.3  ฝกมีวินัยในการทํางาน ไมพลัดวันประกันพรุง เพ่ือการมีเวลาที่ดีกวา 
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             3.5.4  การพบปะ/สังสรรค/ รวมกิจกรรมสังคม จะตองเปนเรื่องที่สรางสรรคไม
เสียเวลากับเรื่องไรสาระ นําไปสูปญหาไมมีที่สิ้นสุด สิ้นเปลืองเวลาโดยใชเหตุ 
             3.5.5  คนที่รูจัดใชเวลา “เปน” เทาน้ันจึงจะมีเสรีภาพใหกับ “ชีวิต” ที่แทจริง 
 4.  การจัดแบงเวลาและงาน 
  4.1  การจัดแบงเวลาและงาน  
   โดยใชตารางเม่ือสามารถจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของงานไดแลว ก็
พิจารณาใชตารางแบงเวลาและงานเขาชวยโดยการเขียนงานใสชองที่เหมาะสมกับการใชเวลาตาม
ตาราง ทําใหผูบริหารรูไดวาเวลานั้นจะตองทํางานอะไร หรือใหใครไปทําอะไร ขอสําคัญ ตองไมลืมวา 
ผูบริหารที่ดีคือผูที่ทําใหงานเสร็จ ไมใชทํางานใหเสร็จ 
            4.2  ประโยชนของการบริหารเวลา 
   เม่ือเวลาเปนสิ่งที่มีคา มีความสําคัญ มีจํากัด ไมอาจจะหาส่ิงอ่ืนมาทดแทนได ใน
ฐานะผูบ ริหารหากเวลาไดประโยชนคุมคา เหมาะสมยอมเกิดประโยชนทั้งสวนรวมและ
สวนตัว  เพราะสามารถทํางานที่สําคัญไดเสร็จตามกําหนด ไมทํางานซ้ําซอน รูจักสรางตนสรางความ
รับผิดชอบ  สรางทีมงานทั้งการมีสวนรวมเลือกทํางานใหคุมคากับเวลาและที่สําคัญมีความสุขกับการ
ทํางาน    
  4.3  ขอเสนอแนะในการบริหารเวลา 
   เรียงลําดับความสําคัญของงานวางานใดควรทําใหเสร็จกอน และควรหยุดรับทํา
กิจกรรมหลายอยางเม่ือมีเวลาจํากัด และควรกําหนดตารางเวลาลวงหนา เพ่ือเปนแนวทางการปฏิบัติ
ใหชัดเจนยิ่งขึ้น และพยายามทําใหไดตามกําหนด โดยเผื่อความยึดหยุนไวบาง ตารางเวลาลวงหนา
ที่ควรจัดทํา เชน ตารางตอวัน, ตารางตอสัปดาห, ตารางตอเดือน , ตารางตอภาคเรียนและตารางตอ
ป 
   การบริหารเวลาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีชีวิตอยูในสังคม ที่มีความสลับซับซอน 
กิจกรรมทางสังคมมีความเคลื่อนไหว (Dynamic) จนตามไมทันสภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนไปไมมีวัน
สิ้นสุด ผูที่มองเห็นคุณคาของเวลาและสามารถบริหารเวลาที่มีอยูใหบังเกิดผลประโยชนยอมเปนผู
ไดเปรียบ  และจะสามารถขจัดปญหาอันเปนผลมาจากความเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลงของ
สถานการณตาง ๆ  รอบขางไดอยางมีประสิทธิภาพ นั่นยอมหมายความวาบุคคลน้ันไดควบคุมทุกส่ิง
ทุกอยางไวในมือไดแลว ทั้งน้ีดวยสาเหตุเพียงประการเดียว คือ การบริหารเวลาเปน 
 5.  วิธีการ (method) 
  วิธีการทํางาน (Method) มีลักษณะเปนแผนอีกประเภทหนึ่งซ่ึงมีรายละเอียดมากกวา
วีธีการปฏิบัติงาน วิธีการเปรียบเสมือนคูมือหรือเคร่ืองมือที่เปนส่ือในการทํางานแตละประเภทให
ประสบความสําเร็จ 
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 วิธีการทํางาน (method) เปนลักษณะของแผนชนิดหน่ึงที่บอกใหทราบแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่ละเอียด สมบูรณกวาระเบียบวิธีปฏิบัติ วิธีการทํางานจะพบเห็นในหนวยงานปฏิบัติซึ่ง
ตองแจกแจงถึงกรรมวิธีที่บุคลากร จะตองกระทําทุกขั้นตอนโดยละเอียด 
 มิลเล็ท (Millet อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2544, หนา 13) ไดใหทรรศนะเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ(efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และ
ไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น (human satisfaction and benefit produced) ซึ่งความพึงพอใจ 
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดย พิจารณาจาก 
 1. การใหบริการอยางเทาเทียม (equitable service) 
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (timely service) 
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
 4. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
 
 ไซมอน (สถิต คําลาเลี้ยง. 2544: 13;  อางอิงจาก Simon. n.d.)  ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดน้ัน ใหดู ความสัมพันธ
ระหวางปจจัยนําเขา (input) กับผลผลิต (output) ที่ไดรับ  เพราะฉะน้ันตาม ทรรศนะนี้จึงหมายถึง 
ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขาและถาเปนการรบริหารราชการ องคกร ของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู
รบบริการ (satisfaction) เขาไปดวยซึ่งอาจเขียนเปน สูตรไดดังนี้ 
 
     E  =  (O - I) + S 
 
  เม่ือ E   =  Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
   O  =  Output คือ ผลผลิตหรืองานที่ไดรับออกมา 
   I  =  Input คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 
   S   =  Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ  
 
 รพี แกวเจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510: 5) ไดอธิบายความหมายของ คําวา 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคลองแคลวในการปฏิบัติงานใหสําเร็จซ่ึงไมไดกลาวถึงปจจัยนําเขา
รวมถึงความพึงพอใจ 
 สมพงษ เกษมสิน (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 14; อางอิงจาก สมพงษ  เกษมสิน.  ม.ป.ป.) 
ไดกลาวถึง แนวคิดของ Harring Emerson ที่เสนอแนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of Efficiency" ซึ่งไดรับการยกยอง และกลาวขาน
กันมาก หลัก 12 ประการมีดังน้ี 
 1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
 2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
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 3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
 4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
 5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 6. การทํางานตองเชื่อถือไดมีความฉับพลันมีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเปน
หลักฐาน 
 7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 
 8. งานเสร็จทันเวลา 
 9. ผลงานไดมาตรฐาน 
 10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
 11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเคร่ืองมือในการแกสอนงานได 
 12. ใหบําเหน็จแกงานที่ดี 
 

4.  แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon. 1966: 785) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึงพฤติกรรม
ที่บุคคลปฏิบัติเพ่ือภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรดังตอไปน้ี 
 ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลกัษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
ตัวแปรดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และ จะสงผลใหพฤติกรรมการทํางานของแตละ
บุคคลมีความแตกตางกัน ตัวแปรเหลาน้ี ไดแกความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง
กายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และ คานิยม เปนตน 
 เซอรเมอรฮอรน (Schermerhon. 1966: 48) ไดกลาววา การปฏิบัติงานของบุคคลขึ้นอยูกับ 
 1.  คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูและทักษะประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะ
สัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะกับงานนั้น จึงจะสงผลให
เกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได 
 2.  ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจ ของบุคคลตองานที่
ปฏิบัติอยู ซึ่งมีความสัมพันธกับความยินดีที่จะปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับแรงจูงใจในการทํางาน 
หากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 
 3.  การสนับสนุนจากองคกร คาตอบแทน วัสดุอุปกรณที่ใชในการทํางาน และ 9 สิ่งอํานวย
ความสะดวกในที่ทํางาน สิ่งเหลาน้ีจะมีความสัมพันธกับโอกาสที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลดวย 
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  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 56) กลาววา องคประกอบพื้นฐานที่นาจะมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
 1. งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ซึ่งจะตองมีลักษณะทาทายตอบุคคลหน่ึง อาจ
อาศัยความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และประสบการณ 
 2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพ่ือกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวเอง
และเพื่อนรวมงาน ทําใหกระตุนใหอยากทํางานมากขึ้น 
 3. การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
 4. การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 
 5. ความม่ันคงและปลอดภัย 
 6.  ความเปนอิสระในการทํางาน 
 7.  โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพ 
 8.  โอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
 9. เงินเดือนและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน ที่เปนส่ิงแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ 
 10.  สภาพการทํางานที่ดีตอทั้งรางกายและจิตใจ 
 11.  การแขงขันเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานใหตนเองเปนเลิศ 
 สรุปไดวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคล
แรงจูงใจในการทํางาน และการไดรับการสนับสนุนจากองคกร 
 นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดที่เก่ียวของกับปจจัยในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพหรือ
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานน้ัน และมีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาและสรุป เปนปจจัยสําคัญ ๆ ที่
นาสนใจดังตอไปน้ี 
 เบคเกอร และนิวเฮาเซอร (คฑาวุธ พรหมายน.  2545: 12; อางอิงจาก Becker; & 
Neuhauser. n.d.) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร (model of organization 
efficiency) โดยกลาววา ประสิทธิภาพขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน 
วัสดุ ที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคกรในฐานะที่เปน
องคกรในระบบเปด (open system) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐานซึ่งสามารถ
สรุปไดดังนี้ 
 1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรน้ัน มีความซ้ําซอนตํ่า (low task 
environment complexity) หรือมีความแนนอน (certain) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการทํางาน
ขององคกรอยางละเอียดถี่ถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวา 
องคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (high task environment 
complexity) หรือมีความไมแนนอน (uncertain) 
 2.  การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 
 3.  ผลการทํางานทึ่มองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
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 4. หากพิจารณาควบลูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และผล
การทํางานที่สามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมาก กวาตัวแปรแตละตัว
ตามลําพัง 
 เบ็คเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเชื่ออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ องคกรได 
(visibility consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถ
ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซึ่งระเบียบการปฏิบัติ และ ผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แคทซ และคาฮน (Katz; & Kahn. 1978: 232-240) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศึกษา องคกรระบบ
เปด (open system) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เขากลาววาประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคกร ถาจะ
วัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความ
เปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (goal-attainment) ขององคกรในการบรรลุ
เปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอ
ประสิทธิภาพในองคกรดวย 
 นฤมล กิตตะยานนท (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 15-16; อางอิงจาก นฤมล กิตตะยานนท. 
ม.ป.ป.)  ไดเสนอ วาการปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังน้ี 
  1.1  demographic characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติเผาพันธุ 
  1.2  competence characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับความรูความสามารถ ความ
ถนัด  และความชํานาญของบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหลาน้ีจะไดมาจากการศึกษาอบรม และส่ังสม
ประสบการณ 
  1.3  psychological characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซึ่งไดแก ทัศนคต ิ
คานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 
 2.  ระดับความพยายามในการทํางาน (work effort) จะเกิดขนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาคนที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางาน มากกวา
ผูที่แรงจูงใจในการทํางานตํ่า 
 3.  แรงสนับสนุนจากองคกรหรือหนวยงาน (organization support) ซึ่งไดแก คําตอบแทน 
ความยุติธรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลตอ กําลังใจผูปฏิบัติงาน 
 สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากสภาพดูภูมิหลัง ของแต
ละคนที่ไมเหมือนกัน สภาพรางกายจิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความ ถนัดตาง ๆ โดยมี
ปจจัยสนับสนุนใหเกิดความแตกตางจากการประเมินของผูบังคับบัญชาแลว ใหคะแนนออกมาใน
ระดับตํ่า ปานกลาง และระดับสูง ซึ่งมีผลตอการ ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหขาราชการผูนั้นมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่มากขึ้น เรื่อย ๆ 



 36 

 ความหมายของ มาตรฐานการปฏิบัติงาน(Performance Standard) 
 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2529: 53) ไดใหความหมายไววา มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน (Performance Standard) เปนผลการปฏิบัติงานในระดับใดระดับหน่ึง ซึ่งถือวาเปน
เกณฑที่นาพอใจ หรืออยูในระดับที่ผูปฏิบัติงานสวนใหญทําได การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
จะเปนลักษณะขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในงานที่ตองปฏิบัติ โดยจะ
มีกรอบในการพิจารณากําหนดมาตรฐานหลายๆ ดานดวยกัน อาทิ ดานปริมาณ ดานคุณภาพ ดาน
ระยะเวลา ดานคาใชจาย หรือพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เน่ืองมาจากมาตรฐานของงานบางประเภท
จะออกมาในรูปของปริมาณ ในขณะที่บางประเภทอาจออกมาในรูปแบบของคุณภาพองคการจึง
จําเปนตองกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานใหเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะของงานประเภท
นั้นๆ 
 สมพงษ เกษมสิน (2519: 271-273) ไดพูดถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคลใน การปฏิบัติงาน
วา มีปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ แตละบุคคล ซึ่งไดแก 
 1. กิจกรรมในงานและนอกงาน 
 2. การรับสถานการณ 
 3. ระดับความปรารถนา 
 4. กลุมอางอิง 
 5. เพศ 
 6. ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 
 7. การศึกษา 
 8. ประสบการณ 
 9. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 หลังจากกําหนด มาตรฐานการปฏิบัติงาน(Performance Standard) ตองมีการระบุ เกณฑ
การประเมินการปฏิบัติงาน(Performance Criteria)ดวย 
 มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของมาตรฐานสมรรถนะ หรือมาตรฐานอาชีพ และ
หมายรวมถึงมาตรฐานฝมือแรงงานดวยเชนกัน ซึ่งสามารถอธิบายอยางสรุปได  ดังนี้ 
 Eliment of Competence ในการกําหนดมาตรฐานอาชีพ หรือมาตรฐานสมรรถนะและ
มาตรฐานฝมือแรงงานหรือมาตรฐานการปฏิบัติงานน้ัน จะตองกําหนดเกณฑการปฏิบัติงาน
(Performance Criteria) โดยใชเทคนิค Functional Analysis เปนเคร่ืองมือสําคัญในการวิเคราะหและ
พัฒนาเกณฑการปฏิบัติงาน 
 เกณฑการปฎิบัติงาน คือการกําหนดผลลัพธที่วัดไดของแตละสมรรถนะยอยที่สามารถวัด
ออกมาเปนผลของงานไดชัดเจน โดยมีเง่ือนไขที่วา 
 1.  ถาสมรรถนะยอยมีเกณฑการปฏิบัตินอยเกินไป ควรกําหนดเปนสมรรถนะยอยหรือไม 
  2.  ถาสมรรถนะยอยมีเกณฑการปฏิบัติมากเกินไป ควรแยกเปนหนวยสมรรถนะยอยใหม
หรือไม   
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 ประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 มีผูใหคุณคาและประโยชนของมาตรฐานการปฏิบัติงาน ตามที่อลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร (2539: 71-72) ซึ่งพอสรุปไดดังตอไปน้ี 
 1.  ดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง การเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปน มีความชัดเจน
มองเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากขึ้น และชวยใหมีการฝกฝนตนเองให
เขาสูมาตรฐาน 
 2.  ดานการสรางแรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนสิ่งเราใหเกิดความมุงม่ันไปสู
มาตรฐาน ผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถจะเกิดความรูสึกทาทาย ผูปฏิบัติงานมุงความสําเร็จจะเกิด
ความมานะพยายาม ผูปฏิบัติงานดีจะเกิดความภาคภูมิใจและสนุกกับงาน 
 3.  ดานการปรับปรุงงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานทราบวาผลงานที่มี
คุณภาพจะตองปฏิบัติอยางไร ชวยใหไมตองกําหนดรายละเอียดของงานทุกคร้ัง ทําใหมองเห็น
แนวทางในการปรับปรุงงานและพัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงาน และชวยใหสามารถพิจารณา
ถึงความคุมคาและเปนประโยชนตอการเพ่ิมผลผลิต 
 4.  ดานการควบคุมงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุม
การปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายอํานาจหนาที่และสงผานคําส่ังไดงายขึ้น ชวยให
สามารถดําเนินงานตามแผนงายขึ้น และควบคุมงานไดดีขึ้น 
 5.  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ชวยใหการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีหลักเกณฑ ปองกันไมใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความรูสึกการ
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ทําไดกับมาตรฐานการปฏิบัติงานมีความชัดเจน และชวยให
ผูปฏิบัติงานยอมรับผลการประเมินไดดีขึ้น 
  
 วิธีกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้น เราสามารถทําไดหลายวิธี แตหลายหนวยงาน
จะนิยมใชมากอยู 4 วิธี 
 1.  Historial Standard เปนวิธีการที่อาศัยขอมูลสถิติการปฏิบัติงานยอนหลังในชวง
ระยะเวลาหนึ่ง นํามาคํานวณหาคาเฉลี่ยแลวกําหนดเปนมาตรฐาน โดยอาจเพิ่ม หรือลดใหต่ําลงให
เหมาะสมกับสภาพหรือสถานการณในชวงเวลานั้น 
 2.  Market Standard  เปนวิธีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลหนึ่งกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืนๆ 
 3.  Engineering Standard เปนวิธีการที่อาศัยหลักเกณฑทางวิทยาศาสตร หรือการ
คํานวณมาชวย เชน การศึกษาการเคลื่อนไหว และเวลาในการปฏิบัติงาน (Time and Motion Study) 
ทั้งน้ี เพ่ือหาเวลามาตรฐาน(Standard Time) 
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 4.  Subjective Standard เปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาเผาสังเกตการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา แลวนํามากําหนดเปนมาตรฐาน  
 
 ข้ันตอนการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 ขั้นตอนในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการ ไดอธิบายแนวทาง พอสรุปได
ดังนี้ (ชลิดา ศรมณี; และพูนศรี สงวนชีพ.  2528: 184-185) 
 1.  เลือกงานหลักของแตละตําแหนง มาทําการวิเคราะห โดยดูรายละเอียดจากแบบ
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) ประกอบ 
 2.  พิจารณาวางเง่ือนไข หรือขอกําหนดไวลวงหนาวาตองการผลงานลักษณะใดจาก
ตําแหนงนั้นไมวาจะเปน ปริมาณงาน คุณภาพงาน หรือวิธีการปฏิบัติงานในแตละขั้นตอน ซึ่งเง่ือนไข 
หรือขอกําหนดที่ตั้งไวตองไมขัดกับนโยบาย หลักเกณฑ หรือ ระเบียบขอบังคับของหนวยงาน 
องคกร หรือ สถานประกอบการ 
 3.  ประชุมผูที่เก่ียวของ ไดแก ผูบังคับบัญชา หัวหนางานทุกหนวยงาน ผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตางๆ เพ่ือปรึกษาหารือ และหาขอตกลงรวมกัน 
 4.  ชี้แจงและทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงาน และผูเก่ียวของอ่ืนๆ เก่ียวกับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่กําหนดไว  
 5.  ติดตามดูการปฏิบัติงานแลว นํามาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 
 6.  พิจารณาปรับปรุง หรือแกไขมาตรฐานที่กําหนดไวใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 จากที่กลาวมาทั้งหมด พอสรุปไดวา มาตรฐานการปฏิบัติงานน้ัน ตองพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานในระดับใดระดับหน่ึง ที่ถือวาเปนเกณฑที่นาพอใจ หรืออยูในระดับที่ผูปฏิบัติงานสวนใหญ
ทําได การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน จะเปนลักษณะขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาในงานที่ตองปฏิบัติในงานน้ันๆ ซึ่งสามารถนําแนวคิดขางตนนํามาประยุกต ในการ
กําหนดมาตรฐานฝมือแรงงานและเปนแนวทางในการพัฒนาเกณฑการปฏิบัติงานและเกณฑการ
ประเมินทักษะฝมือในกระบวนการฝกอบรมทักษะฝมือแรงงานตอไปได 
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5. ขอมูลของบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 
 ประวัติความเปนมา และโครงสรางการบริหารงาน 
 บริษัทที่ออกหลักทรัพย 
 

ชื่อบริษัท : บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
สถานที่ตั้ง : 132 อาคารสินธร 1 ชั้น 2, 3 และ 9 ถนนวิทยุ แขวงลุมพินี เขตปทุมวัน 

กรุงเทพฯ 10330 
โทรศัพท 0-2205-7000 โทรสาร 0-2205-7171 
เวบไซต www.cgsec.co.th  

ทะเบียนบริษัท : 0107537000572 
ประเภทธุรกิจ : ประกอบธุรกิจโดยไดรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจหลักทรัพยประเภท ก. 

จากกระทรวงการคลัง ปจจุบันบริษัทฯ ไดรับอนุญาตจากสํานักงาน
คณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย ใหประกอบธุรกิจ
ประเภทตางๆ ตามใบอนุญาต ไดแก  
1.  การเปนนายหนาซ้ือขายหลักทรัพย 
2.  การคาหลักทรัพย 
3.  การจัดจําหนายหลักทรัพย 
4.  การเปนที่ปรึกษาการลงทุน 
5.  การจัดการกองทุนรวม 
6.  การจัดการกองทุนสวนบุคคล 
7.  กิจการการยืมและใหยืมหลักทรัพย 
8.  การจัดการเงินรวมลงทุน 
9.  กิจการตัวแทนซื้อขายสัญญาซ้ือขายลวงหนา 

ทุนจดทะเบียน : 3,149,549,316 บาท  
ทุนชําระแลว : 2,330,759,812 บาท   
แบงออกเปน : หุนสามัญ 2,330,759,812 หุน มูลคาที่ตราไวหุนละ 1 บาท 
สํานักงานสาขา  สํานักงานสาขาของบริษัทฯ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2553 มีดังตอไปน้ี 
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กรุงเทพฯ 
และ 

ปริมณฑล 

ภาคกลาง และ  
ภาค

ตะวันออก 
ภาคเหนือ ภาคใต 

ภาค
ตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ลาดพราว เพชรบุรี เชียงใหม ภูเก็ต สุรินทร 
ปนเกลา 1 สระบุรี เชียงใหม (นครพิงค) ตรัง ศรีสะเกษ 
ปนเกลา 2 นครปฐม เชียงใหม (แมเหี๊ยะ) นครศรีธรรมราช 1 นครราชสีมา 1 
งามวงศวาน ราชบุรี ลําปาง นครศรีธรรมราช 2 เดอะมอลลนครราชสีมา 
บางนา กาญจนบุรี พะเยา นครศรีธรรมราช 3 ขอนแกน 
เสริมมิตร ฉะเชิงเทรา นครสวรรค สงขลา อุบลราชธานี 
สีลม 1 ชัยชนะ พิษณุโลก ชุมพร บุรีรัมย 
สีลม 2 พัทยา เชียงราย ลีการเดนส พลาซา หาดใหญ อุดรธานี 
สีลม 3 ระยอง ลําพูน นภาลัยเพลส หาดใหญ  
บางแค   จุลดิศ หาดใหญ  
พญาไท     
สําโรง     
บางบัวทอง     
เพลินจิต     
แจงวัฒนะ     
เซ็นทรัลเวิลด     

 
ภาพประกอบ 2  สํานักงานสาขาของบรษิัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 

 
 ประวัติความเปนมา 
 ป 2509 – ป 2539 
 ป 2509 จดทะเบียนกอตั้ง “บริษัท แอดคินซัน เอ็นเตอรไปรส จํากัด” 
 ป 2517 สมัครและไดรับเลือกเปนบริษัทสมาชิกหมายเลข 3 ของตลาดหลักทรัพยฯ 
 ป 2522 เปลี่ยนแปลงชื่อเปน “บริษัทหลักทรัพย แอดคินซัน จํากัด” 
 ป 2534 หุนสามัญของบริษัทฯ ไดรับอนุมัติใหเปนหลักทรัพยรับอนุญาตในตลาด
หลักทรัพยฯ 
 ป 2536 หุนสามัญของบริษัทฯ ไดรับอนุมัติใหเปนหลักทรัพยจดทะเบียน 
 ป 2537 แปรสภาพเปนบริษัทมหาชนจํากัด และเพิ่มทุนจดทะเบียนจาก 200 ลานบาท 
เปน 600 ลานบาท 
 

 ป 2540 – ป 2552 
 ป 2540 แกไขขอบังคับเพ่ือขยายสัดสวนการถือหุนของชาวตางชาติ จากเดิมรอยละ 25 
เปนรอยละ 49 ของจํานวนหุนที่ออกจําหนายทั้งหมด และไดจดทะเบียนเพ่ิมทุนเปนระยะๆ 
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 ป 2542 เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 1,785 ลานบาท เพ่ือรองรับการใชสิทธิของใบสําคัญ
แสดงสิทธิที่จะซ้ือหุนสามัญชุดที่ 1 และชุดที่ 2 ซึ่งไดหมดอายุไปแลวเม่ือวันที่ 14 ธันวาคม 2544 
และวันที่ 14 ธันวาคม 2545 ตามลําดับ 
 ป 2545 เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 2,414.16 ลานบาท เพ่ือซ้ือหุนสามัญจํานวนรอยละ 
99.99 ของทุนจดทะเบียนชําระแลวของ Indosuez W.I. Carr Securities (Thailand) Limited ซึ่ง
บริษัทฯ ไดซื้อบริษัทดังกลาวเม่ือวันที่ 22 เมษายน 2545 ตอมาไดเปลี่ยนชื่อเปน “บริษัทหลักทรัพย 
ไอบี จํากัด” และ “บริษัทหลักทรัพย เอเพกซ จํากัด” ตามลําดับ 
    เพ่ิมทุนจดทะเบียนเปน 4,916.51 ลานบาท เพ่ือรองรับการใชสิทธิของใบสําคัญ
แสดงสิทธิที่จะซื้อหุนสามัญชุดที่ 3 และชุดที่ 4 ซึ่งไดหมดอายุไปแลวเม่ือวันที่ 16 มกราคม 2547 
และวันที่ 16 มกราคม 2549 ตามลําดับ 
 ป 2546 เปลี่ยนแปลงโครงสรางของคณะกรรมการ โดยนายอุดม วิชยาภัย ดํารงตําแหนง
ประธานกรรมการ และนางอาภา คิ้วคชา ดํารงตําแหนงประธานกรรมการบริหาร 
 ป 2547 เพ่ิมทุนจดทะเบียนชําระแลวเปน 3,223.10 ลานบาท จากการใชสิทธิซื้อหุน
สามัญของใบสําคัญแสดงสิทธิฯ ชุดที่ 3 
 ป 2549 เพ่ิมทุนจดทะเบียนชําระแลวเปน 4,195.89 ลานบาท จากการใชสิทธิซื้อหุน
สามัญของใบสําคัญแสดงสิทธิฯ ชุดที่ 4 
    เปลี่ยนแปลงโครงสรางของคณะกรรมการ โดยศาสตราจารย ประยูร จินดา
ประดิษฐ ดํารงตําแหนงประธานกรรมการ และนายสดาวุธ เตชะอุบล ดํารงตําแหนงประธาน
กรรมการบริหารและกรรมการผูจัดการใหญ 
    ปดและควบรวมสาขาจํานวน 23 สาขา 
 ป 2550 ปดและควบรวมสาขาจํานวน 4 สาขา และเปดสาขาเพ่ิมเติมจํานวน 1 สาขา 
    โอนทุนสํารองและทุนสํารองสวนล้ํามูลคาหุนจํานวน 813.67 ลานบาท เพ่ือ
ชดเชยผลขาดทุนสะสม ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2549 ซึ่งมีจํานวน 901.67 ลานบาท เม่ือแลวเสร็จ 
คงเหลือผลขาดทุนสะสมจํานวน 87.99 ลานบาท 
    เปลี่ยนแปลงมูลคาหุนที่ตราไวจากหุนละ 10 บาท เปนหุนละ 1 บาท 
    ลดทุนจดทะเบียนชําระแลวของบริษัทหลักทรัพย เอเพกซ จํากัด จากเดิม 
482.05 ลานบาท ใหคงเหลือจํานวน 120.51 ลานบาท เพ่ือเตรียมความพรอมในการจําหนายหุน
ทั้งหมดในบริษัทดังกลาว 
 ป 2551 จําหนายหุนทั้งหมดในบริษัทหลักทรัพย เอเพกซ จํากัด ใหแก Merrill Lynch 
Holdings (Mauritius) 
    คณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยมอบใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจสัญญาซื้อขายลวงหนาใหแกบริษัทฯ และเริ่มใหบริการดานธุรกิจสัญญาซื้อขายลวงหนา
ประเภทการเปนนายหนาซ้ือขายสัญญาซ้ือขายลวงหนา 
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    กระทรวงการคลัง ตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและ
ตลาดหลักทรัพย ออกใบอนุญาตประกอบธุรกิจหลักทรัพยแบบ ก. ซึ่งเปนใบอนุญาตท่ีสามารถ
ประกอบธุรกิจหลักทรัพยไดครบทุกประเภทใหแกบริษัทฯ 
    สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพยอนุญาตใหบริษัทฯ 
เริ่มประกอบธุรกิจหลักทรัพยประเภทการจัดจําหนายหลักทรัพย 
    ปดและควบรวมสาขาจํานวน 4 สาขา 
 ป 2552 ลงทุนเพ่ิมเติมในบริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน เอ็มเอฟซี จํากัด (มหาชน) 
รวม  เปน รอยละ 22.5 ของ ทุนจดทะเบียนของบริษัทดังกลาว มีผลใหบริษัทดังกลาวเปลี่ยนสถานะ
เปนบริษัทรวม 
    เปดสาขาเพิ่มเติมจํานวน 16 สาขา และปดและควบรวมสาขาจํานวน 3 สาขา 
    ลดทุนจดทะเบียนที่ยังไมไดเรียกชําระ จากจํานวน 4,916.51 ลานบาท ให
คงเหลือ 4,195.89 ลานบาท โดยการตัดหุนสามัญที่ยังไมไดจําหนายจํานวน 720.62 ลานหุน 
    ลดทุนจดทะเบียนชําระแลว จากจํานวน 4,195.89 ลานบาท ใหคงเหลือ 
4,038.14 ลานบาท โดยการลดจํานวนหุนใหนอยลงจํานวน 157.75 ลานหุน เพ่ือชดเชยผลขาดทุน
สะสม ณ วันที่ 30 กันยายน 2551 ซึ่งมีจํานวน 157.75 ลานบาท 
    ลดทุนจดทะเบียนชําระแลว จากจํานวน 4,038.14 ลานบาท ใหคงเหลือ 
2,300.00 ลานบาท โดยการลดจํานวนหุนใหนอยลงจํานวน 1,738.14 ลานหุน เพ่ือคืนเงินทุน
บางสวนจํานวน 1,738.14 ลานบาท ใหแกผูถือหุน 
    เปลี่ยนแปลงชื่อจดทะเบียนของบริษัทฯ จากเดิม “บริษัทหลักทรัพย แอดคินซัน 
จํากัด (มหาชน)” เปน “บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)” 
    ลดทุนจดทะเบียนชําระแลว จากจํานวน 2,300.00 ลานบาท ใหคงเหลือ 
1,866.37 ลานบาท โดยการลดจํานวนหุนใหนอยลงจํานวน 433.63 ลานหุน เพ่ือชดเชยผลขาดทุน
สะสม ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2552 จํานวน 433.63 ลานบาท 
    ออกและเสนอขายหุนสามัญเพ่ิมทุนใหม จํานวนไมเกิน 466.59 ลานหุน มูลคาที่
ตราไวหุนละ 1.00 บาท ใหแกผูถือหุนเดิมตามสัดสวนการถือหุน ในอัตรา 4 หุนเดิม ตอ 1 หุนใหม 
ในราคาหุนละ 1.30 บาท 
    ออกและเสนอขายใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะซื้อหุนสามัญของบริษัทฯ รุนที่ 5 
จํานวนไมเกิน 466.59 ลานหนวย ใหแกผูถือหุนเดิมที่จองซื้อหุนสามัญเพ่ิมทุนและไดรับการจัดสรร
หุน ในอัตรา 1 หุนสามัญใหม ตอ 1 หนวยใบสําคัญแสดงสิทธิ โดยไมคิดมูลคา ทั้งน้ี ใบสําคัญแสดง
สิทธิ 1 หนวย สามารถใชสิทธิซื้อหุนสามัญได 1 หุน ในราคาหุนละ 1.50 บาท 
    ออกและเสนอขายใบสําคัญแสดงสิทธิที่จะซื้อหุนสามัญของบริษัทฯ ใหแก
กรรมการ ผูบริหาร พนักงาน และ/หรือที่ปรึกษาของบริษัทฯ ตามโครงการ ESOP คร้ังที่ 1 จํานวน
ไมเกิน 350.00 ลานหนวย โดยไมคิดมูลคา ทั้งน้ี ใบสําคัญแสดงสิทธิ 1 หนวย สามารถใชสิทธิซื้อหุน
สามัญได 1 หุน ในราคาหุนละ 1.50 บาท 
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    เพ่ิมทุนจดทะเบียน จากจํานวน 1,866.37 ลานบาท เปน 3,149.55 ลานบาท 
โดยการออกหุนสามัญใหมจํานวน 1,283.18 ลานหุน มูลคาที่ตราไวหุนละ 1.00 บาท 
 
 บุคลากร 
 ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2553 บริษัทฯ มีพนักงานทั้งสิ้น 881 คน เปนพนักงานที่ประจําอยูที่
สํานักงานใหญจํานวน 343  คน  และพนักงานประจําอยูที่สํานักงานสาขา 50 แหง จํานวน 538 คน 
ซึ่งสามารถแบงตามสายงานหลัก ไดดังนี้ 
 

สายงานดานธุรกิจหลักทรัพย  650 คน 
สายงานวาณิชธนกิจ  11 คน 
สายงานดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 36 คน 
สายวิเคราะหหลักทรัพย 11 คน 
สายบัญชีและการเงิน 12 คน 
สายตรวจสอบและกํากับดูแล 11 คน 
สายบริหาร และอ่ืนๆ  150 คน 
    รวม 881 คน 

 
 สําหรับป 2553 และ ป 2552 บริษัทฯ จายผลตอบแทนใหแกพนักงานรวมเปนเงินทั้งสิ้น 
680.93 ลานบาท และ 402.33 ลานบาท ในรูปของเงินเดือน โบนัส เงินสมทบกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
คาครองชีพ คาตอบแทนเจาหนาที่การตลาด/ผูบริหาร สวนแบงกําไรจากการบริหารสาขา/ทีมคา
หลักทรัพย และผลประโยชนอ่ืนๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



โครงสรางการจัดการของบริษัทฯ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2553 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  โครงสรางการจัดการของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 44 
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 รายชื่อและตําแหนงผูบริหาร ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2553 ผูบริหารของบริษัทฯ มี
รายนามดังตอไปน้ี 
 

ชื่อ-สกุล                       ตําแหนง 
นายสดาวุธ เตชะอุบล ประธานกรรมการบริหาร 
นายสุรพล ขวัญใจธัญญา กรรมการและรองประธานกรรมการบริหาร 
ดร.ประสิทธิ์ ศรีสุวรรณ รักษาการประธานเจาหนาท่ีบริหาร และกรรมการผูจัดการใหญ 
น.ส. สุดธิดา จิระพัฒนสกุล กรรมการและกรรมการผูจัดการสายตราสารทุน 
นายชูพงศ ธนเศรษฐกร กรรมการผูจัดการ สายวาณิชธนกิจ 
นางพรรณี เถกิงเกียรติ กรรมการผูจัดการ สายตราสารทุน 
นายสุวิช  รัตนยานนท กรรมการผูจัดการ สายตราสารทุน 
นายเดชา แปงคํา กรรมการผูจัดการ สายตราสารทุน 
น.ส. เนตรชนก อาณาวรรณ รักษาการผูดํารงตําแหนงสูงสุดสายสายบัญชีและการเงิน และผูอํานวยการอาวุโส

สายบัญชีและการเงิน 
 

ภาพประกอบ 4   รายชื่อและตําแหนงผูบริหารของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 
การประกอบธุรกิจ ภาพรวมการประกอบธุรกิจของกลุมบริษัทฯ 
 บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจหลักทรัพย 9 ประเภท ตามที่
ไดรับอนุญาตจากกระทรวงการคลัง และคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย
ดังตอไปน้ี 
 1. การเปนนายหนาซ้ือขายหลักทรัพย 
 2. การคาหลักทรัพย 
 3. การจัดจําหนายหลักทรัพย 
 4. การเปนที่ปรึกษาการลงทุน 
 5. การจัดการกองทุนรวม 
 6. การจัดการกองทุนสวนบุคคล 
 7. กิจการการยืมและใหยืมหลักทรัพย 
 8. การจัดการเงินรวมลงทุน  
 9. กิจการตัวแทนซื้อขายสัญญาซ้ือขายลวงหนา 
 

 บริษัทรวม 
 บริษัทฯ ไดลงทุนในบริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน เอ็มเอฟซี จํากัด (มหาชน) รวมแลว
เปนรอยละ 24.92 ของทุนจดทะเบียนของบริษัทดังกลาว จึงทําใหบริษัทน้ันมีสถานะเปนบริษัทรวม  
บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน เอ็มเอฟซี จํากัด (มหาชน)     ประกอบธุรกิจหลักประเภทจัดการ 
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กองทุน โดยไดรับอนุญาตจากกระทรวงการคลังใหประกอบธุรกิจหลักทรัพยประเภท “กิจการจัดการ
ลงทุน” เม่ือวันที่ 29 ธันวาคม 2518 บริษัทดังกลาวดําเนินธุรกิจรวม 4 ประเภท คือ 
 1. ประกอบธุรกิจหลักทรัพยประเภท “กิจการจัดการลงทุน” 
 2. เปนผูจัดการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
 3. เปนนายทะเบียนหลักทรัพย 
 4. ประกอบธุรกิจหลักทรัพยประเภท “การจัดการกองทุนสวนบุคคล” 
 ปจจุบัน บริษัทดังกลาวมีทุนจดทะเบียนชําระแลวจํานวน 120 ลานบาท ประกอบดวยหุน
สามัญจํานวน 120 ลานหุน มูลคาหุนที่ตราไวหุนละ 1 บาท 
 

 โครงสรางรายไดของบริษัทฯ  
งบการเงินท่ีแสดงเงินลงทุนตามวิธีสวนไดเสีย * 

2553 2552 2551** 

รายได 
ลานบาท 

รอยละ
ของ
รายได
รวม 

ลานบาท 

รอยละ
ของ
รายได
รวม 

ลานบาท 

รอยละ
ของ
รายได
รวม 

คานายหนา 1,292.00 80.18 794.67 88.54 417.27 74.95 
- คานายหนาจากการซื้อขายหลักทรัพย 1,221.41 75.79 756.18 84.25    412.82 74.15 
- คานายหนาจากการซื้อขายสัญญา 
    ซื้อขายลวงหนา 

 
70.59 

 
4.38 

 
38.49 

 
4.29 

 
     4.45 

 
    0.80 

คาธรรมเนียมและบริการ 16.54 1.03 23.55 2.62 1.37 0.25 
กําไร (ขาดทุน) จากการซื้อขาย
หลักทรัพย 

164.61 10.21 (92.64) (10.32) (194.95) (35.02) 

กําไร (ขาดทุน) จากการซื้อขายสัญญา
ซื้อขายลวงหนา 

 
0.58 

 
0.04 

 
(0.04) 

 
(0.00) 

   
(0.04) 

 
(0.01) 

ดอกเบี้ยและเงินปนผล 35.43 2.20 31.16 3.47 93.35 16.77 
ดอกเบี้ยเงินใหกูยืมเพื่อซื้อหลักทรัพย 49.85 3.09 32.11 3.58 53.77 9.66 
กําไรจากการขายเงินลงทุนในบริษัท
ยอย 

- - - - 151.40 27.19 

สวนแบงกําไรจากเงินลงทุนในบริษัท
รวม 

45.76 2.84 26.54 2.96 5.96 1.07 

คานายหนาจัดการธุรกรรม - - 44.33 4.94 - - 
โอนกลับคาเผื่อการดอยคาเงินลงทุน - - 19.49 2.17 11.00 1.98 
รายไดอื่น 6.70 0.42 18.35 2.04 17.60 3.16 
รายไดรวม 1,611.47 100.00 897.52 100.00 556.73 100.00 

 

ภาพประกอบ 5  โครงสรางรายไดของบริษัทบรษิัทหลกัทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
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 หมายเหตุ 
 * เม่ือวันที่ 12 กุมภาพันธ 2552 บริษัทฯ ไดมีการลงทุนในบริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุน  เอ็มเอฟซี 
จํากัด (มหาชน)  เพ่ิมเติมจนกระทั่งเปลี่ยนสถานะจากเงินลงทุนในหลักทรัพยเผื่อขายเปนเงินลงทุน
ในบริษัทรวม ดังนั้นงบดุลที่แสดงเงินลงทุนตามวิธีสวนไดเสีย ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2551 งบกําไร
ขาดทุน งบแสดงการเปลี่ยนแปลงในสวนของผูถือหุน และงบกระแสเงินสดที่แสดงเงินลงทุนตามวิธีสวนได
เสียสําหรับปสิ้นสุดวันที่ 31 ธันวาคม 2551 ไดมีการจัดทําขึ้นใหม เพ่ือประโยชนในการเปรียบเทียบ
กับงบการเงินที่แสดงเงินลงทุนตามวิธีสวนไดเสียสําหรับปสิ้นสุดวันที่ 31 ธันวาคม 2552 
 ** เม่ือวันที่ 9 มกราคม 2551 บริษัทฯ ไดขายเงินลงทุนในบริษัทหลักทรัพย เอเพกซ จํากัด 
ทั้งหมดใหบริษัทแหงหน่ึง บริษัทฯ จึงไมไดจัดทํางบดุลรวม ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2551 และงบกําไร
ขาดทุนรวม งบแสดงการเปล่ียนแปลงในสวนของผูถือหุนรวม และงบกระแสเงินสดรวมสําหรับป
สิ้นสุดวันที่ 31ธันวาคม 2551 เนื่องจากรายการคาที่เกิดขึ้นระหวางวันที่ 1 มกราคม ถึงวันที่ 9 
มกราคม 2551 ไมเปนสาระสําคัญ 
 โปรดดูรายละเอียดประกอบเก่ียวกับนโยบายเงินลงทุนในหัวขอสินทรัพยที่ใชในการ
ประกอบธุรกิจและการเปลี่ยนแปลงโครงสราง รายไดของบริษัทฯ ในหัวขอคําอธิบายและการ
วิเคราะหฐานะการเงินและผลการดําเนินงาน 
 
 การควบคุมภายใน 
 บริษัทฯ มีคณะกรรมการตรวจสอบ  เพ่ือทําหนาที่พิจารณาทบทวนความเพียงพอของ
ระบบการควบคุมภายใน การบริหาร การจัดการความเส่ียงที่เหมาะสม การรายงานทางการเงินและ
การเปดเผยขอมูลอยางเพียงพอ ครบถวน และถูกตอง การทบทวนการปฏิบัติงานและพัฒนา
ระบบงานของสายตรวจสอบและกํากับดูแลใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการประชุมรวมกับฝายบริหาร 
และผูสอบบัญชีภายนอก เพ่ือปรับปรุงแกไขอยางจริงจัง  ทั้งน้ีคณะกรรมการตรวจสอบมีการประชุม
เปนประจําอยางนอยไตรมาสละ 1 คร้ัง โดยในป 2553 คณะกรรมการตรวจสอบมีการประชุม รวม
ทั้งหมด 8 คร้ัง 
 ในการประชุมคณะกรรมการบริษัทฯ ครั้งที่ 2/2554 เม่ือวันที่ 22 กุมภาพันธ 2554 โดยมี
กรรมการตรวจสอบเขารวมประชุมดวย  คณะกรรมการบริษัทฯ ไดประเมินระบบการควบคุมภายใน
ของบริษัทฯ โดยการพิจารณาจากขอมูลและรายงานตางๆ  รวมถึงการซักถามจากฝายบริหาร
เก่ียวกับความเพียงพอของระบบการควบคุมภายในของบริษัทฯ ทั้ง 5 ดาน คือ  ดานองคกรและ
สภาพแวดลอม ดานการบริหารความเสี่ยง ดานการควบคุมการปฏิบัติงานของฝายบริหาร ดานระบบ
สารสนเทศและการสื่อสารขอมูล  และดานระบบการติดตาม  ซึ่งภายหลังจากการประเมินแลว 
คณะกรรมการบริษัทฯ มีความเห็นวาบริษัทฯ มีระบบการควบคุมภายในในเรื่องดังกลาวอยาง
เหมาะสมและเพียงพอแลว สําหรับระบบการควบคุมภายในดานอ่ืนๆ คณะกรรมการบริษัทฯ เห็นวา
บริษัทฯ ไดมีระบบการควบคุมภายในที่เพียงพอแลวเชนกัน 
 



 48 

 การกํากับดูแลกิจการ 
 คณะกรรมการบริษัทฯ เชื่อม่ันเปนอยางยิ่งวา การที่บริษัทฯ มีระบบการกํากับดูแลกิจการที่
ดีจะเปนปจจัยสําคัญในการนําบริษัทฯ ไปสูความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายท่ีสําคัญสูงสุด รวมถึง
เสริมสรางใหบริษัทฯ มีระบบของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เปนพื้นฐานของการเติบโตอยางมี
เสถียรภาพและยั่งยืน และจะเปนประโยชนตอผูถือหุนในระยะยาว คณะกรรมการบริษัทฯ จึงไดมี
นโยบายที่จะสงเสริม และผลักดันใหเกิดระบบการกํากับดูแลกิจการที่ดีกับหนวยงาน และบุคลากร
ของบริษัทฯ อยางตอเน่ือง ภายใตหลักของการบริหารจัดการที่ซื่อสัตยสุจริต โปรงใส ตรวจสอบได 
หลีกเลี่ยงความขัดแยงทางผลประโยชน และมีการเปดเผยขอมูลที่ถูกตอง ครบถวน และทันกาล 
ระมัดระวังและรักษาผลประโยชนของลูกคา  บริษัทฯ และผูถือหุนทุกกลุมอยางเทาเทียมกัน รวมถึง
คํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคม  
 
 กิจกรรมอบรมและสัมมนา 
 1. การซ้ือขายหลักทรัพยผานระบบอินเทอรเน็ต 
  1.1 หัวขอการอบรม 
   1.1.1 กลยุทธการลงทุนอยางมืออาชีพ...สไตล Online Investors  
     - รูจักชองทางการซื้อขาย ของมืออาชีพ 
     - เลือกหุนอยางมืออาชีพ ดวยปจจัยพื้นฐาน 
     - เลือกหุนอยางมืออาชีพ ดวยปจจัยเทคนิค 
     - ลดความเสี่ยงอยางมืออาชีพ ดวยการบริหารพอรต 
   1.1.2 Internet trading...เทคนิคการลงทุนในหุนดวยตนเอง  
     - ทําไมตองลงทุนในหุน 
     - จะซ้ือขายหุนตองรูจักกลไกซื้อขาย 
     - Internet Trading งายแคคลิก 
     - ฉลาดเลือกหุนดวยตัวคุณเอง 
     - ฉลาดใชขอมูลชวยตัดสินใจลงทุน 
 2. การวางแผนและใชจายเงินอยางชาญฉลาด  
  2.1 การซ้ือขายอนุพันธผานระบบอินเทอรเน็ต 
   2.1.1 หัวขอการอบรม 
     - ความหมายและลักษณะของอนุพันธ 
     - ประโยชนของอนุพันธ 
     - ประเภทของอนุพันธ 
     - ภาพรวมตลาดอนุพันธในประเทศไทย 
     - รูจักกับสินคาในตลาดอนุพันธ 
     - ซื้อขายอนุพันธทางอินเทอรเน็ตงายแคคลิก 
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   2.1.2 การซ้ือขายหลักทรัพยตางประเทศ 
  2.2 หัวขอการอบรม 
   2.2.1 ผลิตภัณฑทางการเงินที่สามารถลงทุนในตางประเทศ 
   2.2.2 กฎระเบียบ และขอบังคับสําหรับนักลงทุน 
   2.2.3 ภาษีสําหรับการลงทุนในตางประเทศ 
   2.2.4 Conversion Fee 
   2.2.5 การลงทุนในกองทุน Exchange Traded Fund (ETF) 
   2.2.6 ขั้นตอนการเปดบัญชี และการฝากเงิน - ถอนเงิน 
   2.2.7 คาคอมมิชชั่น, คา Foreign Charge และวันชําระราคา 
   2.2.8 การดูขอมูล Real time ผานโปรแกรม OASIS 
   2.2.9 การสงคําส่ังซื้อ - ขายหลักทรัพยในตางประเทศ 
   2.2.10 ขอดีของการลงทุนในตางประเทศ 
 

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547: 32-33) กลาววา ความสัมพันธระหวางคนสูคน และคนสู
ขอมูลขาวสารในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันซ่ึงหมายถึงกระบวนการที่เปนเคร่ืองมือที่เพ่ิม
มูลคาของกิจการองคกร กลุมคน หรือเครือขายของกลุมบุคคลหรือองคกรอยางเปนระบบเกี่ยวกับ
การประมวลขอมูล สารสนเทศ ความคิด การกระทํา ตลอดจนประสบการณของบุคคลเพ่ือสรางเปน
ความรู หรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของแหลงขอมูลที่บุคคลสามารถเขาถึงไดโดยอาศัย
ชองทางตาง ๆ ที่องคการจัดเตรียมไว เพ่ือนําความรูที่มีอยูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
กอใหเกิดการแบงปนและถายโอนความรู และในที่สุดความรูที่มีอยูจะแพรกระจายและไหลเวียนทั่ว
ทั้งองคการอยางสมดุลเปนไปเพื่อเพ่ิมความสามารถในการพัฒนาผลผลิตและองคการ 
 กิตติญาภรณ ซุยลา (2548) วิจัยเร่ือง การจัดการความรูเพ่ือพัฒนาการบริหารจัดการ
เทศบาลตําบลหนองหิน ก่ิงอําเภอหนองหิน จังหวัดเลย สรุปและรายงานการวิจัยวา เทศบาลตําบล
หนองหินมีสภาพการบริหารจัดการที่มีความพรอมในดานบุคลากร วัสดุอุปกรณและงบประมาณแต
ขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรูเก่ียวกับการบริหารจัดการที่ดี หลังจากใชการจัดการความรูโดยแบงปน
และแลกเปลี่ยนเรียนรู การจัดเก็บและนําความรูไปใช กอใหเกิดคณะทํางานจัดการความรู
หลากหลายมากขึ้น ทุกสัปดาหในวันศุกรเวลา 15.00 น. มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในองคกร
ทําใหเทศบาลตําบลหนองหิน มีการจัดการความรูอยางเปนระบบ “พรอมใช” เกิดประสบการณในการ
จัดการความรู บุคลากรมีวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู และเปนแหลงเรียนรูสําหรับองคกร 
อ่ืนๆ จากการจัดการความรู สงผลใหเทศบาลตําบลหนองหินเกิดการพัฒนางาน คน และองคกรอยาง
มีประสิทธิผลและมีแนวโนมที่จะพัฒนาสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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  จิราพร ชายสวัสด์ิ (2550) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การจัดการความรูในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต 1 ผลการศึกษาพบวา บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นตอขั้นตอนการ
จัดการความรูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ“ปานกลาง” 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการเรียนรู และดานการคนหาความรู โดยภาพรวมมีความคิดเห็น
อยูในระดับ “มาก” สวนดานการเขาถึงความรู ดานการสรางและแสวงหาความรูดานการจัดเก็บ
ความรูใหเปนระบบ ดานการประมวลและกลั่นกรองความรู และดานการแบงปนแลกเปลี่ยนเรียนรูอยู
ในระดับ “ปานกลาง” 
 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาถึงแนวคิดการบริหารจัดการองคความรูของบุคลากร ซึ่ง
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด 
(มหาชน) โดยผูวิจัยไดกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) มี
พนักงานรวมทั้งสิ้น 881 คน (ที่มา: ฝายบุคคล บริษทัหลักทรัพย คนัทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) ณ 31 
ธันวาคม 2553) 
 2. กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด 
(มหาชน) ซึ่งผูศึกษาวิจัยกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางในงานวิจัย โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามา
เน (Taro Yamane, 1973: 1088) กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 และระดับความผดิพลาด 
รอยละ 5 ตามสูตรตอไปน้ี 
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  เม่ือ  n   คือ  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N   คือ  ขนาดของประชากร (881 คน) 
    e   คือ  คาสัดสวนความคลาดเคลื่อนในการสุมตวัอยาง 
             (ในการวิจัยครั้งนี้มีคาเทากับ 0.05) 
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  คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง (แทนคาในสูตร) 
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  จะไดขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณเทากับ 275 คน และผูวิจัยไดเพ่ิมกลุมตัวอยาง
อีก 31.25% เพ่ือจะไดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรมากขึ้น โดยจํานวนที่เพ่ิมขึ้น
เทากับ 125 คน ซึ่งรวมไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 
 3. วิธีการสุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ชั้นที่ 1 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) โดย
การ สุมพนักงานจาก 2 สายงานหลัก ไดแก สายงานบริหารสวนหนาและสายงานสนับสนุน 
โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีแบบทอนสัดสวน โดยกําหนดวาในแตละสายงานมีการเก็บจํานวน
ตัวอยาง ดังนี้  
 

สายงาน 
จํานวน 
พนักงาน 

(คน) 

วิธี 
ทอนสัดสวน 

(คน) 
1.สายงานบริหารสวนหนา ดานธุรกิจหลักทรัพย 650 295 
2.สายงานสนับสนุน ดานวาณิชธนกิจ 11 11 

  
ดานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ 36 36 

  ดานวิเคราะหหลักทรัพย 11 11 
  ดานบัญชแีละการเงิน 12 12 
  ดานตรวจสอบและกํากับดูแล 11 11 
  ดานสายบริหารและอ่ืนๆ 150 150 

รวม 881 400 

 
  โดยทําการจับสลากการสุมตัวยางแบบไมใสคืนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด 400 คน  
  ชั้นที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดย
เลือกกลุมตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามความสะดวกเพื่อใหไดตัวอยางพนักงานที่กําหนด 
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2. ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาขอมูลทุติยภูมิจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เก่ียวของกับแนวคิดการ
บริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือเปนแนวทาง
ในการสรางแบบสอบถาม 
 2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมขอมูลน้ันมาสรางแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษา
และผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช (Wording) ตลอดจนความเหมาะสมของแบบสอบถาม จากน้ันทําการปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําแลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกคร้ัง 
 3.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทําการทดสอบเบื้องตน (Pre-test) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยการคํานวณหาคาความเชื่อม่ันทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะ มีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 
1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง ผูวิจัยกําหนดคา สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ระดับ 0.70 ถือวาแบบสอบถามมี
ความเชื่อม่ันและไดคุณภาพ จากการทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถามไดผลดังนี้ 
  คาความเชื่อม่ันของการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู เทากับ  0.7568  
  คาความเชื่อม่ันของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    เทากับ  0.7180 
  คาความเชื่อม่ันภาพรวม      เทากับ  0.8382  
 4. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยางที่กําหนดไว ซึ่งกลุมตัวอยาง
กําหนดไวมีจํานวน 400 ตัวอยาง โดยนําแบบสอบถามไปแจก 400 ชุด ไดรับกลับมา 400 ชุด คิด
เปน รอยละ 100 
 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิ จัยไดทําการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยโดยการออก
แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยสรางเคร่ืองมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
  
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
 1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เก่ียวของเพื่อใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
 2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
 3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบงแบบสอบถาม 1 ชุดประกอบไปดวย 3 ตอนคือ 
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 สวนที่ 1  ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
    เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจะเปน  
แบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choices) ละใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด โดยมีรายละเอียด
การใชระดับวัดขอมูลดังนี้ 
    1)  เพศ ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) ดังนี้ 
     - ชาย       
     - หญิง 
    2)  อายุ ใชระดับการวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) เริ่มตนที่อายุ 25 
ปถึง 46 ปขึ้นไป โดยถือเกณฑคาความเฉลี่ยของพนักงานในบริษัท โดยแสดงชวงอายุของกลุม
ตัวอยางดังน้ี 
      - ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป  
     - 26-35 ป 
        - 36-45 ป     
     - 46 ปขึ้นไป 
    3)  สถานภาพ ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) ดังนี้  
     -  โสด หมาย และ อยาราง 
     - สมรส (ยังไมมีบุตร) 
     - สมรส (บุตรยงัเล็ก อายุ 0-15 ป) 
     - สมรส (บุตรโต อายุ 15ปขึน้ไป) 
    4)  ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
ดังนี้ 
     - ต่ํากวาปริญญาตรี    
     - ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา     
     - ปริญญาโทขึ้นไป 
    5) ระดับตําแหนงงานของพนักงาน ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบญัญัติ
(Nominal Scale) ดังนี้ 
     - พนักงานระดับปฏิบตัิการ 
     - ผูบริหารระดับตน 
     - ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 
    6) สายงานการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบัญญัต(ิNominal 
Scale) ดังนี้ 
     - ดานธุรกิจหลักทรัพย  
     - ดานวาณิชธนกิจ 
     - ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
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     - ดานวิเคราะหหลักทรัพย 
     - บัญชีและการเงิน  
     - ตรวจสอบและกํากับดูแล 
     - สายบริหารอ่ืนๆ 
    7) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ใชระดับการวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale) ดังนี้ 
     - ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป   
     - 2-5 ป 
     - 6-9 ป  
     - 10 ปขึ้นไป 
    8) ลักษณะที่พักอาศัย ใชระดับการวัดขอมูลแบบนามบญัญัต(ิNominal Scale) 
ดังนี้ 
     - หองเชา คอนโดมิเนียม 
     - ทาวนโฮม ทาวนเฮาส 
     - บานเด่ียว 
 สวนที ่2  แนวคิดการพัฒนาองคกร: ทฤษฎีและกระบวนการจัดการความรู โดยมี
องคประกอบยอย 4 ดานดังนี้ 
    1)  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  (Socialization) 
    2) การดึงความรู  (Externalization) 
    3)  การรวบรวมความรู  (Combination) 
    4) การนําความรูไปปฏิบตัิจริง  (Internalization) 
 แบบสอบถามเปนแบบใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ
ลิเคอรท (Likert Scale) ทั้งหมดจํานวน 15 ขอ โดยการแบงแสดงความคิดเห็นออกเปน  
5 ระดับ ดังนี้ 
    เห็นดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 
    เห็นดวย  4 คะแนน 
    ไมทราบแนชดั 3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย  2 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 
 
 การอภิปรายผลจะใชการวดัขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยใชเกณฑ
เฉลี่ยในการคาํนวณ ดังนี้ 
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 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   
 

อันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น   

     
 5 – 1  
 

= 
5 

=  0.80 
 

 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง การพัฒนาองคกรในการจัดการความรูอยูใน
ระดับดีมาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง การพัฒนาองคกรในการจัดการความรูอยูใน
ระดับดี 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง การพัฒนาองคกรในการจัดการความรูอยูใน
ระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง การพัฒนาองคกรในการจัดการความรูอยูใน
ระดับไมดี 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง การพัฒนาองคกรในการจัดการความรูอยูใน
ระดับไมดีมาก 
 

 สวนที ่3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทหลักทรัพยคนัทร่ี กรุป 
จํากัด (มหาชน) 
 แบบสอบถามเปนแบบใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ
ลิเคอรท (Likert Scale) ทั้งหมดจํานวน 9 ขอ โดยการแบงแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
    เห็นดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 
    เห็นดวย  4 คะแนน 
    ไมทราบแนชดั 3 คะแนน 
    ไมเห็นดวย  2 คะแนน 
    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 
 การอภิปรายผลจะใชการวดัขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยใชเกณฑ
เฉลี่ยในการคาํนวณ ดังนี้ 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   
 

อันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น   

     
 5 – 1  
 

= 
5 

=  0.80 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
องคกรมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
องคกรมาก 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
องคกรปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
องคกรนอย 
 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน
องคกรนอยมาก 
 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเร่ืองนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) โดยมุงศึกษา เก่ียวกับ แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) มี
แหลงที่มา (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 105) ดังนี้  
 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูทําวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลไว
แบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือวัตถุประสงคในการสํารวจหาเหตุผลจากการวิจัย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2548: 88; Churchill; & Iacobucci. 2002) โดยการตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอมูลที่ถูกรวบรวมหรือไดถูกบันทึกขึ้นโดยบุคคลใด
บุคคลหนึ่งมากอนความตองการในปจจุบันของผูวิจัย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 88; 
อางอิงจาก Zikmund. 2003) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ 
วิทยานิพนธ/สารนิพนธ อินเตอรเน็ต ผลงานวิจัยที่เก่ียวของและขอมูลทั่วไปเก่ียวกับ ทฤษฎีและ
กระบวนการจัดการความรู ,ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และขอมูลของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ 
กรุป จํากัด (มหาชน)เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล 
 1. หลังจากเก็บขอมูลแลว นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
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 2.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส สําหรับประมวล
ขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3.  นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล (Processing) ดวยโปรแกรมการ
ประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เพ่ือวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแจกแจง
ความถี่เปนผลคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.1  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลดานขอมูลลักษณะสวนบุคคล
ของ ผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ 
(Percentage) ไดแก 
   1.1.1  เพศ 
   1.1.2  อายุ 
   1.1.3  สถานภาพ 
   1.1.4  ระดับการศึกษา 
   1.1.5  ตําแหนงงาน 
   1.1.6  สายงานการปฏิบัต ิ
   1.1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.1.8 ลักษณะที่พักอาศัย 
  1.2  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกบัการพัฒนาองคกรและ
กระบวนการจดัการความรู โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไดแก 
   1.2.1  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  (Socialization) 
   1.2.2  การดึงความรู  (Externalization) 
   1.2.3  การรวบรวมความรู  (Combination) 
   1.2.4  การนําความรูไปปฏิบตัิจริง  (Internalization) 
  1.3  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกบัขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานในบริษัทหลักทรัพย คนัทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยนําเสนอใน
รูปแบบคาเฉลี่ย และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ไดแก 
   1.3.1  ดานตนทุน 
   1.3.2  ดานคุณภาพ 
   1.3.3  ดานปริมาณ 
   1.3.4  ดานเวลา 
   1.3.5  ดานวิธีการ 
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 2.  วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะหถึงการพัฒนาดวย
กระบวนการการจัดการความรูที่ตางกันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
  2.1  การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางกระบวนการการจัดการความรูที่ตางมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน) โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัยขอที่ 2 กระบวนการการจัดการความรู ไดแก  
   2.1.1  การแบงปนแลกเปลีย่นความรู  (Socialization) 
   2.1.2  การดึงความรู  (Externalization) 
   2.1.3  การรวบรวมความรู  (Combination) 
   2.1.4  การนําความรูไปปฏิบตัิจริง  (Internalization) 
  2.2  การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง โดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลักษณะสวนบุคคล (Demographic) โดยใชสถิติ t - test และ One – Way ANOVA 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานในการวิจัยขอที่ 1 ผูบริโภคท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
   2.2.1  เพศ สถิติที่ใช คือ t – test 
   2.2.2  อายุ สถิติที่ใช คือ One – Way ANOVA 
   2.2.3  สถานภาพ สถิติที่ใช คือ t – test 
   2.2.4  ระดับการศึกษา สถิติที่ใช คือ t – test 
   2.2.5  ตําแหนงงาน สถิติที่ใช คือ t – test 
   2.2.6  สายงานการปฏิบัติ สถิติที่ใช คือ t – test 
   2.2.7  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถิติที่ใช คือ One – Way ANOVA 
   2.2.8  ลักษณะของที่พักอาศัย สถิติที่ใช คือ t – test 
 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใชสถติิพ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ (Percentage) 
  1.2 คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) (บญุชม ศรีสะอาด. 2538: 56)   
 

     x
X

n


  

 

   เม่ือ X   แทน คาเฉลี่ยของคะแนน 
     x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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   1.3 การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บญุชม ศรีสะอาด. 2538: 87) 
 

       22

. .
( 1)

n x x
S D

n n

  



 

 
   เม่ือ . .S D  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง 
     x   แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตวัอยาง 
     n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     1n   แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
     2( )x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
 
 2. การวิเคราะหหาความเชื่อถอืไดของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยวิธีหา
คาครอนบัคแอลฟา (กัลยา วานิชยบญัชา. 2549: 240 - 258) 
 

      
 
  เม่ือ     แทน สัมประสิทธิค์วามเชื่อม่ัน 
    k   แทน จํานวนขอคําถาม 
  cov arince  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  var iance   แทน คาเฉลี่ยขอคาแปรปรวนของคําถาม 
 
  คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ 
α ≤ 1 คาที่ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
 
 3. การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ในการทดสอบ สมมติฐานโดย
ใช 1 คา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุม 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549: 40-49) 
 

     1 2

2 2
1 2
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  แทน t    แทน คาเฉลี่ยที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1 2,X X  แทน คาเฉล ี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 ตามลําดับ 
    2 2

1 2,S S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตวัอยางที่ 2  
        ตามลําดับ 
    1 2,n n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตวัอยางที่ 2 ตามลําดับ 
        ในกรณีที่ 2 2

1 2S S  
    df    แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 1 2 2n n   ในกรณีที่ 2 2

1 2S S  
     
    ในกรณีที ่ 2 2

1 2   
    df    แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 1 2 2n n  ในกรณีที่ 2 2

1 2   
  
  โดยที่ v คือ คาองศาอิสระ 
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 4. ANOVA (One-Way Analysis of Variance) ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way 
ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ัน รอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติมีคานอยกวา 0.05 โดยจะทาการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of 
Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาความ
แปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe  (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549: 109)  
  ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test 
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  เม่ือ  F   แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทียบคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ F เพ่ือทราบ 
       นัยสําคัญ 
    ( )bMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
       (Mean Square Between Groups) 
    ( )wMS แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square Withih Groups) 
 
  ถาพบความแปรปรวนไมเทากัน จะทาการทดสอบความแตกตางดวย Brown-forsythe 
 

     MSB
B

MSW
  

 

  โดยที่  2
1 1

1

1k

i

MSW n S
N

   
 

  

   
  เม่ือ  B   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 
    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between Groups) 
    MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe 
    k   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N   แทน ขนาดประชากร 
    2

1S   แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยาง 
 
  และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไป เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549:182-185) 
 
      1 /2: (1/ 1/n k t jLSD t MSE n n    
 
  เม่ือ  1 /2:n kt    แทน คาที่ใชพิจารณาการแจกแจงที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และ 
        ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม 
    MSE   แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม wMS  
    in    แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 
    jn    แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
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  หรือวิเคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู (Dunnett’s T3) 
 

      
2(

D D

S
MS

Ad q
S

  

 
  เม่ือ  Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dennett test 
    Dq   แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

    S
MS

A
 แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

    S   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุม คือ K-1 ภายในกลุม n-k 
และรวมทั้ งกลุม คือ n-1  
 
 5.  คาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ (Pearson product moment correlation coefficient) ใช
ทดสอบความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือหา ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด 
โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
(ชูศรี วงศรัตนะ.  2541: 314) โดยใชสูตร 
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  เม่ือ  xyr   แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
    X  แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร X 
    Y  แทน ผลรวมของขอมูลจากตัวแปร Y 
    XY แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร X และ Y 
    2X  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร X 
    2Y  แทน ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร Y 
    n   แทน จํานวนคนหรือประชากร 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1  ตวัอยางเชน 
 หาก คา r ‹ 0  แสดงวา ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม                        
 คา r › 0   แสดงวา ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม         
 คา r มีคาเขาใกล 1  แสดงวา ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกันและมีความสัมพันธกันมาก 
 คา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา ตวัแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสมัพันธในทิศทางตรงกัน
ขามและมีความสัมพันธกันมาก 
 คา r = 0  แสดงวา ตัวแปรอิสระและตวัแปรตามไมมีความสัมพันธกัน 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  
 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   ความหมาย  
  0.81 – 1.00     มีความสัมพันธระดับสูงมาก  
  0.61 – 0.80     มีความสัมพันธระดับสูง  
  0.41 – 0.60     มีความสัมพันธระดับปานกลาง  
  0.21 – 0.40     มีความสัมพันธระดับต่ํา  
  0.01 – 0.20     มีความสัมพันธระดับต่ํามาก  
  0.00       ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล  

 
  การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาแนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) การวิเคราะหขอมูล และ
การแปลผล ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะห ขอมูลดังนี้ 
  
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 H0   แทน  สมมติฐานหลกั  
 H1   แทน  สมมติฐานรอง  
 n    แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง  
 x   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
 S.D.   แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 t    แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution  
 df    แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  
 SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares)  
 F-Ratio  แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution  
 F-Prop.,p แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ 
 *    แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอ 
ออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ 
กรุป จํากัด (มหาชน)  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัย 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (Socialization), การดึงความรู  (Externalization), การรวบรวมความรู  
(Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization)  
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามองคประกอบ 5 ดาน ไดแก ดานตนทุน ดาน
คุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป 
จํากัด (มหาชน) 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ที่
ตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัยดังตาราง  
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัย 
 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.1 เพศ   

ชาย 212 53.00 

หญิง 188 47.00 
รวม 400 100.00 

1.2 อายุ   
ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 96 24.00 
26 – 35 ป 94 23.50 
36 – 45 ป 100 25.00 
46 ปขึ้นไป 110 27.50 

รวม 400 100.00 
1.3 สถานภาพ   

โสด หมาย และ หยาราง 154 38.50 
สมรส (ยังไมมีบุตร) 64 16.00 
สมรส (บุตรเลก็ อายุ 0 – 15 ป) 112 28.00 
สมรส (บุตรโต อายุ 15 ปขึ้นไป) 70 17.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.4 ระดับการศึกษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 24 6.00 

ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 322 80.50 
ปริญญาโทขึ้นไป 54 17.50 

รวม 400 100.00 
1.5 ตําแหนงงาน   

พนักงานระดับปฏิบตัิการ 190 47.50 
ผูบริหารระดับตน 100 25.00 
ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 110 27.50 

รวม 400 100.00 
1.6 สายการปฏิบัติงาน   

ดานธุรกิจหลักทรัพย 171 42.80 
ดานวาณิชธนกิจ 11 2.80 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 36 9.00 
ดานวิเคราะหหลักทรัพย 9 2.30 
ดานบัญชีและการเงิน 12 3.00 
ดานตรวจสอบและกํากับดูแล 11 2.80 
สายบริหารอ่ืนๆ 150 37.5 

รวม 400 100.00 
1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 10 2.50 

2 – 5 ป 236 59.00 
6 – 9 ป 88 22.00 
10 ปขึ้นไป 66 16.50 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1.8 ลักษณะของท่ีพักอาศัย   
หองเชา คอนโดมิเนียม 88 22.00 
ทาวนโฮม ทาวนเฮาส 204 51.00 
บานเด่ียว 108 27.00 

รวม 400 100.00 

 
  จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันท
รี่ กรุป จํากัด (มหาชน) ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีจํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปรได 
ดังนี้  
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 53.00 และเพศหญิง
จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 47.00 ตามลําดับ  
 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 รองลงมา
คือ อายุ 36 – 45 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.00 อายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 96 
คน คิดเปนรอยละ 24.00 และอาย ุ36 – 45 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.50 ตามลําดับ 
 สถานภาพ พนักงานสวนใหญเปนโสด หมาย และหยาราง จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 
38.50 รองลงมาคือ สมรส (บุตรเล็ก อายุ 0 – 15 ป) จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 28.00 สวน
สมรส (บุตรโต อายุ 15 ปขึ้นไป) จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.50 และสมรส (ยังไมมีบุตร) 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.00 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 
322 คน คิดเปนรอยละ 80.50 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 54 คน คิด
เปน รอยละ 13.50 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00  
ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 190 
คน คิดเปนรอยละ 47.50 เปนผูบริหารระดับกลางขึ้นไป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 และ
เปนผูบริหารระดับตน จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ตามลําดับ 
 สายงานการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญอยูในสายงานดานธุรกิจหลักทรัพย จํานวน 
171 คน คิดเปนรอยละ 42.80 รองลงมาคือสายงานบริหารอ่ืน จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 37.50 
สายงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 9.00 สายงานดานบัญชีและ
การเงิน จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.0 สายงานวาณิชธนกิจ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.80 
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สายงานตรวจสอบและกํากับดูแล จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และสายงานดานวิเคราะห
หลักทรัพย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.30 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 2 – 5 ป จํานวน 236 คน คิด 
เปนรอยละ 59.00 รองลงมาคือ อายุงาน 6 - 9 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.00 
อายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 16.50 และอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.50 ตามลําดับ  
 ลักษณะของท่ีพักอาศัย พนักงานสวนใหญมีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนเฮาส 
จํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 73.00 ลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียว จํานวน 108 คน คิดเปน
รอยละ 27.00 และพักอาศัยเปนหองเชา คอนโดมิเนียม จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.00 
ตามลําดับ 
  เน่ืองจากขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก สายงานการปฏิบัติงาน และ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน มีความถี่ในกลุมยอยนอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหม เพ่ือให
การกระจายของขอมูลมีความสมํ่าเสมอ และเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุม ขอมูลใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัย 
ของผูตอบแบบสอบถามที่ทําการจัดกลุมใหม 

 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

1.6 สายการปฏิบัติงาน   
ดานธุรกิจหลักทรัพย 171 42.80 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 36 9.00 
ดานวิเคราะหหลักทรัพย 20 5.00 
ดานตรวจสอบและกํากับดูแล 23 5.80 
สายบริหารอ่ืนๆ 150 37.5 

รวม 400 100.00 
1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

2 – 5 ป 236 59.00 
6 – 9 ป 88 22.00 
10 ปขึ้นไป 76 19.00 

รวม 400 100.00 
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  จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม
ที่ใชเปนประชากรในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 400 คน ที่จัดกลุมใหม จําแนกตัวแปรไดดังนี้ 
 สายงานการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญอยูในสายงานดานธุรกิจหลักทรัพย จํานวน 
171 คน คิดเปนรอยละ 42.80 รองลงมาคือสายงานบริหารอ่ืน จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 37.50 
สายงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 9.00 สายงานตรวจสอบและกํากับ
ดูแล จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.80 และสายงานดานวิเคราะหหลักทรัพย จํานวน 20 คน คิด
เปนรอยละ 5.00 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 2 – 5 ป จํานวน 236 คน คิด 
เปนรอยละ 59.00 รองลงมาคือ อายุงาน 6 - 9 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.00 อายุงาน 10 
ปขึ้นไป จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 19.00 ตามลําดับ  
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู (Socialization) , การดึงความรู (Externalization) , การรวบรวมความรู
(Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง (Internalization) โดยแจกแจงคาเฉลี่ย และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการ

การจัดการความรูของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 

การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู X  S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Socialization)    
 

1. 
ทานมีความเขาใจที่ดีถึงวิสยัทัศน พันธกจิ และเปาหมายของ
องคกรเพ่ือสรางความเขาใจในการบริหารจัดการความรูไปใน
ทิศทางเดียวกนั 3.79 .411 ดี 

2. องคกรจัดใหมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณระหวาง
พนักงานในรูปแบบของการพูดคุยอยางไมเปนทางการอยาง
ตอเน่ือง 4.03 .494 ดี 

3. องคกรจัดใหมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณระหวาง
พนักงานในรูปแบบของการประชุมอยางเปนทางการ 3.98 .447 ดี 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู X  S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

4. องคกรจัดใหมีการแลกเปลีย่นประสบการณในรูปแบบของการ
สอนงาน – การแกปญหาในงานระหวางหัวหนางานและ
ลูกนองอยูเสมอ 3.96  ดี 

ภาพรวม 3.93  ดี 
การดึงความรู (Externalization )    
5. ทานสามารถนําความรูจากคูมือปฏิบัติงานขององคกรมาใชให

เกิดประสิทธภิาพสูงสุดได 3.72 .449 ดี 
6. ทานรับทราบขอมูลขาวสารจากแหลงขอมูลตางๆ โดยการ

จัดทําขององคกรเชน แผนพับใหความรู เพ่ือเปนประโยชนตอ
การศึกษาและใชงาน 3.09 .938 ปานกลาง 

7. องคกรจัดรวบรวมความรูจากแหลงตางๆทั้งภายในและ
ภายนอกไดตรงตามความตองการของทานผานเว็บไซตของ
บริษัทฯ 3.22 .468 ปานกลาง 

8. องคกรมีการเรียบเรียงและปรับปรุงเน้ือหาความรูใหทันสมัย
อยูเสมอ 2.29 .904 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.93 .690 ปานกลาง 
การรวบรวมขอมูล (Combination)    
9. องคกรมีการจัดทําและรวบรวมความรูตางๆ เพ่ือใหเกิด

ความรูใหมๆ 3.68 .590 ดี 
10. องคกรมีระบบการสืบคนองคความรูที่ทนัสมัยและสะดวกตอ

การคนหาใชงาน 3.82 .530 ดี 
11. ทานสามารถเชื่อมโยงความรูภายในและความรูภายนอก

องคกร เพ่ือใหเกิดความรูใหมๆในการปฏิบัติงาน 3.83 .543 ดี 
12. ทานสามารถผสมผสานความรูและสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือให

สามารถนําความรูนั้นไปใชในทางปฏิบัตไิด 4.22 .558 ดีมาก 
ภาพรวม 3.88 .555 ดี 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู X  S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

การนําความรูไปปฏิบัติจริง (Internalization)    
13. ทานสามารถนําความรูที่ไดจากกระบวนการจัดการความรูมา

ประยุกตใชและแกไขปญหาในงานปจจุบันไดเปนอยางดี 3.62 .766 ดี 
14. การไดความรูใหม ชวยใหทานทํางานในตาํแหนงอ่ืนหรืองาน

อ่ืนนอกเหนือความรับผิดชอบตามปกติไดเปนอยางดี 3.37 .773 ปานกลาง 
15. ทานสามารถนําความรูไปปฏิบัติจริง จนเกิดเปนประสบการณ

ใหมๆที่ดีกับตวัทานและองคกร 3.97 .423 ดี 
ภาพรวม 3.64 .654 ดี 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการ
ความรูของ พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน พบวา 
พนักงานมีระดับความ คิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.70 และเม่ือ พิจารณาความคิดเห็นในแตละดานพบวา 
 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Socialization) โดยภาพรวม พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการ
ความรูอยูในระดับที่ดี คือ องคกรแหงน้ีจัดใหมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพนักงานใน
รูปแบบของการพูดคุยอยางไมเปนทางการและเปนทางการอยางตอเน่ือง รวมถึงจัดใหมีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณในรูปแบบของการสอนงาน – การแกปญหาในงานระหวางหัวหนางานและ
ลูกนองอยูเสมอ จึงทําใหพนักงานเกิดความเขาใจที่ดีถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร 
เพ่ือสรางความเขาใจในการบริหารจัดการความรูไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.03  
3.98  3.96 และ 3.79 ตามลําดับ 
 การดึงความรู ( Externalization ) โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 
คือ พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถนําความรูจากคูมือปฏิบัติงานมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยองคกรไดมีการเรียบเรียงและปรับปรุงเนื้อหาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ ไมวาจะเปนขอมูล
ขาวสารจากแหลงขอมูลตางๆ โดยการจัดทําขององคกร เชน แผนพับใหความรู เพ่ือเปนประโยชน
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ตอการศึกษาและใชงาน รวมถึงการจัดรวบรวมความรูจากแหลงตางๆท้ังภายในและภายนอกไดตรง
ตามความตองการของทานผานเว็บไซตของบริษัทฯ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  3.29 3 .22 และ 
3.09 ตามลําดับ 
 การรวบรวมขอมูล ( Combination )โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูในระดับที่ดี คือ 
พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถผสมผสานความรูและสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือใหสามารถนํา
ความรูนั้นไปใชในทางปฏิบัติ โดยการเชื่อมโยงความรูภายในและความรูภายนอก เพ่ือใหเกิดความรู
ใหมๆในการปฏิบัติงาน ประกอบกับองคกรมีระบบการสืบคนองคความรูที่ทันสมัยและสะดวกตอการ
คนหาใชงาน จึงทําใหองคกรมีการจัดทําและรวบรวมความรูตางๆ เพ่ือใหเกิดความรูใหมๆอยูเสมอ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  3.68  3.83 และ 3.82   ตามลําดับ 
 การนําความรูไปปฏิบัติจริง ( Internalization )โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูใน
ระดับที่ดี คือ พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถนําความรูไปปฏิบัติจริง จนเกิดเปนประสบการณ
ใหมๆ ที่ดีกับตนเองและองคกร โดยการนําความรูที่ไดจากกระบวนการจัดการความรูมาประยุกตใช
และแกไขปญหาในงานปจจุบันไดเปนอยางดี รวมถึงการไดความรูใหมนั้น ชวยใหพนักงานทํางานใน
ตําแหนงอ่ืนหรืองานอ่ืนนอกเหนือความรับผิดชอบตามปกติไดเปนอยางดีนั่นเองโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.97  3.62  และ 3.35  ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตามองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
ดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 74 

ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน X  S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ดานตนทุน    
1. ทานคิดวาการจัดกิจกรรมอบรมและพัฒนาภายในบริษทั 

สามารถชวยลดตนทุนดานการพัฒนาบุคคลากรขององคกร 3.54 .825 มาก 
2. ทานสามารถจัดลําดับงานที่ถูกตองเพ่ือลดตนทุนคาใชจาย

ขององคกร 3.87 .517 มาก 
ภาพรวม 3.71 .671 มาก 

ดานเวลา    
3. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมาย

จากองคกร 3.79 .351 มาก 
4. ทานสามารถจัดสรรเวลาใหเหมาะสมกับงานที่หลากหลาย 4.03 .693 มาก 

ภาพรวม 3.77 .647 มาก 
ดานวิธีการ    
5. ทานสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองตามแบบแผนงานของ

องคกร 3.96 .351 มาก 
6. ทานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลวุัตถุประสงคและเปาหมาย

ขององคกร 4.09 .62 มาก 
ภาพรวม 3.71 .671 มาก 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน พบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และเม่ือพิจารณาความ 
คิดเห็นในแตละดานพบวา 
 ดานตนทุน โดยภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ คิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีทุกขอ คือ การจัดกิจกรรมอบรมและพัฒนาภายในบริษัท สามารถ
ชวยลดตนทุนดานการพัฒนาบุคคลากรขององคกร รวมทั้งจัดลําดับงานที่ถูกตองเพ่ือลดตนทุน
คาใชจายขององคกรไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.54 และ 3.87 ตามลําดับ 
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 ดานคุณภาพ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงาน
อยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ คิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีทุกขอ คือ ผลงานของพนักงานขององคกรเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป ทั้ง
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก ซึ่งสามารถสรางความพึงพอใจในการใชบริการ
แกลูกคา ไดแก ลดการรองเรียนจากลูกคา เพ่ิมยอดขาย ซึ่งกอใหเกิดผลกําไรและการรับบริการอยาง
ตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.86 และ 3.70 ตามลําดับ 
 ดานปริมาณงาน โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ 
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดสัมพันธกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี และสามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปาหมายและมาตรฐานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96 และ 4.09 ตามลําดับ 
 ดานเวลา โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถจัดสรรเวลาให
เหมาะสมกับงานที่หลากหลายและสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาท่ีไดรับมอบหมายจากองคกร 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.70 และ 3.84 ตามลําดับ 
 ดานวิธีการ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถปฏิบัติงานให
สอดคลองตามแบบแผนงาน และสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96 และ 4.09 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังตอไปน้ี  
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัยแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตาง
กัน สามารถเขียนเปนสมมุติฐานตางๆไดดังนี้ 
 
 เพศ  
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเพศตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคาระดับความ 
เชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย กวา 
.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 5 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s test 
 

t-test or Equality of Means ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

เพศ 
X  S.D. T df Sig. 

ชาย 3.79 .229 .444 398 .667 
ภาพรวม 

หญิง 3.77 .412    
 
 จากภาพประกอบ 5  ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวม จําแนกตามเพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ .667 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธ สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไมแตกตาง กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 อายุ  
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานอายุตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน 
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ Brown-
Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบ ความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน ดวย F-test 
และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown- Forsythe test ซึ่งจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถา สมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง นอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ แบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบางแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 
 
ตาราง 6 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 sig. 

ภาพรวม 12.423 3 396 .000 
 
 จากตาราง 6  ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุโดยภาพรวม ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของแตละกลุมอายุเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบ สมมติฐาน ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
สําหรับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง นอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของแตละกลุมอายุไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ สมมติฐาน 
 
ตาราง 7 การทดสอบความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

อายุ 
Brown-

Forsythe 
43.134 3.000 278.569 0.000 

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตามอายุ
ของ พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ Brown-Forsythe test มีคา 
Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยดาน ภาพรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการ
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบ แบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05ดังตอไปน้ี 
 
ตาราง 8  แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของกลุมตัวอยางที่มีอายุที่แตกตางกันกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 25

ป 
26-35 ป 36-45 ป 46 ปขึ้นไป 

ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 3.6583 - -.1523(*) - -.3544(*) 
   0.004  0.000 

26-35 ป 3.8106 -  .2026(*) -.2021(*) 

    0.000 0.000 

36-45 ป 3.6080 -  - - 

      

46 ปขึ้นไป 4.0127 -  - - 
      

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวม จําแนกตามอายุ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป กับพนักงานที่มี อายุ 26-35 ป จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่ง นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา
หรือเทากับ 25ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มี อายุ 26-35 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป มี



 79 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวา พนักงานที่มี อายุ 26-35 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.3544 
 2.  พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป กับพนักงานที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา
หรือเทากับ 25ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มี อายุ46 ปขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวา พนักงานที่อายุ46 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.1523 
 3.  พนักงานที่มีอายุ 26-35 ป กับพนักงานที่มี อายุ 36-45 ป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-35 ป มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มี อายุ 36-45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุ 26-35 ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากกวาพนักงาน
ที่มี อายุ 36-45 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2026 
 4.  พนักงานที่มีอายุ 26-35 ป กับพนักงานที่มี อายุ 46 ปขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา 
Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 26-35 ป มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่อายุ 26-35 ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 46 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2021 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สถานภาพ 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานมีสถานภาพสมรสตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพ โดยใช Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพการ
ทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

สถานภาพ 
Brown-

Forsythe 
27.354 3.000 234.082 0.000 

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตาม
สถานภาพของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
test มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ดานภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีการทดสอบแบบหรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพที่แตกตางกันกับ
ประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน X  

โสด 
หมาย 
และหยา
ราง 

สมรส 
(ยังไมมี
บุตร) 

สมรส (บุตร
เล็ก อายุ 0-

15ป) 

สมรส  
(บุตรโตอาย ุ
15ปขึ้นไป) 

โสด หมายและหยาราง 3.7571 -  
- 

.1125(*) 
0.002 

-.2971(*) 
0.000 

สมรส (ยังไมมีบุตร) 3.7656 - - .1210(*) -.2887(*) 
    0.007 0.000 
สมรส 
(บุตรเล็ก อายุ 0-15ป) 

3.6446 - - - -.4096(*) 

     0.000 
สมรส (บุตรโต อายุ 15 ปขึ้นไป) 4.0543 - - - - 

      

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวม จําแนกตามสถานภาพ ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และหยารางกับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตร
เล็ก อายุ 0-15ป)จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และหยารางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตาง
จากสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ 
พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และอยารางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากกวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป)โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ0.1125  
 2. พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และหยารางกับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส  
(บุตรโตอายุ15ปขึ้นไป)จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และอยารางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
แตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ15ปขึ้นไป)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีสถานภาพโสด หมาย และหยารางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
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ภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ 15 ปขึ้นไป) โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ
0.2971 
 3.  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร)กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก 
อายุ 0-15 ป) จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจาก
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร)มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากกวา
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป)โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ0.1210  
 4. พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร)กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโต
อายุ 15 ปขึ้นไป) จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร)มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจาก
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ15ปขึ้นไป)อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (ยังไมมีบุตร)มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวา
พนักงานที่มีสถานภาพสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ 15 ปขึ้นไป) โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ
0.2887 
 5.  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป)กับพนักงานที่มีสถานภาพสมรส 
(บุตรโตอายุ 15 ปขึ้นไป) จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป)มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ15ปขึ้นไป)อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15ป) มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส (บุตรโตอายุ15ปขึ้นไป)โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.4096  
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานมีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมการศึกษา โดยใช Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพ 
การทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

การศึกษา 
Brown-

Forsythe 
9.938 2.000 30.131 0.000 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตาม
การศึกษาของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
test มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ดานภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีการทดสอบแบบหรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาที่แตกตางกันกับประสิทธิภาพ
ในปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน X  
ต่ํากวา

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
ขึ้นไป 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.3583 - -.4417(*) 
0.009 

-.4824(*) 
0.005 

ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 3.800 -   
   - - 
ปริญญาโทขึ้นไป 3.8407 - - - 
          

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวม จําแนกตามการศึกษา ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่
มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มี
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.4417 
 2.  พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาโทขึ้นไปจาก
การวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีปริญญาโทขึ้น
ไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไปโดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.4824 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ตําแหนงงาน 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานมีตําแหนงงานตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมตําแหนงงาน โดยใช Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพการ
ทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

ตําแหนงงาน 
Brown-

Forsythe 
60.603 2.000 304.011 0.000 

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ตําแหนงงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ Brown-
Forsythe test มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยดานภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน  โดยใชวิธีทดสอบ 
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบาง
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาที่แตกตางกันกับประสิทธิภาพ
ในปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน X  

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 

ผูบริหาร
ระดับตน 

ผูบริหาร
ระดับกลางขึน้ไป 

พนักงานระดับปฏิบตัิการ .1257(*) -.2790(*) 

 

3.7337 - 
0.000 0.000 

ผูบริหารระดับตน 3.6080 - - -.4047(*) 

    0.000 

ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 4.0127 - - - 
      

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวม จําแนกตามตําแหนงงาน ไดดังนี้  
 1.  พนักงานระดับปฏิบัติการกับผูบริหารระดับตนจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมแตกตางจากผูบริหารระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมากกวาผูบริหารระดับตนโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.1257 
 2.  พนักงานระดับปฏิบัติการกับผูบริหารระดับกลางขึ้นไปจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากผูบริหารระดับกลางขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวาผูบริหาร
ระดับกลางขึ้นไปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2790 
 3.  ผูบริหารระดับตนกับผูบริหารระดับกลางขึ้นไปจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา ผูบริหารระดับตนมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
แตกตางจากผูบริหารระดับกลางขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ผูบริหาร
ระดับตนมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวาผูบริหารระดับกลางขึ้นไปโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.4047 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สายการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานมีสายการปฏิบัติงานตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานมีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานมีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จําแนก

ตามสายการปฏิบัติงาน โดยใช Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

สายการปฏิบตัิงาน 0.210 4.000 395.000 0.933 
 

 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.933 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสายการปฏิบัติงานที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้นผูวิจัยจึงใชสถิติทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐานดังนี้ 
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ระหวางกลุม 0.937 4.000 0.234 2.212 0.067 
ภายในกลุม 41.807 395.000 0.106   

สายการปฏิบตัิงาน 

รวม 42.744 399.000       
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.067 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาสายการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 สมมุติฐานที่ 1.7 พนักงานมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    
ไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 
 
ตาราง 17 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของระยะเวลาการปฏิบัติงานแตละกลุม โดยใช 

Levene’s test 
 

ประสิทธิภาพการ
ทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
Brown-

Forsythe 
3.609 2.000 99.640 0.031 

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ 
Brown-Forsythe test มีคา Sig. เทากับ 0.031  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยดานภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
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สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใช
วิธีทดสอบ แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคู ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสามารถระบุรายคู 
  
 ลักษณะของท่ีพักอาศัย 
 สมมุติฐานที่ 1.8 พนักงานมีลักษณะของที่พักอาศัยตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: พนักงานที่มีลักษณะของที่พักอาศัยแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานที่มีลักษณะของที่พักอาศัยแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน  
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของลักษณะที่พักอาศัยแตละกลุม โดยใช Levene’s 

test 
 

ประสิทธิภาพการ
ทํางาน 

สถิติที่ใช Statistic df1 df2 Sig. 

ลักษณะที่พักอาศัย 
Brown-

Forsythe 
10.823 2.000 397.000 0.000 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตาม
ลักษณะที่พักอาศัยของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติ Brown-
Forsythe test มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยตางกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยดานภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดยใชวิธีทดสอบ 
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู ใดบาง
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังตอไปน้ี 
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบรายคูของกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของที่พักอาศัยที่แตกตางกัน
กับประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน X  
หองเชา 

คอนโดมิเนียม 
   ทาวนโฮม    
ทาวนเฮา 

บานเด่ียว 

หองเชา คอนโดมิเนียม  -.4017(*) 
 3.6409  - - 0.000 
ทาวนโฮม ทาวนเฮาส 3.6990 - - -.3436(*) 
     0.000 
บานเด่ียว  4.0426 - - - 
        

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวม จําแนกตามลักษณะที่พักอาศัย ไดดังนี้  
 1.  พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนหองเชา คอนโดมิเนียมกับพนักงานที่มีลักษณะที่พัก
อาศัยเปนบานเด่ียวจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนหองเชา คอนโดมิเนียมมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนหองเชา คอนโดมิเนียมมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียวโดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.4017 
 2.  พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนเฮาสกับพนักงานที่มีลักษณะที่พัก
อาศัยเปนบานเด่ียวจากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานท่ีมีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนฮมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
แตกตางจากพนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนเฮาสมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมนอยกวาพนักงานที่มีลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียวโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3436 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู  (Socialization) , การดึงความรู  (Externalization) , การรวบรวมความรู  (Combination) 
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และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization) มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  
 
 สมมติฐานที่ 2.1 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการแบงปนและ
เปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ 
กรุป จํากัด (มหาชน)  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการแบงปนและเปลี่ยนความรูไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 H1: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการแบงปนและเปลี่ยนความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 
 สมมติฐานท่ี 2.2 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการดึงความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการดึงความรูไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  
 H1: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการดึงความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  
 
 สมมติฐานที่ 2.3 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการรวบรวมความรู
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการรวบรวมความรูไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 H1: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการรวบรวมความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  



 92 

 สมมติฐานที่ 2.4 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการนําความรูไป
ปฏิบัติจริงมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป 
จํากัด (มหาชน)  
 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการนําความรูไปปฏิบัติจริงไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 H1: การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในดานการนําความรูไปปฏิบัติจริงมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะ ปฏิเสธ
สมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการ ทดสอบ
สมมุติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 20 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรู

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
 จากตาราง 21 แสดงผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคกรและกระบวนการ
จัดการความรูโดยรวมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การ
พัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.4652 หมายความวา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาองคกรและ

กระบวนการจัดการความรู คาความ 
สัมพันธ (r) 

คา sig 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การแบงปนแลกเปลีย่นความรู .503(**) 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
การดึงความรู .207(**) 0.000 ต่ํา เดียวกัน 
การรวบรวมขอมูล .632(**) 0.000 สูง เดียวกัน 
การนําความรูไปปฏิบตัิจริง .519(**) 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

รวม 0.4652 0.000 
มีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง 

เดียวกัน 
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ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน สรุปไดวาพนักงานมีความคิดเห็นวา
หากบริษัทมีการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูที่ ดีปานกลาง ยอมสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีปานกลาง 
 วิเคราะหความสัมพันธระหวางการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.503 
หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน สรุปไดวาพนักงานมี
ความคิดเห็นวาหากบริษัทมีการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูที่ดีปานกลาง ยอมสงผลใหประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดีปานกลาง 
 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการดึงความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีคา Sig 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การดึงความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.207 หมายความวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธระดับต่ําในทิศทางเดียวกัน สรุปไดวาพนักงานมีความคิดเห็นวาหากบริษัทมีการดึง
ความรูในระดับต่ํา ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมดีมากนัก 
 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรวบรวมความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มี
คา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา การรวบรวมความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.632 หมายความวาตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับสูงในทิศทางเดียวกัน สรุปไดวาพนักงานมีความคิดเห็นวาหาก
บริษัทมีการรวบรวมความรูในระดับสูง ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดี 
 ผลวิเคราะหความสัมพันธระหวางการนําความรูไปปฏิบัติจริงกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีคา Sig เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การรวบรวมความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.519 หมายความ
วาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน สรุปไดวาพนักงานมีความคิดเห็น
วาหากบริษัทมีการนําความรูไปปฏิบัติจริงที่ดีปานกลาง ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดีปานกลาง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

ตาราง 21 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานที่ 1   
ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ จํานวน
สมาชิกของครอบครัวในปจจุบัน ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คนัทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตางกัน 

  

1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

ปฏิเสธสมมตฐิาน  
 

t-test  

1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

One Way Anova  
 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

t-test  
 

1.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

t-test  

1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

t-test  
 

1.6 พนักงานมีสายการปฏิบัติงานแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

ปฏิเสธสมมตฐิาน  
 

t-test  
 

1.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบตังิานแตกตาง
กันมีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

One Way Anova 
 

1.8 พนักงานที่มีลักษณะของที่พักอาศัยแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

t-test  
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานที่ 2   
การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของ
พนักงานบริษทัหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด 
(มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปน
แลกเปลีย่นความรู  (Socialization) , การดึงความรู  
(Externalization) , การรวบรวมความรู  
(Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  
(Internalization) มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป 
จํากัด (มหาชน) 

  

2.1  การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูใน
ดานการแบงปนและเปลี่ยนความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป 
จํากัด (มหาชน) 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

Pearson 
Correlation 

2.2  การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูใน
ดานการดึงความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คนัทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

Pearson 
Correlation  

 

2.3  การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูใน
ดานการรวบรวมความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คนัทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 
 

Pearson 
Correlation  

 
2.4 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูใน

ดานการนําความรูไปปฏิบตัิจริงมีความสมัพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)  

ยอมรับสมมติฐาน 
 

Pearson 
Correlation  

 

 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูที่มีอิทธิพลผล
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ผลจาก
การวิจัยคร้ังน้ี สามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพ่ือใชในการวางแผนพัฒนาองคกร ใช
กําหนดนโยบายองคกร ตลอดจนใชวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการที่สงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานรวมไปถึงเปนแนวทางเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน
ทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังสามารถนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาเร่ือง
เก่ียวกับการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูในอนาคต 
 
สังเขปการศึกษาวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการศึกษาวิจัยไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สาย
การปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาทฤษฏีและกระบวนการจัดการความรู ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู 
(Socialization)  การดึงความรู (Externalization)  การรวบรวมความรู (Combination) และการนํา
ความรูไปปฏิบัติจริง (Internalization) ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลจากการศึกษาในครั้งน้ีจะใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงตลอดจน
สนับสนุนการจัดการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันท
รี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญและสาขา กลุมธุรกิจหลักทรัพย 
  2. ผลจากการศึกษาในครั้งนี้จะเปนแนวทางแกองคการที่ตองการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานและสนับสนุนใหพนักงานใหความรวมมือในการจัดการองคความรูภายในองคการ 
 3. เพ่ือเปนประโยชนตอผูที่สนใจทั่วไปในการนําผลวิจัยไปเปนแนวทางในการศึกษาและ
วิจัยดานอ่ืนๆที่เก่ียวของตอไป 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 1. ประชากร: ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานบริษัทหลกัทรัพย คันทรี่ กรุป 
จํากัด (มหาชน) มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 881 คน (ที่มา: ฝายบุคคล บริษทัหลักทรัพย คันทรี ่ กรุป 
จํากัด (มหาชน) ณ 31 ธันวาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยาง: กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ 
กรุป จํากัด (มหาชน) จากประชากรทั้งหมด 881 คน ไดจํานวน 400 คน และเนื่องจากทราบขนาด 
ของประชากรจึงสุมตัวอยางแบบเลือกกลุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) และ
วิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการ
ความรูที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน) โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง 
ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด (Close–ended response question) มี 2 คําตอบ 
(Dichotomous choices question) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices 
question) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว มีจํานวน 8 ขอ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการ
ความรู ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด (Close–ended response question) แบบ Likert scale 
ใช ระดับการวัดขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ มีจํานวน 15 ขอ  
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด 
(Close– ended response question) แบบ Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการ
วัด ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ มีจํานวน 10 ขอ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเร่ืองนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) โดยมุงศึกษา เก่ียวกับ แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) มี
แหลงที่มา (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 105) ดังนี้  
 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ผูทําวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลไว
แบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือวัตถุประสงคในการสํารวจหาเหตุผลจากการวิจัย ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
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คณะ. 2548: 88; อางอิงจาก Churchill; & Iacobucci. 2002; อางอิงจาก) โดยการตอบแบบสอบถาม
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอมูลที่ถูกรวบรวมหรือไดถูกบันทึกขึ้นโดยบุคคลใด
บุคคลหนึ่งมากอนความตองการในปจจุบันของผูวิจัย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 88; 
อางอิงจาก Zikmund. 2003) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ 
วิทยานิพนธ/สารนิพนธ อินเตอรเน็ต ผลงานวิจัยที่เก่ียวของและขอมูลทั่วไปเก่ียวกับ ทฤษฎีและ
กระบวนการจัดการความรู .ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และขอมูลของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ 
กรุป จํากัด (มหาชน)เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 
 การจัดกระทาํขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  
 1. การจัดกระทาํขอมูล  
  1.1 นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง  
  1.2 นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ โดยนําไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) ซึ่งเปนการคํานวณหาคาความเชื่อม่ันทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะ มีคาระหวาง 
0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง ผูวิจัยกําหนดคา สัมประสิทธิ์แอลฟาที่
ระดับ 0.70 ถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันและไดคุณภาพ จากการทดสอบความเช่ือม่ันของ
แบบสอบถามไดผลดังนี้ 
   คาความเชื่อม่ันของการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู เทากับ  0.7568  
   คาความเชื่อม่ันของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เทากับ  0.7180 
   คาความเชื่อม่ันภาพรวม เทากับ  0.8382  
   1.3 นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวจํานวน 400 ชุดมาลงรหัส 
(Coding) ในแบบ ลงรหัสสําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร  
   1.4 นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะห 
ขอมูลโดยใชโปรแกรมการวิเคราะหสถิติสําเร็จรูป 
 2. การวิเคราะหขอมูล  
  2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช วิเคราะห
ขอมูลเพื่ออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม  
   2.1.1  ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัยจากแบบสอบถามตอนที่ 1 นํามา
แจกแจงความถี่และแสดงผลเปนคารอยละ (Percentage)  
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   2.1.2  ขอมูลดานการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูจากแบบสอบถาม
สวนที่ 2 และขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจากแบบสอบถามสวนที่ 3 ใชการ
หา คาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
  2.2  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห 
ขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน  
   2.2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่
พักอาศัยที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแตกตางกัน  
     1) การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพ่ือทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน ลักษณะที่พักอาศัย 
     2) การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ F-test แบบการวิเคราะหความ แปรปรวน
ทางเดียว (One-way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ของประชากร
มากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคู โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมประชากร ถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความ
แตกตางดวย Brown-Forsythe 
   2.2.2  ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู  (Socialization) . การดึงความรู  (Externalization) . การรวบรวมความรู  
(Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization) มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
     สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัว แปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอ
กัน 
 
สรุปผลการวิจัยคนควา  
 จากการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูที่มีอิทธิพลผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 53.00 และเพศหญิง
จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 47.00 ตามลําดับ  
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 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุ 46 ปขึ้นไป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 รองลงมา
คือ อายุ 36 – 45 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.00 อายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป จํานวน 96 
คน คิดเปนรอยละ 24.00 และอาย ุ36 – 45 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 23.50 ตามลําดับ 
 สถานภาพ พนักงานสวนใหญมีสถานภาพโสด หมาย และหยาราง จํานวน 154 คน คิด
เปนรอยละ 38.50 รองลงมาคือ สมรส (บุตรเล็ก อายุ 0 – 15 ป) จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 
28.00 สวนสมรส (บุตรโต อายุ 15 ปขึ้นไป) จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.50 และสมรส (ยังไมมี
บุตร) จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 16.00 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 
322 คน คิดเปนรอยละ 80.50 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 54 คน คิด
เปน รอยละ 13.50 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.00  
ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 190 
คน คิดเปนรอยละ 47.50 เปนผูบริหารระดับกลางขึ้นไป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.50 และ
เปนผูบริหารระดับตน จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ตามลําดับ 
 สายงานการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญอยูในสายงานดานธุรกิจหลักทรัพย จํานวน 
171 คน คิดเปนรอยละ 42.80 รองลงมาคือสายงานบริหารอ่ืน จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 37.50 
สายงานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 9.00 สายงานดานบัญชีและ
การเงิน จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.0 สายงานวาณิชธนกิจ จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.80 
สายงานตรวจสอบและกํากับดูแล จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.80 และสายงานดานวิเคราะห
หลักทรัพย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.30 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีอายุงาน 2 – 5 ป จํานวน 236 คน คิด 
เปนรอยละ 59.00 รองลงมาคือ อายุงาน 6 - 9 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.00 
อายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 16.50 และอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.50 ตามลําดับ  
 ลักษณะของท่ีพักอาศัย พนักงานสวนใหญมีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนเฮาส 
จํานวน 204 คน คิดเปนรอยละ 73.00 ลักษณะที่พักอาศัยเปนบานเด่ียว จํานวน 108 คน คิดเปน
รอยละ 27.00 และพักอาศัยเปนหองเชา คอนโดมิเนียม จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 22.00 
ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการ
จัดการความรูของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกตาม
องคประกอบ 4 ดาน ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  (Socialization) . การดึงความรู  
(Externalization) . การรวบรวมความรู  (Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  
(Internalization) พบวา 
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 ดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Socialization) โดยภาพรวม พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการ
ความรูอยูในระดับที่ดี คือ องคกรแหงนี้จัดใหมีกิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางพนักงานใน
รูปแบบของการพูดคุยอยางไมเปนทางการและเปนทางการอยางตอเน่ือง รวมถึงจัดใหมีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณในรูปแบบของการสอนงาน – การแกปญหาในงานระหวางหัวหนางานและ
ลูกนองอยูเสมอ จึงทําใหพนักงานเกิดความเขาใจที่ดีถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคกร 
เพ่ือสรางความเขาใจในการบริหารจัดการความรูไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03, 
3.98,  3.96 และ 3.79 ตามลําดับ 
 การดึงความรู ( Externalization ) โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูในระดับปานกลาง 
คือ พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถนําความรูจากคูมือปฏิบัติงานมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยองคกรไดมีการเรียบเรียงและปรับปรุงเนื้อหาความรูใหทันสมัยอยูเสมอ ไมวาจะเปนขอมูล
ขาวสารจากแหลงขอมูลตางๆ โดยการจัดทําขององคกร เชน แผนพับใหความรู เพ่ือเปนประโยชน
ตอการศึกษาและใชงาน รวมถึงการจัดรวบรวมความรูจากแหลงตางๆท้ังภายในและภายนอกไดตรง
ตามความตองการของทานผานเว็บไซตของบริษัทฯ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72, 3.29, 3.22 และ 
3.09 ตามลําดับ 
  การรวบรวมขอมูล ( Combination )โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูในระดับที่ดี คือ 
พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถผสมผสานความรูและสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือใหสามารถนํา
ความรูนั้นไปใชในทางปฏิบัติ โดยการเชื่อมโยงความรูภายในและความรูภายนอก เพ่ือใหเกิดความรู
ใหมๆในการปฏิบัติงาน ประกอบกับองคกรมีระบบการสืบคนองคความรูที่ทันสมัยและสะดวกตอการ
คนหาใชงาน จึงทําใหองคกรมีการจัดทําและรวบรวมความรูตางๆ เพ่ือใหเกิดความรูใหมๆอยูเสมอ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22, 3.68,  3.83 และ 3.82   ตามลําดับ 
 การนําความรูไปปฏิบัติจริง ( Internalization )โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูอยูใน
ระดับที่ดี คือ พนักงานขององคกรแหงน้ี สามารถนําความรูไปปฏิบัติจริง จนเกิดเปนประสบการณ
ใหมๆที่ดีกับตนเองและองคกร โดยการนําความรูที่ไดจากกระบวนการจัดการความรูมาประยุกตใช
และแกไขปญหาในงานปจจุบันไดเปนอยางดี รวมถึงการไดความรูใหมนั้น ชวยใหพนักงานทํางานใน
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ตําแหนงอ่ืนหรืองานอ่ืนนอกเหนือความรับผิดชอบตามปกติไดเปนอยางดีนั่นเองโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.97  3.62  และ 3.35  ตามลําดับ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)โดยจําแนกตามองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 
ดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการ พบวา 
           ดานตนทุน โดยภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ คิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีทุกขอ คือ การจัดกิจกรรมอบรมและพัฒนาภายในบริษัท สามารถ
ชวยลดตนทุนดานการพัฒนาบุคคลากรขององคกร รวมทั้งจัดลําดับงานที่ถูกตองเพ่ือลดตนทุน
คาใชจายขององคกรไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.54 และ 3.87 ตามลําดับ 
           ดานคุณภาพ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ ปฏิบัติงาน
อยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ คิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีทุกขอ คือ ผลงานของพนักงานขององคกรเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป ทั้ง
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก ซึ่งสามารถสรางความพึงพอใจในการใชบริการ
แกลูกคา ไดแก ลดการรองเรียนจากลูกคา เพ่ิมยอดขาย ซึ่งกอใหเกิดผลกําไรและการรับบริการอยาง
ตอเน่ือง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.86 และ 3.70 ตามลําดับ 
           ดานปริมาณงาน โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ 
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดสัมพันธกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี และสามารถปฏิบัติงานบรรลุตาม
เปาหมายและมาตรฐานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96 และ 4.09 ตามลําดับ 
 ดานเวลา โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถจัดสรรเวลาให
เหมาะสมกับงานที่หลากหลายและสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเวลาท่ีไดรับมอบหมายจากองคกร 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.70 และ 3.84 ตามลําดับ 
 ดานวิธีการ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานสามารถปฏิบัติงานให
สอดคลองตามแบบแผนงาน และสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.96 และ 4.09 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน  
 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัยที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) แตกตาง
กัน  
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 ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี  
 สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่ไมแตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน)  โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานภาพรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานภาพรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานภาพรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ บริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานภาพรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.5 ตําแหนงงานที่แตกตาง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของ 
บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานภาพรวมไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.6 สายงานการปฏิบัติงานที่ไมแตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน)  โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
ภาพรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.7 ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานของ บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานภาพรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 1.8 ลักษณะที่พักอาศัยที่แตกตาง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ของ บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
ภาพรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 สมมุติฐานขอที่ 2 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของพนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยน
ความรู  (Socialization) . การดึงความรู  (Externalization) . การรวบรวมความรู  (Combination) 
และ การนําความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization) มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) จากการวิเคราะหความสัมพันธ สามารถ
สรุป ไดดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 2.1 การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูโดยรวมกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมนั้น มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 2.2 การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมนั้น มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 2.3 การดึงความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมนั้น มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 2.4 การรวบรวมความรูกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมนั้น มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานที่ 2.5 การนําความรูไปปฏิบัติจริงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม
นั้น มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) มีประเด็น
ที่นํามาอภิปรายดังนี้ 
 1.  ผลการศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัย พบวา 
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุ 46 ปขึ้นไปสวนใหญมี
สถานภาพ โสด หมาย และหยาราง มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีตําแหนงงานเปน
พนักงานระดับปฏิบัติการ พนักงานสวนใหญอยูในสายงานดานธุรกิจหลักทรัพย สวนใหญมีอายุงาน 
2 – 5 ป และมีลักษณะที่พักอาศัยเปนทาวนโฮม ทาวนเฮาส ทั้งน้ี ผูวิจัยเห็นวา องคกรแหงน้ี
ประกอบธุรกิจในกลุมของธุรกิจหลักทรัพย ประกอบกับในป 2552 บริษัทหลักทรัพยแหงน้ีได
เปลี่ยนแปลงชื่อจดทะเบียนจาก “บริษัทหลักทรัพย แอดคินซัน จํากัด (มหาชน)” เปน “บริษัท
หลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)” จึงทําใหมีการโยกยาย เปลี่ยนแปลง รวมถึงการเขางานใหม
ของพนักงานจํานวนมาก พนักงานสวนใหญจึงอยูในสายงานของธุรกิจหลักทรัพย แตเนื่องดวย
ระยะเวลาการปฏิบัติงานของพนักงานสวนใหญ 2-5 ป นั้น เกิดจากเปลี่ยนแปลงโครงสรางของ
องคกร ซึ่งเม่ือพนักงานทํางานถึงระยะเวลาหนึ่งจะไดรับการเล่ือนขั้นใหเปนระดับผูบริหาร รวมถึง
สวนใหญพนักงานมีอายุ 46 ขึ้นไป ทําใหพนักงานมีขอจํากัดในการเปลี่ยนงาน เม่ือพนักงานมีอายุ
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มากขึ้นจึงอยูกับองคกรมากขึ้น และในปจจุบันสังคมใหความสําคัญกับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น
นั่นเอง 
 2.  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมตอการพัฒนาดวยกระบวนการที่สอดคลอง
ตามการจัดการองคความรูและเมื่อพิจารณารายดานพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการ
พัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูทุกดาน ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู
(Socialization), การดึงความรู (Externalization), การรวบรวมความรู  (Combination) และการนํา
ความรูไปปฏิบัติจริง  (Internalization) ทั้งน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี 
กรุป จํากัด (มหาชน) มีระดับความคิดเห็นตอการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูทั้ง 4 
ดาน ซึ่งองคกรไดนํามาใชในการบริหารและพัฒนา และพนักงานยอมรับการพัฒนาดวยกระบวนการ
การจัดการความรูดังกลาว มีสวนผลักดันใหพนักงานมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่ดี 
  ซึ่งการอภิปรายการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรู 4 ดาน ขางตน สอดคลอง
กับแนวคิดและทฤษฏีการใชเครื่องมือการจัดการในองคการภาครัฐ (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน. 
2549: 48) จึงไดนําการจัดการความรูมาใชเปนเคร่ืองมือหน่ึงในการสรางองคความรู ประมวลความรู 
และใชความรูที่ไดมีการจัดไวอยางเปนระบบระเบียบ อันจะมีสวนสําคัญชวยใหหนวยงานบรรลุผล
สัมฤทธิ์ และสามารถนํามาปรับการพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูใหเหมาะสมสอดคลอง
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้  
  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สายการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะที่พักอาศัย ที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน  
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้  
  เพศ และสายการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด 
(มหาชน)ที่มีเพศและสายการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
ดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  อายุ พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)ที่มีอายุแตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และ
ดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวพนักงานสวน
ใหญมีอายุ 46 ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานชวงอายุนอยกวา อัน
เน่ืองมาจากบุคลากรที่มีอายุนอย มีประสบการณปฏิบัติงานนอย ทําใหมีความเชี่ยวชาญการ
ปฏิบัติงานนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของพรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) ไดกลาววา ทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคคลแตกตางไปชวงอายุ ยิ่งมีอายุมากกวาการเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยน
พฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฏฐ มงคลศรี(2540) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่
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มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มี
อายุตางกันมีการปฏิบัติงานตางกัน 
  สถานภาพสมรส พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน)ที่มี
สถานภาพแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดาน
ปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง สอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว สถานภาพของพนักงานสวนใหญเปนโสด หมายและอยารางน้ัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส อันเน่ืองมาจากบุคลากรท่ีเปนโสด หมาย
และหยารางนั้น จะมีภาระความรับผิดชอบนอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ซึ่งเปนไปตาม
แนวคิดทฤษฎีความตองการพ้ืนฐานของมนุษยของมาสโลว (การบริหารพฤติกรรมองคกร 2540:30) 
ไดกลาววา ความตองการของมนุษย มนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้นพื้นฐาน ซึ่งมนุษยทุกคนมี
ความตองการขั้นพ้ืนฐานเหมือนกันไมวาจะมีสถานภาพเปนอยางไร และเม่ือไดรับการตอบสนอง
ความตองการขั้นพ้ืนฐานแลว ก็จะมีความตองการขั้นสูงขึ้นไปเรื่อยๆ จนถึงขั้นสูงสุด ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว คือ กลุมที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/แยกกันอยู มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
สูงกวาสถานภาพโสด ทั้งน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของสุทธิพงศ สุวรรณสาธิต (2549) ซึ่งศึกษาเรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานภายใตนโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานฝายผลิต บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จํากัดที่พบวาสถานภาพสมรสแตกตางกัน จะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานทั้งดานอัตราผลผลิตและดานผลผลิตเสียตอเดือนแตกตางกัน 
  ระดับการศึกษา พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน)ที่มี
การศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ ดาน
ปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานภาพรวมต่ํากวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาและพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโทขึ้นไป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของภคนิจ ศรัทธา (2549) ที่ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม 
องคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลิเวอร 
ไทย เทรดด้ิง จํากัด พบวาระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา
แตกตางกัน งานวิจัยของเอกพงศ ตันทนิส (2546) ที่ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นใน
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกัน พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพแตกตางกัน และ
งานวิจัยของอัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่
ตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน ทั้งน้ี ผูวิจัยมีความเห็นวา ผูที่มีระดับการศึกษาที่
สูงขึ้น มีผลทําใหสามารถบริหารจัดการทางดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดาน
วิธีการไดดีกวา แตเน่ืองจากผูที่มีระดับการศึกษาที่ต่ํากวา อาจจะมีความระมัดระวังมากกวาในการที่
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จะปฏิบัติงานใหออกมามีคุณภาพไดมาตรฐานตามที่ผูบังคับบัญชาตองการหรือตามที่องคกรกําหนด 
จึงอาจจะทําใหงานออกมาลาชาและเสียคาใชจายมากกวา 
  ตําแหนงงาน พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)ที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดานคุณภาพ 
ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว  โดยพนักงานที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลางขึ้นไปมีประสิทธิภาพการทํางาน
ดีกวาบุคลากรตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ อันเน่ืองจากบุคลากรที่มีตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลางขึ้นไปมีประสบการณทํางานมากกวาและรับผิดชอบงานทั้งฝาย จึงสามารถมองงานใน
ภาพรวมไดมากกวา ทําใหสามารถพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานไดดี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) ไดกลาววา อาชีพเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ
คน 
  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด 
(มหาชน)ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
ดานตนทุน ดานคุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน มี
ประสิทธิภาพการทํางานดีกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา อันเนื่องมาจาก
บุคลากรที่มีประสบการณทํางานมาก มีการฝกฝนปฏิบัติงานมานาน ทําใหมีทักษะในการทํางานมาก 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพรพิไล ตันติลีปกร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลกลางสังกัดการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา 
พยาบาลที่มีประสบการณทํางานตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพยาบาลแตกตางกัน 
  ลักษณะที่พักอาศัย พบวาพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)ที่มี
ลักษณะที่พักอาศัยแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของดานตนทุน ดาน
คุณภาพ ดานปริมาณ ดานเวลา และดานวิธีการแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานสวนใหญมีลักษณะที่พักเปนบานเด่ียว ซึ่งมีลักษณะของ
ครอบครัวใหญที่มีสมาชิกอาศัยอยูรวมกันหลายคน มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน และมีที่พักอาศัยที่ม่ันคง 
สะดวกสบาย มีประสิทธิภาพการทํางานดีกวาพนักงานที่มีที่พักอาศัยแบบไมม่ันคง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ จักรพันธ ศิริจัทรพงค (2550) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยการสงเสริมการตลาดที่มีอิทธิพล
ตอการตัดสินใจซื้อบานเด่ียวของผูบริโภคในกรุงเทพมหานคร พบวา ความตองการเพื่อเลื่อนขั้นที่อยู
อาศัยเปนการซ้ือเพ่ือยกฐานะของตนเองหรือเลื่อนขั้นตนเองเพ่ือการซ้ือบานที่มีคุณภาพสูงขึ้น  
 
  สมมติฐานขอที่ 2   
  การพัฒนาดวยกระบวนการการจัดการความรูของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี 
กรุป จํากัด (มหาชน) โดยจําแนกเปน 4 ดาน ไดแก การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  (Socialization), 
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การดึงความรู  (Externalization), การรวบรวมความรู (Combination) และ การนําความรูไปปฏิบัติ
จริง  (Internalization)  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย 
คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้  
  การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูดานการแบงปนแลกเปล่ียนความรูมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว สําหรับการการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรูมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ การ
แลกเปลี่ยนแบงปนความรู รวมทั้งประสบการณของพนักงานน้ัน อาทิเชน การประชุมอยางเปน
ทางการ การพูดคุยอยางไมเปนทางการ รวมทั้งการสอนงาน – การแกปญหาในงานระหวางหัวหนา
งานและลูกนอง เปนตน บริษัทฯยังจัดกิจกรรมตางๆเหลาน้ันไมตอเน่ืองหรือไมสมํ่าเสมอมากนัก โดย
พนักงานเองไมสามารถนําการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมาใชใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
จึงอยูในระดับปานกลาง เน่ืองจากการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูถือเปนเครือขายความรูและการ
เชื่อมโยงความรู ซึ่งจะทําใหพนักงานบริษัทหลักทรัพยคันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) สามารถ
ดําเนินงานใหบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย นโยบาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยมี
คณะกรรมการที่ปรึกษาและคณะกรรมการขององคกรดําเนินการจัดการความรู ติดตามการ
ดําเนินงาน ตลอดจนการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางดําเนินการอยางตอเน่ือง ทําใหการดําเนินงาน
จัดการความรูไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จิรวรรณ 
วุฒิกลตระกูล (2550) ไดกลาวไววา ผูบริหารจึงควรสรางวัฒนธรรมในหนวยงานใหเปนวัฒนธรรมที่
เอ้ือตอการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู วอลชาม (Walsham.  2001) กลาวไววาเทคโนโลยีสารสนเทศ
ไมใชคําตอบที่แกปญหาการแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคลากรในองคกร เน่ืองจากเทคโนโลยี
สารสนเทศไมสามารถอธิบายความรูที่เปน Tacit knowledge ที่ตองผานกระบวนการปฏิสัมพันธและ
ความเชื่อใจของบุคลากรได ดังนั้นความสําเร็จของการจัดการความรูขึ้นอยูกับกลยุทธขององคกรและ
บุคลากร สิ่งที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาระบบจัดการความรูขององคกรคือการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความปรารถนาในการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูซึ่งจะนําไปสูการปรับตัวสูรูปแบบองคกรใหมที่
เรียกวาองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
  การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูดานการดึงความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว สําหรับการดึงความรูมี
ความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ การดึงความรูแบบความรูฝงลึก ไปเปนความรูชัด
แจงในการปฏิบัติงาน สามารถทําไดโดยการเปรียบเทียบ การตั้งสมมติฐาน รวมทั้งกรอบความคิด 
ทําไดโดยผานการพูดคุย การเลาเร่ือง โดยกระบวนการเหลาน้ีเปนกระบวนการที่สําคัญในการสราง
ความรู ซึ่งพนักงานไมสามารถนําการดึงความรูมาใชใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได ดังน้ัน
องคกรควรนํากระบวนการสื่อความรูจากประสบการณในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
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หลักทรัพยคันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) ออกมาในรูปของลายลักษณอักษร ซึ่งเปนความรูที่สามารถ
แลกเปล่ียนกันภายในองคกรไดโดยงายผานวิธีการดานเทคโนโลยีสื่อสารและสารสนเทศ  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวความคิดของ บารเตอร และมารติน (Bartor; & Martin. 1997), เสนาะ ติเยาว 
(2541) และเกศรา รักชาติ (2549) ซึ่งใหความสําคัญในแนวคิดพ้ืนฐานในสวนการใชเทคโนโลยีการ
สื่อสารขอมูลเปนเครื่องมือและกลไกการจัดการความรูในองคกร 
  การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูดานการรวบรวมความรูมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว สําหรับการรวบรวมความรูมี
ความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ การที่องคกรใชยุทธศาสตรดานของบุคลากรที่ดีใน
การปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานความรู บุคลากรน้ันๆยอมผานการฝกฝนและเรียนรูงานมาเปนอยางดี จึง
สามารถทําหนาที่จัดเก็บรวบรวมความรู รวมผลงานจากกลุมจัดการความรู รวมทั้งจัดทําเว็ปไซต 
เพ่ือเปนเครือขายความรูที่ดีตอองคกร ซึ่งถือเปนการประชาสัมพันธความรูใหแกพนักงาน ลูกคา และ
บุคคลทั่วไปไดเปนอยางดี  ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ ดาสกุปตา (Dasgupta. 1998) ซึ่งเนน
วาในการจัดการความรูใหประสบความสําเร็จน้ันตองใชยุทธศาสตร บุคลากรท่ีปฏิบัติงานบน
ฐานความรู ที่ผานการอบรมอยางดีแลวทําหนาที่จัดเก็บรวบรวมความรู 
  การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูดานการนําความรูไปปฏิบัติจริงมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว สําหรับการนํา
ความรูไปปฏิบัติจริงมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานบริษัท
หลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) เม่ือมีการนําความรูไปปฏิบัติจริง ไดใชกระบวนการจัดการ
ความรูขององคกรในการประยุกตและแกปญหาในงาน จนเกิดเปนประสบการณใหมๆที่ดีตอองคกร
อยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วอนโกรฟ (von Krogh.1998), เสนาะ ติเยาว 
(2541), บารเตอร และมารติน (Bartor; & Martin. 1997), เกศรา รักชาติ (2549), และเมตต เมตตกา
รุณจิต (2536) ซึ่งใหความสําคัญในแนวคิดพ้ืนฐานที่เปนเคร่ืองมือและกลไกการจัดการความรูที่
จําเปนตองอาศัยความไววางใจ พลังรวม และการมีสวนรวมของบุคคลที่ทํางานรวมกันในองคกร 
  นอกจากน้ีสวนของปญหาในการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูไดสรุปไว
วา พนักงานของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) ยังขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับ
การจัดการความรู ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ชลธิชา โตลาภ (2552) ที่ไดกลาวถึงประเด็น
ดังกลาวเชนกัน ดังน้ันในการดําเนินการจัดการความรูของโรงเรียน จึงควรเร่ิมตนจากการสราง
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการจัดการความรูตลอดจนการตระหนักถึงความสําคัญของประโยชนของ
การจัดการความรูที่มีตอการพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาโรงเรียนไดอยางแทจริง 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 
 จากผลการวิจัย “แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะจากการ
วิจัย ดังนี้ 
 ขอเสนอแนะในการนํารูปแบบการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูไปใช 
 1.  พนักงานขององคกร ควรมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับภารกิจดานการจัดการความรู 
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูมากขึ้น โดยผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและควรพิจารณานําความคิดเห็นหรือขอมูลที่ดีที่พนักงานนําเสนอไปประกอบการ
ตัดสินใจในการบริหารใหมากขึ้น 
 2.  พนักงานขององคกรควรมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ไมเอ้ือตอการ
ดําเนินกิจกรรมดานการจัดการความรู เพราะปจจุบันบุคลากรบางทานขององคกร มีภารกิจในการ
ปฏิบัติงานจํานวนมาก โดยเฉพาะผูที่ดูแลและรับผิดชอบการดําเนินการจัดการความรู ควรมีเวลาจัด
เตรียมการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูที่มากขึ้น 
 3.  องคกรควรเพ่ิมการสรางความรูความเขาใจในการจัดการความรูแกบุคลากร ทั้งน้ี 
พนักงานขององคกร ควรมีทัศนคติที่ดีตอการใหความรวมมือในการจัดการความรู โดยผูบริหารควร
เสริมสรางคานิยมในการทํางานเปนทีม มากกวาการใหพนักงานทํางานเพียงลําพัง เน่ืองจากการ
ทํางานแบบโดดเดี่ยว เปนสิ่งที่เปนไปไดยากในองคกร และหากพนักงานเขาใจในทิศทางขององคกร
แลว พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานไดเต็มประสิทธิภาพ และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
และเม่ือเกิดปญหาขึ้นควรเนนความรับผิดชอบรวมกัน จะสามารถทําใหพนักงานปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพเพิ่มขึ้นได 
 4.  องคกรควรมีการจัดการความรูอยางเปนระบบ โดยการแบงปนประสบการณในการ
จัดการความรูระหวางกันอยางตอเนื่อง โดยผูบริหารควรจัดอบรมความรู เพ่ิมทักษะ และควรแบงปน
ความรูใหกับพนักงานมากขึ้น อาจเปนการฝกอบรมความรูระหวางการปฏิบัติงานจริงหรือนอก
สถานที่ปฏิบัติงานท้ังในรูปแบบของกลุมหรือสวนบุคคล จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพดานตนทุน 
ดานคุณภาพ ดานปริมาณดานเวลา และดานวิธีการเพ่ิมมากยิ่งขึ้น คือ สามารถปฏิบัติงานและพัฒนา
ศักยภาพของตนไดดียิ่งขึ้น ซึ่งจะทําใหองคกรเปนแหลงเรียนรูสําหรับองคกรอ่ืนในการจัดการความรู
ในภายหนา 
 ซึ่งทั้งสี่ขอน้ี สามารถทําใหพนักงานของบริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) เกิด
การพัฒนางาน บุคลากร และองคกรอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีแนวโนมที่จะพัฒนาเปนองคกร
แหงการเรียนรูมากขึ้น 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูในดานอ่ืนๆ 
เพ่ือจะไดมีแนวทางที่ชัดเจนและเกิดประสิทธิภาพ เพ่ือเปนแนวทางในการเรียนรูในองคกรตอไป ควร
มีการศึกษารูปแบบของการเรียนรูรวมกัน (collaboration) ในการจัดการความรูขององคกรในกลุม
ธุรกิจหลักทรัพย เพราะการเรียนรูรวมกันเปนปจจัยที่สําคัญในการจัดการความรูในองคกรและเปนส่ิง
ที่มีประโยชนอยางยิ่งในการดําเนินการจัดการความรู 
 2.  ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูในบริบทดาน
การเรียนรูอยางเปนระบบ เพราะการจัดการความรูมีบทบาทในองคกรตางๆ ทั้งองคกรธุรกิจและ
องคกรการศึกษา ดังน้ัน จึงควรที่จะมีการประยุกต การนํารูปแบบการจัดการความรูมาใชกับ
พนักงานขององคกร เพ่ือสรางความรู ความรวมมือกันกับพนักงานขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
และสงเสริมใหพนักงานขององคกรเปนบุคคลที่มีการแสวงหาความรู และเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ือง
ตลอดชีวิต 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 

  
 แบบสอบถามนี้จัดทําเพ่ือใชวัดความคิดเห็นของพนักงานในองคกร บริษัทหลักทรัพย  
คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) โดยขอมูลที่ไดจะถูกนําไปใชประกอบการทําสารนิพนธ หัวขอเรื่อง 
“แนวคิดการบริหารจัดการองคความรูที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทหลักทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน)” หลักสูตรปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 ผูวิจัยใครขอความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามสําหรับการศึกษาในครั้งน้ี ทั้งน้ีผูวิจัย
ขอรับรองวาจะนําขอมูลที่ไดไปใชเพ่ือประโยชนทางการศึกษาเทาน้ัน และขอมูลนี้จะถูกเก็บไวเปน
ความลับประกอบดวย 3 ขั้นตอนดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม  8  ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรู   
15 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคกร 10 ขอ 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวาง  ที่ตรงตามสภาพความเปนจริงของทาน 
 มากที่สุด (เลอืกตอบเพียงขอเดียว) 
 1.  เพศ    
   ชาย      
   หญิง 
 2.  อายุ  
   ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป  
   26-35 ป 
   36-45 ป   
   46 ปขึ้นไป 
 3.  สถานภาพ   
   โสด หมาย และ หยาราง 
   สมรส (ยังไมมีบุตร) 
   สมรส (บุตรเล็ก อายุ 0-15 ป)  
   สมรส (บุตรโต อายุ 15 ปขึ้นไป)      
 4.  ระดับการศึกษา  
   ต่ํากวาปริญญาตรี    
   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
   ปริญญาโทขึ้นไป      
 5.  ตําแหนงงาน 
   พนักงานระดับปฏิบตัิการ 
   ผูบริหารระดับตน 
   ผูบริหารระดับกลางขึ้นไป 
 6. สายงานการปฏิบัติงาน 
   ดานธุรกิจหลักทรัพย   
   ดานวาณิชธนกิจ 
   ดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ  
   ดานวิเคราะหหลักทรัพย 
   บัญชีและการเงิน 
   ตรวจสอบและกํากับดูแล 
   สายบริหารอ่ืนๆ         
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 7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรแหงน้ี  
   ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  
   2-5 ป 
   6-9 ป   
   10 ปขึ้นไป 
 8. ลักษณะของที่พักอาศัย  
   หองเชา คอนโดมิเนียม 
   ทาวนโฮม ทาวนเฮาส 
   บานเด่ียว 
 
 
ตอนที่ 2 แนวคิดการพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรู 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการ 
 พัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูในบริษัทฯของทาน 
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การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรู 

5 4 3 2 1 
การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู (Socialization ) 
1) ทานมีความเขาใจที่ดีถึงวิสัยทศัน พันธกิจ และเปาหมายของ

องคกร เพ่ือสรางความเขาใจในการบริหารจัดการความรูไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

2) องคกรจัดใหมีกิจกรรมแลกเปลีย่นประสบการณระหวางพนักงาน
ในรูปแบบของการพูดคุยอยางไมเปนทางการอยางตอเน่ือง 

     

3) องคกรจัดใหมีกิจกรรมแลกเปลีย่นประสบการณระหวางพนักงาน
ในรูปแบบของการประชุมอยางเปนทางการ 

     

4) องคกรจัดใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณในรูปแบบของ การสอน
งาน - การแกปญหาในงานระหวางหัวหนางานและลูกนองอยู
เสมอ 
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การพัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรู 

5 4 3 2 1 
การดึงความรู ( Externalization ) 
5) ทานสามารถนําความรูจากคูมือปฏิบัตงิานขององคกรมาใชใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดได  
     

6) ทานรับทราบขอมูลขาวสารจากแหลงขอมูลตางๆ โดยการจัดทํา
ขององคกรเชน แผนพับใหความรู เพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษา
และใชงาน 

     

7) องคกรจัดรวบรวมความรูจากแหลงตางๆท้ังภายในและภายนอกได
ตรงตามความตองการของทานผานเว็บไซตของบรษิัทฯ 

     

8) องคกรมีการเรียบเรียงและปรับปรุงเน้ือหาความรูใหทันสมัยอยู
เสมอ 

     

การรวบรวมขอมูล ( Combination ) 
9) องคกรมีการจัดทําและรวบรวมความรูตางๆ เพ่ือใหเกิดความรู

ใหมๆ 
     

10) องคกรมีระบบการสบืคนองคความรูที่ทันสมัยและสะดวกตอการ
คนหาใชงาน 

     

11) ทานสามารถเชื่อมโยงความรูภายในและความรูภายนอกองคกร 
เพ่ือใหเกิดความรูใหมๆในการปฏิบัติงาน 

     

12) ทานสามารถผสมผสานความรูและสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือให
สามารถนําความรูนั้นไปใชในทางปฏิบัตไิด 

     

การนําความรูไปปฏิบัติจริง ( Internalization ) 
13) ทานสามารถนําความรูที่ไดจากกระบวนการจัดการความรูมา

ประยุกตใชและแกไขปญหาในงานปจจุบันไดเปนอยางดี 
     

14) การไดความรูใหม ชวยใหทานทํางานในตําแหนงอ่ืนหรืองานอ่ืน
นอกเหนือความรับผิดชอบตามปกติไดเปนอยางดี 

     

15) ทานสามารถนําความรูไปปฏิบตัิจริง จนเกิดเปนประสบการณ
ใหมๆที่ดีกับตวัทานและองคกร 
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ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัทหลกัทรัพย คันทรี่ กรุป จํากัด (มหาชน) 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของการ 
 พัฒนาองคกรและกระบวนการจัดการความรูในบริษัทฯของทาน 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 

5 4 3 2 1 
ดานตนทุน 
1) ทานคิดวาการจัดกิจกรรมอบรมและพัฒนาภายในบริษัท สามารถ

ชวยลดตนทุนดานการพัฒนาบุคคลากรขององคกร 
     

2) ทานสามารถจัดลําดับงานที่ถูกตองเพ่ือลดตนทุนคาใชจายของ
องคกร 

     

ดานคุณภาพ 
3) ทานสามารถสรางความพึงพอใจในการใชบริการแกลูกคา ไดแก 

ลดการรองเรียนจากลูกคา เพ่ิมยอดขาย ซึ่งกอใหเกิดผลกําไรและ
การรับบริการอยางตอเน่ือง 

     

4) ผลงานของทานเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป ทั้งจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงานและบุคคลภายนอก 

     

ดานปริมาณงาน 
5) ทานสามารถปฏิบตัิงานไดสัมพันธกับปริมาณงานที่ไดรับ

มอบหมายเปนอยางดี 
     

6) ทานสามารถปฏิบตัิงานไดบรรลุตามเปาหมายและมาตรฐานของ
องคกร 

     

ดานเวลา 
7) ทานสามารถปฏิบตัิงานไดตรงตามเวลาที่ไดรับมอบหมายจาก

องคกร 
     

8) ทานสามารถจัดสรรเวลาใหเหมาะสมกับงานที่หลากหลาย      
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทหลักทรัพย คันทร่ี กรุป จํากัด (มหาชน) 

5 4 3 2 1 
ดานวิธีการ 
9) ทานสามารถปฏิบตัิงานใหสอดคลองตามแบบแผนงานขององคกร      
10) ทานสามารถปฏิบตัิงานใหบรรลวุัตถุประสงคและเปาหมายของ

องคกร 
     

 
ขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ีที่ไดกรุณาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 
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ภาคผนวก ข 
 

จดหมายขอเชิญผูเชี่ยวชาญ  
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จดหมายขอเชิญผูเชี่ยวชาญ  
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ภาคผนวก ค 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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