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บทคดัย่อ 

 
 การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม   
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เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขอ้มูลท่ีมี 2 กลุ่ม, (One - way Analysis of Variance : ANOVA) 
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ประสิทธิภาพทั้ง 3 ดา้น คือดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ อยู่ในระดบัดีข้ึนกว่าเดิม 
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รายไดต่้อเดือน และฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานท่ีแตกต่างกนั ทศันคติการ
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ABSTRACT  
 
 This independent study has the objective to study about the experience of development 
and training, attitude for development, training, education and effectiveness of employees. Sample 
groups used in this study consisted of employees working in Provincial Electricity Authority, Area 1 
(Central Region) Phra Nakhon Si Ayutthaya Province, number of persons in total sample groups 
consisted of 200 persons. Tools used in collecting of data were questionnaires. The data processing 
was made by using package programs. The statistics used in analyzing the information, included 
frequencies, percentage, mean, standard deviation and hypothesis test using  Independent Samples  
(t-test) comparing the difference between two groups of information, (One-Way Analysis of 
Variance : ANOVA) to compare the difference among three information groups or more and using 
the statistics of Pearson Correlation Coefficient.  

The study result is found that the information of experience of development and training 
found that most employees emphasized the importance of training in specific aspects in much level. 
The secondary level was teaching (elder brothers taught younger brothers) and orientation for 
changing of work or changing of positions. Regarding attitudes for development, training and 
studying, it was found that most employees had attitudes for being developed and trained in the 
level of agreeing with being developed and trained. Information on employees’ effectiveness, it was 
found that employees had effectiveness in three aspects, including quality of work, time, method, in 
the level of better than original level. Furthermore, the result of hypothesis testing found that 
personal information, sex, age, education level, monthly income and work sections which were 
different had different effectiveness of employees. The attitudes of development, training and 
education had relations with effectiveness of employees in the same direction.  
Keywords : Development, training, effectiveness    
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คาํปรึกษา ขอ้แนะ ตลอดจนแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพ่ือให้การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความ
สมบูรณ์ ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ โอกาสน้ีเป็นอยา่งสูง 
 ขอขอบคุณพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) ทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลา
ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามทาํใหก้ารคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ได ้ 
 ขอขอบคุณเพื่อนร่วมงาน เพื่อนท่ีมหาวิทยาลัยทุกคนท่ีคอยให้คาํแนะนําและความ
ช่วยเหลือในการศึกษาการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีตั้งแต่ตน้จนเสร็จสมบูรณ์ 
 ทา้ยท่ีสุดน้ีขอขอบคุณพ่อ แม่  และครอบครัวท่ีคอยให้คาํแนะ ความรัก ความห่วงใย เป็น
กาํลงัใจอย่างดี สนบัสนุนการศึกษาในคร้ังน้ีและหากการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ถา้มีขอ้ผิดพลาด
ประการใดทางผูศึ้กษากราบขออภยัไว ้ ณ โอกาสน้ี 
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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ท่ีมีการแข่งขนัสูง การดาํเนินองคก์รในปัจจุบนัต่างก็ตอ้งเผชิญ
กบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มภายนอกได้แก่  
เศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวฒันธรรม สภาพแวดล้อมภายในได้แก่ วิธีการดําเนินงาน การ
บริหารงานของผูบ้ริหาร และทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ซ่ึงส่ิงท่ีองคก์รในยคุปัจจุบนัใหค้วามสนใจ
กนัอยา่งมากคือการพฒันาสมรรถนะ (Competency) ขององคก์รให้มีขีดความสามารถในการแข่งขนั  
เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดและประสบความสาํเร็จตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร ดงันั้นการพฒันา
และฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร จึงเป็นส่ิงท่ีองค์กรจะต้องมีกระบวนการทาํท่ีเป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุ้คลากรมีสมรรถนะตามวิสัยทศัน์ขององคก์ร หากบุคลากรมีสมรรถนะในดา้น
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานแลว้การดาํเนินงาน
ในดา้นต่าง ๆ  ก็สามารถดาํเนินไปอยา่งราบร่ืน แต่ถา้หากบุคลากรขาดความพร้อมในการปฏิบติังาน
อนัเน่ืองมาจากการขาดความรู้ ความสามารถหรือทศันคติ จนทาํให้การปฏิบติังานไม่เป็นไปตาม
เกณฑ์มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด การจดัการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งมีการ
วางแผนและดาํเนินการอย่างรอบคอบ เพื่อให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึนรวมทั้ง
ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองคก์รธุรกิจขนาดใหญ่  ซ่ึงการดาํเนินงานมีส่วนสาํคญัยิง่ต่อการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ทั้งน้ีองคก์รจะตอ้งมีการบริหารการจดัการท่ีดี การท่ีองคก์ร
บริหารงานเพื่อใหบ้รรลุภารกิจตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการบริหารท่ี
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการบริหารจะตอ้งประกอบไปดว้ยหลาย ๆ ส่วนเช่น ระบบการบริหาร การจดัการ
องคก์ร ตลอดจนการจดัการดา้นบุคลากร ซ่ึงนโยบายของสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค
กลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา คือมุ่งเน้นให้บุคลากรมีทักษะความรู้ ความสามารถทันต่อ
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างไม่หยุดย ั้ง ผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญัในเร่ืองของ
การพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนทั้งในดา้น
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รตั้งไว ้
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 ดังนั้ นผู ้ศึกษาสนใจท่ีจะทําการศึกษาค้นคว้าถึงการพัฒนาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาในการ
นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์  และเพิ่มศกัยภาพให้กบัพนกังานในการจดัโปรแกรมการพฒันาและฝึกอบรม  
เพื่อใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตั้งไว ้
 
1.2 วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์
การทาํงาน ฝ่ายงานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา         
 2. เพื่อศึกษาประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา         

 3. เพื่อศึกษาทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษาของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา         

 4. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของพนักงานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา         

 
1.3 สมมุติฐานการวจัิย 
  1. ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์การ
ทาํงาน ฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้น
วิธีการแตกต่างกนั 
 2. ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของพนกังาน
ไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ  
 3. ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพของ
พนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ  
 
 
 
 
 
 



3 
 

1.4 ขอบเขตของการวจัิย 
 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา  
 ศึกษาการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคล ประสบการณ์การ
พฒันาและฝึกอบรม ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษาและประสิทธิภาพของพนกังาน 
 2. ขอบเขตด้านเวลา    
 ช่วงระยะเวลาในการดาํเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนกนัยายน 2555 จนถึงกมุภาพนัธ์ 2556 
 3. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีพนกังานท่ีทาํงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง)   
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
 กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานท่ีทํางานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยุธยารวมจาํนวนทั้งส้ิน 354 ราย โดยใชสู้ตรการคาํนวณทราบประชากรสูตร Taro 
Yamane (พิมพา หิรัญกิตติ, 2552 : 139) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 ราย 
 4. ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
  ตวัแปรอิสระคือขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง)
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรมและทศันคติในการพฒันาการ
ฝึกอบรม  การศึกษา   
 ตวัแปรตามคือประสิทธิภาพของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ 
 
1.5 คาํจํากดัความในการวจัิย 
 การพฒันา  หมายถึงกรรมวิธีท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานทั้งใน
ดา้นความคิด การกระทาํ ความสามารถ ความรู้ ความชาํนาญ ให้มีความกา้วหน้าและเพ่ือให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุดและประสบความสาํเร็จยิง่ข้ึน  
 การฝึกอบรม  หมายถึงกระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อพฒันาความสามารถ ความรู้ ความชาํนาญ
อนัจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดปัญหาใน
การทาํงาน 
 การศึกษา  หมายถึงกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ ความชาํนาญ
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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 ดา้นคุณภาพ  หมายถึงผลของงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีความถูกตอ้งและความเหมาะสมกบั
การใชท้รัพยากรท่ีมีให้เป็นประโยชน์สูงสุดและเป็นไปตามความตอ้งการขององคก์รและตอ้งสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัองคก์ร  
 ดา้นเวลา  หมายถึงเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของ
งาน และจะตอ้งปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็วและมีความถูกตอ้ง  
 ดา้นวิธีการ  หมายถึงในการทาํงานจะตอ้งอยู่ในกระบวนการการดาํเนินงานท่ีถูกตอ้งตาม
วิธีและขั้นตอนขององคก์ร 
 
1.6 กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 

                  ตัวแปรอสิระ                      ตัวแปรตาม 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่ 1.1   แสดงภาพกรอบแนวคิด 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดต่้อเดือน 
5. ประสบการณ์การทาํงาน 
6. ฝ่ายงาน 

ประสิทธิภาพของพนักงาน 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 
2. ดา้นเวลา 
3. ดา้นวิธีการ 

 

 
 

 

 

 

 

ประสบการณ์การพฒันาและ

ฝึกอบรม 

ทศันคติในการพฒันา  การ
ฝึกอบรม การศึกษา 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นประโยชน์สาํหรับผูบ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและปรับปรุงการ
พฒันาและฝึกอบรมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา
ใหพ้นกังานมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึนและเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคต์าม
เป้าหมายขององคก์ร 
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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 กรณีศึกษาเร่ืองการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานสาํนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดทฤษฎี
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาบุคคล 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการศึกษา 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 
5. ประวติัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพะนครศรีอยธุยา 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาบุคคล 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human resource development) มีนกัวิชาการหลายท่านใหค้าํ
จาํกดัความและความหมายของการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 
  พะยอม  วงศส์ารศรี (2545 : 167) ไดใ้หค้วามหมายพฒันาบุคลากรว่าการทาํใหมี้คุณภาพ
เพ่ิมมากข้ึนเป็นกรรมวิธีต่าง ๆ ท่ีจะมุ่งให้บุคคลากรมีความรู้ มีความชาํนาญงาน มีประสบการณ์มาก
ข้ึนและยงัช่วยใหบุ้คลากรมีคว ามรับผดิชอบในหนา้ท่ีไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ียงัเป็นการมุ่งเนน้ท่ีจะ
พฒันาทศันคติไปในทางท่ีดีข้ึน มีขวญักาํลงัใจในการทาํงานและมีแนวโนม้ท่ีจะปรับปรุงพฒันาการ
ปฏิบติังานใหดี้มากข้ึน 
 บุญชู  โสดา (2540 : 39) ไดอ้ธิบายความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่ามีความหมาย
ครอบคลุมถึงกระบวนการท่ีเสริมสร้างโดยจะตอ้งประกอบไปดว้ยทั้งสองดา้นคือดา้นบุคคลจะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยการเพิ่มฝีมือ ทกัษะ ความรู้ของคน และในดา้นองคก์รคือจะตอ้งมีการพฒันาทั้งใน
ดา้นนโยบายและกระบวนการจดัการทางการบริหารงานบุคคล เพื่อใหไ้ดคุ้ณภาพของงาน 
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 สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2535 : 80) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรวา่การดาํเนินการ
ส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้  ความสามารถ  มีทกัษะ มีความชาํนาญงาน มีการทาํงานท่ีดีข้ึนตลอดจนมี
ทศันคติในทางบวก  อนัเป็นผลทาํใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ดนยั  เทียนพุฒ (2540 : 26) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าเป็นการทาํให้พนกังานมีความรู้ ความ  
สามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ทศันคติท่ีดีข้ึนและยงัเป็นการมุ่งใหพ้นกังานไดรั้บรู้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีสามารถ
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในส่วนท่ียากข้ึนและในส่วนท่ีตอ้งมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 
 สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 9-13) กล่าววา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นการดาํเนินการให้พนักงานไดป้ระสบการณ์และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงในอนัท่ีจะนาํมา
ปรับปรุงความสามารถในการทาํงานและส่งเสริมความกา้วหน้าของพนักงาน การพฒันาทรัพยากร
มนุษยต์ามแนวคิดของแนดเลอร์ มิไดห้มายถึงเฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้นยงัหมายถึง การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดเฉพาะและไดรั้บการออกแบบท่ีจะนาํไปสู่ความ
เป็นไปไดข้องการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทศันคติ ไดแ้บ่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่คือ 
 1. การพฒันาบุคคล หมายถึงการใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้หรือความสาํเร็จในการเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถทั้งโดยการเรียนรู้ในทางตรงและทางออ้ม และการเรียนรู้จากประสบการณ์ หรือ
การให้คาํปรึกษา แนะนําสอนงานหรือโดยวิธีอ่ืนซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้ งต่อผูป้ฏิบติังานและต่อ
องคก์ารทาํงานในภาพรวมของเจา้หนา้ท่ีนอกเหนือจากการเนน้เฉพาะงานท่ีกาํลงัทาํอยูปั่จจุบนั  
 2. การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการปรับเปล่ียนทศันคติ ความรู้ และความชาํนาญเพ่ือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั ซ่ึงอาจ
รวมทั้ งการเตรียมให้ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความพร้อมท่ีจะเล่ือนขั้นไปดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึนในงานท่ีมี
ลกัษณะอยา่งเดียวกนัดว้ย  
 3. การศึกษา หมายถึงกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการท่ีจะเสริมสร้างความรู้ความชาํนาญ  
ค่านิยมทางศีลธรรม และความเขา้ใจท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิตอยูเ่พื่อใหผู้รั้บการศึกษาสามารถ
ใชชี้วิตอยูแ่ละทาํประโยชน์แก่สังคมได ้ สาํหรับผูป้ฏิบติังานอยูแ่ลว้การศึกษา หมายถึงกิจกรรม ดา้น
การพฒันาคนท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพการทาํงาน 
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 กรอบแนวคดิการพฒันาศักยภาพมนุษย์   ดนัย  เทยีนพุฒ  (2542 : 54-55)   
 มุมมองในการพฒันาคนตามกรอบแนวคิดการพฒันาศกัยภาพมนุษย ์เพื่อใหอ้งคก์รสามารถ

นาํไปเป็นตน้แบบเพื่อพฒันาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

ระดบัจุลภาค 

ระดบัการเรียนรู้ 

 

  
ภาพที ่ 2.1  แสดงภาพกรอบแนวคิดการพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์  
ท่ีมา : ดนยั  เทียนพฒุ (2542 : 55) 

กรอบแนวคิดการพฒันาศกัยภาพมนุษยไ์ดด้งัน้ีแบ่งได ้3 ระดบัดงัน้ี 
 1.  ระดับจุลภาค   
 1.1 การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หวัใจสาํคญัคือแนวคิดในการทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
 1.2 ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพฒันาการทาํงานท่ีมีทีมท่ีมีลกัษณะ
ขา้มสายงาน การสัง่ตนเอง 
 1.3 องคก์รแห่งการเรียนรู้ (Organization Learning) เป็นการเรียนรู้ระดบัสูงท่ีสุดในองคก์ร 
จะเน้นในเร่ืองการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน การมีความคิดท่ีเป็นระบบ มีแผนในการทาํงาน และ
จะตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนัเพื่อการจดัการทรัพยากรใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. ระดับมหาภาค ซ่ึงสามารถพฒันาคนในองคก์รใหเ้กิดการเรียนรู้ทั้ง 3 ระดบั 
 2.1 การพฒันาระดบัชุมชน / ประเทศ เป็นการพฒันาองคค์วามรู้หรือเทคโนโลย ี
 2.2 การพฒันาระดบัภูมิภาค เป็นการพฒันาวฒันธรรมท่ีเตรียมเขา้ไปแข่งขนัในระดบัโลก  
พร้อมทั้งพฒันาความสารมารถในการคิดเชิงกลยทุธ์  

การพฒันาระดบัภมิูภาค 

การพฒันาชมุชน / ประเทศ 

องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ทีมการเรียนรู้ 
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 2.3 การพฒันาสู่ระดบัโลก เป็นระดบัสูงสุดของการพฒันา สามารถบูรณาการการเรียนรู้
และการพฒันาเขา้มาเป็นหน่ึงเดียว 
 วตัถุประสงค์ของการพฒันาบุคคล 
 วตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคคล สามารถแบ่งได ้2 ประเภทดงัน้ี 
 1. วตัถุประสงค์ขององค์กร คือจุดมุ่งหมายขององคก์ร ซ่ึงเนน้ในแง่ของส่วนรวมดงัน้ี 
  1.1 เพื่อสร้างความสนใจในการทาํงานของขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ี 
  1.2 เพื่อสอนแนะวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุด 
  1.3 เพื่อพฒันาการทาํงานไหไ้ดผ้ลมากท่ีสุด 
  1.4 เพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุในองคก์ร 
  1.5 เพื่อจดัวางมาตรฐานในการทาํงาน 
  1.6 เพื่อพฒันาฝีมือในการทาํงานของบุคคล   
  1.7 เพื่อพฒันาการบริหารโดยดา้นการบริหารบุคคลใหมี้ความพอใจและมีประสิทธิภาพ 
  1.8 เพื่อฝึกฝนไวเ้พื่อความกา้วหนา้ของงานและองคก์ร 
  1.9 เพื่อสนองใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ 
  2. วตัถุประสงค์ส่วนบุคคล  ความมุ่งหมายของขา้ราชการ พนกังาน เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติัใน
  2.1 เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 
  2.2 เพื่อพฒันาบุคลิกภาพในการทาํงาน 
  2.3 เพื่อพฒันาฝีมือในการทาํงาน  
  2.4 เพื่อฝึกฝนการตดัสินใจ  
  2.5 เพื่อลดความเส่ียงในการทาํงาน  
  2.6 เพื่อปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้ข้ึน 
 2.7 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจใหพ้นกังาน 
 จากวตัถุประสงคด์งักล่าว  การพฒันาบุคคล  เป็นเร่ืองท่ีจะช่วยทาํให้การบริหารงานทั้งใน
ดา้นองคก์ารและบุคคลากรเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจของ
องคก์รเพื่อนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์ร  
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 ความสําคญัของการพฒันาบุคคล  วนัทนา  เนาวว์นั (22 : 2548) 
 คนหรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีจะทาํให้องคก์รเติบโตและไดเ้ปรียบ
คู่แข่งขนั  ซ่ึงความสาํคญัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การพฒันาบุคคลช่วยทาํใหร้ะบบวิธีการปฏิบติังานของบุคคลมีสมรรถนะท่ีดีข้ึน และยงั
ทาํใหบุ้คคลเขา้ใจในหลกัการและนโยบายขององคก์ร 
 2. การพฒันาบุคคล เป็นวิธีการท่ีทาํใหป้ระหยดั ลดความส้ินเปลืองของการปฏิบติังานของ
บุคคล และยงัช่วยในการลดความผดิพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้
 3. การพฒันาบุคคล ช่วยลดค่าใชจ่้ายในเร่ืองของการทาํงานล่วงเวลา ทาํใหง้านเสร็จทนัตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด 
 4. การพฒันาบุคคลเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา เพราะบุคคลไดรั้บ
การพฒันาในเร่ืองของ ทกัษะ ความรู้ ความคิด มาแลว้ 
 5. การพฒันาบุคคล เป็นวิธีการท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรในการปฏิบติังานเน่ืองจากตอ้งมี
การแข่งขนัเพื่อความอยูร่อดในองคก์ร 
 6. การพฒันาบุคคล ช่วยทาํให้ระยะเวลาในการเรียนน้อยลงเน่ืองจากบุคคลได้รับการ
ปฐมนิเทศ การสอนงาน จึงสามารถเขา้ใจการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 
 7. การพฒันาบุคคล ช่วยใหบุ้คคลไดรั้บความรู้ ความคิด ทกัษะใหม่ ๆ  
 วธีิการหรือประเภทของพฒันาบุคคล 
 การพฒันาบุคคลเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์าํหนด  จะตอ้งดาํเนินการวิธีการต่าง ๆ
ดงัน้ี 
 1. การปฐมนิเทศ  เป็นการแนะนาํใหบุ้คคลท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รไดท้ราบถึงวิธีการ
ปฏิบติังาน  นโยบายกฎระเบียบขององคก์ร เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานภายในองคก์ร 
 2. การสอนงาน เป็นการช่วยให้บุคคลไดรั้บความรู้จากผูมี้ประสบการณ์ ในเร่ืองของการ
ปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงการสอนจะเป็นการสอนแบบตวัต่อตวัหรือเป็นกลุ่มกไ็ด ้
 3. การส่งไปศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศ คือการพฒันาบุคคลในการศึกษาหา
ความรู้เพื่อเพิ่มทกัษะในการทาํงานเพ่ือใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 4. การมอบอาํนาจความรับผิดชอบให้สูงข้ึน เป็นการพฒันาบุคคลให้เกิดการเรียนรู้การ
ปฏิบติังาน ทาํให้บุคคลมีความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึน 
 5. การส่งไปศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และให้
บุคลากรไดรั้บความรู้และประสบการณ์ใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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 6. การฝึกอบรมเฉพาะดา้น การฝึกอบรมประเภทน้ีจะใชบุ้คลากรเฉพาะดา้นท่ีตนเองถนดั  
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความชาํนาญเฉพาะดา้น 
 8. การมอบหมายใหรั้กษาการแทน เป็นการใหบุ้คคลดาํรงตาํแหน่งหรือรักษาการแทน และ
จะตอ้งรับผดิชอบในการปฏิบติังานในขณะท่ีรักษาการแทน 
 9. การใหเ้ขา้ร่วมประชุมในโอกาสต่าง ๆ เป็นการช่วยบุคลากรในการเปล่ียนทศันคติในเร่ือง
ต่าง ๆ ของตนเองและผูเ้ขา้ร่วมประชุม 
 10. การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นการทาํให้บุคคลทราบถึงความเข้าใจในการ
ปฏิบติังาน เขา้ใจในหนา้ท่ีตอ้งรับผดิชอบ   
 11. การฝึกงานระหว่างการฝึกอบรม เป็นการทาํให้บุคคลไดเ้รียนรู้งานและเกิดทกัษะใน
การปฏิบติังาน 
 12. การสนบัสนุนกิจกรรมพฒันาบุคคล  เป็นการพฒันาบุคคลเพ่ือให้บุคคลไดรั้บความคิด  
ความรู้ ทกัษะใหม่ ๆ ในการเขา้ร่วมกิจกรรม 
 13. การฝึกอบรมเป็นการพฒันาบุคคลท่ีดีท่ีสุดเพื่อยกระดบัความสามารถใหต้รงมาตรฐานท่ี
องคก์รกาํหนด 
 ข้อบ่งช้ีถึงความต้องการในการพฒันาบุคลากร 
 1. ผลงานตกตํ่า ขาดคุณภาพ 
 2. ความสนใจในการทาํงานนอ้ยลง 
 3. มีอุบติัเหตุเกิดข้ึนบ่อย 
 4. มีการลาป่วย ลากิจ และลาออกเพ่ิมข้ึน 
 5. บริการล่าชา้ เสียเวลา ทาํใหเ้ปลืองค่าใชจ่้ายมาก 
 6. ขาดความร่วมมือในการทาํงาน 
 7. มีความผดิพลาดในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 8. มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกและเกิดพฤติกรรมการเล่นการเมืองภายในองคก์ร 
2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการฝึกอบรม 
 ความหมายของการฝึกอบรม  
 สมชาย  กิยรรยงและรศ.ดร.อรจรีย ์ ณ  ตะกัว่ทุ่ง (2550 : 14)  กล่าวว่าการฝึกอบรมหมายถึง
กระบวนการท่ีจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมใหมี้ความรู้ (Knowledge) และความชาํนาญ (skills) เพื่อ
วตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน  
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 สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยทุธ  เกษสาคร (2521 : 71) การฝึกอบรมหมายถึงกิจกรรมการ
เรียนรู้เฉพาะอยา่งของบุคคลเพ่ือปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะหรือความชาํนาญและ
เจคติ  อนัเป็นเหตุท่ีจาํทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพ่ือการปฏิบติังานใหมี้มาตรฐานและทาํให้
บุคลากรมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 วิชยั  โถสุวรรณจินดา (2546 : 65) การฝึกอบรมหมายถึงการทาํใหค้นเหมาะสมกบังาน โดย
จะเป็นการเน้นการพฒันาไปสู่ตาํแหน่งหรืออาชีพ และยงัถือว่าเป็นกรรมวิธีในการเพ่ิมสมรรถภาพ
ให้แก่พนักงานทั้งในดา้นความคิด  การกระทาํ  ความสามารถ ความรู้ ความชาํนาญ การแสดงออก  
และยงัเป็นขบวนการท่ีเสริมความรู้ ทกัษะในการทาํงานและความสามารถ ของบุคคลใหท้าํงานตามท่ี
องคก์รตั้งเป้าหมายไวแ้ละมีประสิทธิภาพ 
 พฒันา  สุขประเสริฐ (2541 : 1) หมายถึงกระบวนการท่ีสาํคญัท่ีจะช่วยทาํให้พฒันาหรือ
ฝึกฝนเจา้หนา้ท่ีใหท่ี้ความรู้ ความสามารถเพ่ิมข้ึนและจะตอ้งเหมาะสมกบังานท่ีทาํ  
 จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
 1. เพื่อเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge) การเพิ่มพนูความรู้ หรือเสริมสติปัญญา เพ่ือใหรู้้ว่าส่ิง
นั้นคืออะไรและสามารถนาํความรู้ส่ิงท่ีรู้ไปใชใ้นสถานการณ์จริงได ้
 2. พฒันาทกัษะ (Skill) การพฒันาทกัษะความชาํนาญ เป็นจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม
และการพฒันา เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและถา้มีการฝึกอบรมบ่อย ๆ ก็ยิ่ง
สามารถมีทกัษะและความชาํนาญมากข้ึน 
 3. เปล่ียนแปลงเจคติ (Attitude) เม่ือเจคติดีแลว้ ก็จะเกิดแรงจูงใจในการทาํงานทาํใหมี้ขวญั
และกาํลงัในการทาํงาน 
 วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 233-234) การฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนตอ้งสนองต่อวตัถุประสงค์
ขององคก์ร  และตวัพนกังานเองโดยแบ่งวตัถุประสงคอ์อกเป็นดงัน้ี 

1. วตัถุประสงค์ทัว่ไปขององค์กรในการจัดฝึกอบรบ 
 1.1 เพ่ือพฒันาความรู้ในการปฏิบติังานของพนกังานทุกระดบั เพ่ือเพิ่มทกัษะและพฒันา
ฝีมือในการปฏิบติังานให้สามารถทราบถึงระบบและขั้นตอนวิธีการทาํงานให้ถูกตอ้ง สามารถใช้
เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 1.2 เพื่อปรับปรุงทศันคติของพนกังาน ใหส้ามารถทาํงานร่วมกนัได ้
 1.3 เพ่ือช่วยในการแกปั้ญหาและลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการความไม่ชาํนาญ
ในงาน 
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 1.4 เพ่ือการถ่ายทอดขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ให้พนกังานเขา้ใจถึงนโยบายและวตัถุประสงค์
ขององคก์ร 
 1.5 เพื่อสอนแนะวิธีการทาํงานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 1.6 เพื่อจดัวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
 1.7 เพื่อฝึกฝนเตรียมบุคลากร เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของงาน 
 1.8 เพื่อใหพ้นกังานสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีี
นาํมาใชใ้นกาปฏิบติังาน 
 1.9 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รซ่ึงจะนาํมาเป็นผลกาํไรท่ีสูงข้ึน 
 2. วตัถุประสงค์ทัว่ไปของบุคคลในการจัดฝึกอบรม 
 2.1 เพื่อพฒันาทกัษะหรือความชาํนาญในการทาํงาน 
 2.2 เพื่อพฒันาทศันคติ และบุคลิกภาพใหเ้หมาะสม 
 2.3 เพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหดี้ข้ึน 
 2.4 เพื่อฝึกฝนความสามารถในการตดัสินใหดี้ข้ึน 
 2.5 เพื่อเรียนรู้งาน รู้จกัใชเ้คร่ืองมืออยา่งปลอดภยั ช่วยลดอนัตรายท่ีอาจะจะเกิดข้ึนระหวา่ง
การทาํงาน 
 2.6 เพื่อเขา้ใจนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
 2.7 เพื่อใหมี้ความพึงพอใจในการทาํงาน 
 2.8 เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 
 2.9 เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 ขั้นตอนการวางแผนเพือ่จัดฝึกอบรม แบ่งเป็น 6 ขั้นตอน       
 สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2537 : 172) ไดแ้บ่งขั้นตอนการฝึกอบรมเป็น 6 ขั้นตอน ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 ขั้นที่ 1 การประเมินความต้องการในการฝึกอบรม (Assessing Needs) เป็นกระบวนการท่ี
ใชใ้นการสาํรวจความตอ้งการในการฝึกอบรมว่าองคก์รมีความตอ้งการท่ีจะอบรมหรือไม่หรือการท่ี
พนกังานขาดทกัษะพื้นฐานในการทาํงาน การประเมินในการฝึกอบรมจะตอ้งทาํการวิเคราะห์ 3 ดา้น
คือการวิเคราะห์องคก์ร (Organization Analysis) การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) และการ
วิเคราะห์งาน (Task Analysis) แลว้นาํผลทั้ง 3 ดา้นมาเป็นตวักาํหนดวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมดงั
ภาพ 
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ภาพที ่2.2 แสดงภาพกระบวนการประเมินความตอ้งการ  
 การวิเคราะห์องค์กร(Organization Analysis) เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มเป็น
กระบวนการกาํหนดความเหมาะสมท่ีจะจดัฝึกอบรมในเร่ืองใด 
 การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นการวิเคราะห์เก่ียวกบัการกาํหนดประสิทธิผล
ของการฝึกอบรมวา่พนกังานท่ีอบรมแลว้มีประสิทธิภาพในการทาํงานดีข้ึนหรือแยล่ง 
 การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เป็นกระบวนการในการศึกษารายละเอียดเพื่อให้ทราบ
ภาระงาน ความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมท่ีจาํเป็นในการฝึกอบรม 

ขั้นที่ 2 เตรียมพนักงานให้พร้อมในการฝึกอบรม ในการน้ีคือการทาํใหเ้กิดความมัน่ใจว่ามี
พนกังานท่ีพร้อมในการฝึกอบรม 
 ขั้นที ่3 การสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้คือเน้ือหาสาระในการฝึกอบรมตอ้งมีความหมาย 
สามารถเช่ือมโยงกบังานท่ีปฏิบติัจริงได ้
 ขั้นที ่4 การถ่ายทอดการฝึกอบรมคือการใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ 
เพื่อใชฝึ้กอบรมในงานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงการถ่ายทอดขอ้มูลจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
 ขั้นที่ 5 การเลอืกวิธีการฝึกอบรม เป็นการเลือกเทคนิคและวิธีการใหเ้หมาะสมกบัโครงการ
ฝึกอบรมต่าง ๆ โดยการอบรมจะตอ้งทาํอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะมีวิธีการฝึกอบรมต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. การบรรยาย (Lecture) ส่วนมากจะมีการบรรยายในการฝึกอบรมซ่ึงเป็นวิธีท่ีง่ายท่ีสุด 
 2. การประชุม (Conference) เป็นวิธีท่ีนิยมใชใ้นการฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีความรู้โดยเปิด
โอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมไดแ้สดงความคิดเห็นแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์  

 
 
การวิเคราะห์ภาระงาน 

 
 

การวิเคราะห์องค์กร 

 
 

การวิเคราะห์บคุคล 
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 3. การสัมมนา (Seminar) เป็นการฝึกอบรมท่ีนาํมาประยุกต์ใชใ้นการพฒันาบุคคลท่ีมี
ความรู้ มีการกาํหนดประเดน็และใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
 4. การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมท่ีผูจ้ดัการฝึกอบรมแสดงตวัอยา่งพร้อมทั้ง
อธิบายขั้นตอนต่าง ๆ ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเขา้ใจและง่ายต่อการจดจาํ 
 5. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เป็นวิธีการฝึกอบรมในเชิงพฤติกรรมโดยเป็น
การศึกษากรณีตวัอยา่งในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ในการแสดงบทบาทสมมุติ 
 6. การใชก้รณีศึกษา (Case study) เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดศึ้กษา
จากขอ้มูลท่ีไดถู้กจดัข้ึนและทาํการตดัสินใจโดยการใชข้อ้มูลท่ีใหม้าจากกรณีศึกษานั้น ๆ 
 7. การฝึกอบรมแบบทดลองปฏิบติังาน (Vestibule Training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะถูก
จดัทดลองใหเ้สมือนกบัการปฏิบติังานจริง รวมไปถึงเคร่ืองมือในการปฏิบติัการ ใชฝึ้กอบรมกบังานท่ี
ง่าย ๆ ใชเ้วลานอ้ย 
 8. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการระดมความคิดเพื่อหาวิธีแกไ้ขในปัญหาต่าง ๆ
และวิธีน้ียงัสามารถดึงประสบการณ์จากผูเ้ขา้อบรมมาใชใ้นการแกปั้ญหาไดอี้กดว้ย 
 9. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิธีนัง่ลอ้มโต๊ะวงกลม แลว้ใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมแต่
ละคนแสดงความคิดเห็นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพื่อหาแนวทางในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  10. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis)เป็นการฝึกอบรมท่ีใหผู้เ้ขา้ร่วมฝึกอบรม
วิเคราะห์ปัญหา วิธีการน้ีจะเป็นวิธีท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมไดแ้สดงความคิดเห็นไดอ้ย่าง
เตม็ท่ี 
 ขั้นตอนที ่6 การประเมินผลงานการฝึกอบรม การประเมินผลจะทาํการเปรียบเทียบระหว่าง
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ว่าพฤติกรรมหลงัการฝึกอบเปล่ียนแปลงไปแค่ไหน อาจดูไดจ้ากประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน ขวญัและกาํลงัใจท่ีเขม้แขง็ ผลการปฏิบติังานดีข้ึน 
 ประเภทของการฝึกอบรม  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2547 : 150)  
 1. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Induction) เป็นการใชฝึ้กอบรมกบัพนกังานท่ีเขา้มา
ใหม่ เพื่อช้ีแนะหรือแนะนาํแนวทางในการปฏิบติัตนในองคก์ร ไดแ้ก่ประวติัความเป็นมาขององคก์ร  
นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบั ขอบเขตในหนา้และตาํแหน่งในการทาํงาน 
 2. การฝึกอบรมโดยการใหล้งมือปฏิบติัจริง (On the Job Training) การฝึกอบรมประเภทน้ี
นิยมใช้กันมาก เป็นการฝึกอบรมให้ลงมือทาํงานจริงใช้สถานท่ีและสภาพแวดล้อมจริงในการ
ฝึกอบรม และเม่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความเก่งและชาํนาญมากข้ึน ก็จะค่อย ๆ เพิ่มความรับผดิชอบ
ในงานใหสู้งข้ึน 
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 3. การฝึกอบรมช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะใชบุ้คลากร
ประเภทช่างฝีมือ เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความชาํนาญเฉพาะดา้น 
 4. การฝึกงาน (Internship Training) เป็นการจดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บประสบการณ์
จากการปฏิบติังานจริง 
 5. การฝึกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะทาํการจดัเป็น
หลกัสูตรพิเศษข้ึนมาเพื่อจุดมุ่งหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง ทางองคก์รจะส่งตวับุคลากรเพ่ือไปฝึกอบรมยงั
สถาบนัการศึกษา หรือไปยงัในองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อนําความรู้ท่ีได้รับกลบัมาพฒันาตนเองท่ีได้รับ
มอบหมายใหมี้ประสิทธิภาพของงานและเกิดผลเสียนอ้ยท่ีสุด 
 วธีิการฝึกอบรม  วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2547 : 151) 
 1. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ ผูบ้รรยายจะมีบทบาทและมี
อิทธิพลต่อผูเ้ขา้ฝึกอบรม ในเร่ืองของเน้ือหา รายละเอียด 
 2. การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแกไ้ขในปัญหาต่าง ๆ
และวิธีน้ียงัสามารถดึงประสบการณ์จากผูเ้ขา้อบรมมาใชใ้นการแกปั้ญหาไดอี้กดว้ย 
 3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิธีนัง่ลอ้มโต๊ะวงกลม แลว้ใหผู้เ้ขา้ฝึกอบรมแต่
ละคนแสดงความคิดเห็นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเพื่อหาแนวทางในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) เป็นการฝึกอบรมท่ีใหผู้เ้ขา้ร่วมฝึกอบรม
วิเคราะห์ปัญหา วิธีการน้ีจะเป็นวิธีท่ีเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมไดแ้สดงความคิดเห็นไดอ้ย่าง
เตม็ท่ี 
  5.การประชุมอภิปราย (Conference) เป็นการฝึกอบรมท่ีใชต้ั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาร่วมปรึกษา
แลกเปล่ียนความรู้ ทศันคติ แสดงความคิดเห็น  
 6. การดูแลงานภาคสนาม (Field Visit) เป็นการฝึกอบรมท่ีผูเ้ขา้ฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ได้
จริงจากพื้นท่ีในการปฏิบติังานจริง 
 7. การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมท่ีแสดงใหเ้ห็นตวัอยา่งจริง 
 8. การสมัมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนาํมาประยกุตใ์นการพฒันาบุคลากรเป็น
กลุ่ม  
 ประโยชน์ของการฝึกอบรม   
 สุจิตรา ธนานนัท ์(2551 : 47-48) การฝึกอบรมใหป้ระโยชน์ในการพฒันาบุคคลและองคก์ร
เป็นอย่างมาก  เพราะนอกจากจะเพ่ิมพูนความสามารถรวมทั้งเปล่ียนทศันคติ ค่านิยมของผูรั้บเขา้
ฝึกอบรม และทาํใหมี้สมรรถภาพในการปฏิบติังานดีข้ึนยิง่แลว้ การฝึกอบรมยงัเพิ่มประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลของงานดา้นค่าใชจ่้ายและระยะเวลาทั้งในระดบัพนักงาน  ระดบัผูบ้ริหาร  และระดบั
องคก์ร  ซ่ึงการฝึกอบรมจะมีประโยชน์ ดงัน้ี 
 ประการแรก  ประโยชน์ในระดับพนักงาน   
 1. การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมความรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่ตวัพนกังาน
เอง ทาํใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 2. การฝึกอบรมจะช่วยลดอุบติัเหตุหรือการทาํงานท่ีผดิพลาด เม่ือพนกังานเขา้ใจระบบการ
ทาํงานท่ีชดัเจน 
 3. การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมทกัษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน การทาํงานก็จะประสบผล
ดว้ยความรวดเร็ว ก่อใหเ้กิดแรงเสริมกาํลงัใจในการทาํงาน 
 ประการทีส่อง ประโยชน์ในระดับผู้บริหารหรือผู้บังคบับัญชา 
 1. การฝึกอบรมจะช่วยทาํใหผ้ลของงานออกมาดีข้ึน 
 2. การฝึกอบรมจะช่วยในการประหยดัค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา ไม่ตอ้งเสียเวลาในการสอน 
 3. การฝึกอบรมจะช่วยแกปั้ญหาและแกไ้ขงานท่ีผดิพลาด งานมีคุณภาพมากข้ึน 
 4. การฝึกอบรมจะช่วยเสริมสร้างภาวะผูน้าํท่ีเก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด 

ประการทีส่าม  ประโยชน์ในระดับหน่วยงานและองค์กร 
 1. การฝึกอบรมจะช่วยลดค่าใชจ่้ายทางดา้นแรงงาน 
 2. การฝึกอบรมจะช่วยในการประหยดัค่าใชจ่้ายสาํนกังาน 
 3. การฝึกอบรมจะช่วยลดอุบติัเหตุจากการทาํงาน 
 4. การฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางออ้มใหก้บัองคก์ร 
 5. การฝึกอบรมจะช่วยลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ดา้นสาธารณูปโภค
โดยรวมขององคก์ร 
 จากความสําคญัของการฝึกอบรมสรุปไดว้่า การฝึกอบรมมีความสําคญัต่อการป้องกนั
ปัญหาและการแกปั้ญหา อนัเกิดจากความรู้ ความเขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้ง ช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายในการ
เสริมความรู้ให้แก่บุคลากร เป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างบุคลากร รวมทั้งยงัเป็นการสร้าง
ความเช่ือมัน่ในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากรและส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการศึกษา 

 ความหมายของการศึกษา  มีผู้ให้คาํนิยามไว้ดังนี ้

 สุภาพร  พิศาลบุตรและยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 11-12) การศึกษาหมายถึง กิจกรรมท่ีมุ่ง
หมายในการท่ีจะสร้างเสริมความรู้ ความเขา้ใจ ความชาํนาญ ค่านิยมทางศีลธรรม ท่ีมีความจาํเป็นใน
การดาํรงชีวิต เพื่อใหผู้รั้บการศึกษาสามารถทาํประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองและสังคมได ้ซ่ึงจุดเนน้ของการ
จัดการศึกษาคือ การเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการทาํงานตามความต้องการในอนาคต  
การศึกษายงัมีส่วนเก่ียวขอ้งในการทาํงานแต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เน่ืองจากการศึกษาจะ
เป็นเร่ืองของการเตรียมเร่ืองของงานในอนาคต  การศึกษาท่ีองคก์รใชก้็จะเป็นในเร่ืองของการเตรียม
บุคลากรเพ่ือเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งหรือทาํงานในตาํแหน่งใหม่   

วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 30) การศึกษา (Educational) ไดใ้หค้วามหมายของการศึกษาไวว้่า
หมายถึงการเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถ ทกัษะ ความเขา้ใจวิธีการทาํงานใหท้นัต่อเทคโนโลยท่ีีมีการ
พฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง โดยกระบวนการถ่ายทอดความรู้  และประสบการณ์ในการเรียนรู้ซ่ึงการศึกษา
เป็นกิจกรรมท่ีทาํให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึนและเป็นกิจกรรมท่ีทาํให้บุคคล
ไดรั้บการพฒันาโดยผา่นกระบวนการต่าง ๆ  คือการอ่าน การเรียน การพูด การฟัง การสังเกต ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีลว้นเป็นการศึกษาเพื่อเพิ่มความรู้ใหก้บับุคคล 
 V.A. Miller (1994) ใหค้วามหมายว่าการศึกษาเป็นกิจกรรมสาํหรับการเรียนรู้หรือระบบ
ข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ เพื่อสร้างความมั่นใจในการดําเนินงานของบุคลากรในองค์กรทางด้าน
เทคโนโลย ี เคร่ืองมือ และวสัดุต่าง ๆ  เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้หรือเป็นการส่งเสริม
ให้มีการดูงานหรือศึกษาต่อ เป็นกิจกรรมท่ีช่วยเพิ่มคุณวุฒิของบุคลากรและยงัช่วยให้บุคลากรมี
ความรู้ในเร่ืองใหม่ ๆ ทั้งน้ีเพราะการท่ีบุคลากรทาํงานอยู่  ณ ท่ีใดนาน ๆ ความรู้ ความสามารถอาจ
ลา้สมยั ไม่เขา้ใจวิธีการทาํงานใหม่  หรือไม่สามารถใชเ้คร่ืองมือในการปฏิบติังานได ้ดงันั้นองคก์รจึง
มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งสนบัสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อเพิ่มเติม นอกจากน้ีการศึกษายงัเป็นกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความพร้อมในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งตลอดจนการพฒันาสาย
อาชีพ 
 รูปแบบของการศึกษา 
 1. การศึกษาในระบบคือการศึกษาตามโครงสร้างโดยมีกฎระเบียบแบบแผน มีการวาง
ระบบการศึกษาดว้ยหลกัสูตรต่าง ๆ เพื่อใหเ้หมาะสมกบัผูเ้รียน เช่นโรงเรียน มหาวิทยาลยั   
 2. การศึกษานอกระบบ คือการศึกษาท่ีอาศยัประสบการณ์จริงมาเป็นบทเรียนรู้ในการท่ีจะ
ปฏิบติัตนใหด้าํรงอยูไ่ด ้โดยผูท่ี้ศึกษานอกระบบจะเป็นผูใ้หญ่มากกว่า การศึกษาประเภทน้ีค่อนขา้งมี
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ความยืดหยุน่ไม่ตอ้งมีโครงสร้างและกฎระเบียบมาก จึงทาํให้ผูท่ี้ไม่มีโอกาสเรียนในการศึกษาท่ีเป็น
การศึกษาในระบบ เลือกท่ีจะเขา้มาเรียนได ้
  
2.4 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 
 ประสิทธิภาพเป็นคาํท่ีถูกใชก้นัอยา่งแพร่หลาย มีผูใ้หค้วามหมายต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2538 : 130) ไดใ้ห้แนวคิดและความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ ดงัน้ี
ประสิทธิภาพหมายถึงการสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะได้รับผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลือง
ค่าใชจ่้าย คือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นบุคลากรลงในขณะท่ีตอ้งเพิ่มความแม่นตรง ความเร็วของการ
บริการใหม้ากยิง่ข้ึน 

Millet (อา้งถึงในแสวง  รัตนมงคลมาศ, 2514 : 99) ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงผล
การปฏิบติังานท่ีก่อเกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์และไดรั้บผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย  
(Human Satisfaction and benefit produced) 

 Peterson & Plowman (อา้งถึงในแสวง  รัตนมงคลมาศ, 2514)  สรุปองคแ์นวคิดของ
ประสิทธิภาพในการทาํงานมี 4 ดา้นคือ 

1. ดา้นคุณภาพของงาน จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชจ้ะตอ้งไดรั้บประโยชน์ท่ี
คุม้ค่าและตอ้งถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

2. ปริมาณงาน งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งตรงกบัส่ิงท่ีองคก์รตั้งไวท้ั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค ์
 3. เวลาคือเวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งมีความเหมาะสมและถูกตอ้งตามหลกัการ
ท่ีองคก์รตั้งไว ้
 4. ค่าใชจ่้ายคือการดาํเนินในแต่ละขั้นตอน จะตอ้งมีเร่ืองค่าใชจ่้ายเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยดงันั้น
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดองคก์รจะตอ้งควบคุมตน้ทุนทั้งทางการบริหารและบุคลากรให้ตํ่าสุด
และใหไ้ดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 
 ในกรอบแนวคิดผูท้าํการวิจยัไดเ้ลือกแนวคิดของ Peterson & Plowman (แสวง รัตนมงคล-
มาศ, 2514) ซ่ึงในแนวคิดมีจาํนวน 4 ขอ้คือ 
 1. ดา้นคุณภาพของงาน จะตอ้งมีคุณภาพสูง ผูผ้ลิตและผูใ้ชป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึง-
พอใจ 
 2. เวลาคือเวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการและ
เหมาะสมกบังานมากท่ีสุด 
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 3. วิธีการและปริมาณงาน คืองานท่ีองค์กรคาดหวงัจะต้องมีวิธีการการทาํงานอย่างมี
ขั้นตอนและมีระเบียบแบบแผนและใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงาน 
 4. ค่าใชจ่้ายคือในการดาํเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการลงทุนคือจะตอ้งลงทุน
นอ้ยและใหไ้ดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 
 (ซ่ึงในขอ้ 4 เป็นเร่ืองของค่าใชจ่้ายซ่ึงทางสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค
กลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดมี้การควบคุมและมีการทาํรายงานไวแ้ลว้ และขอ้มูลค่าใชจ่้ายเป็น
ความลบัขององคก์ร ผูท้าํการวิจยัจึงไดเ้ลือกแนวคิดมาเพียง 3 ขอ้ เพ่ือทาํการศึกษาในเร่ืองของการ
พฒันาและฝึกอบรมของพนกังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน)  

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์ (2538 : 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าองคก์รจะตอ้งมีทั้งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยวดัไดห้ลายมิติตามแต่ละวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่การบริหารคน เงิน  
วสัดุ และเทคโนโลยท่ีีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุดและมีการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่การทาํงานท่ีถูกต้องตาม
มาตรฐาน ใชเ้ทคโนโลยแีละใชเ้วลาไดเ้หมาะสม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่การทาํงานท่ีมีคุณภาพก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รและสงัคม ทั้งในดา้นกาํไร การมีจิตสาํนึกท่ีดี ความพึงพอใจของลูกคา้ 
 Simon (อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544 : 13)ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้่า 
กล่าวคือถา้จะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยันาํเขา้     
(Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บ เพราะฉะนั้นตามทรรศนะน้ีจึงหมายถึง ผลผลิตลบดว้ยปัจจยั
นําเขา้และถา้เป็นการบริหารราชการองค์กรของรัฐจะตอ้งบวกความพึงพอใจ (Satisfaction) ของ
ผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี 
 E =   ( O-I ) + S 
 E =   Efficiency คือประสิทธิภาพของงาน 
 O =   Output คือผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 
 I =    Input คือปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากร 
 S =   Satisfaction คือความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
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2.5 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นหน่วยงานงานรัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณูปโภคทาํหนา้หลกั
ในการผลิตกระแสไฟฟ้าและจาํหน่ายพลังงานไฟฟ้าให้แก่ประชาชน รวมไปถึงภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรม ตั้งอยู่ที่  46 หมู่ 6 ถ.สายเอเชีย ต.หันตรา อ.พระนครศรีอยุธยา มีพื้นท่ีรับผิดชอบ
ทั้งหมด 7 จงัหวดั ไดแ้ก่ พระนครศรีอยุธยา อ่างทอง สระบุรีปราจีนบุรี นครนายก ปทุมธานี และ
สระแกว้ ซ่ึงมีสาํนกังานการไฟฟ้าในสงักดัแยกเป็นสาขาไดแ้ก่ 
 1. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตพระนครศรีอยธุยาไดแ้ก่อยธุยา นครหลวง บางปะหนั เสนา   
ผกัไห่ ท่าเรือ บางประอิน ประตูนํ้ าพระอินทร์ วงันอ้ย 
 2. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตอ่างทองไดแ้ก่อ่างทอง วิเศษชยัชาญ ป่าโมก โพธ์ิทอง 
 3. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตสระบุรีไดแ้ก่หินกอง หนองแค พระพทุธบาท แก่งคอย 
 4. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตปราจีนบุรีไดแ้ก่ศรีมหาโพธ์ิ ประจนัตคาม กบินทร์บุรี  
 วงันํ้าเยน็ 
 5. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตนครนายกไดแ้ก่บา้นนา องครักษ ์
 6. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตปทุมธานีไดแ้ก่ลาดหลุมแกว้ สามโคก รังสิต คลองหลวง  
ธญับุรี ปทุมธานี 2 (บางกะดี) ลาํลูกกา 
 7. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขตสระแกว้ไดแ้ก่อรัญประเทศ วฒันานคร สระแกว้ 
 โครงสร้างฝ่ายงานององค์กรสํานักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคได้แก่ 
 1. ฝ่ายประจาํเขตไดแ้ก่แผนกบุคคล แผนกกฎหมาย แผนกพฒันาและฝึกอบรม          
 แผนกบริหารทัว่ไป 
 2. ฝ่ายบริการไดแ้ก่กองบริการลูกคา้ กองวิศวกรรมและบาํรุงรักษา 
 3. ฝ่ายอาํนวยการไดแ้ก่ กองบญัชีและการเงิน 
 4. ฝ่ายปฏิบติัการเครือข่ายไดแ้ก่กองแผนงานและปฏิบติัการ กองควบคุมและบาํรุงรักษา 
 กรอบนโยบายและทิศทางการดําเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 
จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 วสัิยทศัน์ 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองคก์รชั้นนาํในระดบัสากล ในธุรกิจพลงังาน ธุรกิจบริการและ
ธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง 
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 พนัธกจิ 
 จัดหาและให้บริการพลงังานไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง ทั้ งในประเทศและประเทศ
ขา้งเคียงไดต้ามมาตรฐานสากล  เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจ  ทั้งดา้น
คุณภาพและบริการโดยการพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง มีการบริหารจดัการเชิงธุรกิจท่ีทนัสมยั มี
ประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกับสภาพตลาด รวมทั้งพร้อมสําหรับการแข่งขนัทางธุรกิจ มีความ
รับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 
 
2.6 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ธีระทตั  คงจนัทร์ (2541) ศึกษาการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม 
กรณีศึกษาโรงแรมในเครือแอคคอร์  กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรและปรับปรุงหลกัสูตรการฝึกอบรมใหมี้ความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั ผลการศึกษาพบวา่สถานภาพส่วนตวัของพนกังาน ส่วนมากเป็นเพศ
หญิง อายไุม่เกิน 25 ปี ระดบัการศึกษาอยูร่ะหว่างมธัยมตน้จนถึงอนุปริญญา มีประสบการณ์ในการ
ทาํงานในช่วงระหว่าง 1-5 ปี  และมีรายไดต้ ํ่ากว่า 10,000 บาท ซ่ึงระดบัความคิดเห็นในเร่ืองการ
พฒันาและฝึกอบรมบุคลากร  กลุ่มพนักงานให้ความสําคญัในดา้นของความรู้ ความเขา้ใจในการ
พัฒนาและฝึกอบรมมากท่ีสุด รองลงมาคือความเหมาะสมของผูรั้บผิดชอบโครงการ และให้
ความสําคญักบัความเหมาะสมของโครงการอบรมนอ้ยท่ีสุด การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นใน
เร่ืองการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร พบวา่ขอ้มูลส่วนบุคคลเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นแตกต่าง
กนัตามนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  ดา้นเดียวคือ ดา้นของความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการพฒันา
และฝึกอบรมบุคลากร ขอ้มูลดา้นอายุมีความคิดเห็นแตกต่างกนัตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
คือความเหมาะสมของผูรั้บผิดชอบโครงการฝึกอบรม ขอ้มูลดา้นการศึกษามีความคิดเห็นแตกต่างกนั
ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05  4 ดา้น คือดา้นของความรู้ ความเขา้ใจในเร่ืองการพฒันาและ
ฝึกอบรมบุคลากร  ความเหมาะสมของผูรั้บผดิชอบโครงการฝึกอบรม  ความสาํคญัและประโยชน์ของ
การฝึกอบรม  และความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการฝึกอบรม ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน มี
ความแตกต่างกนัตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  มี 3 ดา้นคือความสาํคญัและประโยชน์ของการ
ฝึกอบรม  ความเหมาะสมของโครงการฝึกอบรม และความเหมาะสมของวิธีและกระบวนการ
ฝึกอบรม  ปัจจยัดา้นรายได ้ปัจจยัมีความคิดเห็นแตกต่างกนัตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทุก
ดา้น  
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 สถิต  บุญมี  (2550)  ศึกษาการศึกษาทศันคติต่อการพฒันาและการฝึกอบรมพนกังานฝ่าย
ปฏิบติัการคลงัสินคา้ (FA) บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคล
ของพนกังาน พบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 40-50 ปี วฒิุการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี ระดบัเงินเดือนระหว่าง 25,001-35,000 บาท อายงุาน 5-15 ปี และส่วนมากผา่นการฝึกอบรม 5-10 
คร้ัง  ผลการวิจยัทางดา้นทศันคติทั้ง 5 ดา้น พบว่า พนักงานให้ความสําคญัในดา้นนโยบายของการ
ฝึกอบรมระดบัมาก และในระดบันอ้ยท่ีสุดคือดา้นกระบวนการของการจดัฝึกอบรม ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นเพศ มีทศันคติแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นอายแุตกต่างกนั มี
ทศันคติแตกต่างกนั 2 ดา้น คือ ดา้นวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมและนโยบายของการฝึกอบรม  
ปัจจยัดา้นเงินเดือน  มีทศันคติแตกต่างกนั 4 ดา้น คือดา้นวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมนโยบายของ
การฝึกอบรม  ทศันคติหลงัการฝึกอบรม และกระบวนการของการฝึกอบรม ปัจจยัดา้นอายุงาน มี
ทศันคติแตกต่างกนั  4 ดา้น คือ ดา้นวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมนโยบายของการฝึกอบรม ทศันคติ
หลงัการฝึกอบรม และกระบวนการของการฝึกอบรม ปัจจัยด้านเคยผ่านการฝึกอบรมมีทศันคติ
แตกต่างกนั 4 ดา้น คือ ดา้นวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมนโยบายของการฝึกอบรม ทศันคติหลงัการ
ฝึกอบรมและประโยชน์ของการฝึกอบรม ผลการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของทศันคติหลงัการ
ฝึกอบรมท่ีมีต่อการพฒันาและฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ระดับสูง 3 ด้าน คือประโยชน์ของการ
ฝึกอบรม กระบวนการของการฝึกอบรมและวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

กรรณิการ์  เสมมณี (2545)  ศึกษาเร่ืองความตอ้งการการฝึกอบรมของขา้ราชการสายงาน
นกัวิชาการท่ีดิน ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายทะเบียน สาํนกังานท่ีดิน กรมท่ีดิน จากผลการศึกษาพบว่าขอ้มูล
ส่วนบุคคลกบัความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีพบว่าเพศ  
อาย ุ การศึกษา และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่ส่งผลใหค้วามตอ้งการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มพนูความรู้เก่ียวกบั
การปฏิบติังานในหน้าท่ีแตกต่างกันและในระดับตาํแหน่งหน้าท่ีและประสบการณ์ทาํงาน และ
ประสบการณ์ในการทาํงาน ส่งผลให้ให้ความต้องการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีแตกต่างกนั 
 บุษบา สถิรปัญญา (2553) ศึกษาเร่ืองความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสาย
สนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผลจากการศึกษาพบว่าบุคลากรสายสนบัสนุนมี
ความตอ้งการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีความตอ้งการในแต่ละดา้นดงัน้ีดา้นการศึกษาต่อ 
บุคลากรสายสนับสนุนมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากซ่ึงความตอ้งการในการพฒันา
ตนเองท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ความตอ้งการใหห้น่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการ
ฝึกอบรม บุคลากรสายสนบัสนุนมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงความตอ้งการในการ
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พฒันาตนเองท่ีอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ความตอ้งการให้หน่วยงานฝึกอบรมในการพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ ในเร่ืองการใชท้กัษะโปรแกรมเฉพาะดา้น ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองบุคลากร
สายสนบัสนุนมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงความตอ้งการในการพฒันาตนเองท่ีอยู่
ในระดบัมากไดแ้ก่  ความตอ้งการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งเป็นกนัเอง 
 ปิยะมาศ  พร้อมวงศ ์ (2553) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในของการทาํงานพนกังานใน
หน่วยงาน Shard Services บริษทักรณีศึกษาผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจยัหลกัท่ีส่งผลใหพ้นกังานไม่
มีประสิทธิภาพในการทาํงานคือปริมาณงานท่ีมีมากกวา่อตัรากาํลงัคนท่ีมีอยู ่ส่วนระดบัความพึงพอใจ
พนักงานมีความพอใจอยู่ในระดับสูงในด้านองค์กร ลักษณะงาน การปฏิบัติงาน ผูศึ้กษาได้นํา
เคร่ืองมือมาทาํการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นท่ีเป็นปัญหาพร้อมทั้งนาํแนวทางกลยทุธ์เขา้มาทาํการแกไ้ขและ
ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานมี 3 กลยทุธ์  คือ กลยทุธ์ดา้นการขยายงาน กลยทุธ์
ดา้นการพฒันาหน่วยงานให้เติบโตแบบยัง่ยืน และกลยทุธ์ดา้นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผกูพนั
กับหน่วยงานผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์ท่ีนํามาเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาคือด้านการพฒันา
หน่วยงานให้เติบโตแบบยัง่ยืน ตอ้งมีการพฒันาการบริหารในหน่วยงานทั้ง 7 ดา้น และมีการบริหาร
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์กรการเรียนรู้เขา้มาเป็นเคร่ืองมือในการทาํให้พนักงาน
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 อมรรัตน์ ปักโคทานงั (2548) ศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ  มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา จากการศึกษาพบวา่ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม  
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน และระยะเวลา
ทาํงานแตกต่างกนั และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาตนเองในดา้นการศึกษาต่อควรจะตอ้งมีการ
ส่งเสริมใหบุ้คคลการกรสามารถลางานในการท่ีจะศึกษาต่อในเวลาราชการ ดา้นการฝึกอบรม ควรจดั
ให้มีการฝึกอบรมให้บุคคลากรมีความรู้โดยการจดัฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองแลว้นาํผลจากการฝึกอบรม
มาประเมินผลวดัระดบัความสามารถ และดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ควรส่งเสริมใหบุ้คคลกรไดมี้การ
เรียนรู้และส่งเสริมในเร่ืองของอุปกรณ์ในการเรียนรู้ของพนกังาน 
 ยงยุทธ  ช่ืนตา (2542) การศึกษาปัญหาและความตอ้งการในการฝึกอบรมของพนักงาน 
บริษทั ไทยคอปเปอร์อินดสัตร่ี จาํกดั (มหาชน) จากผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาใน
การฝึกอบรมของพนักงาน ท่ีมีระดับปัญหามากท่ีสุด คือบริษัทไม่มีงบประมาณสนับสนุน และ
รองลงมาคือ หน่วยงานไม่เห็นความสําคญัของการอบรม ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อายุ ตาํแหน่ง
เจา้หน้าท่ี จาํนวนคร้ังท่ีเขา้ฝึกอบรม และประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัและมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาท่ีไม่แตกต่างกนั 
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  เกษรี  สร้อยมณีวงศ์  (2553) ศึกษาตวักาํหนดประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารออมสินเขตลาํปาง  ผลการศึกษาพบว่าตวักาํหนดประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ดา้นลกัษณะของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้ง และดา้น
การบรรลุวตัถุประสงค ์อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ตวักาํหนดความกา้วหนา้ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการทาํงานดา้นบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 และตวักาํหนดดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความถูกตอ้ง ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์
และการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05    
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บทที ่ 3 
 

วธีิดาํเนินการวจิัย 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใชแ้บบสอบถามเพื่อ
เก็บขอ้มูลมาประกอบการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของพนกังาน โดยมีวิธีการดาํเนินการศึกษาดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือในการวิจยั 
 3.  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ประชากร (Population)  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่บุคลากรท่ีทาํงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาค
กลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยารวมจาํนวนทั้งส้ิน 354 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sampling)  
 ขนาดกลุ่มตวัอย่างหาไดจ้ากสูตรการคาํนวณหากลุ่มตวัอย่างกรณีทราบจาํนวนประชากร
ของ Taro Yamane   
 

 

 เม่ือ n =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N =   ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
  E =   ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 
 
 

21 Ne
Nn

+
=
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 ประชากรท่ีใชใ้นการคาํนวณมีจาํนวน 354 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคาด
เคล่ือน ± 5% สามารถคาํนวณกลุ่มประชากรไดด้งัน้ี 

   =          354 
              1+ 354 (0.05)2 
 n  =               187.79 

ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน   188   คน  
 สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้าํหนดสัดส่วนของประชากรท่ีสนใจศึกษาโดยใชร้ะดบั
ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ระดบัความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5 หรือ 0.05 ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการ
วิจยัคร้ังน้ีเท่ากบั 188 คน สาํรองแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ร้อยละ 5 รวมพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 200 ราย โดยเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเก่ียวกบั
การพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน ผูศึ้กษาจะทาํการส่งแบบสอบถามใหก้บั
พนกังานท่ีทาํงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 การสุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบ (Two Stages Random sampling)  
 1.ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ของพนกังานจาํนวน 6 ฝ่าย 
 2. ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ของพนกังานจาํนวน 6 ฝ่าย  
  
ตารางที ่ 3.1   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามฝ่ายงานสาํนกังานการไฟฟ้าเขต  

 

 
 

ฝ่ายงาน จํานวนพนักงาน การคาํนวณสัดส่วน กลุ่มตัวอย่าง 
ฝ่ายประจาํเขต 22 22 x (200/354) 12 

ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา 48 48 x (200/354) 27 

ฝ่ายบริการลูกคา้ 53 53 x (200/354) 30 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 69 69 x (200/354) 40 

ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ 37 37 x (200/354) 21 

ฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา 125 125 x (200/354) 70 

รวม 354  200 
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการศึกษาผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือในการศึกษาคน้ควา้เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์โดย
อาศยักรอบแนวคิดจากการศึกษาและจากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ คือเป็นแบบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มูลดงัน้ี 

1. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาไดต้รวจสอบความถูกตอ้ง 
2. นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข 
3. นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ป Pre - test กบักลุ่มตวัอยา่งนอกพื้นท่ี เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของ

คาํถามก่อนเก็บขอ้มูลจริง 30 ชุด เพื่อนาํไปหาค่าความเช่ือมัน่ของคาํถามท่ีเป็นระดบั Scale โดยใชว้ิธี
หาค่า Reliability ของสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Coefficient) ไดเ้ท่ากบั 0.874 โดยแบบสอบถาม มี 4 ส่วน
ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คาํถามจาํนวน 6 ขอ้ ซ่ึง
ประกอบดว้ยเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ประสบการณ์ทาํงาน ฝ่ายงาน ซ่ึงเป็นคาํถาม
แบบปลายปิด โดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัระดบักลุ่ม (Nominal scale) และมาตราวดั
เรียงลาํดบั (Ordinal scale) 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรบ มีขอ้คาํถามจาํนวน 7 ขอ้
ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิด ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิดโดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัระดบัช่วง
หรืออนัตรภาค (Interval scale) โดยคาํถามวดัระดบัจาํนวนคร้ังการเขา้อบรม ซ่ึงมีคะแนนดงัน้ี 
7  คร้ังข้ึนไป   หมายถึงระดบั     5   มากท่ีสุด 5-6 คร้ัง   หมายถึงระดบั    4 มาก 
3-4  คร้ัง       หมายถึงระดบั    3   ปานกลาง 1-2 คร้ัง       หมายถึงระดบั    2 นอ้ย 
ไม่เคย / 0 คร้ัง หมายถึงระดบั     1  นอ้ยท่ีสุด 
 การอภิปรายผลใชเ้กณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผล สามารถคาํนวณโดยการใชสู้ตรความกวา้ง
ของอตัราภาคชั้นคือจากสูตร (สวสัด์ิ  วรรณรัตน์, 2555 : 82)  
 
 ความกวา้งของอตัราภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                                                     ระดบัชั้น           
    =                         5 - 0 
                                                       5  
    =                     0.80  
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 จะไดเ้ป็นคะแนนเฉล่ีย  
 1.00   -   1.80 =   ระดบัการเขา้อบรมนอ้ยท่ีสุด 
 1.81   -   2.60 =   ระดบัการเขา้อบรมนอ้ย 
 2.61   -   3.40 =   ระดบัการเขา้อบรมปานกลาง  
 3.41   -   4.20 =   ระดบัการเขา้อบรมมาก 

 4.21   -   5.00 =   ระดบัการเขา้อบรมมากท่ีสุด 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา มีขอ้คาํถามใน
แบบสอบถามจาํนวน 15 ขอ้ ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิดโดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัระดบัช่วง
หรืออนัตรภาค (Interval scale) โดยคาํถามวดัระดบัความคิดเห็นซ่ึงมีคะแนนดงัน้ี  
 คะแนน     5     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 คะแนน     4     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
 คะแนน     3     หมายถึง     ระดบัความคิดปานกลาง 
 คะแนน     2     หมายถึง     ระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย 
 คะแนน     1     หมายถึง     ระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 การอภิปรายผล ใชเ้กณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผล สามารถคาํนวณโดยการใชสู้ตรความกวา้ง
ของอตัราภาคชั้นคือจากสูตร (สวสัด์ิ วรรณรัตน์, 2555 : 82 )  
 
 ความกวา้งของอตัราภาคชั้น =         คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                                              ระดบัชั้น       
   =                      5 - 0 
                                            5 

   =             0.80  
 จะไดเ้ป็นคะแนนเฉล่ีย 
 1.00   -   1.80 =   ระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 1.81   -   2.60 =   ระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย 
 2.61   -   3.40 =   ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  
 3.41   -   4.20 =   ระดบัความคิดเห็นดว้ย 

 4.21   -   5.00 =   ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพของพนกังาน มีจาํนวน 15 ขอ้ ซ่ึงเป็น
คาํถามปลายปิด โดยใชก้ารวดัระดบัประเภทอตัราภาคชั้นหรือมาตราช่วง (Interval scale) โดยคาํถาม
วดัระดบัประสิทธิภาพ ซ่ึงมีคะแนนดงัน้ี 
 คะแนน     5     หมายถึง     ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิมมาก 
 คะแนน     4     หมายถึง     ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิม 
 คะแนน     3     หมายถึง     ประสิทธิภาพการทาํงานเท่าเดิม  
 คะแนน     2     หมายถึง     ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิม 
 คะแนน     1     หมายถึง     ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิมมาก 

การอภิปรายผล ใชเ้กณฑค่์าเฉล่ียในการแปลผล สามารถคาํนวณโดยการใชสู้ตรความกวา้ง
ของอตัราภาคชั้นคือจากสูตร (สวสัด์ิ  วรรณรัตน์, 2555 : 82 ) 

 
 ความกวา้งของอตัราภาคชั้น =         คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

                                                                 ระดบัชั้น           
     =                          5 - 0 

                                          5  
    =            0.80  

 จะไดเ้ป็นคะแนนเฉล่ีย  
 1.00   -   1.80 =   ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิมมาก 
 1.81   -   2.60 =   ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิม 
 2.61   -   3.40 =   ประสิทธิภาพการทาํงานเท่าเดิม  
 3.41   -   4.20 =   ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิม  

 4.21   -   5.00 =   ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิมมาก 
 
3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเองจากกลุ่ม
ผู ้ตอบแบบสอบถาม  คือพนักงานท่ีทํางานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต1 (ภาคกลาง) จังหวัด
พระนครศรีอยธุยา ซ่ึงขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีจาํแนกได ้2 ส่วนคือ  
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 1. ข้อมูลปฐมภูมิ 
 ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือในการศึกษา คือแบบสอบถามพนักงานท่ีทาํงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานกลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 200 คน   
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ   
 คือขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งแนวคิดและทฤษฎีโดยมุ่งเนน้ท่ีการศึกษาขอ้มูลทางวิชาการ บทความ เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มูลประกอบการศึกษา 
 
3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือทาํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าดาํเนินการตามขั้นตอน
และวิธีการดงัน้ี 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และครบถว้นของคาํถาม 
 2. จะนาํแบบสอบถามท่ีไดม้าใหค้ะแนนและลงรหสั 
 3. นาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง
สถิติ SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) เพื่อประมวลผลตามสถิตต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
ในการทดสอบสมมุติฐาน 
 4. นาํขอ้มูลท่ีไดม้าจาํแนกตามหมวดหมู่และแจงนบัความถ่ี (Frequency Distribution) 
 5. วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจก
แจงความถ่ี (Frequency) และอตัราร้อยละ (Percentage)  
 6. วิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมุติฐานแต่ละขอ้
ดงัน้ี 
  6.1 ใชส้ถิติ  Independent Sample t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ขอ้มูลส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมี 2 กลุ่ม 
   6.2 ใชส้ถิติ One–way ANOVA F-test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
ขอ้มูลส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมี 3 กลุ่มข้ึนไป และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยค่า LSD (Least Significant Different)   
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  6.3 ใชส้ถิติ  Pearson Correlation Coefficient เพื่อหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
  - ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน 
  - ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษาท่ีมีผลต่อกบัประสิทธิภาพของ
พนกังาน 
 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ทาํการวิเคราะห์สถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อตอ้งการอธิบายหรือบรรยายถึงคุณลกัษณะขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาได ้โดยแปลงขอ้มูลดิบ (Raw 
Data)ใหอ้ยูใ่นรูปท่ีสามารถเขา้ใจไดง่้ายข้ึน ผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติน้ีในการหาค่าขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
 ข้อมูลส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้าร
แจกแจงความถ่ี (Frequency) และอตัราร้อยละ (Percentage)  
  ข้อมูลส่วนที ่2 ขอ้มูลประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจก
แจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ข้อมูลส่วนที่ 3 ขอ้มูลทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ข้อมูลส่วนที่ 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของพนักงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจก
แจงความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใชก้ารทดสอบ
สมมุติฐาน คือ 
  2.1 Independent Sample (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างขอ้มูล
ส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพของพนกังานท่ีมี 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ผลจะปรากฏเป็นค่า Sig. เป็น
การบอกนยัสาํคญัทางสถิติ ถา้ Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าตวัแปรตน้
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อตวัแปรตามท่ีแตกต่างกนั ถา้ Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมุติฐาน 
หมายความวา่ตวัแปรตน้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อตวัแปรตามท่ีไม่แตกต่างกนั 
  2.2 ใชส้ถิติ One–way ANOVA F-test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียท่ีมีมากกว่า  2 กลุ่มข้ึนไป  ผลจะปรากฏเป็นค่า Sig. เป็นการบอกนยัสาํคญัทางสถิติ ถา้ Sig. 
นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าตวัแปรตน้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อตวัแปรตามท่ี
แตกต่างกนั ถา้ Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าตวัแปรตน้ท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อตวัแปรตามท่ีไม่แตกต่างกนั  เม่ือผลออกมาเป็น Sig. แต่เราไม่ทราบว่าคู่ใดแตกต่าง ซ่ึงเราตอ้ง
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ทดสอบวา่มีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างโดยใชค้่า LSD (Least Significant Different)ใชเ้ปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่ ถา้คู่ไหน Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่คู่นั้นมีความแตกต่าง 
  2.3 ใชส้ถิติ Pearson Correlation Coefficient เป็นการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ 
โดยดูว่าตวัแปรตน้มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามหรือไม่ (ดูท่ีค่า Sig.) และสัมพนัธ์กนัไปทิศทางใด 
(โดยดูไดจ้าก r (Correlation)) ถา้ Sig. นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ ไปดูท่ีค่า r ประกอบว่า
เป็นไปในทิศทางใด  ถา้ติดลบแสดงว่าเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้ม แต่ถา้ค่าเป็นบวกถา้ยิง่มากแสดง
วา่สมัพนัธ์มาก โดยค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1 ≤  r ≤ 1  ดงัน้ี 
 1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ x เพิ่ม y 
จะลด  แต่ถา้ x ลด y จะเพิ่ม 
 2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ x เพิ่ม y จะ
เพิ่ม  แต่ถา้ x ลด y จะลดดว้ย 
 3. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัและมี
ความสมัพนัธ์มาก 
 4. ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง x และ y มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มและมี
ความสมัพนัธ์มาก 
 5. ค่า  r  เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ yไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 6. ค่า  r  เท่ากบั 0 แสดงวา่ x และ y มีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ 
 ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.91 - 1.00  แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระดบัสูงมาก 

  ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.71 - 0.90  แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระดบัสูง 
  ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.31 - 0.70  แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

  ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.01 - 0.30  แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า 
 ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง        0          แสดงวา่ไม่มีความสมัพนัธ์ในเชิง 
                เสน้ตรง 
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ตารางที ่3.2 ตารางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

ตวัแปร มาตราวดั สถิติพื้นฐาน สถิติท่ีใช ้
ตวัแปรอิสระ    

ขอ้มูลส่วนบุคคล    
เพศ Nominal scale ความถ่ี   ร้อยละ 

 
t - test 

อาย ุ Ordinal scale ความถ่ี   ร้อยละ 
 

ANOVA 

ระดบัการศึกษา Ordinal scale ความถ่ี   ร้อยละ 
 

ANOVA 

รายไดต่้อเดือน Ordinal scale ความถ่ี   ร้อยละ 
 

ANOVA 

ประสบการณ์ทาํงาน Ordinal scale ความถ่ี   ร้อยละ 
 

ANOVA 

ฝ่ายงาน Nominal scale ความถ่ี   ร้อยละ 
 

ANOVA 

ประสบการณ์การพฒันา 
และฝึกอบรม 

Interval scale ความถ่ี  ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

Pearson Correlation 

ทศันคติการพฒันา 
การฝึกอบรม  การศึกษา 

Interval scale ความถ่ี  ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

Pearson Correlation 

ตวัแปรตาม  
 

  
 

ประสิทธิภาพของ
พนกังาน 

Interval scale ความถ่ี  ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

Pearson Correlation 
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บทที ่ 4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษา การพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน : 
กรณีศึกษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา การแปลผลความหมาย
ของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูท้าํการศึกษาไดท้าํการกาํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดงัน้ี  

n แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 Mean แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F แทน  ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน F - Distribution 
 SS แทน  ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน 
 MS แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน 
 df แทน  องศาความเป็นอิสระ 
 r แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 Prob แทน  ค่าความน่าจะเป็นท่ีค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบจะตกอยู่ในช่วง
    ปฏิเสธหรือยอมรับสมมุติฐาน 
 LSD แทน  Least Significant Difference 
 * แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 Sig. แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรม 
    คาํนวณใชใ้นการสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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4.1 การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การนาํเสนอและการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งการ
นาํเสนอออกเป็น 5 ส่วน ตามลาํดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา   
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนกังาน   
 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 
4.2 ผลการวเิคราะห์ 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
 พนกังานจาํแนกตามเพศ 

 ผลจากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามเพศดงัน้ี 
 พนกังานเพศชายมีจาํนวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และเพศหญิงมีจาํนวน 80 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40 โดยท่ีพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 
 
 
 
 
 
 
 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
ชาย 120 60.00 
หญิง 80 40.00 
รวม 200 100.00 
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ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ 
  พนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 ผลจากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามอายดุงัน้ี  
 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี มีจาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11   
อาย ุ25-30 ปี มีจาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 อาย ุ31-35 ปี มีจาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.50 อาย ุ 36-40 ปี มีจาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 12 อาย ุ 41-45 ปี มีจาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.50 อายมุากกว่า 45 ปี มีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
อาย ุ25-30 ปี รองลงมาคืออาย ุ31-35 ปี และอาย ุ36-40 ปี ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวนความถ่ี  (Frequency)  และค่าร้อยละ  (Percentage)  ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
  พนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ผลจากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามระดบัการศึกษาดงัน้ี 
 พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีระดับการศึกษาอนุปริญญาตรี/ปวส. มีจาํนวน        
28 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีจาํนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 71 และระดบั

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 25 ปี 22 11.00 

25-30  ปี 79 39.50 
31-35  ปี 31 15.50 
36-40  ปี 24 12.00 
41-45  ปี 21 10.50 

มากกวา่  45  ปี 23 11.50 
รวม 200 100.00 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
อนุปริญญาตรี / ปวส. 28 14.00 

ปริญญาตรี 142 71.00 
สูงกวา่ปริญญาตรี 30 15.00 

รวม 200 100.00 
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การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรีและอนุปริญญาตรี/ปวส. ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ

พนกังานจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 ผลจากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามรายไดต่้อเดือนดงัน้ี 
 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีจาํนวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 รายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีจาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 58   
รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท มีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ17.5 รายไดต่้อเดือนมากกว่า  
30,000 บาท  มีจาํนวน 24  คน คิดเป็นร้อยละ 12 โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน  
10,000-20,000 บาท รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 และรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท  ตามลาํดบั 
  
ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
 พนกังานจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

  

รายไดต่้อเดือน จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่  10,000  บาท 25 12.50 
10,000 - 20,000  บาท 116 58.00 
20,001 - 30,000  บาท 35 17.50 
มากกวา่  30,000  บาท 24 12.00 

รวม 200 100.00 

ประสบการณ์การทาํงาน จาํนวน ร้อยละ 
ตํ่ากวา่  5  ปี 49 24.50 

5 - 10  ปี 106 53.00 
11 - 15  ปี 23 11.50 

มากกวา่  15  ปี 22 11.00 
รวม 200 100.00 
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 ผลจากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานดงัน้ี 
 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มีจาํนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 ประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี มีจาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 53   
ประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี มีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ11.50 ประสบการณ์การทาํงาน
มากกว่า 15 ปี มีจาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11 โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การทาํงาน 5-10 ปี ประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี และประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี  
ตามลาํดบั 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
  พนกังานจาํแนกตามฝ่ายงาน 

 ผลจากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถจาํแนกตามฝ่ายงานดงัน้ี 
 พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต มีจาํนวน12 คน คิดเป็นร้อยละ  
6  ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา มีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.5 ฝ่ายบริการลูกคา้ มีจาํนวน 30 
คน  คิดเป็นร้อยละ 15 ฝ่ายบญัชีและการเงิน มีจาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ฝ่ายแผนงานและ
ปฏิบติัการ มีจาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ10.5 ฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีจาํนวน 70 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35โดยท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทาํงานในฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา ฝ่ายบญัชีและ
การเงิน และบริการลูกคา้ ตามลาํดบั 
 

 

ฝ่ายงาน จาํนวน ร้อยละ 
ประจาํเขต 12 6.00 

วิศวกรรมและบาํรุงรักษา 27 13.50 
บริการลูกคา้ 30 15.00 

บญัชีและการเงิน 40 20.00 
แผนงานและปฏิบติัการ 21 10.50 
ควบคุมและบาํรุงรักษา 70 35.00 

รวม 200 100.00 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
 
ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสบการณ์
 การพฒันาและฝึกอบรม 

 ผลจากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถเรียงลาํดบัตามประเภทของการพฒันาและ
ฝึกอบรมดงัน้ี  
 การฝึกอบรมเฉพาะดา้นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 อยูใ่นระดบัมาก การสอนงาน (พี่สอนนอ้ง) 
และการปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือเปล่ียนตาํแหน่งใหม่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20 และ 2.70 
ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัปานกลางการส่งไปศึกษาดูงานในประเทศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.60 อยูใ่นระดบั

 ระดบัความสาํคญั     
ประสบการณ์การ
พฒันาและฝึกอบรม 

มาก
ท่ีสุด 

5 

มาก 
 
4 

ปานกลาง 
 
3 

นอ้ย 
 
2 

นอ้ย
ท่ีสุด 

1 

Mean S.D แปลผล อนัดบั 

1. การปฐมนิเทศใน
การเปล่ียนงานหรือ
เปล่ียนตาํแหน่ง
ใหม่ 

2 22 101 65 10 2.71 0.769 ปาน
กลาง 

3 

2. การสอนงาน 
(พ่ีสอนนอ้ง) 

15 63 81 40 1 3.26 0.880 ปาน
กลาง 

2 

3. การส่งไปศึกษาดู
งานภายในประเทศ 

12 15 67 93 13 2.60 0.940 นอ้ย 4 

4. การส่งไปศึกษาดู
งานต่างประเทศ 

- 1 10 54 135 1.39 0.607 นอ้ย
ท่ีสุด 

6 

5. การส่งศึกษาต่อ
ภายใน ประเทศ 

- 2 34 79 85 1.77 0.763 นอ้ย
ท่ีสุด 

5 

6. การส่งศึกษาต่อ
ต่างประเทศ 

- - 7 20 173 1.17 0.461 นอ้ย
ท่ีสุด 

7 

7. การฝึกอบรม
เฉพาะดา้น 

30 78 61 26 5 3.51 0.982 มาก 1 

ภาพรวม      2.34 0.530 นอ้ย  
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นอ้ย การส่งศึกษาต่อภายในประเทศ การส่งไปศึกษาดูงานต่างประเทศ การส่งศึกษาต่อต่างประเทศ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.70, 1.30 และ 1.10 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่ 3  ผลการวเิคราะห์ทศันคติในการพฒันา  การฝึกอบรม  การศึกษา 
   
ตารางที ่4.8 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency)  ค่าเฉล่ีย  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทศันคติ

ในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา   

 
 

                                                  ระดบัความคิดเห็น     

ทศันคติในการพฒันา 
การฝึกอบรม  
การศึกษา 

เห็นดว้ย 
อยา่ง 
ยิง่ 
5 

เห็น 
ดว้ย 

 
4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

 
3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

ไม่
เห็น 
ดว้ย 

1 

Mean 
 

S.D แปล
ผล 

อนั 
ดบั 

1. การไดรั้บการ
พฒันาและฝึกอบรม
ทาํใหก้ารปฏิบติังาน
ดีข้ึน 

133 39 28 - - 4.53 0.72
9 

เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

2 

2. การไดรั้บการ
พฒันาและฝึกอบรม
ทาํใหก้ารพฒันาฝีมือ
การทาํงานดีข้ึน 

81 100 18 1 - 4.31 0.65
1 

เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

5 

3. การไดรั้บการ
ฝึกอบรมทาํใหมี้
ความกา้วหนา้ในการ
เล่ือนขั้น  เล่ือน
ตาํแหน่ง 

39 58 60 39 4 3.45 1.07
4 

เห็น
ดว้ย 

15 

4. การไดรั้บการ
พฒันาและฝึกอบรม
ช่วยส่งเสริมและ
สร้างขวญักาํลงัใจใน
การทาํงาน 

33 71 64 28 4 3.51 0.99
2 

เห็น
ดว้ย 

14 
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ตารางที ่4.8 (ต่อ) 
                                                     ระดบัความคิดเห็น     

ทศันคติในการ
พฒันา 

การฝึกอบรม 
การศึกษา 

เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

 
5 

เห็น 
ดว้ย 

 
4 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

 
3 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

ไม่เห็น 
ดว้ย 

 
1 

Mean 
 

S.D แปล 
ผล 

อนั 
ดบั 

5.การไดรั้บการ
พฒันาและ
ฝึกอบรมทาํให้
บุคลิกภาพใน
การทาํงานดีข้ึน 

51 81 56 8 4 3.84 0.923 เห็น
ดว้ย 

13 

6. การไดรั้บการ
ฝึกอบรมทาํให้
เกิดความรู้ 
ความชาํนาญ
และมีทกัษะใน
การปฏิบติังาน 

96 68 35 1 - 4.30 0.769 เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

6 

7. การไดรั้บการ
ฝึกอบรมทาํให้
มีความพึงพอใจ
ในงานท่ีปฏิบติั
มากข้ึน 

58 76 57 9 - 3.92 0.867 เห็น
ดว้ย 
อยา่ง
ยิง่ 

12 

8. การเขา้รับ
การฝึกอบรม
สามารถลด
ความผดิพลาด
และอนัตรายท่ี
อาจจะเกิดข้ึน
ระหวา่งการ
ทาํงานได ้

86 76 34 4 - 4.22 0.797 เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

7 

9. การเขา้รับ
การฝึกอบรมทาํ
ใหส้ามารถใช้
เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ถกูตอ้ง 

98 71 29 2 - 4.44 0.756 เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

3 
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ตารางที ่4.8 (ต่อ) 

  

                                 ระดบัความคิดเห็น     

ทศันคติในการพฒันา 
การฝึกอบรม  การศึกษา 

 

เห็น 
ดว้ย 
อยา่ง 
ยิง่ 
5 

เห็น 
ดว้ย 

 
 

4 

เห็น 
ดว้ย 
ปาน 
กลาง 

3 

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย 

 
2 

ไม่ 
เห็น 
ดว้ย 

 
1 

Mean 
 

S.D แปล 
ผล 

อนั 
ดบั 

10.การไดรั้บการพฒันา
และฝึกอบรมทาํใหมี้
ความพร้อมในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน 

82 70 48 - - 4.17 0.790 เห็นดว้ย 8 

11. การไดรั้บการศึกษา
ทาํใหไ้ดเ้กิดความรู้
ใหม่ๆเพ่ิมข้ึน 

93 96 11 - - 4.41 0.595 เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

4 

12. การไดรั้บการศึกษา
ทาํใหเ้ขา้ใจวธีิการ
ทาํงานและทนัต่อ
เทคโนโลยท่ีีมีการ
พฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง 

123 75 2 - - 4.61 0.510 เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่ 

1 

13. การไดรั้บการศึกษา
ทาํใหท่้านสามารถ
วเิคราะห์และแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

66 81 52 1 - 4.06 0.701 เห็นดว้ย 11 

14. การไดรั้บการศึกษา
ทาํใหมี้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคม์ากข้ึน 

76 71 52 1 - 4.11 0.807 เห็นดว้ย 9 

15.การไดรั้บการศึกษา
ช่วยใหมี้ขีด
ความสามารถในการ
ทาํงานมากข้ึน 

77 65 55 2 1 4.08 0.862 เห็นดว้ย 10 

ภาพรวม      4.12 0.546 เห็นดว้ย  
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 ผลจากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม  
การศึกษา กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถเรียงลาํดบัตามทศันคติในการพฒันา  
การฝึกอบรม การศึกษา ดงัน้ี  
  การไดรั้บการศึกษาทาํให้เขา้ใจวิธีการทาํงานและทนัต่อเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอยา่งไม่
หยุดย ั้ง การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํให้การปฏิบติังานดีข้ึน การเขา้รับการฝึกอบรมทาํให้
สามารถใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ได้อย่างถูกตอ้ง การได้รับการศึกษาทาํให้ได้เกิดความรู้ใหม่ ๆ 
เพิ่มข้ึน การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํให้การพฒันาฝีมือการทาํงานดีข้ึน การไดรั้บการ
ฝึกอบรมทาํใหเ้กิดความรู้ ความชาํนาญและมีทกัษะในการปฏิบติังานมากข้ึน การเขา้รับการฝึกอบรม
สามารถลดความผิดพลาดและอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนระหว่างการทาํงานได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61, 
4.53, 4.44, 4.41, 4.31, 4.30 และ 4.22 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่   
 การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํให้มีความพร้อมในการปฏิบติังานมากข้ึนการไดรั้บ
การศึกษาทาํให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน การไดรั้บการศึกษาช่วยให้มีขีดความสามารถใน
การทาํงานมากข้ึน การไดรั้บการศึกษาทาํใหส้ามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้การไดรั้บ
การฝึกอบรมทาํให้มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัมากข้ึนการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํให้
บุคลิกภาพในการทาํงานดีข้ึน การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมช่วยส่งเสริมและสร้างขวญักาํลงัใจใน
การทาํงาน และการไดรั้บการฝึกอบรมทาํใหมี้ความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  4.17, 4.11, 4.08, 4.06, 3.92, 3.84, 3.51 และ 3.45 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
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 ส่วนที ่ 4  ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพของพนักงาน 
 
ตารางที ่4.9 แสดงจาํนวนความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพ
 ของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

 ผลจากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนักงาน โดย
สามารถเรียงลาํดบัตามประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงาน ดงัน้ี  

ประสิทธิภาพของ
พนกังาน 

ระดบัประสิทธิภาพ      

 
ดา้นคุณภาพของ

งาน 

ดีข้ึน
กวา่ 

เดิมมาก 
5 

ดีข้ึน
กวา่ 
เดิม 
4 

เท่า 
เดิม 

 
3 

ลดลง 
จาก 
เดิม 

2 

ลดลง
จาก 

เดิมมาก 
1 

Mean S.D แปล 
ผล 

อนัดบั 

1.คุณภาพของงาน
มีความถกูตอ้ง
ตามท่ีองคก์ร
มอบหมาย 

110 58 31 1 - 4.39 0.761 ดีข้ึน

กวา่ 

เดิมมาก 

1 

2.คุณภาพของงาน
ตรงตาม
วตัถุประสงคข์อง
องคก์ร 

72 101 26 1 - 4.22 0.681 ดีข้ึน

กวา่ 

เดิมมาก 

2 

3.คุณภาพของงาน
ตรงตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

72 92 36 - - 4.18 0.714 ดีข้ึน 

กวา่เดิม 

3 

4.ผลงานท่ีปฏิบติั
เป็นไปตาม
มาตรฐานองคก์ร 

52 105 43 - - 4.05 0.689 ดีข้ึน 

กวา่เดิม 

4 

5.การประเมินผล
งานของท่านเพ่ือ
ใชป้ระเมิน
คุณภาพงาน 

64 73 62 1 - 4.00 0.808 ดีข้ึน 

กวา่เดิม 

5 

ภาพรวมดา้น
คุณภาพของงาน 

     4.166 0.549 ดีข้ึน 

กวา่เดิม 
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 คุณภาพของงานมีความถูกต้องตามท่ีองค์กรมอบหมาย และคุณภาพของงานตรงตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และ 4.22 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัดีข้ึนกว่าเดิมมาก   
 คุณภาพของงานตรงตามเป้าหมายขององค์กร ผลงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามมาตรฐานท่ี
องคก์รกาํหนด การประเมินผลงานของท่านเพื่อใชป้ระเมินคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18, 4.05   
และ 4.00 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัดีข้ึนกวา่เดิม 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงจาํนวนความถ่ี  (Frequency)  ค่าเฉล่ีย  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ  
    ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา 
ประสิทธิภาพของ

พนกังาน 
                                ระดบัประสิทธิภาพ      

 
ดา้นเวลา 

ดีข้ึน
กวา่ 

เดิมมาก 
5 

ดีข้ึน 
กวา่ 
เดิม 

4 

เท่า 
เดิม 

 
3 

ลดลง 
จากเดิม 

 
2 

ลดจาก 
เดิมมาก 

 
1 

Mean S.D แปล 
ผล 

อนัดบั 

1.สามารถ
ปฏิบติังานได้
รวดเร็ว 

60 88 49 3 - 4.03 0.779 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

3 

2.ช่วยลดความ
ซบัซอ้นและความ
ผดิพลาดในการ
ปฏิบติังาน 

44 101 43 12 - 3.89 0.816 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

5 

3.ลดระยะเวลาและ
ขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน 

45 97 56 2 - 3.93 0.736 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

4 

4.ทาํงานเสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด 

77 61 62 - - 4.08 0.032 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

2 

5.ความคุม้ค่าดา้น
การใชเ้วลากา
ปฏิบติังาน 

95 49 56 - - 4.20 0.849 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

1 

ภาพรวมดา้นเวลา      4.02 0.626 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 
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 ผลจากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนักงานกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถเรียงลาํดบัตามประสิทธิภาพดา้นเวลาดงัน้ี 
 ความคุม้ค่าดา้นการใชเ้วลาในการปฏิบติังาน ทาํงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด สามารถ
ปฏิบติังานไดร้วดเร็ว ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการปฏิบติังาน ช่วยลดความซบัซอ้นและความ
ผดิพลาดในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.20, 4.08, 4.03, 3.93 และ 3.89 ตามลาํดบั อยูใ่นระดบัดี
ข้ึนกวา่เดิม   
  
ตารางที่ 4.11 แสดงจาํนวนความถ่ี  (Frequency)  ค่าเฉล่ีย  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ
  ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ 

ประสิทธิภาพของ
พนกังาน 

                                  ระดบัประสิทธิภาพ      

 
ดา้นวธีิการ 

ดีข้ึน 
กวา่เดิม 
มาก 

5 

ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

 
4 

เท่า 
เดิม 

 
3 

ลดลง 
จาก 
เดิม 

2 

ลดลง 
จากเดิม 
มาก 

1 

Mean S.D แปลผล อนั 
ดบั 

1.การวางแผนการ
ทาํงานตามแบบแผน
ท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

52 80 68 - - 3.92 0.77 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

3 

2.นาํเทคโนโลยมีาใช้
ในการทาํงานไดอ้ยา่ง
ถกูตอ้งและเหมาะสม 

85 100 14 1 - 4.35 0.63 ดีข้ึนกวา่ 
เดิมมาก 

1 

3.ปฏิบติัตามขั้นตอน
ตามระเบียบของ
องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

52 80 65 3 - 3.91 0.79 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

4 

4.การจดัลาํดบั
ความสาํคญัของงาน 

49 64 83 4 - 3.79 0.83 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 

5 

5.นาํผลงานท่ีได้
ปฏิบติัมาใชใ้นการ
ปรับปรุงพฒันางาน
ใหมี้คุณภาพในคร้ัง
ต่อไป 

102 59 38 1 - 4.31 0.79 ดีข้ึน 
กวา่เดิม 
มาก 

2 

ภาพรวม      4.05 0.53 ดีข้ึน
กวา่เดิม 
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 ผลจากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนักงาน กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาทั้งหมด 200 ราย โดยสามารถเรียงลาํดบัตามประสิทธิภาพดา้นวิธีการดงัน้ี 
 นาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม และนาํผลงานท่ีไดป้ฏิบติั
มาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานให้มีคุณภาพในคร้ังต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.35 และ 4.31 อยูใ่น
ระดบัดีข้ึนกวา่เดิมมาก     
 การวางแผนการทาํงานตามแบบแผนท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ปฏิบติัตามขั้นตอนตามระเบียบ
ขององคก์รอยา่งเคร่งครัด การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92, 3.91 และ 3.79 อยู่
ในระดบัดีข้ึนกวา่เดิม  
  ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐานข้อที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน 
ประสบการณ์การทาํงาน ฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของ
งาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการแตกต่างกนั 

 
ตารางที่ 4.12 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างเพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังาน

ท่ีแตกต่างกนั 

 

ประสิทธิภาพของพนกังาน เพศ Mean S.D t df Sig. 
1.คุณภาพของงานมีความถูกตอ้ง
ตามท่ีองคก์รมอบหมาย 

ชาย 
หญิง 

4.57 
4.11 

0.683 
0.795 

4.312 198 0.000* 

2.คุณภาพของงานตรงตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

ชาย 
หญิง 

4.32 
4.08 

0.594 
0.776 

2.498 198 0.014* 

3.คุณภาพของงานตรงตามเป้าหมาย
ขององคก์ร 

ชาย 
หญิง 

4.37 
3.90 

0.660 
0.704 

4.767 198 0.000* 

4.ผลงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด 

ชาย 
หญิง 

4.15 
3.89 

0.694 
0.656 

2.678 198 
 

0.008* 
 

5.การประเมินผลงานของท่านเพ่ือ
ใชป้ระเมินคุณภาพงาน 

ชาย 

หญิง 

4.18 

3.74 

0.763 

0.807 

3.880 198 0.014* 

 
รวมดา้นคุณภาพของงาน 

ชาย 
หญิง 

4.31 
3.94 

0.459 
0.599 

4.946 
 

198 0.000* 
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ตารางที ่4.12 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพของพนกังาน เพศ Mean S.D t df Sig. 

6.สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว ชาย 
หญิง 

4.14 
3.85 

0.781 
0.748 

2.631 198 0.009* 

7.ช่วยลดความซบัซอ้นและความ
ผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

ชาย 
หญิง 

3.93 
3.83 

0.769 
0.883 

0.849 198 0.397 

8.ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน 

ชาย 
หญิง 

4.03 
3.78 

0.692 
0.779 

2.380 198 0.018* 

9.ทาํงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด ชาย 
หญิง 

4.31 
3.73 

0.818 
0.729 

5.158 198 
 

0.000* 
 

10.ความคุม้ค่าดา้นการใชเ้วลาในการ
ปฏิบติังาน 

ชาย 
หญิง 

4.38 
3.93 

0.800 
0.854 

3.794 198 0.000* 

 
รวมดา้นเวลา 

ชาย 
หญิง 

4.15 
3.82 

0.580 
0.643 

3.828 198 0.000* 

11.การวางแผนการทาํงานตามแบบ
แผนท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

ชาย 
หญิง 

3.98 
3.83 

0.788 
0.742 

1.424 198 0.156 

12.นาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงาน
ไดอ้ยา่งถกูตอ้งและเหมาะสม 

ชาย
หญิง 

4.47 
4.15 

0.534 
0.713 

3.680 198 0.000* 

13.ปฏิบติัตามขั้นตอนตามระเบียบ
ขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 

ชาย
หญิง 

4.01 
3.75 

0.772 
0.819 

2.262 198 0.025* 

14.การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน ชาย
หญิง 

3.88 
3.65 

0.822 
0.843 

1.947 198 0.053 

15.นาํผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมาใชใ้นการ
ปรับปรุงพฒันางานใหมี้คุณภาพใน
คร้ังต่อไป 

ชาย
หญิง 

4.48 
4.05 

0.756 
0.778 

3.926 198 0.000* 

 
รวมดา้นวธีิการ 

ชาย
หญิง 

4.16 
3.88 

0.473 
0.577 

3.770 198 0.000* 

ภาพรวม ชาย
หญิง 

4.24 
3.92 

0.452 
0.617 

4.274 198 0.000* 
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 จากตารางท่ี 4.12 แสดงใหเ้ห็นวา่การทดสอบสมมุติฐานพบวา่ 
 เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานดา้นคุณภาพของงานในคุณภาพของงานมี
ความถูกตอ้งตามท่ีองคก์รมอบหมาย คุณภาพของงานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร คุณภาพของ
งานตรงตามเป้าหมายขององค์กร ผลงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์กรกาํหนด และการ
ประเมินผลงานของท่านเพ่ือใชป้ระเมินคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.014, 0.000, 0.008 และ  
0.014 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพของพนกังานในคุณภาพของงานมีความถูกตอ้งตามท่ีองคก์รมอบหมาย คุณภาพของงาน
ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กร คุณภาพของงานตรงตามเป้าหมายขององค์กร ผลงานท่ีปฏิบติั
เป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด  และการประเมินผลงานของท่านเพื่อใชป้ระเมินคุณภาพงาน    
ท่ีแตกต่างกนั   
 เพศท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานด้านเวลา ในการสามารถปฏิบติังานได้
รวดเร็ว  ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด และความ
คุม้ค่าดา้นการใชเ้วลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.009, 0.018, 0.000 และ 0.008 ตามลาํดบั ซ่ึง
นอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของ
พนกังานในแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั และเพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา ใน
การช่วยลดความซบัซอ้นและความผดิพลาดในการปฏิบติังาน มีค่าSig. เท่ากบั 0.397 ซ่ึงมากกว่า 0.05  
แสดงถึงการปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา
ในการช่วยลดความซบัซอ้นและความผดิพลาดในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั   
 เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ ในการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการ
ทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ปฏิบติัตามขั้นตอนตามระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด  และ
นาํผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานให้มีคุณภาพในคร้ังต่อไป มีค่า Sig. เท่ากบั   
0.000, 0.025 และ 0.000 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ ในการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงานได้
อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม  ปฏิบติัตามขั้นตอนตามระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด และนาํผลงานท่ี
ไดป้ฏิบติัมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานให้มีคุณภาพในคร้ังต่อไป ท่ีแตกต่างกนั และเพศท่ีแตกต่าง
กนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการในการวางแผนการทาํงานตามแบบแผนท่ีองคก์รกาํหนด
ไว ้ และการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.156 และ 0.053 ตามลาํดบั ซ่ึงมากกว่า  
0.05 แสดงถึงการปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้น
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วิธีการในการวางแผนการทาํงานตามแบบแผนท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ และการจดัลาํดบัความสาํคญัของ
งาน  ไม่แตกต่างกนั   
 เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานของพนักงานภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั   
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 ถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของ
พนกังานภาพรวมท่ีแตกต่างกนั    
 
ตารางที่ 4.13 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังาน

ท่ีแตกต่างกนั  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงใหเ้ห็นวา่การทดสอบสมมุติฐานอายกุบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
 ดา้นคุณภาพของงาน  มีค่า Sig. เท่ากบั  0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า  0.05แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่าอายุที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงานท่ี
แตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.14 
 ดา้นเวลามีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน
หมายความว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลาท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD 
เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.15 
 ดา้นวิธีการมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่าอายุที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการที่แตกต่างกนัจึงตอ้งหา 
LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.16  

ประสิทธิภาพ 
ของพนกังาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

5.116 
55.053 
60.169 

5 
194 
199 

1.023 3.606 0.004* 

2.  ดา้นเวลา ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

11.859 
66.333 
78.192 

5 
194 
199 

2.372 6.936 0.000* 

3.  ดา้นวธีิการ ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

9.199 
47.658 
56.857 

5 
194 
199 

1.840 7.489 0.000* 

ประสิทธิภาพของ
พนกังานภาพรวม 

ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

7.505 
52.006 
59.511 

5 
194 
199 

1.501 5.599 0.000* 
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 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมท่ีแตกต่างกนั 
จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.17  
 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน  

เป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.14 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปีและอาย ุ41-45 ปี มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.003 และ 0.003 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมี
อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปีและอาย ุ41-45 
ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.478 และ 0.493 ตามลาํดบั 
 พนกังานท่ีอาย ุ25-30 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปีและอาย ุ41-45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.004 และ 0.005 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ี

อาย ุ  ตํ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35  ปี 36-40   ปี 41-45   ปี มากกวา่45 
ปี 

 Mean 3.96 4.08 4.14 4.44 4.45 4.11 
ตํ่ากวา่ 
25 ปี 

3.96 - -0.119 
(0.352) 

-0.184 
(0.215) 

-0.478 
(0.003*) 

-0.493 
(0.003*) 

-0.149 
(0.348) 

25-30   
ปี 

4.08 - - 0.064 
(0.566) 

-0.358 
(0.004*) 

-0.373 
(0.005*) 

-0.029 
(0.815) 

31-35   
ปี 

4.14 - - - -0.293 
(0.044) 

-0.308 
(0.042*) 

0.035 
(0.810) 

36-40   
ปี 

4.44 - - - - -0.015 
(0.923) 

0.328 
(0.036) 

41-45  
ปี 

4.45 - 
 

- 
 

- 
 

- - 0.344 
(0.034*) 

มากกวา่
45 ปี 

4.11 - - - - - - 
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มีอาย ุ25-30  ปี มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปีและอาย ุ41-44   
ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.358 และ 0.373  ตามลาํดบั 
  พนกังานท่ีอาย ุ 31-35 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 ซ่ึงนอ้ยกว่า 
0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ 31-35 ปี มีประสิทธิภาพดา้น
คุณภาพของงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.042 
 พนกังานท่ีอาย ุ41-55 ปี กบัพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.034 ซ่ึงนอ้ย
กว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี มีประสิทธิภาพดา้น
คุณภาพของงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 45 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.344 
 

ตารางที่ 4.15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา เป็นรายคู่ 
จาํแนกตามอาย ุ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปี พนกังานท่ีอาย ุ41-45 ปี และ
พนกังานท่ีอายมุากกว่า 45 ปี มีค่า Sig.  เท่ากบั 0.000, 0.001 และ 0.015 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ

อาย ุ  ตํ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35  ปี 36-40   ปี 41-45   ปี มากกวา่
45 ปี 

 Mean 3.79 3.83 3.93 4.42 4.40 4.02 
ตํ่ากวา่ 25 

ปี 
3.79 - -0.047 

(0.739) 
-0.144 
(0.376) 

-0.634 
(0.000*) 

-0.609 
(0.001*) 

-0.426 
(0.015*) 

25-30   ปี 3.83 - - -0.097 
(0.432) 

-0.578 
(0.000*) 

-0.562 
(0.000*) 

-0.379 
(0.007*) 

31-35   ปี 3.93 - - - -0.489 
(0.002*) 

-0.464 
(0.005*) 

-0.281 
(0.081) 

36-40   ปี 4.42 - - - - 0.025 
(0.886) 

0.207 
(0.225) 

41-45  ปี 4.40 - 
 

- 
 

- 
 

- - 0.182 
(0.302) 

มากกวา่ 
45 ปี 

4.02 - - - - - - 
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ยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี  มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปี พนกังานท่ีมีอาย ุ 41-45 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45 ปี ซ่ึง
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.634, 0.609 และ 0.426 ตามลาํดบั 
 พนกังานท่ีอาย ุ25-30 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปีพนกังานท่ีอาย ุ41-45 ปี และพนกังาน
ท่ีอายมุากกว่า 45 ปี  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.007 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่า  พนกังานท่ีมีอาย ุ 25-30 ปี  มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลานอ้ยกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปี  พนกังานท่ีมีอาย ุ 41-45 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45 ปี ซ่ึงผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.578, 0.562 และ 0.372 ตามลาํดบั 
  พนกังานท่ีอาย ุ 31-35 ปี กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 และพนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.002 และ 0.005 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี  มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลานอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 และ
พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.489 และ 0.464 ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่ 4.16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการเป็นรายคู่
      จาํแนกตามอาย ุ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

อาย ุ  ตํ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40   ปี 41-5  ปี มากกวา่ 
45 ปี 

 Mean 3.90 3.86 4.00 4.39 4.38 4.25 
ตํ่ากวา่ 
25 ปี 

3.90 - 0.031 
(0.791) 

-0.106 
(0.442) 

-0.491 
(0.001*) 

-0.480 
(0.002*) 

-0.352 
(0.018*) 

25-30   
ปี 

3.86 - - -0.138 
(0.190) 

-0.523 
(0.000*) 

-0.512 
(0.000*) 

-0.383 
(0.001*) 

31-35   
ปี 

4.00 - - - -0.385 
(0.005*) 

-0.374 
(0.008*) 

-0.245 
(0.073) 

36-40   
ปี 

4.39 - - - - 0.010 
(0.942) 

0.139 
(0.336) 

41-45  
ปี 

4.38 - 
 

- 
 

- 
 

- - 0.128 
(0.336) 

มากกวา่
45 ปี 

4.25 - - - - - - 
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 จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่  25 ปี  กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปี พนกังานท่ีอาย ุ41-45 ปี 
และพนกังานท่ีอายมุากกว่า 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.001 และ 0.018 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้น
วิธีการนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40 ปี พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45  
ปี  ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.491, 0.480 และ 0.352 ตามลาํดบั 
 พนกังานท่ีอายุ 25-30 ปี กบัพนกังานท่ีมีอายุ 36-40 ปี พนักงานท่ีอายุ 41-45 ปี และ
พนกังานท่ีอายมุากกวา่ 45 ปี  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000  และ 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45  ปี ซ่ึง
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.523, 0.512 และ 0.383 ตามลาํดบั 
  พนกังานท่ีอาย ุ 31-35 ปี  กบัพนกังานท่ีมีอาย ุ 36-40  และพนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.005 และ 0.008 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนกังานท่ีมีอาย ุ  31-35 ปี  มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40  
และพนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.385 และ 0.374 ตามลาํดบั 
  
ตารางที่  4.17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมเป็นราย
     คู่จาํแนกตามอาย ุ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อาย ุ  ตํ่ากวา่ 25 ปี 25-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41-45 ปี มากกวา่ 45 ปี 
 Mean 4.07 3.96 3.98 4.36 4.47 4.30 

ตํ่ากวา่ 25 ปี 4.07 - 0.118 
(0.344) 

0.091 
(0.526) 

-0.287 
(0.061) 

-0.397 
(0.013*) 

-0.225 
(0.146) 

25-30  ปี 3.96 - - -0.062 
(0.808) 

-0.406 
(0.001*) 

-0.515 
(0.000*) 

-0.344 
(0.006*) 

31-35  ปี 3.98 - - - -0.379 
(0.008*) 

-0.489 
(.001*) 

-0.317 
(0.027*) 

36-40  ปี 4.36 - - - - -0.109 
(0.480) 

0.062 
(0.680) 

41-45  ปี 4.47 - 
 

- 
 

- 
 

- - 0.171 
(0.273) 

มากกวา่ 45 ปี 4.30 
 

- - - - - - 
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 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบว่าพนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า 25 ปี กบัพนกังานท่ีอาย ุ41-45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซ่ึง
น้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนักงานท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 25 ปี มี
ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.397 
 พนกังานท่ีอายุ 25-30 ปี กบัพนกังานท่ีมีอายุ 36-40 ปี พนักงานท่ีอายุ 41-45 ปี และ
พนกังานท่ีอายมุากกว่า 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001, 0.000 และ0.006 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 
แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ25-30 ปี มีประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี  และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 45 
ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.406, 0.515 และ 0.344 ตามลาํดบั 
  พนักงานท่ีอายุ 31-35 ปี กบัพนกังานท่ีมีอายุ 36-40 พนกังานท่ีมีอายุ 41-45 ปี และ
พนกังานท่ีมีอาย ุมากกว่า 45 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.008, 0.001 และ 0.027 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ 31-35 ปี  มีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม
นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี  พนกังานท่ีมีอาย ุ41-45 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45 ปี ซ่ึง
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.379, 0.489 และ 0.317 ตามลาํดบั 
  
ตารางที ่4.18 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ 
 ของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประสิทธิภาพของพนกังาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

2.916 
57.253 
60.169 

2 
197 
199 

1.458 5.016 0.008* 

2.  ดา้นเวลา ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

3.950 
74.241 
78.192 

2 
197 
199 

1.975 5.241 0.006* 

3.  ดา้นวธีิการ ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

3.875 
52.982 
56.857 

2 
197 
199 

1.937 7.203 0.001* 

ประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวม 

ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

2.723 
56.789 
59.511 

2 
197 
199 

1.361 4.722 0.010* 
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 จากตารางท่ี 4.18 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบสมมุติฐานระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพ
ของพนกังานดงัน้ี  
 ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของ
งานท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.19  
 ด้านเวลา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลาท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้ง
หา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.20  
 ดา้นวิธีการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการท่ีแตกต่างกนั จึง
ตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.21  
 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ยอมรับสมมุติฐาน หมายความวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม ท่ี
แตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.22  
 
ตารางที ่4.19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน
      เป็นรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  

ระดบัการศึกษา  อนุปริญญาตรี/ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 Mean 4.02 4.13 4.44 

อนุปริญญาตรี/ปวส. 4.02 - -0.106 
(0.340) 

-0.411 
(0.004*) 

ปริญญาตรี 4.13 - - -0.304 
(-0.005*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.44 - - - 
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พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาอนุปริญญาตรี/ปวส. มีประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน น้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.411 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.304 
 
ตารางที่ 4.20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา เป็นราย
  คู่จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐานหมายความว่า  
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. มีประสิทธิภาพดา้นเวลา น้อยกว่า พนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.490 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพดา้นเวลาน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.343 
 

ระดบัการศึกษา  อนุปริญญาตรี/ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 Mean 3.84 3.99 4.33 

อนุปริญญาตรี/ปวส. 3.84 - -0.147 
(0.247) 

-0.490 
(0.003*) 

ปริญญาตรี 3.99 - - -0.343 
(0.006*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.33 - - - 
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ตารางที ่4.21 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ เป็นรายคู่   
จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี  4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่า
ปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. มีประสิทธิภาพดา้นวิธีการ นอ้ยกว่า พนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.444 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพดา้นวิธีการนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.371 
 
 
 
 
 

 
 
 

ระดบัการศึกษา  อนุปริญญาตรี/ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 Mean 3.93 4.00 4.38 

อนุปริญญาตรี/ปวส. 3.93 - -0.072 
(0.498) 

-0.444 
(0.001*) 

ปริญญาตรี 4.00 - - -0.371 
(0.000*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.38 - - - 
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ตารางที่ 4.22 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมเป็นรายคู่
  จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. กบัพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา อนุปริญญาตรี/ปวส. มีประสิทธิภาพภาพรวม น้อยกว่า พนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.359 
 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี กบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพภาพรวมน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.317 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัการศึกษา  อนุปริญญาตรี/ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 Mean 4.03 4.07 4.39 

อนุปริญญาตรี/ปวส. 4.03 - 0.042 
(0.701) 

-0.359 
(0.012*) 

ปริญญาตรี 4.07 - - -0.317 
(0.004*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.39 - - - 
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ตารางที่ 4.23 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของ  
  พนกังานท่ีแตกต่างกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.23 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบสมมุติฐานรายไดก้บัประสิทธิภาพของ
พนกังานดงัน้ี  
 ด้านคุณภาพของงานมีค่า Sig. เท่ากับ 0.018 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐานหมายความว่า รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานดา้นคุณภาพของงานท่ี
แตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.24  
 ด้านเวลามีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่ารายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลาท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD 
เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.25 
 ดา้นวิธีการมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่ารายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา
LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.26 
 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่ารายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมท่ีแตกต่าง
กนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.27 

ประสิทธิภาพของพนกังาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

3.006 
57.163 
60.169 

3 
196 
199 

1.002 3.436 0.018* 

2.  ดา้นเวลา ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

4.402 
73.789 
78.192 

3 
196 
199 

1.467 3.898 0.010* 

3.  ดา้นวธีิการ ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

4.042 
52.814 
56.857 

3 
196 
199 

1.347 5.001 0.002* 

ประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวม 

ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

3.779 
55.732 
59.511 

3 
196 
199 

1.260 4.430 0.005* 



62 
 

ตารางที่ 4.24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน 
 เป็นรายคู่จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 -
30,000 บาท มีค่า Sig.  เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงานน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.408 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.243 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า
30,000 บาท  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.350 
 

รายได ้
ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 10,000 -20,000 20,001-30,000 มากกวา่ 30,000 

 Mean 3.99 4.15 4.40 4.05 
ตํ่ากวา่ 
10,000 

3.99 - -0.164 
(0.168) 

-0.408 
(0.004*) 

-0.058 
(0.707) 

10,000 - 
20,000 

4.15 - - -0.243 
(0.021*) 

-0.106 
(0.378) 

20,001 - 
30,000 

4.40 - - - -0.350 
(0.015*) 

มากกวา่  
30,000 

4.05 - - - - 
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ตารางที่ 4.25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา เป็นราย
  คู่จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี  4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นเวลานอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.489 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000 -20,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นเวลานอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.333 
 
 
 
 
 

รายได ้
ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 10,000-20,000 20,001-30,000 มากกวา่  30,000 

 Mean 3.80 3.96 4.29 4.11 
ตํ่ากวา่ 
10,000 

3.80 - -0.155 
(0.251) 

-0.489 
(0.003*) 

-0.308 
(0.080) 

10,000 - 
20,000 

3.96 - - -0.333 
(0.005*) 

-0.152 
(0.268) 

20,001 - 
30,000 

4.29 - - - 0.180 
(0.268) 

มากกวา่  
30,000 

4.11 - 
 

- - - 
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ตารางที ่4.26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ เป็นรายคู่ 
 จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นวิธีการ น้อยกว่า พนักงานท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.445 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า  
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีประสิทธิภาพดา้นวิธีการ นอ้ยกว่า พนกังานท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.336 
 
 
 
 
 

รายได ้
ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 10,000-20,000 20,001-30,000 มากกวา่  30,000 

 Mean 3.88 3.98 4.32 4.15 

ตํ่ากวา่ 
10,000 

3.88 - -0.109 

(0.339) 

-0.445 

(0.001*) 

-0.270 

(0.070) 

10,000 - 
20,000 

3.98 - - -0.336 

(0.001*) 

-0.160 

(0.170) 

20,001 - 
30,000 

4.32 - - - 0.175 

(0.203) 

มากกวา่  
30,000 

4.15 - 

 

- - - 
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ตารางที่ 4.27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม เป็นราย
  คู่จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,000- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท มีประสิทธิภาพของพนักงานภาพรวมน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,000-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.365 
 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001- 
30,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท มีประสิทธิภาพของพนักงานภาพรวมน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.334 
  
 
 
 
 

รายได ้
ต่อเดือน 

 ตํ่ากวา่ 10,000 10,000-20,000 20,001-30,000 มากกวา่  30,000 

 Mean 3.89 4.03 4.34 4.10 
ตํ่ากวา่ 
10,000 

3.89 - -0.031 
(0.792) 

-0.365 
(0.010*) 

-0.250 
(0.102) 

10,000 - 
20,000 

4.03 - - -0.334 
(0.001*) 

-0.219 
(0.068) 

20,001 - 
30,000 

4.34 - - - 0.115 
(0.417) 

มากกวา่  
30,000 

4.10 - - - - 
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ตารางที่ 4.28 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมี 
   ประสิทธิภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.28 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบสมมุติฐานประสบการณ์การทาํงานกบั
ประสิทธิภาพของพนกังานดงัน้ี  
 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่าประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานดา้น
คุณภาพของงานท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.29 
 ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.054 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงถึงการปฏิเสธสมมุติฐาน 
หมายความว่าประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานด้านเวลา ท่ีไม่
แตกต่างกนั   
 ดา้นวิธีการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่าประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานด้านวิธีการ ท่ี
แตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.30 
 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.163 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความว่ารายได้ท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพของพนักงานภาพรวม ท่ีไม่
แตกต่างกนั   

ประสิทธิภาพของพนกังาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

2.463 
57.708 
60.169 

3 
196 
199 

0.821 2.788 0.042* 

2.  ดา้นเวลา ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

2.987 
75.205 
78.192 

3 
196 
199 

0.996 2.595 0.054 

3.  ดา้นวธีิการ ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

3.511 
53.364 
56.857 

3 
196 
199 

1.170 4.299 0.006* 

ประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวม 

ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

1.534 
57.978 
59.511 

3 
196 
199 

0.511 1.728 0.163 
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ตารางที ่4.29 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพ เป็นราย
 คู่จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานที่มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี กบัพนกังานที่มีประสบการณ์การ
ทาํงาน 5-10 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มีประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงานน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.232 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์การ
ทาํงาน 

 ตํ่ากวา่ 5 ปี 5–10 ปี 11-16 ปี มากกวา่ 46 ปี 

 Mean 4.02 4.25 4.22 4.00 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 4.02 - -0.232 

(0.014*) 
-0.205 
(0.135) 

0.011 
(0.935) 

5–10 ปี 4.25 - - 0.026 
(0.831) 

0.243 
(0.057) 

11-16 ปี 4.22 - - - 0.217 
(0.181) 

มากกวา่ 46 ปี 4.00 - 
 

- - - 



68 
 

ตารางที ่4.30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ เป็นรายคู่ 
 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 
5-10 ปี และ 11-16 ปี ตามลาํดบั มีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 และ 0.001 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดง
ถึงการยอมรับสมมุติฐานหมายความว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี มี
ประสิทธิภาพดา้นวิธีการ นอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปีและ11-16 ปี ซ่ึง
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.204 และ 0.456 ตามลาํดบั 
 พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี กบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 11-
16 ปี ตามลาํดบั มีค่า Sig.เท่ากบั 0.037 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี มีประสิทธิภาพด้านวิธีการ น้อยกว่า พนักงานท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปีและ 11-16 ปี ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.251   
 
 
 
 
 

ประสบการณ์
การทาํงาน 

 ตํ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-16 ปี มากกวา่ 16 ปี 

 Mean 3.86 4.06 4.32 4.11 
ตํ่ากวา่ 5 ปี 3.86 - -0.204 

(0.024*) 
-0.456 

(0.001*) 
-0.252 
(0.060) 

5-10 ปี 4.06 - - -0.251 
(0.037*) 

-0.048 
(0.693) 

11-16 ปี 4.32 - - - 0.203 
(0.192) 

มากกวา่  16 ปี 4.11 - 
 

- - - 
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ตารางที่ 4.31 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของ
 พนกังานท่ีแตกต่างกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบสมมุติฐานฝ่ายงานกบัประสิทธิภาพของ
พนกังานดงัน้ี  
 ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่าฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนักงานดา้นคุณภาพของงานท่ี
แตกต่างกนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.32 
 ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงถึงการปฏิเสธสมมุติฐาน 
หมายความว่าฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลาท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา 
LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.33 
 ดา้นวิธีการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน 
หมายความว่าฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการท่ีแตกต่างกนั จึงตอ้งหา 
LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.34 
 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการ
ปฏิเสธสมมุติฐาน หมายความวา่ฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม ท่ีแตกต่าง
กนั จึงตอ้งหา LSD เพื่อหาความแตกต่างรายคู่ดงัตารางท่ี 4.35 

ประสิทธิภาพของพนกังาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นคุณภาพของงาน ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

19.461 
40.708 
60.169 

5 
194 
199 

3.892 18.548 0.000* 

2.  ดา้นเวลา ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

31.168 
47.024 
78.192 

5 
194 
199 

6.234 25.717 0.000* 

3.  ดา้นวธีิการ ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

19.983 
36.874 
56.857 

5 
194 
199 

3.997 21.027 0.000* 

ประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวม 

ภายใน 
ระหวา่งกลุ่ม 

รวม 

25.514 
33.997 
59.511 

5 
194 
199 

5.103 29.119 0.000* 
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ตารางที ่4.32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพเป็นรายคู่  
 จาํแนกตามฝ่ายงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ และฝ่ายบญัชีและ
การเงิน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่า พนกังาน
ท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.793 และ 0.468 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้  ฝ่ายบญัชีและการเงิน   
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนักงานท่ีทาํงานฝ่าวิศวกรรมและบาํรุงรักษา มีประสิทธิภาพ
ของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่า พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน   
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.871, 0.546 และ 0.336 ตามลาํดบั 

ฝ่ายงาน  ประจาํ
เขต 

วศิวกรรม
และ

บาํรุงรักษา 

บริการ
ลกูคา้ 

บญัชีและ 
การเงิน 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

 Mean 4.43 4.51 3.64 3.96 4.67 4.17 
 

ประจาํเขต 
4.43 - -0.077 

(0.625) 
0.793 

(0.000*) 
0.468 

(0.002*) 
-0.242 
(0.145) 

0.259 
(0.072) 

วศิวกรรมและ
บาํรุงรักษา 

4.51 - - 0.871 
(0.000*) 

0.546 
(0.000*) 

-0.165 
(0.217) 

0.336 
(0.001*) 

บริการลกูคา้ 3.64 - - - -0.325 
(0.004*) 

-1.036 
(0.000*) 

-0.534 
(0.000*) 

บญัชีและ
การเงิน 

3.96 - 
 

- - - -0.711 
(0.000*) 

-0.209 
(0.022*) 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

4.67 - - - - - 0.501 
(0.000*) 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

4.17 - - - - - - 
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 ฝ่ายบริการลูกคา้กบัพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ     
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความวา่พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพ
ของงาน นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ และฝ่ายควบคุม
และบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.325, 1.036 และ 0.534 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบญัชีและการเงินกบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ และฝ่ายควบคุมและ
บาํรุงรักษา  มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.000 และ 0.022 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับ
สมมุติฐาน หมายความว่าพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน มีประสิทธิภาพของพนักงานดา้น
คุณภาพของงาน น้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบัติการ และฝ่ายควบคุมและ
บาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.711 และ 0.209 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการกับพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่าย
แผนงานและปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่า พนกังานท่ีทาํงาน
ฝ่าย ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.501 
 
ตารางที ่4.33 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา เป็นรายคู่  
     จาํแนกตามฝ่ายงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ฝ่ายงาน  ประจาํ
เขต 

วศิวกรรมและ
บาํรุงรักษา 

บริการ
ลูกคา้ 

บญัชีและ 
การเงิน 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

 Mean 4.31 4.55 3.34 3.93 4.62 3.92 
 

ประจาํเขต 
4.31 - -0.238 

(0.164) 
0.970 

(0.000*) 
0.381 

(0.020*) 
-0.311 
(0.082) 

0.396 
(0.011*) 

วศิวกรรมและ
บาํรุงรักษา 

4.55 - - 1.208 
(0.164) 

-0.620 
(0.000*) 

-0.073 
(0.611) 

-0.635 
(0.000*) 

บริการลูกคา้ 3.34 - - - -0.588 
(0.000*) 

-1.281 
(0.000*) 

-0.573 
(0.000*) 

บญัชีและ
การเงิน 

3.93 - 
 

- - - -0.693 
(0.000*) 

0.015 
(0.878) 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

4.62 - - - - - -0.708 
(0.000*) 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

3.92 - - - - - - 
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 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ และฝ่ายบญัชีและ
การเงิน  และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.020 และ 0.011 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ย
กว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า พนักงานท่ีทํางานฝ่ายประจําเขต มี
ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน 
และฝ่ายความคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.970, 0.381 และ 0.396 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายควบคุม
และบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า 
พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา มีประสิทธิภาพของพนักงานด้านเวลาน้อยกว่า  
พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ  
0.620 และ 0.635 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบริการลูกคา้  กบัพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ     
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ มีประสิทธิภาพของพนกังาน
ด้านเวลา น้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ และฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.588, 1.281 และ 0.573 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบญัชีและการเงิน  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและ
การเงิน มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา นอ้ยกว่า พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ 
ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.693  
 ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ กับพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่าย
แผนงานและปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา นอ้ยกว่า พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายควบคุม
และบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.708 
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ตารางที ่4.34 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการ เป็นรายคู่  
 จาํแนกตามฝ่ายงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ และฝ่ายบญัชีและ
การเงิน  และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05  
แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต มีประสิทธิภาพของ
พนกังานดา้นวิธีการนอ้ยกว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายความ
คุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.820, 0.508 และ 0.504 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้  ฝ่ายบญัชีและการเงิน   
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา มีประสิทธิภาพ

ฝ่ายงาน  ประจาํ
เขต 

วศิวกรรม
และ

บาํรุงรักษา 

บริการ
ลกูคา้ 

บญัชีและ 
การเงิน 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

 Mean 4.33 4.54 3.61 3.92 4.50 3.92 
 

ประจาํเขต 
4.33 - -0.107 

(0.478) 
0.820 

(0.000*) 
0.508 

(0.000*) 
-0.071 
(0.651) 

0.504 
(0.000*) 

วศิวกรรม
และ

บาํรุงรักษา 

4.54 - - 0.927 
(0.000*) 

0.615 
(0.000*) 

0.035 
(0.777) 

0.612 
(0.000*) 

บริการ
ลกูคา้ 

3.61 - - - -0.311 
(0.003*) 

-0.891 
(0.000*) 

-0.315 
(0.001*) 

บญัชีและ
การเงิน 

3.92 - 
 

- - - -0.579 
(0.000*) 

-0.003 
(0.967) 

แผนงาน
และและ
ปฏิบติัการ 

4.50 - - - - - 0.576 
(0.000*) 

ควบคุม
และ

บาํรุงรักษา 

3.92 - - - - - - 
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ของพนกังานดา้นวิธีการ นอ้ยกว่า พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.927, 0.615 และ 0.612 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบริการลูกคา้  กบัพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ     
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003, 0.000 และ 0.001 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05  
แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ มีประสิทธิภาพของ
พนักงานดา้นวิธีการน้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ  
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.311, 0.891 และ 0.315 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบญัชีและการเงิน กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ มีค่าSig. เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและ
การเงิน มีประสิทธิภาพของพนักงานด้านวิธีการน้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและ
ปฏิบติัการ ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.579  
 ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ กับพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่าย
แผนงานและปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพของพนักงานด้านวิธีการ น้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่าย 
ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.576 
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ตารางที ่4.35 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม เป็นรายคู่ 
 จาํแนกตามฝ่ายงาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี  4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ
ระดบั 0.05 พบวา่ 
 พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ และฝ่ายบญัชีและ
การเงิน  และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.022 และ 0.015 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05  
แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายประจาํเขต มีประสิทธิภาพของ
พนกังานภาพรวม  นอ้ยกว่า  พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายความ
คุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.966, 0.318  และ 0.320 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้  ฝ่ายบญัชีและการเงิน   
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง

ฝ่ายงาน  ประจาํ
เขต 

วศิวกรรม
และ

บาํรุงรักษา 

บริการ
ลกูคา้ 

บญัชีและ 
การเงิน 

แผนงานและ
ปฏิบติัการ 

ควบคุมและ
บาํรุงรักษา 

 Mean 4.40 4.47 3.43 4.08 4.69 4.08 
ประจาํเขต 4.40 - -0.074 

(0.611) 
0.966 

(0.000*) 
0.318 

(0.022*) 
-0.292 
(0.055) 

0.320 
(0.015*) 

วศิวกรรม
และ

บาํรุงรักษา 

4.47 - - 1.040 
(0.000*) 

0.392 
(0.000*) 

-0.217 
(0.075) 

0.394 
(0.000*) 

บริการ
ลกูคา้ 

3.43 - - - -0.648 
(0.000*) 

-1.258 
(0.000*) 

-0.646 
(0.000*) 

บญัชีและ
การเงิน 

4.08 - 
 

- - - -0.610 
(0.000*) 

0.001 
(0.984) 

แผนงาน
และ

ปฏิบติัการ 

4.69 - - - - - 0.612 
(0.000*) 

ควบคุม
และ

บาํรุงรักษา 

4.08 - - - - - - 
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การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่า พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายวิศวกรรมและบาํรุงรักษา มีประสิทธิภาพ
ของพนักงานภาพรวม น้อยกว่า พนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.040, 0.392 และ 0.394 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบริการลูกคา้  กบัพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ     
และฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า  Sig. เท่ากบั 0.000, 0.000 และ 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึง
การยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบริการลูกคา้ มีประสิทธิภาพของพนกังาน
ภาพรวมวิธีการ นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ และฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.648, 1.258 และ 0.646 ตามลาํดบั 
 ฝ่ายบญัชีและการเงิน  กบัพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและ
การเงิน  มีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมนอ้ยกว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ  
ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั  0.610  
 ฝ่ายแผนงานและปฏิบติัการ กับพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 แสดงถึงการยอมรับสมมุติฐาน หมายความว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่าย
แผนงานและปฏิบติัการ มีประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวมนอ้ยกว่าพนกังานท่ีทาํงานฝ่าย ควบคุม
และบาํรุงรักษา ซ่ึงผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.612 
 สมมุติฐานข้อที่ 2 ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ  
 
ตารางที่ 4.36 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบั
 ประสิทธิภาพของพนกังาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

        ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม    
ประสิทธิภาพ
ของพนกังาน 

Person 
correlation 

Sig. 
( 2 - tailed) 

ความสัมพนัธ์ ระดบัความ 
สัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

1.ดา้นคุณภาพ -0.045 0.526 ไม่มีความสัมพนัธ์ - ตรงกนัขา้ม 
2.ดา้นเวลา -0.077 0.279 ไม่มีความสัมพนัธ์ - ตรงกนัขา้ม 
3.ดา้นวธีิการ -0.011 0.881 ไม่มีความสัมพนัธ์ - ตรงกนัขา้ม 

ภาพรวม -0.053 0.458 ไม่มีความสัมพนัธ์ - ตรงกนัขา้ม 
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 ผลจากตารางท่ี 4.36 แสดงให้เห็นว่าผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (Pearson Product Moment Coefficient of Correlation) จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
 ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการมีค่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั 0.526, 0.279 และ 0.881 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 นั้น หมายความว่า ประสิทธิภาพของพนกังาน
ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา ด้านวิธีการ ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสบการณ์การพฒันาและ
ฝึกอบรม โดยมีทิศทางตรงกนัขา้ม 
 สมมุติฐานข้อที่ 3 ทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ  
   
 ตารางที ่4.37 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษามีความสมัพนัธ์
 กบัประสิทธิภาพของพนกังาน 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลจากตารางท่ี 4.37 แสดงให้เห็นว่า ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ (Pearson Product Moment Coefficient of Correlation) จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ 
 ประสิทธิภาพของพนักงานดา้นคุณภาพของงาน มีความสัมพนัธ์กบัทศัคติในการพฒันา  
การฝึกอบรม  การศึกษา อยู่ในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัทศัคติในการพฒันา  
การฝึกอบรม การศึกษา  มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงมีค่า 
Pearson correlation เท่ากบั 0.726 
 ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลา  มีความสัมพนัธ์กบั ทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม  
การศึกษา  อยู่ในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม 
การศึกษา  มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงมีค่า Pearson 
correlation เท่ากบั 0.757 

  ทศัคติในการพฒันา  การฝึกอบรม  
การศึกษา        

   

ประสิทธิภาพ
ของพนกังาน 

Person 
correlation 

Sig. 
( 2 - tailed) 

ความสัมพนัธ์ ระดบัความ 
สัมพนัธ์ 

ทิศทาง 

1.ดา้นคุณภาพ 0.726 0.000* มีความสัมพนัธ์ สูง เดียวกนั 

2.ดา้นเวลา 0.757 0.000* มีความสัมพนัธ์ สูง เดียวกนั 

3.ดา้นวธีิการ 0.738 0.000* มีความสัมพนัธ์ สูง เดียวกนั 

ภาพรวม 1.000 0.000* มีความสัมพนัธ์ สูงมาก เดียวกนั 



78 
 

 ประสิทธิภาพของพนักงานด้านวิธีการ มีความสัมพันธ์กับทัศคติในการพัฒนา การ
ฝึกอบรม การศึกษา อยู่ในระดบัสูง  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัทศัคติในการพฒันา การ
ฝึกอบรม การศึกษา มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงมีค่า 
Pearson correlation เท่ากบั 0.738 
 ประสิทธิภาพของพนกังานภาพรวม มีความสัมพนัธ์กบัทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม  
การศึกษา อยูใ่นระดบัสูงมาก มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม 
การศึกษา มีค่า Sig. (2 tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงมีค่า Pearson 
correlation เท่ากบั 1.00 
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บทที ่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย  การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาการพฒันาและฝึกอบรมที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ซ่ึงไดจ้าํแนกขอ้มูลส่วนบุคคล ประสบการณ์
การพฒันาและฝึกอบรม ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของ
พนกังานไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ เพ่ือเปรียบเทียบขอ้มูลส่วนบุคคลระหว่าง
ประสิทธิภาพของพนกังาน และเพื ่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างประเภทของการพฒันาและ
ฝึกอบรม ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา กบัประสิทธิภาพของพนกังาน จาก
การศึกษากลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) การสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที ่ 1  ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   
 ส่วนที ่ 2  เป็นแบบสอบถามประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม   
 ส่วนที ่ 3  เป็นแบบสอบถามทศันคติในการพฒันาการฝึกอบรม การศึกษา 
 ส่วนที ่ 4  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพของพนกังาน  
 โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการ
วางแผนและปรับปรุงการพฒันาและฝึกอบรมของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาให้พนกังานมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึนและเพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายขององคก์ร 
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5.1 สรุปผลการวจัิย 
 การสรุปผลการวจัิยแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี ้
 ส่วนที ่1 ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  
ประสบการณ์การทาํงาน ฝ่ายงาน 
 เพศ  พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 
 อายุ  พบวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ25-30 ปี รองลงมาคือพนกังานท่ีมี
อาย ุ31-35 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ36-40 ปี ตามลาํดบั  
 ระดับการศึกษา พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี รองลงมาคือพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและอนุปริญญาตรี/
ปวส. ตามลาํดบั 
 รายได้ต่อเดือน  พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีมีรายไดต่้อ
เดือน 10,000-20,000 บาท รองลงมาคือพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 และพนกังานท่ีมี
รายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่ 10,000 บาท ตามลาํดบั 
 ประสบการณ์การทํางาน   พบว่าพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีมี
ประสบการณ์การทาํงาน 5-10 ปี รองลงมาคือพนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี และ
พนกังานท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี ตามลาํดบั 
 ฝ่ายงาน  พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานท่ีทาํงานในฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษา รองลงมาคือพนักงานท่ีทาํงานฝ่ายบญัชีและการเงิน และพนักงานท่ีทาํงาน
บริการลูกคา้ ตามลาํดบั  
 ส่วนที ่2 ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
  พบว่าพนกังานส่วนใหญ่ไดรั้บการฝึกอบรมเฉพาะดา้น ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ
การสอนงาน (พี่สอนน้อง) และการปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือเปล่ียนตาํแหน่งใหม่ ซ่ึงอยู่ใน
ระดบัปานกลาง   
 ส่วนที ่3 ทศันคติในการพฒันา  การฝึกอบรม  การศึกษา 
  พบว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีทัศนคติในการพัฒนา การฝึกอบรม
การศึกษาในดา้นการไดรั้บการศึกษาทาํให้เขา้ใจวิธีการทาํงานและทนัต่อเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันา
อยา่งไม่หยดุย ั้ง รองลงมาคือการไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํให้การปฏิบติังานดีข้ึน และการเขา้
รับการฝึกอบรมทาํให้สามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามลาํดบั ซ่ึงอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยอยา่งยิง่    
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 ส่วนที ่4 ประสิทธิภาพของพนักงานได้แก่ด้านคุณภาพของงาน  ด้านเวลา  ด้านวธีิการ 
 ประสิทธิภาพของพนักงานดา้นคุณภาพของงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีคุณภาพของ
งานถูกตอ้งตามท่ีองคก์รมอบหมาย รองลงมาคือคุณภาพของงานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึง
อยูใ่นระดบัดีข้ึนกวา่เดิมมาก    
 ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นเวลาพบว่า  พนกังานส่วนใหญ่มีการใชเ้วลาในการทาํงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพดา้นความคุม้ค่าการใชเ้วลาในการปฏิบติังาน และรองลงมาคือการทาํงานเสร็จตาม
ระยะเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงอยูใ่นระดบัดีข้ึนกวา่เดิม    
 ประสิทธิภาพของพนกังานดา้นวิธีการพบว่า  พนกังานส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการนาํ
เทคโนโลยีมาใช้ในการทาํงานไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม และรองลงมาคือการนําผลงานท่ีได้
ปฏิบติัมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานใหมี้คุณภาพในคร้ังต่อไป ซ่ึงอยูใ่นระดบัดีข้ึนกวา่เดิมมาก     
 ส่วนที ่5 ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานข้อที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ประสบการณ์การทาํงาน ฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพของพนกังานไดแ้ก่ดา้นคุณภาพของ
งาน  ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ ท่ีแตกต่างกนั ผลจากการทดสอบสมมุติฐานพบวา่   
 
ตารางที ่5.1 แสดงภาพรวมความแตกต่างระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพของพนกังาน 

* คือแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติท่ีระดบั 0.05 

- คือไม่แตกต่างกนั  

 

ขอ้มูลส่วนบุคคล ประสิทธิภาพของพนกังาน   

 ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวธีิการ ภาพรวม 
เพศ * * * * 
อาย ุ * * * * 

ระดบัการศึกษา * * * * 
รายไดต่้อเดือน * * * * 

ประสบการณ์การทาํงาน * - * - 
ฝ่ายงาน * * * * 
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 สมมุติฐานข้อที่ 2 ทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพของพนักงานไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการ ผลจากการทดสอบ
สมมุติฐานพบวา่   
 
 ตารางที่ 5.2 แสดงผลสรุปค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม    
   การศึกษา ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน 

* คือมีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.2 การอภิปรายผลการวจัิย 
 ผลจากการศึกษาเร่ืองการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ 
 1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน  
ฝ่ายงาน พบวา่ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอาย ุ25-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  
มีรายไดต่้อเดือน 10,000-20,000 บาท และทาํงานในฝ่ายควบคุมและบาํรุงรักษา ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัธีระทตั  คงจนัทร์ (2541) ศึกษาการพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรมในธุรกิจโรงแรม 
กรณีศึกษาโรงแรมในเครือแอคคอร์ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าสถานภาพส่วนตวัของ
พนกังานส่วนมากเป็นเพศหญิงอายไุม่เกิน 25 ปี ระดบัการศึกษาอยูร่ะหว่างมธัยมตน้จนถึงอนุปริญญา 
และมีรายไดต้ ํ่ากวา่ 10,000 บาท    
 2. ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา พบว่าพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา ในดา้นการไดรั้บการศึกษาทาํให้เขา้ใจวิธีการ
ทาํงานและทนัต่อเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างไม่หยุดย ั้ง ซ่ึงอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่งซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของวิจิตร  อาวะกุล (2540 : 30) การศึกษา (Educational) หมายถึงการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความเขา้ใจในวิธีการการทาํงานใหท้นัต่อเทคโนโลยท่ีีมีการพฒันาอยา่ง
ไม่หยดุย ั้ง โดยกระบวนการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการเรียนรู้  ซ่ึงการศึกษาเป็นกิจกรรม
ท่ีทาํให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีข้ึน และเป็นกิจกรรมท่ีทาํให้บุคคลได้รับการ

ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม  
การศึกษา 

ประสิทธิภาพของพนกังาน    

 ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา ดา้นวธีิการ ภาพรวม 
ทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม  

การศึกษาภาพรวม 
* * * * 
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พฒันาโดยผา่นกระบวนการต่าง ๆ คือการอ่าน การเรียน การพูด การฟัง การสังเกต ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้น
เป็นการศึกษาเพื่อเพิ่มความรู้ใหก้บับุคคล 
 3. ขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ฝ่ายงานท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ผลจากการศึกษาพบวา่ 
 3.1 เพศ พบว่ากลุ่มพนกังานเพศชายมีการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของ
พนกังานแตกต่างจากกลุ่มพนกังานเพศหญิงอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในประสิทธิภาพ
ของพนกังานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา และดา้นวิธีการ เพราะว่าพนกังานการไฟฟ้าส่วนใหญ่มี
จาํนวนพนกังานชายมากกว่าผูห้ญิง ดงันั้นโครงการจดัฝึกอบรมจึงเนน้ไปท่ีการอบรมเฉพาะดา้นฝ่าย
ควบคุมและบาํรุงรักษาเป็นส่วนใหญ่ ทาํให้พนักงานชายมีโอกาสในการเขา้รับการพฒันาและ
ฝึกอบรมมากกว่าพนกังานหญิง ดงันั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริมโครงการการพฒันาและฝึกอบรมโดยการ
สนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม โดยเปิดโอกาสใหท้ั้งพนกังานชายและพนกังาน
หญิงมีโอกาสเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อเพิ่มความรู้และความสามารถใหก้บั
พนักงานชายและพนักงานหญิงให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของ  
ลกัษณชยั  ธนะวงันอ้ย  (2550) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของพนักงานเครือเบทาโกร ผลการศึกษาพบว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลด้านอายุ ประสบการณ์การทาํงาน รายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน เครือเบทาโกร ใน 4 ดา้น คือ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลาในการทาํงาน ดา้นวิธีการและ
ค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมาก 
 3.2 อาย ุ พบว่าพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่ามีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นคุณภาพของงาน  
ด้านเวลา  และด้านวิธีการน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า เน่ืองจากพนักงานท่ีมีอายุมากกว่ามี
ระยะเวลาในการปฏิบติัในสํานักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 ภาคกลางมากกว่าจึงทาํให้มี
ประสบการณ์ในการทาํงานสูงกว่าพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า ซ่ึงพนกังานท่ีมีอายมุากกว่าจะเป็นคนท่ีมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า อันเน่ืองมาจากองค์กรส่งเสริม 
สนบัสนุนและให้โอกาสแก่พนกังานท่ีมีอายุมากกว่าในการพฒันาและฝึกอบรม ดงันั้นผูบ้ริหารควร
ส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้นกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่าศึกษาต่อและให้โอกาสเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม
อย่างเท่าเทียมกบัพนักงานท่ีมีอายุมากกว่าเพื่อนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการศึกษาต่อ การพฒันาและมา
พฒันาตนเองให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ในงานซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสมาน รังสิโยกฤษฎ ์(2535 : 80) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรว่า  
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การดาํเนินการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะ มีความชาํนาญงาน มีการทาํงานท่ีดี
ข้ึนอนัเป็นผลทาํใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.3 รายไดต่้อเดือน พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นคุณภาพ
ของงาน ดา้นเวลา  และดา้นวิธีการ นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีรายไดม้ากกว่า  เน่ืองจากพนกังานท่ีมีรายได้
มากกว่ามีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงจึงทาํให้ผลงานออกมามีคุณภาพดีกว่าทั้งน้ีมาจากการท่ี
องคก์รมีนโยบายในการปรับเพ่ิมเงินเดือนและตาํแหน่งตามปริมาณของงานและคุณภาพของงานท่ี
พนกังานปฏิบติั  ทาํให้พนกังานท่ีมีรายไดม้ากว่ามีแรงจูงใจทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากกว่า
เน่ืองจากมีผลตอบแทนเป็นแรงกระตุน้ใหผ้ลงานออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน  
 3.4 ระดบัการศึกษา พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงาน  ดา้นเวลา  และดา้นวิธีการแตกต่างกนั  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ยกวา่ระดบัปริญญาตรี
จะมีประสิทธิภาพของงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญา-
ตรี เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ยกว่าระดบัปริญญาตรีให้ความสาํคญัในการพฒันา การ
ฝึกอบรมนอ้ยและการไดรั้บการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั เพราะพ้ืนฐานในการปฏิบติังานจะเป็นงานท่ี
ไม่ค่อยใชค้วามรู้หรือแนวคิดในการพฒันางานมากนกั จึงทาํใหมี้ประสิทธิภาพการทาํงานดา้นคุณภาพ
ของงาน ดา้นเวลา ดา้นวิธีการนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี 
และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี จะใหค้วามสาํคญัในการพฒันาและ
ฝึกอบรมเป็นอย่างมาก เพราะในการปฏิบติังานจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ อย่าง
ต่อเน่ือง เพราะพนกังานกลุ่มน้ีตอ้งใชแ้นวคิดในการพฒันางานเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน จึง
ทาํใหร้ะดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีประสิทธิภาพของพนกังานแตกต่างกนั 
 3.5 ฝ่ายงาน พบว่าพนักงานท่ีทาํงานในฝ่ายงานต่าง ๆ ไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมท่ี
แตกต่างกนั เน่ืองมาจากสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ส่วนใหญ่
เป็นพนกังานชายมากกว่าเพศหญิงเพราะเป็นงานท่ีตอ้งจะตอ้งใชแ้รงงานผูช้ายในการทาํงานเช่น งาน
ดา้นควบคุมและซ่อมบาํรุง ซ่ึงงานดา้นน้ีจะตอ้งมีการปฏิบติังานนอกพ้ืนท่ีและจะตอ้งมีการทาํงาน
หมุนเวียน 24 ชัว่โมง จึงทาํให้องคก์รจดัโครงการการพฒันาและฝึกอบรมให้กบัพนักงานในฝ่ายน้ี
มากกว่าฝ่ายอ่ืนเพราะว่าฝ่ายควบคุมและซ่อมบาํรุงเป็นฝ่ายท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์ร จึงทาํให้ฝ่ายน้ีมี
ประสิทธิภาพในการทาํงานในดา้นคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านวิธีการ มากกว่าฝ่ายอ่ืน ๆ 
ดงันั้นเพื่อให้พนักงานทุกฝ่ายมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ควรจดัให้มีการฝึกอบรมให้กบั
พนกังานในแต่ละฝ่ายอยา่งเท่าเทียมกนั  และจดัทาํโครงการการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบัฝ่ายต่าง ๆ  
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 4. ทัศคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพของ
พนักงาน พบว่าทศัคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของ
พนกังานภาพรวม อยูใ่นระดบัสูงมาก มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ทศัคติในการพฒันา  การฝึกอบรม การศึกษา อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย และพนกังานมีประสิทธิภาพในการ
ทาํงานดีข้ึนกวา่เดิม ดงันั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหมี้โครงการฝึกอบรมใหก้บัพนกังานและเปิดโอกาส
ให้กับพนักงานทุกคนมีโอกาสเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมกัน และสนับสนุน
ทุนการศึกษาให้กบัพนกังานท่ีตอ้งการศึกษาต่อ เพ่ือใหพ้นกังานมีความรู้ มีทกัษะ มีความสามารถใน
การทาํงานมากข้ึนซ่ึงส่งผลให้การทาํงานของพนกังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งเก่ียวกบั
ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสุภาพร  พิศาลบุตรและยงยทุธ เกษสาคร (2544 : 9-13) กล่าวว่า
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการดาํเนินการท่ีท่ีจะนาํไปสู่ การพฒันาบุคคล การให้เกิดความ
เจริญกา้วหนา้หรือความสาํเร็จในการเพิ่มพนูความรู้  ซ่ึงอาจรวมทั้งการเตรียมใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีความ
พร้อมท่ีจะเล่ือนขั้นไปดํารงตําแหน่งสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอย่างเดียวกันด้วยและช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทาํงานใหดี้ข้ึนอีกดว้ย  
 
5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 1. ควรส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสไดเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมอย่างทัว่ถึงทุกคน 
และสนบัสนุนให้พนกังานศึกษาต่อทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ือนาํความรู้ท่ีไดม้าประยุกตใ์น
การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2. ควรมีการประเมินผลงานของพนกังานหลงัไดรั้บการเขา้ฝึกอบรม เพื่อนาํผลการประเมิน
มาปรับปรุงแกไ้ขในการจดัทาํการฝึกอบรมในคร้ังต่อไปในอนาคต 
 3. ควรศึกษาในแต่ละฝ่ายของสาํนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา ว่าโครงการของการพฒันาและฝึกอบรมเหมาะสมกบัพนักงานและฝ่ายงานมาก
นอ้ยเพียงใด   
 
5.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 1. ควรทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความตอ้งการการฝึกอบรมของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
 2. ควรศึกษาผลประเมินของโครงการพฒันาและฝึกอบรมเพ่ือนาํมาปรับปรุงใหดี้ข้ึนในคร้ัง
ต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง  การพฒันาและฝึกอบรมทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 
กรณศึีกษา  :  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 
คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาเท่านั้น การตอบ
แบบสอบถามขอความกรุณาท่านช่วยตอบตามความตอ้งการท่ีตรงกับความรู้สึกและแสดงความ
คิดเห็นของท่านให้ครบทุกขอ้ ทุกตอน เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและเพ่ือรวบรวมขอ้มูล
สําหรับการจดัทาํรายงานวิจยัได ้โดยท่านไม่ตอ้งแจง้ช่ือให้ทราบ ผูท้าํการศึกษาจะถือเป็นความลบั
และการตอบคาํถามของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านโดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี  1   แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี  2   แบบสอบถามประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
 ส่วนท่ี  3   แบบสอบถามทศันคติในการพฒันา การฝึกอบรม การศึกษา   
 ส่วนท่ี  4   แบบสอบถามประสิทธิภาพของพนกังาน 
 ผูท้าํการศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาอนัมีค่าให้ความอนุเคราะห์
ตอบแบบสอบถามชุดน้ี ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและพฒันาบุคลากรของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
                 รัตนาภรณ์  บุญนุช 

                                ผูท้าํการศึกษา
                                                    

 



แบบสอบถาม 
เร่ืองการพฒันาและฝึกอบรมทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 

 กรณศึีกษา : การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคกลาง) จังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
 
ส่วนที ่ 1   แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
คาํช้ีแจง :  ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย   √   ในช่อง            ท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นท่านมากท่ีสุด 
1.1   เพศ 

  1.   ชาย    2. หญิง 

1.2   อาย ุ

  1.   ตํ่ากวา่   25   ปี   2.   25   -   30   ปี  

  3.   31   -   35   ปี   4.   36    -   40   ปี  

  5.   41   -   45   ปี   6.   มากกวา่   45   ปี 

 1.3   ระดบัการศึกษา 

  1.   อนุปริญญา / ปวส.  2.   ปริญญาตรี 

  3.   สูงกวา่ปริญญาตรี  

 1.4   รายไดต่้อเดือน 

 1.   ตํ่ากวา่   10,000  บาท  2.  10,000  -   20,000 บาท 

 3.   20,001  -   30,000  บาท  4.   มากกวา่ 30,001 บาท   

 1.5   ประสบการณ์การทาํงาน 

 1.  ตํ่ากวา่   5   ปี   2.    5   -   10   ปี  

 3.   11   -   15    ปี   4.    มากกวา่  15    ปี 

 1.6   ฝ่ายงาน 

  1.   ประจาํเขต   2.  วิศวกรรมและบาํรุงรักษา 

  3.   บริการลูกคา้   4.  บญัชีและการเงิน 

  5.   แผนงานและปฏิบติัการ  6.  ควบคุมและบาํรุงรักษา 



ส่วนที ่2   แบบสอบถามประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม 
คาํช้ีแจง :  ท่านเคยไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมประเภทต่างๆบ่อยคร้ังเพียงใด  (ตั้งแต่เร่ิมเขา้มา
ทาํงานจนถึงปัจจุบนั) โดยกาํหนดระดบัการเขา้อบรมเป็นคะแนนดงัน้ี 
7  คร้ังข้ึนไป หมายถึงระดบั   5   มากท่ีสุด 5 - 6  คร้ัง    หมายถึงระดบั   4 มาก 
3 - 4  คร้ัง  หมายถึงระดบั   3   ปานกลาง 1 - 2  คร้ัง    หมายถึงระดบั   2 นอ้ย 
ไม่เคย / 0 คร้ัง หมายถึงระดบั   1   นอ้ยท่ีสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ระดับความสําคญั 

ประสบการณ์การพฒันาและฝึกอบรม มากทีสุ่ด   
 
5 

มาก 
 
4 

ปาน
กลาง 

3 

น้อย 
  

  2 

น้อย
ทีสุ่ด 

1 
1. การปฐมนิเทศในการเปล่ียนงานหรือ
เปล่ียนตาํแหน่งใหม่ 

     

2. การสอนงาน (พี่สอนนอ้ง)       
3. การส่งไปศึกษาดูงานภายในประเทศ      
4. การส่งไปศึกษาดูงานต่างประเทศ      
5. การส่งศึกษาต่อภายในประเทศ      
6. การส่งศึกษาต่อต่างประเทศ      
7. การฝึกอบรมเฉพาะดา้น      
      



ส่วนที ่ 3   แบบสอบถามทศันคติในการพฒันา   การฝึกอบรม   การศึกษา   
คาํช้ีแจง :  ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย   √   ในช่อง          ท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นท่านมากท่ีสุด    

 ระดบัความคดิเห็น 
 

ทศันคตใินการพฒันา  ฝึกอบรม  การศึกษา 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่     
5 

เห็น
ด้วย   

 
 
4 

เห็นด้วย   
ปาน
กลาง     

 
3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

ไม่
เห็น
ด้วย 

 
 1 

1. การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน      
2. การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํใหก้ารพฒันาฝีมือการทาํงานดี
ข้ึน 

     

3. การไดรั้บการฝึกอบรมทาํใหมี้ความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้น  เล่ือน
ตาํแหน่ง 

     

4. การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมช่วยส่งเสริมและสร้างขวญั
กาํลงัใจในการทาํงาน 

     

5.การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํใหบุ้คลิกภาพในการทาํงานดี
ข้ึน 

     

6. การไดรั้บการฝึกอบรมทาํใหเ้กิดความรู้ ความชาํนาญและมีทกัษะ
ในการปฏิบติังานมากข้ึน 

     

7.การไดรั้บการฝึกอบรมทาํใหมี้ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัมากข้ึน      

8. การเขา้รับการฝึกอบรมสามารถลดความผดิพลาดและอนัตรายท่ี
อาจจะเกิดข้ึนระหวา่งการทาํงานได ้

     

9. การเขา้รับการฝึกอบรมทาํใหส้ามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ได้
อยา่งถกูตอ้ง 

     

10.การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมทาํใหมี้ความพร้อมในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน 

     

11.การไดรั้บการศึกษาทาํใหไ้ดเ้กิดความรู้ใหม่ๆเพ่ิมข้ึน      
12. การไดรั้บการศึกษาทาํใหเ้ขา้ใจวธีิการทาํงานและทนัต่อ
เทคโนโลยท่ีีมีการพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง 

     

13. การไดรั้บการศึกษาทาํใหท่้านสามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนได ้

     

14. การไดรั้บการศึกษาทาํใหมี้ความคิดริเร่ิม สร้างสรรคม์ากข้ึน      

15. การไดรั้บการศึกษาช่วยใหมี้ขีดความสามารถในการทาํงานมากข้ึน      



ส่วนที ่4   ประสิทธิภาพของพนักงาน  
คาํช้ีแจง  :  ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามโดยทาํเคร่ืองหมาย   √  ในช่อง           ท่ีตรงกบั
ความคิดเห็นท่านมากท่ีสุดโดยกาํหนดระดบัประสิทธิภาพของท่านเป็นคะแนน  ดงัน้ี 
  5   ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิมมาก        4    ประสิทธิภาพการทาํงานดีข้ึนกวา่เดิม 
  3   ประสิทธิภาพการทาํงานเท่าเดิม               2   ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิม   
  1    ประสิทธิภาพการทาํงานลดลงจากเดิมมาก   

 

 
 

 

ประสิทธิภาพของพนักงาน    ระดบัประสิทธิภาพ 

ด้านคุณภาพของงาน 5 4 3 2 1 

1.  คุณภาพของงานมีความถกูตอ้งตามท่ีองคก์รมอบหมาย      
2.  คุณภาพของงานตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร      

3.  คุณภาพของงานตรงตามเป้าหมายขององคก์ร      

4.  ผลงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด      

5.  การประเมินผลงานของท่านเพ่ือใชป้ระเมินคุณภาพงาน      

ด้านเวลา      

6.  สามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็ว      

7.  ช่วยลดความซบัซอ้นและความผดิพลาดในการปฏิบติังาน      

8.  ลดระยะเวลาและขั้นตอนในการปฏิบติังาน      

9.  ทาํงานเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด      

10.  ความคุม้ค่าดา้นการใชเ้วลาในการปฏิบติังาน      

ด้านวธีิการ      

11. การวางแผนการทาํงานตามแบบแผนท่ีองคก์รกาํหนดไว ้      

12. นาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งถกูตอ้งและเหมาะสม      

13. ปฏิบติัตามขั้นตอนตามระเบียบขององคก์รอยา่งเคร่งครัด      

14. การจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน      

15.  นาํผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันางานใหมี้
คุณภาพในคร้ังต่อไป 
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ประวตัผู้ิเขียน 
 
ช่ือ - สกลุ  นางสาวรัตนาภรณ์  บุญนุช 
วุฒิการศึกษาเดิม  ศิลปะศาสตร์บณัฑิต (ศศ.บ.) สาขาการโรงแรม 
   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประวตัิการทาํงาน ธุรกิจส่วนตวั 
สถานทีต่ิดต่อ  2/1 หมู่ 14 ตาํบลคลองสอง อาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี  
   12120   
E-Mail   toeiandtee@hotmail.com  
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