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การวิจัยครั้งนี ้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ

บุคลากรในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษาองคก์ารแห่ง
นวตักรรม และองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากร
ในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืใน
การวิจยั โดยเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งเป็นบคุลากรในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึง่
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน  385 คน และน าขอ้มลูไปวิเคราะหท์างสถิติ โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
ประกอบดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะหค์วามถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองคก์ารแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน 
นอกจากนีย้ังพบว่า องคก์ารแห่งนวัตกรรม ดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  และองคก์ารแห่งการเรียนรู  ้
ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม และด้านการคิดเชิงระบบมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
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The objectives of this study were to study performance efficiency based on the following: 

(1) the core competencies of employees in the head office of a commercial bank in the Bangkok 
metropolitan area, and (2) to study the innovative organization and learning organization that 
influenced performance efficiency based on the core competencies of employees in the head office 
of a commercial bank in the Bangkok metropolitan area. The data was collected from 385 samples, 
who were employees in the head office of a commercial bank in the Bangkok metropolitan area by 
using a questionnaire. The statistics used in the study were percentage, mean, standard deviation, 
One-Way ANOVA, and multiple regression analysis. The results were that the employees of a 
commercial bank differed in terms of age and length of work in the organization had different 
performance efficiency based on the core competencies of employees. Moreover, innovative 
organization in term of process innovation influenced the performance efficiency based on the core 
competencies of employees in a commercial bank in the Bangkok metropolitan area and learning 
organization in terms of personal mastery, team learning, and systems thinking influenced 
performance efficiency, based on the core competencies of employees in a commercial bank in the 
Bangkok metropolitan area. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

การแข่งขนัในภาคธุรกิจปัจจุบนัเกิดขึน้ภายใตก้ารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว  มี
การปฏิรูป (Disruption) เกิดขึน้มากมายในโลกปัจจบุนั สง่ผลต่อการด าเนินงานของธุรกิจทกุแขนง 
ดังนัน้องคก์ารจึงตอ้งปรบัตัวใหท้ันต่อสถานการณ์ปัจจุบนัอยู่เสมอ โดยการสรา้งและกระตุ้นให้
ธุรกิจนัน้มีแนวคิดการเป็นผูเ้รียนรูต้ลอดชีวิต (Life Learner) ตอ้งเปิดใจเรียนรูส้ิ่งใหม่ตลอดเวลา 
เพื่อพัฒนาตนเองและองค์การอยู่เสมอ  อุตสาหกรรมธนาคารก็เช่นกัน ต้อง เผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงของโลกที่เปลี่ยนไปอย่างรวดเรว็ ธนาคารเปรียบเหมือนคลงัขอ้มลูขนาดใหญ่ที่จดัเก็บ
ขอ้มูลของลูกคา้ ซึ่งเปรียบเสมือนสินทรพัยท์ี่มีค่าของธนาคาร หากสามารถน าขอ้มูลเหล่านัน้มา
วิเคราะหพ์ฤติกรรมของลูกคา้ไดแ้บบเจาะลึก (Customer Insight) และน าเสนอผลิตภัณฑแ์ละ
บรกิารท่ีตอบโจทยล์กูคา้ไดอ้ย่างตรงจดุ ก็จะสามารถสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัได ้ 

นอกเหนือจากการน าขอ้มูลของลูกคา้มาพัฒนาและน าเสนอนวัตกรรมดา้นผลิตภัณฑ์
และดา้นบรกิารท่ีตอบโจทย ์การน าขอ้มลูความรูข้องบุคลากรที่ไดจ้ากการปฏิบติังานในองคก์ารมา
ใชป้ระโยชนน์ัน้ก็ส  าคัญไม่แพก้ารจัดเก็บและวิเคราะหข์อ้มูลของลกูคา้ เนื่องจากการท างานของ
บุคลากรที่มีประสบการณใ์นการปฏิบติังานมายาวนานนั้น จะมีความเขา้ใจในเนือ้งาน มีวิธีการ
แก้ปัญหา มีแนวทางหรือนวัตกรรมด้านกระบวนการในการท างานภายในองค์การที่ประสบ
ความส าเรจ็ สามารถตอบโจทยข์องลกูคา้ไดโ้ดยอาศยัความรู ้ (Knowledge) ของบคุลากรที่ไดจ้าก
การปฏิบัติงาน ความส าเร็จขององค์การนั้นล้วนมาจากความได้เปรียบทางความรูแ้ละความ
เชี่ยวชาญที่ไดจ้ากการเรียนรูแ้ละประสบการณ ์ดงันัน้องคก์ารส่วนใหญ่จึงใหค้วามส าคญักับการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ซึ่งจะสง่เสรมิใหอ้งคก์ารคงความไดเ้ปรียบในการแข่งขนันีไ้ว ้ 

โดยการส่งเสริมใหอ้งคก์ารพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) 
ได้นั้นบุคลากรทุกคนในองค์การต้องมีความรับผิดชอบในการเรียนรูเ้ป็นผูท้ี่รอบรู ้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองอยู่เสมอ จนกลายเป็นวัฒนธรรมการเรียนรูข้อง
องคก์ารในที่สดุ ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาไดอ้ย่างยั่งยืน โดยบุคลากรตอ้งมีความคิดที่เป็น
ระบบ  มีความรอบรูแ้ห่งตน มีแบบแผนทางความคิด มีวิสยัทศันร์่วม และมีการเรียนรูด้ว้ยกนัเป็น
ทีม (Senge, 2006) 
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ทั้งนีก้ารจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูไ้ดน้ั้นต้องอาศัยการบริหารองคก์ารที่มีสภาวะ
ส่งเสริมการก่อใหเ้กิดการเรียนรู ้น ามาสู่การพัฒนาองคก์ารสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ที่บุคลากร
แลกเปลี่ยนแบ่งปันความรูร้ะหว่างกันในองคก์าร ควบคู่ไปกบัการรบัความรูจ้ากภายนอกองคก์าร 
ผ่านการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองคค์วามรู ้ประสบการณ ์ทกัษะในการท างานร่วมกนั และเพื่อการ
พัฒนาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง (วรพล วรพันธ์, 2560) ธนาคารต่าง ๆเองมีการพัฒนานวัตกรรม
ทางดา้นผลิตภณัฑแ์ละการบริการใหท้นัสมยัอยู่เสมอ เพื่อครองส่วนแบ่งในตลาด อีกทัง้การรกัษา
ลกูคา้เก่าและขยายฐานลกูคา้ใหม่ในขณะเดียวกนั ธนาคารจ าเป็นตอ้งอาศยัความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรในแต่ละหน่วยงานที่ใหก้ารบรกิารกบัลกูคา้ที่ตอ้งอาศยัความรู ้ทกัษะเฉพาะทาง เพื่อการ
น าเสนอผลิตภัณฑแ์ละบริการที่เขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างตรงจุด ก่อใหเ้กิดความ
ความภกัดีต่อธุรกิจ ดงันัน้ การสง่เสรมิใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูจ้ึงเป็นเรื่องส าคญัของ
แต่ละธนาคาร เพื่อสง่เสรมิใหบุ้คลากรทุกคนมีความพรอ้มในการปฏิบติังาน สามารถใหค้ าแนะน า
กบัธุรกิจของลกูคา้ไดอ้ย่างเหมาะสม สรา้งความไวว้างใจ และเป็นมิตรทางธุรกิจที่ดี 

ธนาคารใหค้วามส าคญักบัการเรียนรูข้องบุคลากรอย่างมาก ทั้งทกัษะความรูท้ี่ใชใ้นการ
ท างาน (Hard Skill) และทกัษะในการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น (Soft Skill) รวมไปถึงความรูร้อบตวั เทคนิค
ในการท างานต่าง ๆ แต่ปัญหาส่วนใหญ่ของธนาคารพาณิชยคื์อ บุคลากรสามารถน าความรูท้ี่ได้
จากการเรียนรู ้และความทันสมัยของนวัตกรรมต่าง ๆ ที่องคก์ารใช้มาเพิ่มขีดความสามารถของ
ตนเองใหพ้ัฒนาขึน้และน ามาประยุกตก์ับการปฏิบัติงานใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดม้าก
นอ้ยเพียงใด ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงความส าคัญขององคก์ารแห่งนวัตกรรม และองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
ความเป็นมาดงักล่าวท าใหผู้ว้ิจยัตอ้งการศึกษา องคก์ารแห่งนวตักรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจัยศึกษาเจาะจงเฉพาะบุคลากรในส านักงานใหญ่ของ
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากส านกังานใหญ่เป็นสถานที่ซึ่งรวบรวม
บคุลากรที่หลากหลาย ครอบคลมุเกือบทุกฝ่ายขององคก์าร ซึ่งจะท าใหผู้ว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มูลได้
หลากหลายมากกว่า เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์าร เพื่อผลกัดันองคก์ารให้
สามารถขยายธุรกิจได้อย่างยั่งยืน และแข็งแกร่ง ตลอดจนเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจ โดยอาศัยการพัฒนาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ย่าง
ยั่งยืนต่อไปในอนาคต 
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ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ใน
ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 

2. เพื่อศึกษาองค์การแห่งนวัตกรรม และองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อใหท้ราบแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันานวตักรรมขององคก์าร และความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรูใ้หเ้หมาะสมกบับคุลากรมากยิ่งขึน้ 

2. เพื่อใหท้ราบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับนวัตกรรมขององคก์าร และความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู ้เพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลใหอ้งคก์ารสามารถน ามาใชป้ระกอบการพิจารณา
ก าหนดแบบแผนกลยทุธข์ององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์าร 

3. เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
เพื่อใหก้ารบรหิารองคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง “องค์การแห่งนวัตกรรมและองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษาคน้ควา้และท าวิจยั ดงันี ้

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการท าวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ซึ่งมีจ านวน

บคุลากรทัง้สิน้ 22,642 คน โดยเจาะจงเฉพาะบคุลากรในส านกังานใหญ่จ านวน 8,414 คน (ขอ้มลู 
ณ 31 ธันวาคม 2562) ทัง้นีส้าเหตทุี่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาเจาะจงเฉพาะบุคลากรในส านกังานใหญ่
เนื่องจากส านกังานใหญ่เป็นสถานที่ซึ่งรวบรวมบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลมุเกือบทุกฝ่ายของ
องคก์าร ซึ่งจะท าใหผู้ว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มลูไดห้ลากหลายมากกว่า 
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กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้และท าวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรในส านักงาน

ใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่าง
จ านวน  385 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง กรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัได้
ใชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% และใหค้วามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัไดท้ี่ 5% โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัต่อไปนี ้

 

n =
N

1 + Ne2
 

 
เมื่อ       n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 

N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้5% หรือ 0.05 

แทนค่าในสตูร ดงันี ้
 

n =
8,414 

1 + (8,414)(0.05)2
 

 

n = 381.85 
 
ดังนั้น จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 382 คน ผู้วิจัยได้เพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีก

จ านวน 1% ของกลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 3 คน เพื่อเพิ่มความสมบูรณข์องกลุ่มตวัอย่างใหม้ากยิ่งขึน้ 
รวมกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัทัง้สิน้  385 คน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างจากทั้งหมด 385 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของบุคลากรที่จะ
ใหข้อ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามที่ไดจ้ัดเตรียมไวใ้หเ้ป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูลจนครบจ านวน 
385 คน 
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ตัวแปรทีศ่ึกษา 
ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables) ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล องค์การแห่ง

นวตักรรม องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ซึ่งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรอิสระมาศึกษา ดงัต่อไปนี ้
1. ขอ้มลูสว่นบคุคล ไดแ้ก่ 

1.1 เพศ 
1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อาย ุ
1.2.1 20 - 30 ปี 
1.2.2 31 – 40 ปี 
1.2.3 41 – 50 ปี 
1.2.4  มากกว่า 50 ปี 

1.3 สถานภาพสมรส 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส 

1.4 ระดบัการศกึษา 
1.4.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัปรญิญาตรี 
1.4.2 สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี

1.5 ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 
1.4.1 นอ้ยกว่า 5 ปี 
1.4.2 5 - 10 ปี 
1.4.3  11 - 20 ปี 
1.4.4  มากกว่า 20 ปี 

2. องคก์ารแห่งนวตักรรม ประกอบดว้ย 
2.1 ดา้นผลิตภณัฑ ์
2.2 ดา้นกระบวนการ 

3. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ประกอบดว้ย 
3.1 ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู ้
3.2 ดา้นรูปแบบความคิด 
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3.3 ดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม 
3.4 ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม 
3.5 ดา้นการคิดเชิงระบบ 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง  

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. ขอ้มลูส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มลูเก่ียวกบัตวับุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนัน้ๆ ซึ่ง
โดยทั่วไปแลว้ลักษณะประชากรศาสตรจ์ะถูกน ามาใชเ้ป็นลักษณะพืน้ฐานที่น ามาเชื่อมโยงกับ
ความตอ้งการ ความชอบ และพฤติกรรมของบคุคลนัน้ ๆ 

2. นวัตกรรม หมายถึง ความคิดใหม่ ๆ ที่มีการน า ความรูแ้ละทักษะความช านาญมา
พัฒนาดัดแปลงสิ่งเดิมให้เป็นสิ่งใหม่ที่ทันสมัยและดีกว่าเดิมรวมทั้งการสรา้งผลิตภัณฑ์ใหม่ 
บรกิารใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ช่วยในการท างานสง่ผลใหเ้กิดประสิทธิภาพมากขึน้ 

3. องคก์ารแห่งนวัตกรรม หมายถึง องคก์ารที่มีการน าความรู ้ทักษะและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ กับความสามารถทางด้านการบริหารจัดการขององค์การ เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขันทางดา้นการเป็นธุรกิจแห่งนวัตกรรม ซึ่งสามารถตอบสนองต่อความพึง
พอใจของผู้บริโภคทั้งทางด้านการประหยัดเวลา การเพิ่มความสะดวก รวมถึงการน าเสนอ
ผลิตภณัฑท์ี่มีคณุภาพที่สงูขึน้ ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงันี ้

3.1 ดา้นผลิตภัณฑ ์หมายถึง ความใหม่ของผลิตภัณฑใ์หม่ขององคก์ารต่อยอดการ
ขาย การใชเ้ทคโนโลยีล่าสุดในการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ ความเร็วในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ซึ่ง
ส่งผลให้ยอดขายเพิ่มขึน้ จ านวนผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ออกสู่ตลาดเป็นเจ้าแรก ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร และจ านวนการผลิตใหม่ที่ออกสู่ตลาดเป็นเจา้ที่สองหรือมากกว่าสอง 
สง่ผล ต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 

3.2 ดา้นกระบวนการ หมายถึง ความสามารถในการแข่งขันดา้นเทคโนโลยีในการ
กระบวนการผลิตขององคก์าร ความเร็วจากการรบันวตักรรมดา้นเทคโนโลยีล่าสดุในกระบวนการ
ท างาน การเปลี่ยนแปลงการใชเ้ทคโนโลยีล่าสดุในกระบวนการท างาน และระดบัการเปลี่ยนแปลง
ในกระบวนการท างาน เทคโนโลยี และเทคนิค 

4. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องคก์ารท่ีมีการจดัการความรูแ้ละ บคุลากรทุกคนใน
องคก์ารมีการเรียนรูแ้ละสามารถพฒันาและเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทัง้มีการแลกเปลี่ยน 
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ความรูภ้ายในและภายนอกขององคก์ารเพื่อการบรรลเุป้าหมายรว่มกนั รวมทัง้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและเกิดการพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง โดยมีการคิดสรา้งสรรค ์สรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการด าเนินงานและ
ความสามารถของบคุลากรใหม้ีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ ประกอบไปดว้ย 5 ดา้นดงันี ้

4.1 การเป็นบคุคลรอบรู ้หมายถึง บคุลิกภาพของบคุคลใน องคก์ารท่ีมีความสนใจใฝ่
รู ้เรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง ท าใหม้ีความรอบรูแ้ละมุ่งมั่นที่จะพฒันา ตนเองใหไ้ปถึงเปา้หมาย 

4.2 รูปแบบความคิด หมายถึง แบบแผนวิธีการคิดของบุคคลที่ใชส้ติ มีความหนัก
แน่นมีเหตมุีผล มีมมุมองที่เปิดกวา้งต่อสิ่งต่าง ๆ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ของบคุคลใน องคก์ารท่ีปฏิบติั
จนเป็นวฒันธรรมขององคก์าร 

4.3 การมีวิสยัทศันร์่วม หมายถึง การก าหนดวิสยัทศันร์่วมกนัของคนในองคก์าร เป็น
ความมุ่งหวังของทุกองค์การที่ต้องการท าให้เกิดเป็นรูปธรรม เพราะท าให้ทุกคนมีส่วนร่วม
รบัผิดชอบในการขบัเคลื่อนองคก์ารไปสูเ่ปา้หมาย 

4.4 การเรียนรูเ้ป็นทีม หมายถึง กระบวนการเรียนรู ้ร่วมกันของทีมบนพืน้ฐานของ
ความรอบรูข้องบคุคล เพื่อสรา้งสรรคผ์ลงาน จากวิสยัทศันร์ว่มขององคก์าร 

4.5 การคิดอย่างเชิงระบบ หมายถึง ความสามารถของบุคคล ในการเข้าใจถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นองคป์ระกอบส าคญัของระบบ ทัง้ภาพรวม และรายละเอียด
ของส่วนประกอบย่อย ๆ ซึ่งความคิดเชิงระบบนีส้ามารถแกไ้ขปัญหาที่สลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ไดเ้ป็น
อย่างดี 

5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพของงานและความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน โดยการปฏิบัติงาน ใช้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ ความรู้ ทักษะรวมทั้ง
ประสบการณท์ี่ผ่านมา โดยมีการวางแผนและปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มศกัยภาพ ซึ่ง
ดา้นคุณภาพ หมายถึง การท างานมีความถูกตอ้ง ครบถว้นท าใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจ ดา้น
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด และตอบสนอง
ความตอ้งการที่ตรงกบัลกูคา้  

6. สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง ความรูแ้ละทักษะและความสามารถภายใน
บุคคล เป็นสมรรถนะพืน้ฐานหรือ สมรรถนะหลกัเป็นความรูห้รือทักษะพืน้ฐานที่บุคลากรทุกคน
จ าเป็นตอ้งมี เพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานได ้ถือเป็นคุณสมบัติร่วมที่ทุกคนในองคก์ารตอ้งมีหรือ
วฒันธรรมองคก์าร และสมรรถนะในงาน เป็นความสามารถเฉพาะบคุคลในต าแหน่งนัน้ ๆ ตอ้งการ 
เพื่อท างานใหบ้รรลุความส าเร็จที่ก าหนด ซึ่งงานวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัยไดน้ าสมรรถนะส่วนบุคคลที่เป็น
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สมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นความรูห้รือทักษะพืน้ฐานที่บุคลากรทุกคนจ าเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานได ้น ามาประเมินผลในการวิจยัครัง้นี ้ 

 
กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “องคก์ารแห่งนวัตกรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะหลักของบุคลากร 

 

องคก์ารแห่งนวัตกรรม 
1. ดา้นผลิตภณัฑ ์

2. ดา้นกระบวนการ 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู ้
2. ดา้นรูปแบบความคิด 
3. ดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม 
4. ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม 
5. ดา้นการคิดเชิงระบบ 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานการวิจยัไว ้ดงันี ้

1. บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ที่มีขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

2. องคก์ารแห่งนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้น
การมีวิสยัทศันร์ว่ม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตาม

หวัขอ้ดงัต่อไปนี ้
2.1 แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งนวตักรรม 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบักบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร 
2.6 ขอ้มลูธุรกิจธนาคารพาณิชย ์
2.7 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ์

ราชบณัฑิตยสถาน (2556) ไดใ้หค้วามหมายของประชากรศาสตร ์หมายถึง การศึกษา
ทางสถิติเก่ียวกับประชากรในแง่อัตราการเกิด การตาย การยา้ยถิ่น และการกระจาย เป็นต้น 
รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคม และเศรษฐกิจ 

ราชบณัฑิตยสถาน (2557) พจนานุกรมศัพทป์ระชากรศาสตรฉ์บับราชบณัฑิตยสถาน 
อธิบายว่า ประชากร (Population) ในทางสถิติศาสตร ์หมายถึง จ านวนรวมทัง้หมดของคน สตัว์
หรือสิ่งของ ที่ตอ้งการศกึษา แต่ในทางประชากรศาสตร ์ประชากร หมายถึง กลุม่คนที่มีอยู่ ณ เวลา
ใดเวลาหนึ่ง หรือในสถานที่ใดสถานที่หนึ่ง ซึ่งอาจมีนิยามแตกต่างกันไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดขึน้
เป็นการเฉพาะ นอกจากนีย้งัอาจใชห้มายถึงกลุ่มย่อยภายในประชากรทัง้หมดเช่น ประชากรหญิง 
ประชากรวัยแรงงาน ประชากรนักเรียน ขนาด และโครงสรา้งของประชากรถูกก าหนดโดยการ
เพิ่มขึน้หรือลดลงของจ านวนคนกลุม่ต่าง ๆ ในประชากรนัน้ โดยผ่านการเกิด การตาย และการยา้ย
ถิ่น 

สุคนธ์ ประสิทธิ์วัฒนเสรี (2558) กล่าวว่า ประชากรศาสตร ์หมายถึง ศาสตรท์ี่ศึกษา
เก่ียวกบัขนาดหรือจ านวนของคนที่มีอยู่ในแต่ละสงัคมภูมิภาค และระดบัโลกนอกจากนีย้งัศึกษา
เก่ียวกับการกระจายตัวของประชากร และองคป์ระกอบต่าง ๆ ของประชากร ตัวแปรที่แสดงถึง
ลกัษณะเฉพาะของประชากรเช่น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อาชีพและรายได ้เป็นตน้ 
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Schiffman (2010) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง ขอ้มูลเก่ียวกับตัว
บุคคล เช่น อายุ เพศ การศึกษา อาชีพ รายได ้ศาสนา และเชือ้ชาติ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ผูบ้ริโภค ซึ่งโดยทั่วไปแลว้จะใชเ้ป็นลกัษณะพืน้ฐานที่นักการตลาดมักจะน ามาพิจารณาส าหรบั
การแบ่งส่วนตลาด (Market segmentation) โดยน ามาเชื่อมโยงกบัความตอ้งการความชอบ และ
อตัราการใชส้ินคา้ของผูบ้รโิภค 

อุทิส ศิริวรรณ (2549) กล่าวว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมประการแรก ได้แก่ ประชากร
เนื่องจากประชากรประกอบกนัขึน้เป็นตลาด นกัการตลาดจึงใหค้วามสนใจต่อขนาดและอตัราการ
เติบโตของประชากรในเมืองภมูิภาคและชาติต่าง ๆ ประเด็นที่นกัการตลาดสนใจไดแ้ก่การกระจาย
ช่วงอายุและส่วนประสมของเชื ้อชาติระดับการศึกษารูปแบบครัวเรือนการย้ายถิ่นฐานของ
ประชากรระดบัภมูิภาค 

ฉัตยาพร เสมอใจ (2549) กล่าวว่า ความแตกต่างของประชากรในแต่ละทอ้งถิ่น แต่ละ
กลุ่มจะมีผลต่อพฤติกรรมการบริโภคของบุคคล ไดแ้ก่ โครงสรา้งอายุของประชากร การศึกษาของ
ประชากร ความแตกต่างดา้นเชือ้ชาติ ศาสนา ระดบัรายไดข้องบุคคลและครวัเรือน ที่อยู่อาศยัหรือ
การเคลื่อนยา้ยของประชากรจากชนบทสูเ่มือง และการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของครอบครวั เป็นตน้ 

พิบูล ทีปะปาล (2549) กล่าวว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นสิ่งแวดลอ้มทางมหภาค 
ซึ่งนกัการตลาดไม่สามารถควบคมุลกัษณะทางประชากรศาสตรไ์ด ้เช่น อายุ รายได ้สถานะภาพ 
อาชีพ เชือ้ชาติ การศกึษา สถานที่ และประเภทที่อยู่อาศยั เป็นตน้ 

ปราณี เอ่ียมละออภักดี (2549) กล่าวว่า ปัจจัยดา้นประชากรศาสตรต์อ้งติดตามการ
เปลี่ยนแปลงดา้นจ านวนประชากร ระดบัการศกึษา รูปแบบครอบครวั การกระจายตวัดา้นอาย ุเชือ้
ชาติ ลักษณะเฉพาะของท้องถิ่น และการย้ายถิ่นฐานของประชากร การศึกษาแนวโน้มและ
ผลกระทบดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นประโยชนต่์อนกัการตลาด เพื่อใชข้อ้มลูวางแผนการตลาดใหม้ี
ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

1. เพศ มีความส าคญัในการแบ่งกลุ่มผลิตภณัฑส์ าหรบัสินคา้บางประเภทยิ่งมีขอ้มลู
ที่ละเอียดเท่าไหรจ่ะท าใหส้ามารถประมาณการขนาดของตลาดไดช้ดัเจนขึน้ 

2. อาย ุมีความส าคญัต่อการก าหนดแผนการตลาด เพราะแต่ละกลุม่มีความตอ้งการ
พฤติกรรม และรสนิยมของแตกต่างกนัไปตามช่วงการกระจายช่วงอายุของประชากร ในช่วงอายุ
ต่าง ๆ มีผลต่อการวางแผนการตลาดส าหรบันกัการตลาดที่จะท าใหท้ราบถึงขนาดของผลิตภัณฑ์
ในแต่ละช่วงอายุ โดยกลุ่มอายุที่มีจ านวนมากที่สุดเป็นสภาพแวดล้อมทางการตลาดที่มี
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ความส าคัญในการวางแผนการตลาด และเตรียมแผนแก้ไขสถานการณ์กลุ่มอายุที่เป็นลูกค้า
เปา้หมายที่มีจ  านวนลดลง 

3. ระดบัการศึกษา หากมีระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัมีผลต่อการใช้ชีวิตที่แตกต่าง
กัน ประชากรที่มีการศึกษาไม่เท่ากันเลือกอุปโภคหรือบริโภคผลิตภัณฑท์ี่มีความแตกต่างด้าน
ภาพลกัษณ ์ราคา ผลประโยชนท์ี่ไดร้บัจากผลิตภณัฑ ์เป็นตน้ และยงัท าใหน้กัการตลาดทราบถึง
การน าเสนอสินคา้ผ่านช่องทางต่าง ๆ เพื่อใหไ้ปถึงกลุม่เปา้หมาย 

4. อาชีพ ลกัษณะของอาชีพมีผลต่อพฤติกรรมของผูบ้ริโภคในการเลือกรูปแบบการ
บรโิภค โดยสินคา้ประเภทเดียวกนัอาจมีการออกแบบที่หลากหลายเพื่อใหเ้หมาะสมกบัแต่ละกลุ่ม
อาชีพนกัการตลาดจึงตอ้งพยายามแยกกลุ่มอาชีพที่มีความสนใจในผลิตภัณฑแ์ละบริการเพื่อให้
เหมาะสมกบัผลิตภณัฑน์ัน้ ๆ 

5. รายได้ เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับความสามารถใช้จ่ายได้ (ระดับความมั่นคงและ
รูปแบบด้านเวลา) การออมทรัพย์ (รวมทั้งอัตรารอ้ยละของสินทรัพย์ที่มีสภาพคล่อง) หนีส้ิน 
อ านาจในการกู้ยืม และทัศนคติต่อการใช้จ่ายและการออม ดังนั้น นักการตลาดที่ดูแลสินค้า
ประเภทที่มีความอ่อนไหวด้านราคาต้องติดตามแนวโน้มด้านรายไดแ้ละเงินออมของผู้บริโภค
เป้าหมายตลอดจนอัตราดอกเบีย้อยู่เสมอเพื่อใหม้ีการปรบัปรุงการออกแบบผลิตภัณฑก์ารวาง
ต าแหน่งผลิตภณัฑแ์ละการปรบัเปลี่ยนราคาใหม่เพื่อน าเสนอสิ่งที่มีคณุค่าแก่ลกูคา้เป้าหมายอย่าง
ต่อเนื่อง แมว้่าบางคนจะมีลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่ใกลเ้คียงกันแต่ก็ไม่ไดห้มายความว่า
พฤติกรรมการตดัสินใจซือ้สินคา้ของคนกลุ่มนีจ้ะมีลกัษณะที่เหมือนกนั ทัง้ที่อาจมีปัจจยัอ่ืนเขา้มา
เก่ียวขอ้งต่อการตดัสินใจไดเ้ช่นรูปแบบการด าเนินชีวิต (Lifestyle) ก็ถือเป็นอีกปัจจยัหนึ่งที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของผูบ้รโิภค 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิจยัไดก้ล่าวว่าลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
ไวห้ลายท่าน ซึ่งจากงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรทางประชากรศาสตร ์ตามแนวคิดของ ปราณี 
เอ่ียมละออภักดี (2549) เพื่อน ามาก าหนดลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มาใชใ้นการศึกษาวิจัยความแตกต่างทางด้าน
ลกัษณะสว่นบคุคลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากร 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองคก์ารแห่งนวัตกรรม 
2.2.1 ความหมายของนวัตกรรม  

การศึกษาเรื่องนวัตกรรม ( Innovation) ได้มีการศึกษาและกล่าวว่าเป็นระยะ 
เวลานาน แต่การใหค้ านิยามหรือความหมายของนวัตกรรม ตลอดจนความเขา้ใจก็ยังมีความ
แตกต่างกนั ตามมมุมองและภูมิหลงัของนกัวิชาการแต่ละคน ซึ่งก็ยงัไม่สามารถก าหนดค านิยาม
ใหเ้ป็นที่ยอมรบักนัทั่วไป ส าหรบัรากศพัทข์องค าว่านวตักรรม (Innovation) มาจากภาษาลาตินค า
ว่า Innovare แปลว่า ท าสิ่งใหม่ขึน้มา (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2563)  

พนัธุอ์าจ ชยัรตัน ์(2547) กลา่วว่า ความหมายของนวตักรรมในเชิงเศรษฐศาสตร ์คือ 
การน าแนวคิดใหม่ หรือการใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่แล้วมาใชใ้นรูปแบบใหม่ เพื่อท าให้เกิด
ประโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจ และความหมายในเชิงแคบของนวัตกรรม คือ ผลผลิตของความส า เร็จ
ทางดา้นวิทยาศาสตร ์และเทคโนโลยีร่วมกบัพลวตัของกิจกรรมทางสงัคม ความหมายในเชิงกวา้ง 
หมายถึง แนวความคิด การปฏิบติั หรือสิ่งต่าง ๆ ที่ใหม่ต่อตวัปัจเจกหรือหน่วยที่รบัเอาสิ่งเหลา่นัน้
ไปประยุกตใ์ชก้ารรวมเอากิจกรรมที่น าไปสู่การแสวงหาความส าเร็จเชิงพาณิชย ์การสรา้งตลาด
ใหม่ ผลิตภณัฑใ์หม่ กระบวนการ และการบรกิารใหม่ การท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศยั
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ รอบตวัใหก้ลายมาเป็นโอกาส และน าไปสูแ่นวคิดใหม่ที่ท าใหเ้กิด
ประโยชนต่์อตนเองและสงัคม สิ่งเหล่านี ้ยืนยนัไดจ้ากการส ารวจของส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ 
กระทรวงวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี มีการท าส ารวจผูบ้ริหารระดับสูงขององคก์ารที่มีนวัตกรรม 
โดยสรุปพบว่าผูบ้ริหารระดับสูง มีความเชื่อมั่นว่านวัตกรรมจะน าไปสู่การสรา้งความมั่นคง ทาง
การตลาด หรือการสรา้งตลาดใหม่ รวมทัง้บริษัทต่าง ๆ ก็จะเห็นความส าคญัต่อการลงทนุและการ
พฒันานวตักรรมอย่างต่อเนื่อง (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ 2550)  

Damanpour (1987) กลา่วว่า นวตักรรมในแง่มมุของนวตักรรมองคก์าร หมายถึง สิ่ง
ใหม่ที่ถกูพฒันาขึน้มาใชใ้นองคก์ารและเป็นที่ยอมรบัของคนในองคก์าร  

Drucker (1985) กล่าวว่า นวตักรรมเป็นเครื่องมือที่ส  าคญัของผูป้ระกอบการในการ
สรา้งศักยภาพ การแข่งขันในเชิงธุรกิจและความมั่งคั่ง โดยใชท้รัพยากรที่มีอยู่ หรือสรา้งขึน้ใหม่ 
รวมทัง้เป็นการพฒันาจากความรูใ้หม่  

Rogers (1995) กล่าวว่า นวตักรรมคือความคิด การปฏิบติั หรือสิ่งของที่เป็นสิ่งใหม่ 
ส  าหรบับคุคล หรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่น าไปใช ้

Utterback (1971) กล่าวว่า นวตักรรมเป็นสิ่งที่ต่อยอดของสิ่งประดิษฐ์ให้เขา้ถึงและ
เป็นที่ยอมรบัของตลาดในลกัษณะของผลิตภณัฑใ์หม่ หรือเป็นกระบวนการใหม่ที่ มีการพฒันาขึน้
มาใชเ้ป็นครัง้แรก และท าใหเ้กิดประโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจ  



  14 

Perez-Bustamante (1999) กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นเรื่องของกระบวนการแสวงหา 
ด าเนินงาน จัดเก็บ และใชป้ระโยชนจ์ากขอ้มูลในดา้นการสรา้งความรู ้การวิจัยและพัฒนา การ
ผลิต การพาณิชย ์และการอยู่รอดของธุรกิจ  

Smits (2002) กล่าวว่า นวตักรรมเป็นความส าเร็จของการเชื่อมโยงในเรื่องของวัสดุ
อปุกรณแ์ละความคิดใหเ้ป็นประโยชนใ์นเชิงสงัคมและเศรษฐกิจ  

Lemon and Sahota (2003) กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นผลจากการใช้ความรูใ้นเรื่อง
ตลาดใหม่หรือความรูเ้ชิงเทคนิคใหม่ ๆ ที่น าไปสูก่ารพฒันาผลิตภณัฑ ์ 

Herkema (2003) กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นการใชค้วามคิด หรือพฤติกรรมที่เกิดขึ ้น
ใหม่ในองคก์าร และนวตักรรมสามารถเป็นไดท้ัง้ผลิตภณัฑใ์หม่ บรกิารใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ซึ่ง
อาจจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงในลกัษณะเฉียบพลนั หรือค่อยเป็นค่อยไป  

ภานุ ลิมนานนท ์(2546) กล่าวว่า นวัตกรรมคือความคิดใหม่โดยมีวิธีการคิดโดย 
อาศยัความรู ้ประสบการณ ์ความเชี่ยวชาญ และทกัษะความช านาญ ไดร้บัการสนบัสนุนและการ
มีสว่นรว่มในการคิดเพื่อการยอมรบัจากคนในองคก์ารทุกระดบั  

Schilling (2008) กล่าวว่า นวตักรรมเป็นเรื่องของการน าความคิดไปใชใ้นเชิงปฏิบัติ 
เพื่อใหไ้ดส้ิ่งใหม่ หรือกระบวนการใหม่  

McKeown (2008) กล่าวว่า นวัตกรรมหมายถึงการท าสิ่งต่าง ๆ ดว้ยวิธีใหม่ ๆ และ
ยังอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองค์การ ไม่ว่าการ
เปลี่ยน นั้นจะเกิดขึน้จากการปฏิวัติ การเปลี่ยนอย่างถอนรากถอนโคน หรือการพัฒนาต่อยอด 
ทัง้นี ้มกัมีการแยกแยะความแตกต่างอย่างชดัเจน ระหว่างการประดิษฐ์คิดคน้ ความคิดริเริ่ม และ
นวตักรรม อนัหมายถึง ความคิดรเิริ่มที่น ามาประยกุตใ์ชอ้ย่างสมัฤทธิ์ผล  

กาญจนา สุคัณธสิริกุล (2554) กล่าวว่า นวัตกรรม หมายถึง การปฏิบัติ หรือ 
สิ่งประดิษฐ์ใหม่ที่ไม่เคยมีใชม้าก่อน หรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงจากสิ่งเดิมใหท้ันสมัยและใช้
ไดผ้ลยิ่งขึน้ การน านวตักรรมมาช่วยในการท างานส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึน้และมีประโยชนเ์ชิงเศรษฐกิจและสงัคม  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิจยัไดก้ล่าวว่าความหมายของนวตักรรม ไว้
หลายท่าน ซึ่งจากงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า นวัตกรรม หมายถึง ความคิดใหม่ ๆ ที่มีการน า  
ความรูแ้ละทักษะความช านาญมาพัฒนาดัดแปลงสิ่งเดิมใหเ้ป็นสิ่งใหม่ที่ทันสมัยและดีกว่าเดิม
รวมทั้งการสรา้งผลิตภัณฑใ์หม่ บริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ ช่วยในการท างานส่งผลใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากขึน้ 
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2.2.2 ความหมายขององคก์ารแห่งนวัตกรรม  
การสรา้งองคก์ารใหอ้ยู่รอดอย่างยั่งยืนไดน้ั้น นวตักรรมเป็นค าตอบขององคก์าร ยุค

ใหม่ที่จะท าใหอ้นาคตดีขึน้ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได ้จุดเริ่มตน้ของ 
องคก์ารนวตักรรม ตอ้งมีความเชื่อมั่นในความส าคญัของนวตักรรม เพราะสามารถสรา้งมลูค่าเพิ่ม 
ใหก้ับผลิตภัณฑแ์ละบริการต่าง ๆ จนท าใหน้ าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้นวัตกรรมเป็นปัจจัย
ส าคัญ ในการท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ องคก์ารจึงตอ้งน านวัตกรรมมาปรบัใหเ้ป็นส่วน
หนึ่งของวัฒนธรรมองคก์าร โดยการสรรหาบุคคลที่มีหัวคิดคน้ที่สามารถพัฒนาต่อไปได ้รวมถึง
การให้อิสระ ทางความคิด ทางการพูด และในการท างาน และการเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
องคก์ารไดส้รา้งสรรค ์ผลงานใหม่ ๆ ขึน้ มาเพื่อขบัเคลื่อนองคก์ารให ้มีการพฒันาอย่างยั่งยืน ซึ่ง
ผูบ้รหิารจะตอ้งมีความยืดหยุ่น กลา้เสี่ยงกบัสิ่งใหม่ ๆ เพื่อปรบัองคก์ารใหเ้ป็นผูน้  าเชิงรุก พรอ้มทัง้
รบัฟังความคิดเห็นที่แปลกใหม่รวมถึงผลกัดันใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการระดมสมองใหเ้กิดการ
คิดคน้สิ่งใหม่ เพื่อน าไปสูก่ารวิจยัและพฒันาจนเกิดนวตักรรมขึน้มา องคก์ารแห่งนวตักรรม จึงเป็น
แนวคิดการบริหารจดัการองคก์ารแนวใหม่ ในการปรบัเปลี่ยนคณุลกัษณะองคก์ารที่มีความรูแ้ละ
นวตักรรมเป็นปัจจยัหลกั ในการเพิ่มคณุค่า การพฒันาและการผลิตของผลิตภณัฑแ์ละบริการที่มี
คุณภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของลูกคา้ สู่ความสามารถเชิงการแข่งขัน
และความอยู่รอดขององคก์ารอย่างยั่งยืน (ปณิตา โพธิ์โพน้ 2555)  

Gibbons (1997) กล่าวว่า นวัตกรรมในระดับขององคก์าร หมายถึง การน าแนวคิด
ใหม่เขา้มาสู่องคก์าร ทัง้ดา้นผลิตภัณฑ ์กระบวนการผลิต รูปแบบของการบริการและการบริหาร
จดัการ การด าเนินงาน ระบบและกิจกรรมทางการตลาดขององคก์าร 

บุญเกือ้ ควรหาเวช (2543) กล่าวว่า องคก์ารนวตักรรม หมายถึง องคก์ารที่มีการน า
การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ชจ้นเกิดผลส าเร็จและแผ่กวา้งจนเป็นระเบียบวิธีปฏิบติัแก่ 
บคุคลทั่วไป  

McKeown (2008) กลา่วว่า องคก์ารนวตักรรม หมายถึง องคก์ารที่มีการปรบัปรุงและ
เปลี่ยนแปลงทางดา้นกระบวนการทางความคิด เพื่อท าใหเ้กิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็น ประโยชน ์ 

กนกวรรณ ทองต าลงึ (2555) กลา่วว่า องคก์ารนวตักรรม เป็นกระบวนการที่เกิดจาก
การน าความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์ทักษะ ความรูม้าผสมผสานกับความสามารถการบริหารจัดการ
ขององคก์าร เพื่อก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัดา้นธุรกิจแห่งนวตักรรม หรือการน าเสนอ
รูปแบบธุรกิจใหม่จะมุ่งเน้นสรา้งประโยชน์และตอบสนองความต้องการต่อลูกค้าเป็นหลักทั้ง 
ทางดา้นการเพิ่มความสะดวกสบาย การประหยดัเวลา การน าเสนอผลิตภณัฑท์ี่มคีณุภาพสงูขึน้  
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิจยัไดก้ล่าวว่าความหมายขององคก์ารแห่ง
นวัตกรรม ไวห้ลายท่าน ซึ่งจากงานวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า องคก์ารแห่งนวัตกรรม หมายถึง 
องคก์ารท่ีมีการน าความรู ้ทกัษะและความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์หม่ ๆ กบัความสามารถทางดา้นการ
บริหารจัดการขององค์การ เพื่อสรา้งความได้เปรียบในการแข่งขันทางด้านการเป็นธุรกิจแห่ง
นวตักรรม ซึ่งสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของผูบ้ริโภคทัง้ทางดา้นการประหยดัเวลา การ
เพิ่มความสะดวก รวมถึงการน าเสนอผลิตภณัฑท์ี่มคีณุภาพที่สงูขึน้ 

2.2.3 ประเภทของนวัตกรรม  
Chesbrough (2003) กลา่วว่า การแบ่งประเภทนวตักรรม 2 ประเภท คือ 

1.  นวัตกรรมที่ มี การ เปลี่ ยนแปลงแบบค่อยเ ป็น ค่อยไป ( Incremental 
Innovation) เป็นนวตักรรมที่เป็นส่วนเพิ่มจะใชป้ระโยชนจ์ากเทคโนโลยี หรือสิ่งที่มีอยู่แลว้ โดยท า
ใหดี้ขึน้ หรือสรา้งสิ่งใหม่ใหดี้ยิง่กว่าเดิม 

2. นวัตกรรมที่สร้างการเปลี่ยนแปลงโดยสิ ้นเชิง (Radical Innovation) เป็น 
นวตักรรมที่เป็นสิ่งใหม่ไม่เคยมีมาก่อน เป็นนวตักรรมที่สร้างการเปลี่ยนแปลงโดยสิน้เชิงจะน ามา 
แทนที่เทคโนโลยีเดิม  

ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2563) กลา่วว่า การแบ่งประเภทตามวตัถปุระสงค ์การ
ใชง้าน คือ 

1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) เป็นผลิตภัณฑ์ที่ผลิตในเชิง 
พาณิชย์ที่ปรับปรุง หรือผลิตเป็นสิ่งใหม่ จ าเป็นต้องมีการคิดค้นและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อเสนอคณุค่าใหแ้ก่ลกูคา้ ซึ่งตอ้งอาศยัองคป์ระกอบที่ส  าคญั คือ การพฒันาคณุสมบติั
และลกัษณะของผลิตภณัฑ ์การออกแบบค านึงถึงลกูคา้ในการไดร้บัประโยชนจ์ากผลิตภณัฑ ์แบ่ง
ได ้2 แบบ คือ ผลิตภัณฑท์ี่สามารถจับตอ้งได ้(Tangible Product) และผลิตภัณฑท์ี่สามารถจับ
ตอ้งไม่ได ้(Intangible Product) 

2. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนวิธีการผลิต หรือ
แนวทางผลิตภัณฑ ์หรือบริการที่แตกต่างจากเดิมดว้ยการพัฒนากระบวนการใหม้ีประสิทธิภาพ 
ยิ่งขึน้ ต้องอาศัยความรู้ในกระบวนการ เทคโนโลยี  และการประยุกต์ใช้แนวคิด ส่งผลให้
กระบวนการท างานและการผลิตมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้ 
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3. นวตักรรมการจดัการ (Management Innovation) องคก์ารตอ้งใชค้วามรูด้า้น
การบริหารจัดการมาปรับปรุงโครงสร้างเดิมขององค์การจะเป็นลักษณะการมีส่วนร่วมของ
พนักงานทุกคน ก่อใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคท์ี่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าและ
น าไปสูผ่ลกาไรใหก้บัองคก์ารไดเ้พิ่มขึน้ 

4. นวตักรรมการบริการ (Service Innovation) การน าเสนอบริการใหม่ที่เกิดจาก
การสรา้งขึน้ใหม่ หรือปรบัปรุงสิ่งเดิม เช่น การปรบัปรุงการท างานของเทคโนโลยีในการใชง้าน 

5. นวัตกรรมรูปแบบธุรกิจ (Business Model Innovation) การเปลี่ยนแปลง 
แนวทางของการด าเนินธุรกิจที่ท าใหอ้งคก์ารสามารถเพิ่มมลูค่าใหเ้กิดขึน้ได ้

6. นวตักรรมการตลาด (Marketing Innovation) การพฒันาตลาดใหม่โดยมีการ
ปรบัปรุงการออกแบบผลิตภณัฑห์รือบรรจภุณัฑ ์ราคาหรือโปรโมชั่น 

7. นวตักรรมองคก์าร (Organization innovation) การสรา้งการเปลี่ยนแปลงของ
โครงสรา้งธุรกิจการปฏิบัติการตัวแบบ กระบวนการตลาดและรูปแบบธุรกิจ เน้นการเพิ่มขีด 
ความสามารถในการบริหารและจดัการองคก์าร ใชค้วามรูค้วามสามารถในการบริหารเพื่อปรบัปรุง 
ภายในองคก์าร  

วทุธิศกัดิ ์โภชนกุลู (2551) กลา่วว่า การแบ่งประเภทของนวตักรรม คือ 
1. การแบ่งตามลกัษณะของการสรา้งนวตักรรม 

1.1 นวัตกรรมส่วนเพิ่ม  ( Incremental Innovation) เ ป็นนวัตกรรมที่ ใช้ 
ประโยชนจ์ากเทคโนโลยีหรือสิ่งเดิมที่มีอยู่ โดยปรบัปรุงสิ่งที่มีใหดี้ยิง่ขึน้ หรือปรบัเทคโนโลยีหรือสิ่ง
ที่มีเพื่อเปา้หมายอ่ืน 

1.2 นวัตกรรมที่ เพิ่งค้นพบ (Breakthrough Innovation) เป็นนวัตกรรมที่  
สรา้งขึน้โดยเปลี่ยนแปลงจากเดิมโดยสิน้เชิง ไม่เคยมีมาก่อน ซึ่งไม่เก่ียวกบัเทคโนโลยีหรือวิธีการ
เดิมที่อยู่ในนวตักรรมสว่นเพิ่ม 

1.3 สิ่งที่มีอยู่ดีขึน้ หรือสรา้งสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม หรือปรบัเทคโนโลยีหรือสิ่งที่ 
มีเพื่อเป้าหมายอ่ืน โดยนวัตกรรมที่สรา้งขึน้โดยเปลี่ยนแปลงจากเดิมโดยสิ ้นเชิงจะมาแทนที่
เทคโนโลยีเดิม ซึ่งนวัตกรรมส่วนเพิ่มจะใชเ้วลาสรา้งน้อยกว่าและมีความเสี่ยงต ่ากว่า หลงัจาก
นวตักรรมที่สรา้งขึน้ โดยเปลี่ยนแปลงจากเดิมโดยสิน้เชิงประสบความส าเร็จมกัเกิดนวตักรรมสว่น
เพิ่มตามมาใน ช่วงเวลาหนึ่ง 
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2. การแบ่งตามลกัษณะการใชน้วตักรรม 
2.1 นวตักรรมผลิตภัณฑ ์(Product Innovation) เป็นการปรบัปรุงผลิตภัณฑ์

ที่เกิดขึน้ในเชิงพาณิชยใ์หดี้ยิ่งขึน้หรือเป็นสิ่งที่เกิดใหม่ในตลาด สามารถแบ่งผลิตภัณฑไ์ด้เป็น 2 
แบบ คือ ผลิตภณัฑท์ี่สามารถจบัตอ้งไดห้รือผลิตภณัฑท์ั่วไป (Tangible Product) และ ผลิตภณัฑ์
ที่ไม่สามารถจบัตอ้งไดห้รือการบรกิาร (Intangible Product) 

2.2 นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลง 
แนวทางหรือวิธีการผลิตของผลิตภณัฑห์รือบริการ โดยใหบ้ริการที่แตกต่างจากเดิม เช่น การผลิต
แบบกะทดัรดั (Lean Production) การผลิตแบบทนัเวลาพอดี (Just in Time) และการบริหารงาน
คณุภาพองคก์ารรวม (Total Quality Management)  

ประกอบ คปุรตัน ์และคณะ (2553) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของนวตักรรม แบ่ง
ได้หลายประเภทตามลักษณะขอบเขต และวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้ ซึ่งการจ าแนกตาม 
เปา้หมายของนวตักรรม (The Target of Innovation) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) นวัตกรรม คือ การพัฒนาและ
น าเสนอผลิตภณัฑใ์หม่ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลยีหรือวิธีการใช ้การปรบัปรุงผลิตภณัฑเ์ดิมที่มีอยู่
ใหม้ีคณุภาพและประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ (รกัษ์ วรกิจโภคาทร, 2547) นวัตกรรมผลิตภัณฑถื์อเป็น
ผลิตผล (Outputs) ขององคก์ารหรือธุรกิจ โดยอาจจะอยู่ในรูปของผลิตภัณฑ ์(Goods) หรือการ
บริการ (Services) ก็ได ้(Smith, 2006; Schilling, 2008) และตวัแปรหลกัทีส  าคญัของการพัฒนา
นวัตกรรมผลิตภัณฑม์ี 2 ตัวแปร คือ 1) โอกาสทางดา้นเทคโนโลยี หมายถึง องคค์วามรูท้างดา้น
วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี เครื่องมือ อุปกรณ์ และกระบวนการที่จะท า ให้สามารถพัฒนา
ผลิตภัณฑใ์หเ้กิดขึน้ได ้และ 2) ความตอ้งการของตลาด หมายถึง ความตอ้งการของลูกคา้ที่มี
ความตอ้งการในผลิตภัณฑ์ใหม่และพรอ้มที่จะซือ้ และส่งผลใหอ้งคก์ารไดร้ับประโยชนใ์นเชิง
เศรษฐกิจหรือสงัคม (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997) 

2.  นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) นวัตกรรมกระบวนการ 
หมายถึง การประยุกตใ์ชแ้นวคิดวิธีการ หรือกระบวนการใหม่  ๆ ที่ส่งผลใหก้ระบวนการผลิต และ
การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สงูขึน้อย่างเห็นไดช้ัด เช่น การใชค้อมพิวเตอร ์
ในการออกแบบกระบวนการผลิตใหม่ (รกัษ์ วรกิจโภคาทร, 2547) นวตักรรมกระบวนการเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในองคก์ารในดา้นเก่ียวกับเครื่องมือ กรรมวิธีการผลิต การจ าหน่ายหรือรูปแบบการ
จดัการองคก์าร โดยมีเป้าหมายที่จะน าไปสู่การพฒันานวตักรรมผลิตภณัฑใ์หไ้ปถึงมือลกูคา้อย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ารมากที่สุด (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997) 
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โดยนวัตกรรมกระบวนการ ส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปในเรื่ องของการควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control) และการปรบัปรุงประสิทธิภาพการผลิตและการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง กิจกรรมหรือ
กระบวนการที่ เ ก่ียวข้องกับ องค์ประกอบในระบบ คือ ปัจจัยน า เข้า (Inputs) กระบวนการ 
(Process) และผลิตผล (Outputs) (Damanpour & Gopalakrishnan, 2001) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีนกัวิจยัไดก้ล่าวว่าประเภทของนวตักรรมมีความ
แตกต่างกันในหลายประเภท จากงานวิจัยครั้งนีไ้ด้บูรณาการการแบ่งประเภทจากส านักงาน 
นวตักรรมแห่งชาติ (2563) และวทุธิศกัดิ ์โภชนกุลู (2551) ประกอบดว้ย 

1. การแบ่งตามลกัษณะการใชน้วตักรรม 
1.1 นวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) 
1.2 นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) 
1.3 นวตักรรมการจดัการ (Management Innovation) 

2. การแบ่งตามลกัษณะของการสรา้งนวตักรรม 
2.1 นวตักรรมสว่นเพิ่ม (Incremental Innovation) 
2.2 นวตักรรมที่พึ่งคน้พบ (Breakthrough Innovation) 
2.3 สิ่งที่มอียู่ดีขึน้ หรือสรา้งสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

2.2.4 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งนวัตกรรม  
Prajogo and Sohal (2006) กลา่วว่า องคป์ระกอบ ของนวตักรรม คือ 

1. ดา้นนวัตกรรมผลิตภัณฑ ์คือ ผลงานที่วัดจากการสรา้งแนวคิดใหม่ ๆ หรือ 
ผลิตภณัฑบ์รกิารใหม่ ๆ ซึ่งสะทอ้นในผลิตภณัฑห์รือบรกิารขององคก์าร ประกอบดว้ย 

1.1 ความใหม่ของผลิตภณัฑใ์หม่ขององคก์ารต่อยอดการขาย 
1.2 การใชเ้ทคโนโลยีลา่สดุในการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ 
1.3 ความเรว็ในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ซึ่งสง่ผลใหย้อดขายเพิ่มขึน้ 
1.4 จ านวนผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ ออกสู่ตลาดเป็นเจ้าแรก ส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานขององคก์าร 
1.5 จ านวนการผลิตใหม่ที่ออกสู่ตลาดเป็นเจา้ที่สองหรือมากกว่าสอง ส่งผล

ต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 
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2. ดา้นนวตักรรมกระบวนการ คือ ผลงานที่วดัไดจ้ากการเปลี่ยนแปลงวิธีในการ 
ผลิตของผลิตภณัฑแ์ละบริการ โดยน านวตักรรมที่ถูกพฒันาที่อ่ืนมาใช ้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลในกระบวนการผลิต ประกอบดว้ย 

2.1 ความสามารถในการแข่งขนัดา้นเทคโนโลยีในกระบวนการผลิตขององคก์าร 
2.2 ความเรว็จากการรบันวตักรรมดา้นเทคโนโลยีล่าสดุในกระบวนการท างาน 
2.3 การเปลี่ยนแปลงการใชเ้ทคโนโลยีลา่สดุในกระบวนการท างาน 
2.4 ระดบัการเปลีย่นแปลงในกระบวนการท างาน เทคโนโลยีและเทคนิค  

Katz (2006) กล่าวว่า องคก์ารตอ้งสนับสนุนใหพ้นักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อ
พฒันาเป็นองคก์ารนวตักรรม ประกอบดว้ย 

1. มีองคก์ารท่ีสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 
2. ผูน้  าในองคก์ารเห็นความส าคัญและสนับสนุนใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละ 

นวตักรรม 
3. มีวฒันธรรมที่สนบัสนนุใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 
4. การก าหนดทิศทางและกลยทุธท์ี่สง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 
5. มีการจดัการความรูภ้ายในองคก์าร 
6. มีระบบการคดัเลือกพนกังานที่มคีวามเหมาะสมในการสรา้งนวตักรรม 
7. มีพนกังานและทีมงานที่มคีวามคิดสรา้งสรรค ์
8. มีช่องทางการสือ่สารที่เปิดกวา้ง 
9. มีระบบการใหร้างวลัตอบแทนแก่พนกังาน 

อจัฉรา จนัทรฉ์าย (2553) กลา่วว่า องคป์ระกอบของนวตักรรมมี 3 ประการ คือ 
1. ความใหม่ (Newness) เป็นสิ่งที่ ได้รับการยอมรับว่ามีคุณลักษณะเป็น 

นวัตกรรมจะตอ้งมีความใหม่ เป็นสิ่งใหม่ที่ถูกพัฒนาขึน้ ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นตัวผลิตภัณฑ์
บรกิาร หรือกระบวนการ โดยจะเป็นการปรบัปรุงจากของเดิมหรือพฒันาขึน้ใหม่ก็ได ้

2. การใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ (Knowledge and Creativity Idea) 
เป็นสิ่งที่จะถือเป็นนวตักรรมไดต้อ้งเกิดจากการใชค้วามรูแ้ละความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นรากฐานของ
การพฒันาใหเ้กิดขึน้ใหม่ ไม่ใช่เกิดจากการลอกเลียนแบบ 
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3. ประโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) และสงัคม (Social) เป็นการ
ใหป้ระโยชนใ์นเชิงเศรษฐกิจ หรือการสรา้งความส าเร็จในเชิงพาณิชย ์นวัตกรรมจะตอ้งสามารถ 
ท าใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มขึน้ไดจ้ากการพัฒนาสิ่งใหม่นั้น ๆ ซึ่งผลประโยชนท์ี่จะเกิดขึน้สามารถวัดได้
เป็นตวัเงินและในเชิงสงัคมเป็นการสรา้งคณุค่าซึ่งไม่สามารถวดัเป็นตวัเงินได ้

ศิรพิรรณ ตนัติวฒันพนัธ ์(2555) กลา่วว่า การเสนอองคป์ระกอบของนวตักรรม คือ 
1. ดา้นนวตักรรมผลิตภณัฑ ์คือ ผลงานที่วดัจากการสรา้งแนวคิดใหม่ ๆ หรือสิ่ง 

ใหม่ ๆ หรือการบริการใหม่ ๆ ซึ่งสะทอ้นในผลิตภณัฑห์รือบริการขององคก์าร ประกอบดว้ย ความ
ใหม่ของผลิตภณัฑใ์หม่ขององคก์ารต่อยอดการขาย การใชเ้ทคโนโลยีลา่สดุในการสรา้งผลิตภณัฑ์
ใหม่ความเร็วในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ซึ่งส่งผลใหย้อดขายเพิ่มขึน้ และจ านวนผลิตภณัฑใ์หม่
ที่ออกสูต่ลาดเป็นเจา้แรก สง่ผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 

2. ด้านนวัตกรรมกระบวนการ คือ ผลงานที่วัดได้จากการเปลี่ยนแปลงวิธีที่
องคก์าร มีการผลิตของผลิตภัณฑแ์ละบริการ โดยน านวัตกรรมที่ถูกพัฒนาที่อ่ืนมาใชใ้นวิธีผลิต 
ประกอบดว้ย ความสามารถในการแข่งขันดา้นเทคโนโลยีในการกระบวนการผลิตขององคก์าร 
ความเร็วจากการรบันวตักรรมดา้นเทคโนโลยีล่าสดุในกระบวนการท างานการเปลี่ยนแปลงการใช้
เทคโนโลยีล่าสุดในกระบวนการท างาน และระดับการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการท างาน 
เทคโนโลยีและเทคนิค 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งองคป์ระกอบขององคก์ารนวัตกรรมพบว่า มี 
นกัวิจยัไดก้ล่าวว่าองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งนวัตกรรมมีความแตกต่างกัน จากงานวิจยัครัง้นี ้
ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดจาก Prajogo and Sohal (2006) และ ศิริพรรณ ตนัติวิวฒันพนัธ ์(2555) มาใช้
เป็นตัววัดขององค์การแห่งนวัตกรรม เนื่องจากมีความสอดคล้องกับที่มาของปัญหาที่ผู ้ วิจัย
ตอ้งการจะศกึษาในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ย 

1. ดา้นนวตักรรมผลิตภณัฑ ์
1.1 ความใหม่ของผลิตภณัฑใ์หม่ขององคก์ารต่อยอดการขาย 
1.2 การใชเ้ทคโนโลยีลา่สดุในการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ 
1.3 ความเรว็ในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ซึ่งสง่ผลใหย้อดขายเพิ่มขึน้ 
1.4 จ านวนผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ ออกสู่ตลาดเป็นเจ้าแรก ส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานขององคก์าร 
1.5 จ านวนการผลิตใหม่ที่ออกสู่ตลาดเป็นเจา้ที่สองหรือมากกว่าสอง ส่งผล 

ต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 
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2. ดา้นนวตักรรมกระบวนการ 
2.1 ความสามารถในการแข่งขนัดา้นเทคโนโลยีในกระบวนการผลิตของ องคก์าร 
2.2 ความเรว็ จากการรบันวตักรรมดา้นเทคโนโลยีลา่สดุในกระบวนการท างาน 
2.3 การเปลี่ยนแปลงการใชเ้ทคโนโลยีลา่สดุในกระบวนการท างาน 
2.4 ระดบัการเปลีย่นแปลงในกระบวนการท างาน เทคโนโลยี และเทคนิค 

 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) เป็นแนวคิดในการพฒันาองคก์าร โดย
เนน้การพฒันาการเรียนรูส้ภาวะของการเป็นผูน้  าในองคก์าร (Leadership) และการเรียนรู ้รว่มกนั
ของคนในองคก์าร (Team Learning) เพื่อใหเ้กิดการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองคค์วามรู ้(Knowledge 
Sharing) ประสบการณ ์และทักษะร่วมกัน และพัฒนาองคก์ารอย่างต่อเนื่องทันต่อ สภาวะการ
เปลี่ยนแปลง (Change) และการแข่งขันจะท าให้องค์การและพนักงาน มีกระบวนการ ท างาน 
(Working Process) ที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
(Effectiveness) โดยมีการเชื่ อมโยง รูปแบบของการท า งานเป็นทีม  (Team Work) สร้าง
กระบวนการ ในการเรียนรู้ (Learning Process) และสร้างความเข้าใจเตรียมรับกับความ
เปลี่ยนแปลง เปิดโอกาส ใหท้ีมท างานและมีการใหอ้ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) เพื่อ
เป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการคิดริ เริ่ม ( Initiative) และการสร้างนวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งจะท าใหเ้กิด องคก์ารที่เขม้แข็ง พรอ้มเผชิญกับสภาวะการแข่งขัน (กิตติพันธ์ คง
สวสัดิเ์กียรติ 2556) 

2.3.1 ความหมายองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
กระแสการแข่งขนัในการด าเนินธุรกิจสง่ผลใหอ้งคก์ารมีความพยายามพฒันาตนเอง

สู่เพื่อความอยู่รอดในการด าเนินธุรกิจ น าไปสู่การพัฒนาและสรา้งประสิทธิภาพการท างานของ 
พนกังานที่เพิ่มขึน้ ซึ่งมีนกัวิจยัหลายท่านมีการเสนอความหมายและแนวคิดดา้นองคก์ารแห่งการ 
เรียนรู ้ดงันี ้

Senge (2006) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่พนักงาน 
สามารถขยายขีดความสามารถในการสรา้งสรรค์ผลงานได้อย่างต่อเนื่อง และเป็นองค์การที่
ส่งเสริมใหพ้นักงานมีการคิดสรา้งสรรค ์ขยายขอบเขต และสมรรถนะขององคก์ารและพนักงาน
เรียนรูว้ิธีที่ตอ้งเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง  
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Kim (1993) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรูเ้ป็นการเพิ่มความสามารถขององคก์าร
ให้มีประสิทธิผล และเป็นกระบวนการที่มุ่ งสรา้งองค์ความรูแ้ละนามาปฏิบัติในองค์การ เพื่อ 
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร  

Marsick and Watkins (1994) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องคก์ารที่
ส่งเสริมให้พนักงานสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์การ ใช้วิธีในการเรียนรู้กระบวนการเชิง 
ยทุธศาสตรอ์ย่างต่อเนื่อง และปรบัใชใ้หเ้ขา้กบัการท างาน มีการใหอ้ านาจกบัพนกังานเพื่อเป็นการ 
กระตุน้ใหเ้กิดความรว่มมือและการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม 

วรารตัน ์เขียวไพรี (2542) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ารที่มี 
รูปแบบการบริหารงานเนน้การพัฒนาภาวะผูน้  าในองคก์ารควบคู่กับการเรียนรูร้่วมกัน ส่งผลให้
เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ระหว่างกัน เพื่อสามารถน ามาใช้ในการ
ปฏิบติังานใหเ้หนือกว่าคู่แข่งและเกิดการพฒันาความสามารถขององคก์ารในอนาคต  

พจน ์สะเพียรชยั (2546) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องคก์ารที่ทุกคน
ตอ้งเรียนรูร้่วมกนั และพฒันาตวัเองอย่างต่อเนื่องโดยการแสวงหาความรู ้การจดัการความรูแ้ละ 
การใชค้วามรูเ้พื่อความส าเร็จขององคก์าร มีการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อก่อใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละผลิตผล
งานไดม้ากที่สดุ  

Jeong (2004) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้vหมายถึง  องค์การที่สามารถ 
ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงความรูข้ององคก์าร (Organizational Knowledge) หรือความรูค้วามเขา้ใจ 
องค์การ (Organizational Cognition) และพฤติกรรมขององค์การ (Organizational Behavior) 
ในทางที่ดีขึน้ โดยใชก้ระบวนการเรียนรูขอ้งองคก์าร (Organizational Learning)  

เกศรา รกัชาติ (2549) กลา่วว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องคก์ารท่ีมุ่งเนน้ ใน
การปรบัปรุงและพฒันาขีดความสามารถในการสรา้งผลงานที่ดีใหก้บัองคก์ารอย่างต่อเนื่อง 

กรพินธ์ ศรีสุภา (2550) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องคก์ารที่มีพนกั 
งานที่เพิ่มขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง ในระดบับคุคล กลุม่ และองคก์าร เพื่อน าไปสูเ่ปา้หมายที่
แต่ละคนตัง้ไว ้รวมทัง้เป็นองคก์ารส่งเสริม เรียนรูก้ันแบบเป็นทีม ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
ความรูใ้หท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงและเกิดการพฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง  

สมนึก ศรีปริวาทิน (2552) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่ 
สามารถแข่งขนัไดอ้ย่างยั่งยืน มีการพฒันาตนเองไดอ้ย่างเป็นองคร์วม สามารถเพิ่มประสิทธิภาพ
ใน การท างานได้อย่างต่อเนื่องและมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
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สิ่งแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกตลอดเวลา น าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์าร องคก์ารสง่เสริมให้
เกิดการเรียนรูใ้นทกุระดบั พรอ้มเผชิญความทา้ทายของปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกับความหมายขององค์การแห่งการ 
เรียนรู ้พบว่า มีนักวิจัยไดอ้ธิบายความหมายที่แตกต่างกัน ซึ่งในงานวิจัยครัง้นีผู้ ้วิจัยสรุปไดว้่า 
องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Learning Organization) หมายถึง องคก์ารที่มีการจัดการความรู้และ 
บคุลากรทุกคนในองคก์ารมีการเรียนรูแ้ละสามารถพฒันาและเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทัง้
มีการแลกเปลี่ยน ความรูภ้ายในและภายนอกขององคก์ารเพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน รวมทัง้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรและเกิดการ
พฒันาองคก์ารอย่างต่อเนื่อง โดยมีการคิดสรา้งสรรค ์สรา้งผลิตภณัฑใ์หม่  ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ในการด าเนินงานและความสามารถของบุคลากรใหม้ปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

2.3.2 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้  
การเรียนรูเ้กิดขึน้อยู่ตลอดเวลา เนื่องจากสภาพแวดลอ้มมีการเปลี่ยนแปลงตลอด 

องคก์ารอาจตอ้งเผชิญสถานการณต่์าง ๆ จึงตอ้งเรียนรูท้ี่จะปรบัตวัและพฒันาการด าเนินงานอยู่
เสมอใหท้นัต่อสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป จึงไดม้ีการเสนอแนวคิดและความหมายขององคก์าร 
แห่งการเรียนรู ้ดงันี ้ 

McGill and Slocum (1994) กล่าวว่า องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู ้จาก
แนวคิด The Smarter Organization ไดแ้ก่ 

1. การเปิดเผยของสมาชิกในองคก์ารอย่างตรงไปตรงมา (Openness) ในระดับ 
บุคคล ตอ้งยอมรบัขีดจากัดดา้นความรู ้ประสบการณ์ของตนเองว่ามีเพียงใด ยอมรบัฟังความ
คิดเห็น ความส าเรจ็ของผูอ่ื้นและตอ้งสะสมประสบการณอ์ย่างสม ่าเสมอ 

2. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systemic Thinking) เป็นแบบระบบและองคร์วม หา
สาเหตขุองปัญหาและแนวทางแกไ้ขเพื่อใหอ้งคก์ารอยู่รอดไดใ้นอนาคต 

3. การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) ต้องริเริ่มด้วยตนเอง มีความ
ยืดหยุ่นเริ่มจากระดบับคุคล ทีม และองคก์าร 

4. การรบัรูค้วามสามารถของบุคคล (Personal Efficacy) ตอ้งมีการรบัรูค้วามรู ้
วิเคราะห ์มีการเรียนรูแ้นวคิดและพฤติกรรมที่เป็นสาเหตุของปัญหา สามารถเรียนรูค้วามส า เร็จ
จากการรบัรู ้

5. การเข้าใจความรู้สึก (Empathy) การเป็นหนึ่งเดียวกันและไปในทิศทาง 
เดียวกนั ระหว่างพนกังานในทกุระดบั เพื่อการพฒันาขององคก์าร  
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Pedler, Burgogyne, and Boydell (1997) กล่าวว่า ลกัษณะองคป์ระกอบที่ส  าคัญ
ขององคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ 

1. ดา้นกลยทุธ ์(Strategy) หมายถึง องคก์ารตอ้งมีการก าหนดกลยุทธก์าร เรียนรู้
และการก าหนดนโยบายแบบมีส่วนร่วม แบ่งเป็นกลยุทธ์การเรียนรูแ้ละก าหนดนโยบายแบบมี 
สว่นรว่ม 

2. ดา้นการมองภายในองคก์าร (Looking In) หมายถึง องคก์ารมีการใหข้้อมูล 
ข่าวสาร การควบคมุ การจดัระบบที่มคีวามยืดหยุ่นและการแลกเปลี่ยนภายในองคก์าร 

3. ดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Enabling Structures) หมายถึง การจัดองคก์ารให ้
เป็นแบบกระจายอ านาจ จะท าใหพ้นกังานและองคก์ารเกิดการพฒันา ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการ 
เรียนรูจ้ากการท างานร่วมกนั สามารถแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรู ้ความคิด ประสบการณใ์ห้
กนัไดอ้ย่างสะดวก เป็นลกัษณะองคก์ารแนวราบ 

4. ดา้นการมองภายนอกองคก์าร (Looking Out) หมายถึง องคก์ารใหพ้นักงาน 
เป็นผูวิ้เคราะหส์ภาพแวดลอ้ม และมีการเรียนรูร้ะหว่างองคก์าร 

5. ดา้นโอกาสในการเรียนรู ้(Learning Opportunity) หมายถึง องคก์ารท่ีสง่เสริม
ใหม้ีการเรียนรูแ้ละใหโ้อกาสการพฒันาตนเองของทกุคนในองคก์าร  

Senge (2006) กล่าวว่า องคป์ระกอบที่ส  าคญัที่จะท าใหเ้กิดองคก์ารแห่งการ เรียนรู ้
ไดแ้ก่ 

1. ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้(Personal Mastery) เป็นบุคลิกภาพของบุคคลใน 
องคก์ารท่ีมีความสนใจใฝ่รู ้เรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง ท าใหม้ีความรอบรูแ้ละมุ่งมั่นที่จะพฒันา 
ตนเองใหไ้ปถึงเปา้หมาย 

2. ดา้นรูปแบบวิธีคิด (Mental Models) เป็นแบบแผนวิธีการคิดของบุคคลที่ใช้
สติ มีความหนกัแน่นมีเหตมุีผล มีมมุมองที่เปิดกวา้งต่อสิ่งต่าง ๆ หรือเรื่องราวต่าง ๆ ของบุคคลใน 
องคก์ารท่ีปฏิบติัจนเป็นวฒันธรรมขององคก์าร 

3. ดา้นการมีวิสยัทศันร์่วมกนั (Shared Vision) การก าหนดวิสยัทศันร์่วมกนัของ
คนในองคก์าร เป็นความมุ่งหวงัของทุกองคก์ารที่ตอ้งการท าใหเ้กิดเป็นรูปธรรม เพราะท าใหทุ้กคน
มีสว่นรว่มรบัผิดชอบในการขบัเคลื่อนองคก์ารไปสูเ่ปา้หมาย 

4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) เป็นกระบวนการเรียนรู้ 
ร่วมกนัของทีมบนพืน้ฐานของความรอบรูข้องบุคคล เพื่อสรา้งสรรคผ์ลงาน จากวิสยัทศันร์่วมของ 
องคก์าร 
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5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) เป็นความสามารถของ 
บุคคล ในการเขา้ใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นองคป์ระกอบส าคัญของระบบ ทั้ง
ภาพรวม และรายละเอียดของส่วนประกอบย่อย ๆ ซึ่งความคิดเชิงระบบนีส้ามารถแกไ้ขปัญหาที่
สลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกับองคป์ระกอบขององคก์ารแห่ งการ
เรียนรู ้พบว่ามีนักวิจัยไดอ้ธิบายองคป์ระกอบที่แตกต่างกัน ซึ่งผูว้ิจัยมีความสนใจองคป์ระกอบ 
ขององคก์ารแห่งการเรียนรู ้5 ดา้นของ Senge (2006) เนื่องจากธนาคารพาณิชย์ด าเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัการบริการทางการเงิน ซึ่งตอ้งอาศยัทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัในการด าเนินงานของ 
องคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกบั Senge (2006) เป็นแนวคิดที่ใหค้วามส าคญักบับุคคล ในงานวิจยัครัง้นี ้
น าปัจจยัที่ใชว้ดัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้คือ 

1. ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู ้(Personal Mastery) 
2. ดา้นรูปแบบวิธีคิด (Mental Models) 
3. ดา้นการมีวสิยัทศันร์ว่มกนั (Shared Vision) 
4. ดา้นการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม (Team Learning) 
5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 

 
2.4 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐ หรือเอกชน ผู้บริหารทุกคนล้วนมีความต้องการให้ 
บคุลากรของตนไดร้บัการพฒันา และตอ้งการใหบุ้คลากรของตนมีการพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
ซึ่งบคุคลที่มกีารพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลานัน้จะมีความพรอ้มต่อการแข่งขนั และจะเป็นบุคคลที่
พรอ้มรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หน่วยงานหรือองคก์ารใดก็ตามที่บุคลากรมีการ
พัฒนาตนเอง ย่อมก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าของ
องคก์าร การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งผลผลิต
ที่ เพิ่มขึน้ หรือสามารถลดต้นทุนได้เพิ่มขึน้ ถ้าจะว่าไปแล้วการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ถือเป็นการพัฒนาศักยภาพ ของบุคคลใหม้ีขีดความสามารถเพิ่มมากขึน้ (พจน ์พจน
พาณิชยก์ลุ, 2561) 

2.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
Ryan and Smith (1954) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) 

เป็นความสมัพันธ์ที่มีผลมาจากการทุ่มเทใหก้ับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละ
บคุคล พิจารณาจากการปฏิบติังานโดยเปรียบเทียบความทุ่มเทกบัผลงาน  
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Plowman and Petersen (1989) กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพใน การ
ปฏิบติังาน โดยสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ 4 ขอ้ ดงันี ้

1. คณุภาพของงาน (Quality) ตอ้งมีคณุภาพสงู คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน ์
คุม้ค่าและมีความพงึพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว นอกจากนีผ้ลงานที่มี 
คณุภาพควรเกิดประโยชนต่์อองคก์ารและสรา้งความพงึพอใจของลกูคา้ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวังของ 
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
องคก์ารวางไวแ้ละควรมีการวางแผนบรหิารเวลาเพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

3. เวลา (Time) เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะถูกต้องตาม 
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและ 
วิธีการคือ ตอ้งลงทนุนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สดุ 

ติน ปรัชญพฤทธิ์  (2543) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความสมัพนัธใ์นแง่บวกกบัสิ่งที่ทุ่มเทใหก้บังาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานมองในแต่ละบุคคล 
พิจารณาเทียบกบัสิ่งที่ใหก้บังาน เช่น ก าลงังานกบัผลลพัธท์ี่ไดจ้ากงาน 

หรรษา ทองเอม (2550) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เกิดจากความ
เชี่ยวชาญความสามารถในการปฏิบัติงานโดยตอ้งประหยัดเวลาและคุณภาพดี สรา้งความพึง
พอใจให ้ผูร้บับรกิารและบรรลเุปา้หมายที่วางไว ้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความหมายของประสิทธิภาพใน การ
ปฏิบติังาน พบว่า มีนกัวิจยัไดอ้ธิบายความหมายที่แตกต่างกนั ซึ่งในงานวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัสรุปไดว้่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย คณุภาพของงานและความรวดเรว็ในการปฏิบติังาน 
โดยการปฏิบติังาน ใชค้วามสามารถ ความคิดสรา้งสรรค ์ความรู ้ทกัษะรวมทัง้ประสบการณท์ี่ผ่าน
มา โดยมีการวางแผนและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งด้านคุณภาพ 
หมายถึง การปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง ครบถว้นท าใหล้กูคา้เกิดความพึงพอใจ ดา้นความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานเสรจ็ภายในเวลาที่ก าหนด และตอบสนองความตอ้งการ
ที่ตรงกบัลกูคา้ 
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2.4.2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
Gutterman (2015) กล่าวว่า  Frederick Winslow Taylor เ ป็นบุคคลที่ ได้รับการ

ยอมรบั ว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการสมัยใหม่เป็นตน้ก าเนิดของทฤษฎีการจัดการ ทฤษฎีอยู่บน
พืน้ฐานที่ว่า แรงงานคนจะไดร้บัการจัดการและบริหารจดัการในลกัษณะเดียวกับการท างานของ
เครื่องจักร และควรจะออกแบบกระบวนการท างานของพนักงานเพื่อใหบ้รรลุประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดย Taylor มีแนวคิดที่ว่าการขาดประสิทธิภาพท าให้เกิดการสูญเสีย ไม่เพียงแต่
องคก์ารแต่รวมถึงประเทศดว้ยการที่คนงานท างานไม่มีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบหลกัของทฤษฎี 
Taylor ไดร้บัการอธิบาย ดงันี ้

1. การบริหารจดัการเป็นวิทยาศาสตรท์ี่แทจ้ริง วิธีการแกปั้ญหาของการก าหนด 
มาตรฐานการท างานที่เป็นธรรมและการปฏิบติัที่อาจจะคน้พบโดยการทดลองและการสงัเกตโดย
หา แนวทางที่ถกูตอ้งส าหรบังานที่จะด าเนินการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2.  การคัดสรรบุคคลตามหลักวิทยาศาสตร์ การจัดการค านึงถึง ความรู้
ความสามารถ และความมุ่งมั่น ในการท างาน คดัเลือกคนใหเ้หมาะสมกบังานดว้ยความถนดัหรือ 
ช านาญเฉพาะทาง พิจารณาถึงอนาคตและลกัษณะของบุคคล พิจารณาขอ้มลูต่าง  ๆ ทัง้ทางดา้น
ทกัษะ ความช านาญงานที่แสดงออกมาตอนทดสอบงาน ไหวพรบิ และความเฉลียวฉลาด 

3. การพัฒนาและการฝึกอบรมอย่างครบถ้วนทั้งองค์การเป็นวิธีการพัฒนา 
มาตรฐานในการท างานให้ดีตอ้งพัฒนาบุคคลแต่ละคนใหม้ีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อให้ทุก
คนท างานไดอ้ย่างถูกตอ้ง ท าควบคู่กับการคัดสรรบุคคลในการท างาน มีการสอนงานใหแ้ต่ละ
คนท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งตามขั้นตอนและวิธีการท างานที่ฝ่ายจัดการก าหนดไวอ้ย่ างเคร่งครดั 
ติดตามดูพฤติกรรมการท างานจากผู้จัดการส่งเสริมใหม้ีการก้าวไปสู่ต  าแหน่งงานที่สูงขึน้อย่าง
ถกูตอ้งและเหมาะสม 

4. ความร่วมมือในการท างานภายในองคก์าร โดยแบ่งความรบัผิดชอบในงานให ้
เท่ากันระหว่างผู้บริหารและพนักงานต้องได้รับการมอบหมายงานให้รับผิดชอบตามความ
เหมาะสมของแต่ละคน ผูบ้ริหารมีส่วนในการรบัผิดชอบในงานของพนักงาน มีรางวลัพิเศษใหก้ับ
พนกังานที่ท างานดีเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

ในปี 2438 Frank Gilbreth เป็นวิศวกร และ Lillian Gilbreth เป็นนักจิตวิทยา ไดน้ า
แนวคิดแบบวิทยาศาสตรข์อง Taylor ไปศกึษาเพิ่มเติม โดย Lillian สนใจในลกัษณะการปฏิบติังาน 
ของมนุษย ์Frank สนใจ ในประสิทธิภาพในการท างานและไดป้ระยุกตก์ารบริหารจดัการตามหลกั 
วิทยาศาสตร ์โดยตอ้งเขา้ใจลักษณะ บุคลิกภาพ และความตอ้งการของบุคคล งานที่ศึกษาจะ
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เก่ียวข้องกับเทคนิคการปรับปรุงวิธีการท างาน มีแนวคิดเก่ียวกับการท างานว่า คนงานเป็น
องคป์ระกอบที่ส  าคญัที่สดุ ในระบบการผลิตจึงตอ้งเริ่มตน้ศึกษาจากคนงานก่อนแลว้ค่อยกล่าวว่า
เครื่องมือวสัด ุสภาพแวดลอ้มขณะปฏิบติังาน โดยพยายามปรบัใหเ้หมาะสมกบัคนงานที่สดุ โดย
เป็นผูท้ี่กลั่นกรองการวิเคราะหข์อง Taylor เก่ียวกบัความเคลื่อนไหวในงาน การใหค้วามช่วยเหลือ
และการใหก้ารสนบัสนนุในเรื่องของการศึกษาการเคลื่อนไหวและเวลา (Time and Motion Study) 
ขึน้ในปี 2465 มีวตัถุประสงค ์คือ เป็นการวิเคราะหท์ุกกิจกรรมของแต่ละบุคคลที่มีความจ าเป็นใน
การปฏิบติังาน โดยเฉพาะงานที่มีความส าคญัเป็นการคน้หาวิธีการที่ดีที่สุดในการปฏิบติังานเพื่อ
เป็นกิจกรรมประกอบแต่ละอย่าง และมีการปฏิรูปกิจกรรมที่เป็นส่วนประกอบซึ่งเป็นกิจกรรมที่
สามารถปฏิบัติใหม้ีประสิทธิภาพได ้คือ ใชต้น้ทุนและเวลาน้อยที่สุดจนไดร้บัการยกย่องใหเ้ป็น
บิดาแห่งการศกึษาการเคลื่อนไหวและเวลา (Father of Time and Motion Study)  

แนวคิดใหม่ของ Frank Gilbreth และ Lillian Gilbreth เรียกว่า หลกัการประหยดัเวลา
และการเคลื่อนไหวร่างกายในการท างาน โดยสรุปเป็นหลักการใช้อวัยวะของร่างกายให้เกิด 
ประโยชนเ์ต็มที่ตามจงัหวะในการเคลื่อนไหว การรูจ้กัเลือกอุปกรณ ์เครื่องมือในการท างานอย่าง 
เหมาะสมและจัดสถานที่ใหเ้หมาะสมกับงาน โดยใหม้ีความสะดวกและความคล่องตัวในการ
ท างานซึ่ง ไดแ้ยกปัจจยัที่จ  าเป็นต่อการท างานของคนงานรวมทัง้ออกแบบเครื่องมือในการท างาน 
เพื่อลดความเมื่อยลา้ แรงกดดันในการท างาน ลดความสูญ เปล่าในการท างาน และความไม่มี
ประสิทธิภาพในการท างานใหห้มดไป (จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กลุ, 2554) 

2.4.3 ปัจจัยทีม่อีิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน  
Harrington (1913) กล่าวว่า ทฤษฎี 12 หลกัการท างานใหม้ีประสิทธิภาพในหนงัสือ 

The Twelve Principles of Efficiency เป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรมในการท างานเพื่อใหไ้ด้
มาตรฐาน ซึ่งเป็นที่ยอมรบั และเป็นตน้แบบแนวคิดประสิทธิภาพของการท างาน โดยมีทฤษฎี 12 
ประการ ดงันี ้

1. ก าหนดเปา้หมายใหช้ดัเจน (Clearly Defined Ideals) 
2. ใชห้ลกัเหตผุลทั่วไป โดยพิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common Sense) 
3. ใหค้  าแนะน าที่ดีมีหลกัถกูตอ้งสมบรูณ ์(Competent Counsel) 
4. รกัษาระเบียบวินยัในการท างาน (Discipline) 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The Fair Deal) 
6. มีขอ้มลูพรอ้มท างานที่เชื่อถือได ้(Reliable Information) 
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
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8. มีมาตรฐานงานเสรจ็ตามเวลา (Standards and Schedules) 
9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized Conditions) 
10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized Operations) 
11.  มาตรฐานที่ ก าหนดสามารถปฏิบั ติ ได้  (Written Standard-Practice 

Instructions) 
12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward)  

ปิติ วลัยะเพ็ชร ์(2548) กลา่วว่า แนวคิดของแฮมเมอรแ์ละแชมพี มีการเสนอปัจจยั 8 
ประการที่มอิีทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันี ้

1. หลกัการขัน้พืน้ฐาน 
2. การเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน 
3. การเปลี่ยนแปลงลกัษณะยิง่ใหญ่ 
4. เนน้กระบวนการ 
5. ใชเ้ทคโนโลยีสมยัใหม่ 
6. น าตวัชีว้ดัผลการปฏิบติังานเป็นองคป์ระกอบส าคญั 
7. สายการบงัคบับญัชาขององคก์ารสัน้ลงในรูปแบบการจดัองคก์ารแนวราบ 
8. การใหค้วามเชื่อถือและความส าคญักบัเจา้หนา้ที่ระดบัปฏิบติัการ 

หรรษา ทองเอม (2550) กล่าวว่า แนวความคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ 
ปฏิบติังานว่าองคป์ระกอบที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ลกัษณะเฉพาะ
ส่วนบุคคล ความพยายามในการท างานแรงสนับสนุนจากองค์การ ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน        
กลยทุธ ์โครงสรา้ง ค่านิยม และดา้นจิตใจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกับความหมายของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน เกิดขึน้จากบุคคลและองคก์าร ปัจจยัที่
สง่ผลกบับคุคลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัของแต่ละบุคคล คือ ความรูส้กึ ดา้นจิตใจ ความคิด 
และการจูงใจในดา้นต่าง ๆ ปัจจัยดา้นองคก์าร ไดแ้ก่ สถานที่ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี กลยุทธ์ 
โครงสรา้งองคก์าร ระบบการท างาน และรูปแบบการบรหิารงาน  
 
2.5 แนวคิดเกี่ยวกับกับสมรรถนะหลักของบุคลากร 

แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเกิดจากผูเ้ชี่ยวชาญดา้นจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮารว์ารด์ 
คือ เดวิด ซี แมคคลีลแลนด ์(David C. McClelland) ไดท้ าการศึกษาวิจัยและเขียนบทความเรื่อง 
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การทดสอบในด้านสมรรถนะ (หรือคุณลักษณะ) ของคนส าคัญมากกว่าการทดสอบทางดา้น
สติปัญญา (Testing for competence rather than for Intelligence) ซึ่งถกูตีพิมพใ์นปี พ.ศ. 2516 
การที่คนท างานแลว้มีผลงานดีหรือไม่ดีขึน้อยู่กับการที่มีคุณลักษณะภายในเป็นอย่างไร ซึ่งเป็น
ส่วนที่ส  าคัญ และมีผลต่อพฤติกรรมและความส าเร็จในการท างานของคนอย่างมาก และพัฒนา
หรือเปลี่ยนแปลงไดย้าก โดยตอ้งใชเ้วลาในการเปลี่ยนแปลง (ธ ารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ,์ 2548) 

สมรรถนะเป็นสิ่งที่มีอยู่แล้วภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถพัฒนาใหเ้พิ่มขึน้ได้จากการ 
เรียนรูแ้ละฝึกฝน รวมทัง้เป็นตวัช่วยสง่เสรมิผลงานและศกัยภาพของบุคคล ส่วนประสิทธิภาพการ 
ท างานเป็นผลงานที่ไดจ้ากการกระท าหรือพฤติกรรมในการปฏิบติังานที่มีพืน้ฐานมาจากสมรรถนะ 
สามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ามความยากง่ายของเป้าหมาย ที่ก าหนดพฤติกรรมและเป็นความมุ่งมั่น
ของผู้ปฏิบัติงาน ผู้ที่มีผลงานดีไม่จ าเป็นต้องมีศักยภาพสูง และศักยภาพเป็นความสามารถ
เฉพาะตวัที่สว่นใหญ่มาจากพืน้ฐานของบุคคล การพฒันาหรือประสบการณจ์ะเป็นตวัช่วยสง่เสริม
ใหม้ากขึน้ บุคคลที่มีศักยภาพสูงสามารถเรียนรู ้และพัฒนาสมรรถนะไดเ้ร็วกว่า ส าหรบับทบาท
ของสมรรถนะในการบริหารทรพัยากรมนุษยน์ั้นมีดว้ยกนัหลายดา้น (ส่วนงานบริการสารสนเทศ, 
2559) การน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปใช ้ในการบริหารงานทรพัยากรบุคคลจะท าใหก้ารบริหาร
ทรพัยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน ์ภารกิจ      
กลยุทธ์ที่ก าหนดไวไ้ดเ้ร็ว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องการคัดเลือก การพัฒนา 
การประเมิน และการบริหารผลงาน โดยสมรรถนะสามารถใชเ้ป็นสิ่งที่ท านายผลการปฏิบัติงาน
หรือเป็นส่วนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานก็ไดป้ระโยชนข์องการน าสมรรถนะมาใชใ้นการประเมิน 
ช่วยใหอ้งคก์ารทราบว่า สมรรถนะเรื่องใดที่จะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสู้งกว่า
ผลงานมาตรฐานทั่วไปและช่วยในการก าหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล (IDP) เพื่อใช้
ในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ เพราะปัจจุบนัเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงขอ้มลู 
ข่าวสาร ซึ่งตอ้งมีการพฒันาตนเองใหเ้ท่าทนัต่อเหตกุารณข์องยุคกระแสโลกาภิวตัน ์

หากองคก์ารตอ้งการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร คือ การน าคณุค่าภายในทนุมนุษยม์า 
ใชง้านร่วมกบัการพิจารณาทุนทางสงัคมและทุนขององคก์ารไปพรอ้มกนั เพื่อฉุดสมรรถนะแฝงให้
มีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสมรรถนะนั้นเป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่ น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ความรู ้(Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู ้และเป็น
สาระส าคัญ ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตอ้งการใหท้ าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยทักษะที่เกิดนั้นมา
จากพืน้ฐานทางความรู ้ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
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ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็นบุคลิกลักษณะ 
ประจ าตวัของบคุคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบคุคลนัน้ เช่น ลกัษณะเป็นผูน้  า และแรงจงูใจ/เจต
คติ (Motives/Attitude) เป็นแรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายที่
ดีกว่า หรือสงูกว่ามาตรฐาน (McClelland, 1999) 

2.5.1 ความหมายของสมรรถนะหลักของบุคลากร  
Mitrani, Dalziel, and Fitt (1992) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นลกัษณะเฉพาะของ บุคคล

ที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการท างานซึ่งสอดคล้องกับการให้ 
ความหมายของ Spencer and Spencer (1993) ที่ใหค้วามหมายของสมรรถนะเป็นคณุลกัษณะ 
ของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้และการ
ปฏิบติังานที่ไดผ้ลการท างานที่สงูกว่ามาตรฐาน  

McClelland (1999) กลา่วว่า ความหมายของสมรรถนะ คือ บคุลิกลกัษณะที่ซ่อนอยู่
ภายในของแต่ละคนซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้น สรา้งผลการปฏิบัติที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่
ก าหนด  

พิมพกานต ์ไชยสงัข ์(2546) กลา่วว่า สมรรถนะ คือ คณุลกัษณะภายในของบคุคล ที่
แสดงถึงความสามารถที่จะสง่ผลใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมเพื่อที่จะท างานใหไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
และไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตามวตัถปุระสงคท์ี่องคก์ารก าหนดไว ้ 

สนุิดา พินิจการ (2550) กลา่วว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรูท้กัษะ และคณุลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรมของบุคคลซึ่งจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จโดยมีผลงานสูง
กว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว ้หรือโดดเด่นกว่าเพื่อนรว่มงานในสถานการณท์ี่หลากหลายกว่า  

นรีนุช ชัยวิฑูรย ์(2552) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะที่บุคลากรในองค์การ 
จ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบ โดยประกอบด้วยความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) บุคคลจะแสดงออกเป็นวิธี
คิด และพฤติกรรมในการท างานที่จะสง่ผลต่อการปฏิบติังานงานของแต่ละบุคคล และมีการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จตามมาตรฐาน หรือสูงกว่ามาตรฐานที่องคก์าร 
ก าหนดไวท้ี่จะสามารถสง่ผลต่อความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

ดสุิต ขาวเหลือง (2554) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึงขีดความสามารถและศกัยภาพ 
ไดแ้ก่ ความรู ้ทกัษะและคณุลกัษณะที่พึงประสงคแ์ละจ าเป็นต่อการท างานของบุคคลในองคก์าร
ให้ประสบผลส าเร็จมีผลงานการปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่า 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบหลกั คือ ความรู ้(Knowledge) คือ สิ่งที่องคก์ารตอ้งการใหรู้ ้ทกัษะ 
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(Skill) คือ สิ่งที่องคก์ารตอ้งการใหท้ าและคณุลกัษณะที่พงึปรารถนา (Attributes) คือ สิ่งที่องคก์าร 
ตอ้งการใหเ้ป็น ซึ่งจะอยู่ลกึในจิตใจ ตอ้งปลกูฝัง สรา้งยากกว่าความรูแ้ละทกัษะ  

เกือ้จิตร ชีระกาญจน ์(2555) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึงความรู ้ความสามารถ 
ทกัษะและคณุลกัษณะของบุคคลที่แสดงออกทางพฤติกรรมแลว้ ส่งต่อความส าเร็จในหนา้ที่และ
ความ รบัผิดชอบในการท างาน  

พยัต วุฒิรงค์ (2555) กล่าวว่า รากฐานและความส าคัญของสมรรถนะของ 
McClelland (1999) เป็นผูร้เิริ่มน าสมรรถนะมาใชเ้ป็นทางเลือกแทนคณุลกัษณะ (Trait) หรือความ
ฉลาด (Intelligence) เพื่อวดัหรือท านายผลการปฏิบติังาน โดยเริ่มใชแ้พร่ขยายสู่ภาคธุรกิจอย่าง
มาก เนื่องจากท าใหเ้ขา้ใจผลการปฏิบติังาน สงัเกตว่าคนท าอย่างไรจึงประสบความส าเรจ็แทนการ
ใชค้ณุลกัษณะ หรือความฉลาดเป็นวิธที่ดีในการวัดและท านายผลการปฏิบติังานของคนเป็นการ
ก าหนดหลกัเกณฑส์ าคญัของสมรรถนะส าคญัที่ตอ้งการจะวดัแทนการใชก้ารทดสอบคณุลกัษณะ 
สมรรถนะสามารถเรียนรู ้และพัฒนาไดต้ลอดเวลาแต่คุณลกัษณะมีตั้งแต่เกิด และเปลี่ยนแปลง
ยาก และสมรรถนะท าใหค้นมองเห็นและเขา้ใจและสามารถพัฒนาสมรรถนะ ใหไ้ดต้ามระดับที่
ตอ้งการได ้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้องกับความหมายของสมรรถนะ พบว่า 
สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะภายในของแต่ละบุคคลที่ปฏิบัติงานดว้ยความรู ้และทักษะที่มี
ความโดดเด่นในการท างาน ซึ่งจะสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.5.2 ประเภทของสมรรถนะหลักของบุคลากร  
Spencer and Spencer (1993) กลา่วว่า ประเภทสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

เพื่อใชใ้นการท าวิจยั ดงันี ้
1. สมรรถนะหลัก (Essential Competency) หมายถึง พืน้ฐานของความรูแ้ละ 

ทกัษะที่ทกุคนในองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี ซึ่งสามารถพฒันาขึน้มาไดโ้ดยการฝึกอบรม 
2. สมรรถนะขัน้แยกแยะได ้(Differentiating Competency) หมายถึง สมรรถนะ

ที่สามารถแยกผูป้ฏิบติังานที่มีความสามารถโดดเด่นออกจากผูป้ฏิบติังานที่มีความสามารถระดบั
ปานกลาง (Average Performance) ได ้แมว้่าจะยากต่อการพฒันา แต่เป็นตวัก าหนดความส าเร็จ
ในการท างานของบคุคลในระยะยาว 

3. สมรรถนะขัน้กลยุทธ ์(Strategic Competency) หมายถึง สมรรถนะหลกัของ
องคก์ารแต่มุ่งไปที่สมรรถภาพขององคก์าร (Organizational Capability) รวมไปถึงสมรรถนะที่จะ
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สรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน ซึ่งไดแ้ก่ ความสามารถดา้นนวัตกรรม การใหบ้ริการ ความ 
รวดเรว็ในการปฏิบติังานและเทคโนโลยี 

ส านกัคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545) กลา่วว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท เพื่อใชส้  าหรบัจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนที่ปรบัปรุงใหม่ โดยจดัท า เป็น
โมเดลสมรรถนะส าหรบัขา้ราชการไทย ดงันี ้

1. สมรรถนะหลกั หมายถึง คณุลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทัง้ระบบ
เพื่อหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงคร์ว่มกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ การบรกิารท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ จรยิธรรม และความรว่มแรงรว่มใจ 

2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรบักลุ่ม 
งานเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หนา้ที่ และส่งเสริมใหป้ฏิบติัภารกิจ
ในหนา้ที่ใหไ้ดดี้ยิ่งขึน้ มีทั้งหมด 20 สมรรถนะ โดยสมรรถนะประจ ากลุ่มงานบริหารจะมีเพียง 5 
สมรรถนะ ไดแ้ก่ วิสัยทศัน ์ศกัยภาพเพื่อการน าเปลี่ยนการวางกลยุทธภ์าครฐั การควบคมุตนเอง
และการใหอ้ านาจผูอ่ื้น 

อาภรณ ์ภู่วิทยพนัธุ ์(2550) กลา่วว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
ดงันี ้

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง  บุคลิกลักษณะ  หรือการ 
แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคก์ารที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้ทกัษะ ทศันคติ 
ความเชื่อ และอปุนิสยัของคนในองคก์ารโดยรวม ซึ่งจะช่วยสนบัสนนุใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมาย 

2.  สมร รถนะด้านการบริหา ร  (Managerial Competency) คื อ  ความ รู้  
ความสามารถดา้นการบริหารจัดการเป็นขีดความสามารถที่มีไดท้ั้งในระดับผูบ้ริหารและระดับ 
พนักงาน โดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรบัผิดชอบ (Role – Based) แตกต่าง
ตาม ต าแหน่งทางการบริหารงานที่รบัผิดชอบ ซึ่งพนกังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้
งาน ส าเรจ็และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยุทธ ์วิสยัทศัน ์พนัธกิจขององคก์าร 

3.  สมรรถนะตามต าแหน่ ง งาน  ( Functional Competency) คือ  ความ รู้  
ความสามารถในงาน ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู ้ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ 
(Job Based)  

เทือ้น ทองแกว้ (2549) กลา่วว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 5 ประเภท ดงันี ้
1.  สมรรถนะส่วนบุคคล  เ ป็นสมรรถนะที่ แ ต่ละคนมีคนอ่ืนไม่สามารถ 

ลอกเลียนแบบไดเ้ป็นความสามารถเฉพาะตวั 
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2. สมรรถนะเฉพาะงาน เป็นสมรรถนะของพนักงานในการท างานในต าแหน่ง มี
บทบาทเฉพาะตวั 

3. สมรรถนะองคก์าร เป็นความสามารถพิเศษเฉพาะของแต่ละองคก์าร 
4. สมรรถนะหลกั เป็นความสามารถที่บุคคลตอ้งมีหรือตอ้งท าเพื่อบรรลผุลตาม 

เปา้หมายที่องคก์ารตัง้ไว ้
5. สมรรถนะในงาน เป็นความสามารถของบุคคล ตามต าแหน่งหน้าที่ในการ 

รบัผิดชอบ ซึ่งหนา้ที่เหมือนกนัแต่ความสามารถของพนกังานแต่ละคนอาจต่างกนั  
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกับประเภทของสมรรถนะ ผูว้ิจัยสรุปไดว้่า 

สมรรถนะ แบ่งได ้2 ประเภท ดงันี ้
1. สมรรถนะส่วนบุคคล เป็นความรูแ้ละทักษะและความสามารถภายในบุคคล 

คือ สมรรถนะพืน้ฐานหรือสมรรถนะหลกัเป็นความรูห้รือทกัษะพืน้ฐานที่พนกังานทุกคนจ าเป็นตอ้ง
มี เพื่อใหส้ามารถท างานได ้ถือเป็นคณุสมบติัร่วมที่ทุกคนในองคก์ารตอ้งมีหรือวฒันธรรมองคก์าร 
และสมรรถนะในงาน เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลในต าแหน่งนั้น ๆ ตอ้งการ เพื่อท างานให ้
บรรลคุวามส าเรจ็ที่ก าหนด 

2. สมรรถนะองคก์าร เป็นความสามารถที่ เป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ท าให ้
องคก์ารประสบความส าเรจ็และเป็นผูน้  า สามารถขบัเคลื่อนองคก์ารไปสูเ่ปา้หมาย  

ซึ่งจากงานวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยไดน้ าสมรรถนะส่วนบุคคลที่ เป็นสมรรถนะหลกั ซึ่งเป็น
ความรูห้รือทกัษะพืน้ฐานที่พนกังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถท างานได ้น ามาประเมินผล
ในการวิจยัครัง้นี ้

2.5.3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากร  
McClelland (1999) กล่าวว่า สมรรถนะคือ บุคลิกลกัษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจก

บุคคล ซึ่งสามารถผลกัดันใหส้รา้งผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่แต่ละ 
บคุคลรบัผิดชอบประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงันี ้

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู ้เป็นความรู้ที่ เป็น 
สาระส าคญั เช่น ความรูด้า้นเคร่ืองยนต ์

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตอ้งการใหท้ าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง 
คอมพิวเตอร ์ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู ้ทกัษะที่เกิดขึน้มาจากพืน้ฐานทางความรูแ้ละสามารถ 
ปฏิบติัไดอ้ย่างคลอ่งแคลว่ 
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3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self–Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความ 
คิดเห็นที่เก่ียวกบัภาพลกัษณข์องตนเองหรือสิ่งที่เชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง 

4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนัน้ เช่น 
คนที่น่าเชื่อถือและไวว้างใจไดห้รือมีลกัษณะเป็นผูน้  า 

5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/ Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายในท าให้
บคุคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสูเ่ปา้หมายหรือความส าเรจ็ 

ชูชัย สมิทธิไกร (2550) กล่าวว่า แนวคิดสมรรถนะของ McClelland (1999) ซึ่ง
อธิบายแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของคณุลกัษณะบุคคลเปรียบเสมือนภูเขาน า้แข็ง นั่นคือ สิ่งที่อยู่
เบือ้งหลงัและสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล มีองคป์ระกอบ 2 ส่วน 
ดงันี ้

1. ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน า้ เป็นส่วนที่สามารถสงัเกตเห็นและพัฒนาไดง้่าย เช่น 
ความรูใ้นดา้นต่าง ๆ (Knowledge) คือ กระบวนการรวบรวมขอ้มูลที่มีความเก่ียวขอ้งกับเนือ้หา
ของขอ้เท็จจรงิ หลกัการและแนวคิดเฉพาะดา้น เพื่อน าไปสูค่วามรูข้องบุคคลที่มีในงานแต่ละสาขา 
และทกัษะ (Skill) คือ ความช านาญพิเศษดา้นต่าง ๆ ความเชี่ยวชาญที่บุคคลรูแ้ละสามารถท าได้
อย่างดี 

2. ส่วนที่อยู่ใต้ผิวน า้ เป็นส่วนที่ใหญ่กว่าส่วนที่ลอยอยู่เหนือน า้และสามารถ 
มองเห็นไดย้าก เช่น แรงผลกัดนัเบือ้งตน้ (Motives) คือ พลงัการขบัเคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจ
ของบุคคลและส่งผลกระทบต่อการกระท าในแต่ละบุคคล ลกัษณะนิสยั (Traits) คือ ลกัษณะนิสยั
ของแต่ละบุคคลที่เป็นพฤติกรรมติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด เป็นพฤติกรรมซ า้ ๆ หรือความเคยชินที่
ก าหนดวิธีการปฏิบติัหรือตอบสนองอย่างคงที่ภาพลกัษณข์องตนเอง (Self-Image) คือความรูส้ึก
นึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณ ์คณุค่าที่ท าใหคิ้ดและสนใจในสิ่งที่ท าอยู่ เป็นภาพลกัษณท์ี่บคุคลมองตวั
เราเองว่าเป็นแบบใด บทบาทที่แสดงออกต่อสงัคม (Social Role) คือ บทบาทของแต่ละบุคคลที่
แสดงออกต่อบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งตอ้งการสื่อใหเ้ห็นว่ามีบทบาทอย่างไร เป็นส่วนที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ในการท างานได ้

2.5.4 องคป์ระกอบของสมรรถนะหลักของบุคลากร  
Virtanen (1996) กล่าวว่า องคป์ระกอบของสมรรถนะว่าประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่เป็นสมรรถนะค่านิยม (Value Competency) ซึ่งเป็นการแสดงถึงเป้าหมายของการกระท า 
ไดแ้ก่ มูลเหตุจูงใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง และส่วนที่เป็นสมรรถนะการท างาน 
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(Instrumental Competency) แสดงถึงแนวทางและวิธีการในการกระท า ไดแ้ก่ ทกัษะ ความรู ้และ
ความช านาญ  

 
Rothwell, Sanders, and Soper (1999) โดยแบ่งสมรรถนะออกเป็น 6 กลุม่ ดงันี ้

1. สมรรถนะการวิเคราะห ์ประกอบดว้ย ความคิดเชิงวิเคราะห ์วิเคราะหข์อ้มูล 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน เขา้ใจทฤษฎีและการประยุกตใ์ชเ้ก่ียวกบัการพฒันาอาชีพ ก าหนดความรู ้
ความสามารถของบุคคล เลือกกลยุทธก์ารแทรกแซงเพื่อการปรบัปรุงพฤติกรรม ทกัษะการจดัการ 
ความรู ้ทักษะการสรา้งรูปแบบ เขา้ใจทฤษฎีและการประยุกตใ์ชก้ารพัฒนาองคก์าร วิเคราะห์
ช่องว่างในการปฏิบติังาน เขา้ใจทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบติังานเขา้ใจการใหก้ารปรึกษาอย่างเป็น
กระบวนการ เขา้ใจทฤษฎีและประยกุตใ์ชร้ะบบการใหร้างวลั การตระหนกัใหค้วามส าคญัแก่สงัคม 
เขา้ใจทฤษฎี และการประยกุตใ์ชก้ารคดัเลือกพนกังาน ทกัษะการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 
ทักษะการคิดเชิงระบบ เข้าใจทฤษฎีและการประยุกต์ใช้การฝึกอบรม ทักษะการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ทักษะเก่ียวกับการปฏิบัติงานในสถานที่ท างานกลยุทธ์การเรียนรู้
และการประเมินการแทรกแซง 

2. สมรรถนะทางเทคนิค ประกอบดว้ย การออกแบบการส ารวจและพฒันา การ 
ตั้งค าถาม การอ านวยความสะดวก การตรวจสอบการแทรกแซง การเรียนรูส้  าหรบัผูใ้หญ่ และ
ขอ้เสนอแนะ 

3. สมรรถนะความเป็นผู้น า ประกอบดว้ย ทักษะการตกลงยอมรับ/สนับสนุน 
ตระหนัก/เข้าใจความแตกต่าง ทักษะการเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรม สามารถท า ให้บรรลุ
เปา้หมาย เขา้ใจพลวตัรของกลุ่ม ทกัษะการเป็นผูน้  า ทกัษะการสรา้งวิสยัทศัน ์

4. สมรรถนะธุรกิจ ประกอบดว้ย การบริหารโครงการ เขา้ใจเก่ียวกับทุนความรู ้
การวิเคราะห์ต้นทุนและผลประโยชน์ การบริหารจัดการโครงการ การตระหนัก/เข้าใจสภาพ 
แวดลอ้มขององคก์าร สามารถมองในภาพกวา้ง การระบุประเด็นปัญหาทางธุรกิจที่ ส  าคญั ความรู้
เก่ียวกับธุรกิจขององคก์าร เขา้ใจสิ่งที่เก่ียวขอ้งกับคุณภาพ การเจรจาต่อรอง/สญัญา ทักษะการ
จดัการ การใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรภายนอกองคก์าร 

5. สมรรถนะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย สรา้งความสัมพันธ์ 
ระหว่างบคุคล เครือข่ายการสื่อสาร ทกัษะการเผชิญปัญหา การใหค้ าปรกึษา การสื่อสาร 

6. สมรรถนะทางเทคโนโลยี ประกอบด้วย ความรู้ เทคโนโลยี การสื่ อสาร 
สื่อคอมพิวเตอร ์การศกึษาทางไกล ระบบสนบัสนนุการปฏิบติังานอิเล็กทรอนิกส ์ 
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ดนัย เทียนพุฒ (2543) กล่าวว่า สมรรถนะหลกั (Core Competencies) ของ ธุรกิจ 
ซึ่งสรุปได ้7 ดา้น ดงันี ้

 
1. การมุ่งลกูคา้ (Focus on Customer) 
2. การสือ่สาร (Communication) 
3. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
4. ภาวะผูน้  า (Leadership) 
5. ทกัษะดา้นวิชาชีพ (Technical Skills) 
6. ยืดหยุ่น (Flexibility) 
7. นวตักรรม (Innovation) 

พลสัณห ์โพธิ์ศรีทอง (2548) กล่าวว่า สมรรถนะประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ การมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ การบรกิารที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จรยิธรรมและความรว่มแรงร่วมใจ 

เกือ้จิตร ชีระกาญจน ์(2555) กล่าวว่า องคป์ระกอบของสมรรถนะสามารถมองใน
หลายแง่มุมตามที่นักคิดไดน้ าเสนอจากความหลากหลายยังมีความเหมือนอยู่ คือ องคป์ระกอบ 
ของสมรรถนะ ประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั ๆ 2 สว่น คือ สว่นที่ไม่สามารถรบัรูไ้ดจ้ากภายนอก 
ไดแ้ก่ มลูเหตจุูงใจ ลกัษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซึ่งเห็นไดจ้ากทศันคติ ค่านิยม ความ
เชื่อ และสว่นที่สามารถรบัรูจ้ากภายนอก ไดแ้ก่ ความรู ้และทกัษะ  

ศศิกาญจน ์สามคัคีนนท ์(2556) กลา่วว่า การก าหนดรูปแบบสมรรถนะ 6 ดา้น ดงันี ้
1. ดา้นการบริการดว้ยใจ (Service Mind) ความใส่ใจในการใหบ้ริการในทุก ๆ 

รายละเอียดมุ่งสนองตอบต่อความตอ้งการที่เหมาะสมกับลูกคา้ภายในและภายนอกแต่ละราย 
ค านึงถึงประโยชนข์องลูกคา้ พยายามสรา้งความประทับใจที่เหนือความคาดหมายอยู่เสมอ เพื่อ 
เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ยั่งยืน 

2. ด้านการยึดในคุณธรรม (Integrity) การปฏิบัติตนด้วยความขยัน ซื่อสัตย์ 
สจุรติ มีความรบัผิดชอบ มีความโปรง่ใส ปราศจากอคติ ส ารวมกาย วาจา เครง่ครดัในระเบียบและ 
มาตรฐาน ควบคมุความเสี่ยง มีความพอเพียง มุ่งปฏิบติัตนตามแนวพระราชด ารสั พรอ้มเสียสละ
เพื่อสงัคมยึดถือค่านิยมและปรชัญาธุรกิจองคก์ารไม่เอารดัเอาเปรียบลกูคา้และคู่คา้ ตลอดจนมุ่ง 
ช่วยเหลือลูกค้าและสังคม รักษาชื่อเสียงและประโยชน์ของธนาคารเป็นส าคัญภายในกรอบ
จรยิธรรม 
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3. ดา้นการใส่ใจใฝ่รู ้(Passion to Learn) ชอบเรียนรูส้ิ่งใหม่ที่เกิดขึน้รอบตวั ช่าง
สงัเกต ซกัถาม และคน้ควา้ หาค าตอบ หมั่นทบทวนใหแ้ตกฉานในเรื่องนัน้ ๆ รวมทัง้ศึกษาและ 
ติดตามความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และน าองคค์วามรูท้ี่ไดม้าปรบัใชใ้นงานใหดี้ขึน้ มองว่าการ
ท างานและแกปั้ญหาคือการเรียนรู ้รวมถึงการพฒันาและสรา้งประสิทธิภาพในการท างาน เขา้ใจ
ถึงตน้ก าเนิดของธนาคารและปณิธาน 

4. ดา้นการบูรณาการทีม (Teamwork) ความยินดีที่จะร่วมในการปฏิบติังานกับ 
ผูอ่ื้น พรอ้มที่จะใหค้วามร่วมมือสนบัสนุน ช่วยเหลือ และมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน เขา้ใจความ 
แตกต่างของผู้อ่ืน และเอาใจเขามาใส่ใจเรา ใช้วาจาที่สุภาพในการสื่อสาร ให้ก าลังใจ สรา้ง
เครือข่าย ความสมัพนัธใ์นการท างานเพื่อความส าเรจ็ของธนาคาร 

5. ดา้นมุ่งผลลัพธ์ (Result Oriented) การมุ่งลงมือปฏิบัติใหเ้กิดผลลพัธ์ที่ดีแก่ 
องคก์าร โดยค านึงถึงเป้าหมายของทัง้องคก์ารและทีมงาน พยายามแสวงหาวิธีการปฏิบติังานที่ 
เหมาะสมใหบ้รรลเุปา้หมายและวิธีการติดตามตดัสินใจขบัเคลื่อนที่ก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ 

6. ด้านความเชี่ยวชาญผลิตภัณฑ์ (Product Knowledge) มีความรู ้เข้าใจใน 
ความตอ้งการผลิตภัณฑธ์นาคารของลูกคา้ สามารถเลือกน าเสนอผลิตภัณฑท์ี่เหมาะกับความ
ตอ้งการของลูกคา้ วิเคราะหจ์ุดแข็งจุดอ่อนของผลิตภณัฑธ์นาคารเมื่อเปรียบเทียบกับผลิตภัณฑ์
ของธนาคารอ่ืน ๆ จนสามารถชกัจงูใหล้กูคา้ใหส้นใจและเลือกใชผ้ลิตภณัฑข์องธนาคารได ้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้องเก่ียวกับองค์ประกอบและรูปแบบของ 
สมรรถนะ ซึ่งในงานวิจยัครัง้นีผู้ ้วิจยัสรุปไดน้ างานวิจยัของศศิกาญจน ์สามคัคีนนท ์(2556) มาใช้
เป็นตน้แบบในการวัดดา้นสมรรถนะหลักของบุคลากร โดยผูว้ิจัยเลือกศึกษาเพียง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการบริการดว้ยใจ ดา้นการยึดมั่นในคุณธรรม ดา้นการใส่ใจใฝ่รู ้ดา้นมุ่งผลลัพธ์ และดา้น
ความเชี่ยวชาญผลิตภณัฑ ์เนื่องจากดา้นที่ 6 การบูรณาการเป็นทีม ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแลว้อยู่
ในองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีมดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม 

 
 

2.6 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ปริญ พิมพก์ลดั (2557) ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจยัของนวตักรรมองคก์ร และองคก์รแห่ง

การเรียนรู ้ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบันการเงินผู้ให้บริการด้านสินเชื่อเช่าซือ้
รถยนต ์มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัของนวตักรรมองคก์ร และองคก์รแห่งการเรียนรู ้ที่มีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้ริการดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์โดยมีกลุ่มตวัอย่าง 
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คือ ผู้จัดการสาขาของธนาคารและบริษัทลิสซิ่งผู้ให้บริการสินเชื่อเช่าซื ้อรถยนต์ ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 520 สาขา เมื่อน าไปค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจึงไดก้ลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 230 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการ
วิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ การแจงแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า นวัตกรรม
องคก์ร ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบนัการเงินผู้
ใหบ้ริการดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 องคก์รแห่งการเรียนรู ้
ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบันการเงินผูใ้หบ้ริการดา้น
สินเชื่อเช่าซือ้รถยนต์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 องคก์รแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็น
บุคคลรอบรู้ และด้านรูปแบบความคิด มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบันการเงินผู้
ใหบ้ริการดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์

กาญจนา วงษ์อสิระ (2559) ไดท้ าการศึกษาเรื่องผลกระทบของนวัตกรรมองคก์ร และ 
สมรรถนะของบคุลากรต่อประสิทธิภาพของห่วง โซ่อปุทาน บรบิทอตุสาหกรรมปิโตรเคมีในประเทศ
ไทย มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบของนวัตกรรมองค์กร (organization innovation) และ
สมรรถนะของบุคลากร (employee competency) ต่อประสิทธิภาพของห่วงโซ่อุปทาน (supply 
chain performance) ของอตุสาหกรรมปิโตรเคมีในประเทศไทย โดยมีกลุม่ตวัอย่าง คือ บคุลากรที่
ท างานในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมปิโตรเคมีขั้นตน้ ขั้นกลาง และขั้นปลาย ในหน่วยงาน
ต่างๆ ที่อยู่ในห่วงโซ่อุปทาน จ านวน 405 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ได้แก่ การแจงแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis - 
EFA) และการวิ เคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model - SEM) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยดา้นนวัตกรรมองคก์ร ( innovation) ประกอบดว้ย (1) วัฒนธรรมองคก์ร 
(culture) (2) ระบบสารสนเทศ และทรพัยากร (IT/resource) (3) โครงสรา้งองคก์ร (organizational 
structure) และสมรรถนะของบุคลากร (employee competency) ประกอบดว้ย (1) ทกัษะ (skill) 
(2) ทศันคติ (attitude) (3) ความรู ้(knowledge) ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของห่วงโซ่อุปทาน 
(supply chain performance) ในอุตสาหกรรมปิโตรเคมี  ซึ่ งประกอบด้วย  (1)  นวัตกรรม
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กระบวนการ(process innovation) (2)  ความน่า เชื่ อ ถือในห่วงโซ่อุปทาน (supply chain 
reliability) 

เพ็ญแข แสวงดี (2557) ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน บริษัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากดั โดยมีกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ พนกังานบริษัท เซนเตอรพ์อยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากดั จ านวน 133 คน เครื่องมือที่ใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มลู คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การแจงแจง
ความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห ์ Independent t-test และการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงาน บริษัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากัด ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษา รายได ้เฉลี่ยต่อเดือน ต าแหน่งงาน อายงุาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 

กิตติคุณ ฐิตโสมกุล (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย มี
วัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
หน่วยบญัชาการทหารพัฒนา กองบญัชาการกองทัพไทย โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสงักัด
หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย จ านวน 342 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การแจงแจงความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม 
ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากร หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สว่นปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดเชิงระบบ ไม่สง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบคุลากร หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย 

ณัฐนยั กิจเกษมสวสัดิ์ (2554) ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจงูใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สาขาในเครือข่ายการบรกิารและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) โดยมีกลุม่ตวัอย่าง 
คือ พนักงานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
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จ านวน 274 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจงแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห ์Independent t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร ์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  ผล
การศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน/หน่วยงาน และอายุงานของพนักงาน
สาขาเครือข่ายการบรกิารและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนสถานภาพ 
และรายได้ของพนักงานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ที่แตกต่างกัน ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และปัจจัยจูงใจมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 
3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

พัชรกันย ์เมธาอัครเกียรติ (2561) ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรูท้ี่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่
ปฏิบติังานในส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน (สว่นกลาง) จ านวน 364 คน เครื่องมือ
ที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู คือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ การแจง
แจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ของ
เพียรส์ัน (Pearson Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีความสมัพันธ์
เชิงเสน้ตรงกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน และ
ยังพบอีกว่า ปัจจัยการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นบรรยากาศที่สนับสนุน ดา้นโครงสรา้งที่
เหมาะสม ด้านวิสัยทัศน์ และด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

ภคพล จนัต๊ะคาด (2555) ไดท้ าการศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานวางแผน จัดหา และคา้วตัถุดิบของบริษัท ไอ
อาร ์พีซี จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยมีกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานที่ปฏิบติังานในสาย
งานวางแผนจัดหาและค้าวัตถุดิบ จ านวน 84 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
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แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ การแจงแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห ์Independent t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการวิเคราะหส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ รายได้ และต าแหน่งงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน การหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะ หลักของพนักงานกับ
ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพันธ์กันในระดับปานกลางในทิศทาง
เดียวกัน โดยพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
คือ ดา้นนวตักรรม ดา้นความเชื่อใจและเคารพซึ่งกนัและกนั ดา้นความสามารถในการด าเนินการที่
แข่งขนัได ้ดา้นความรูส้กึการเป็นเจา้ของ ดา้นการประสานความรว่มมือในการท างาน 

วรณกร ประทุมเกษร ์(2561) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยขององค์การนวัตกรรมและ
องคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัทหลักทรพัยจ์ัดการกองทุน จ ากัด มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยขององคก์าร
นวัตกรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลัก
ของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน จ ากัด โดยมีกลุ่มตัวอย่าง  คือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการถึงผูบ้ริหารระดับกลาง จ านวน 323 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม และสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ การแจงแจงความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient) และการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณู (Multiple regression analysis) ผลการศกึษา
พบว่า ปัจจัยองคก์ารนวัตกรรม ดา้นผลิตภัณฑ ์และปัจจัยองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็น
บุคคลรอบรู ้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของพนักงานของบริษัท
หลักทรพัยจ์ัดการกองทุน จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปัจจัยองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตาม
สมรรถนะหลกัของพนกังานของบรษิัทหลกัทรพัยจ์ดัการกองทุน จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 อย่างไรก็ดีปัจจยัองคก์ารนวตักรรม ดา้นกระบวนการ และปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตาม
สมรรถนะหลกัของพนกังานของบรษิัทหลกัทรพัยจ์ดัการกองทุน จ ากดั 
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จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมา ผูว้ิจยัไดน้ าแนวความคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดมา
ประยุกตใ์ช้ในงานวิจัย อาทิเช่น แนวคิดเก่ียวประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะหลกัของพนกังาน รวมไปถึงวิเคราะหปั์จจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงาน โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดต่าง  ๆ จากงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้องมาเป็นแนวทางและ
ประกอบการพิจารณาศึกษาตัวแปรในงานวิจัยครัง้นี ้ และน ามาสู่การก าหนดกรอบแนวคิด และ
การก าหนดขอบเขตการวิจัย รวมไปถึงการสรา้งแบบสอบถามและใชเ้ป็นเหตุผลสนับสนุนการ
พิสจูนส์มมติฐานในการวิจยัครัง้นี ้โดยผูว้ิจยัมุ่งศกึษาปัจจยัขององคก์ารแห่งนวตักรรมและองคก์าร
แห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ซึ่ง
ผลการวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องจึงยังไม่สามารถที่จะตอบข้อสมมติฐานในการวิจัยนีไ้ด้ทั้งหมด 
เนื่องจากมีความแตกต่างในธุรกิจและอุตสาหกรรมที่ศึกษา อย่างไรก็ตามผลการวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
เหล่านี ้ไดถู้กน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้โดยน ามาจดัท าเป็นกรอบความสมัพนัธ์
ของตวัแปรที่น ามาวิจยั 

 



 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง  “องค์การแห่งนวัตกรรมและองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมีขัน้ตอนการด าเนินการศกึษาคน้ควา้ดา้นต่าง ๆ  ดงันี ้

1. การก าหนดกลุม่ประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาคน้ควา้ 
3. การเก็บรวบรวม 
4. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการท าวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ซึ่งมีจ านวน

บคุลากรทัง้สิน้ 22,642 คน โดยเจาะจงเฉพาะบคุลากรในส านกังานใหญ่จ านวน 8,414 คน (ขอ้มลู 
ณ 31 ธันวาคม 2562) ทัง้นีส้าเหตทุี่ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาเจาะจงเฉพาะบุคลากรในส านกังานใหญ่
เนื่องจากส านกังานใหญ่เป็นสถานที่ซึ่งรวบรวมบุคลากรที่หลากหลาย ครอบคลมุเกือบทุกฝ่ายของ
องคก์าร ซึ่งจะท าใหผู้ว้ิจยัสามารถเก็บขอ้มลูไดห้ลากหลายมากกว่า 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้และท าวิจัยครัง้นี ้คือ บุคลากรในส านักงาน

ใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่าง
จ านวน  385 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง กรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัได้
ใชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% และใหค้วามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัไดท้ี่ 5% โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัต่อไปนี ้
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n =
N

1 + Ne2
 

 
เมื่อ       n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 

N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้5% หรือ 0.05 

แทนค่าในสตูร ดงันี ้
 

n =
8,414

1 + (8,414)(0.05)2
 

 

n = 381.85 
 

ดังนั้น จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 382 คน ผู้วิจัยได้เพิ่มกลุ่มตัวอย่างอีก
จ านวน 1% ของกลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 3 คน เพื่อเพิ่มความสมบูรณข์องกลุ่มตวัอย่างใหม้ากยิ่งขึน้ 
รวมกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัทัง้สิน้  385 คน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่มตัวอย่างจากทั้งหมด 385 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience Sampling) โดยเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวกตามความเต็มใจของบุคลากรที่จะ
ใหข้อ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามที่ไดจ้ัดเตรียมไวใ้หเ้ป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูลจนครบจ านวน 
385 คน 
 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้สร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire) 
เพื่อศึกษา องค์การแห่งนวัตกรรมและองค์การแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งไดม้าจากการศึกษาเอกสารต่าง ๆ ทฤษฎีแนวความคิดงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางใน
การสรา้งแบบสอบถามใหค้รอบคลมุกบัสิ่งที่ตอ้งการศกึษา โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ขอ้ ดงันี ้ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 
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ขอ้ที่ 1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิดลักษณะค าถามมีใหเ้ลือก 2 ทาง 
(Dichotomous Question) เป็นข้อมูลแบบ Identification Information (ชูศรี วงศ์รัตนะ , 2560) 
โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 

ขอ้ที่ 2 อายุ เป็นการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) มีการก าหนด
อาย ุโดยแบ่งช่วงอายทุี่ใชใ้นแบบสอบถามได ้4 ช่วง ดงันี ้

1. 20 - 30 ปี 
2. 31 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี 
4. มากกว่า 50 ปี 

ขอ้ที่ 3 สถานภาพสมรส เป็นการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
โดยแบ่งช่วงระดบัการศกึษาที่ใชใ้นแบบสอบถามได ้3 กลุม่ ดงันี ้

1. โสด 
2. สมรส 

ขอ้ที่ 4 ระดบัการศึกษา เป็นการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
โดยแบ่งช่วงระดบัการศกึษาที่ใชใ้นแบบสอบถามได ้3 ช่วง ดงันี ้

1. ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัปรญิญาตรี 
2. สงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี

ขอ้ที่ 5 ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร เป็นการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal scale) มีการก าหนดระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยแบ่งช่วงระยะเวลาที่ท างาน
ในองคก์ารที่ใชใ้นแบบสอบถามได ้4 ช่วง ดงันี ้

1. นอ้ยกว่า 5 ปี 
2. 5 - 10 ปี 
3. 11 - 20 ปี 
4. มากกว่า 20 ปี 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับองคก์ารแห่งนวัตกรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภัณฑ ์และ
ดา้นกระบวนการ ใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) รวมจ านวน 8 ขอ้ ซึ่งใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑ์การให้
คะแนน ดงันี ้
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ระดบั  5  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั  4  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย 
ระดบั  3  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ 
ระดบั  2  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนที่ผู ้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑพ์ิจารณาค านวณไดจ้าก 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
การประเมินองคก์ารนวตักรรม วดัจากเกณฑผ์ลการประเมินตามชัน้คะแนน ดงันี ้

4.21 – 5.00 แสดงว่า     มีองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  แสดงว่า     มีองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  แสดงว่า     มีองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  แสดงว่า     มอีงคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  แสดงว่า     มีองคก์ารนวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบ
รู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ 
ใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) รวมจ านวน 19 ขอ้ ซึ่งใชร้ะดับการวัด
ขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดบั  5  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั  4  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย 
ระดบั  3  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ 
ระดบั  2  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนที่ผู ้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑพ์ิจารณาค านวณไดจ้าก 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
การประเมินองคก์ารแห่งการเรียนรู ้วดัจากเกณฑผ์ลการประเมินตามชัน้คะแนน ดงันี ้

4.21 – 5.00 แสดงว่า     มีองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  แสดงว่า     มีองคก์ารแห่งการเรียนรู ้อยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40  แสดงว่า     มีองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  แสดงว่า     มีองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  แสดงว่า     มีองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บุคลากร ใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) รวมจ านวน 21 ขอ้ โดยใชร้ะดบั
การวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ดงันี ้

ระดบั  5  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั  4  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ย 
ระดบั  3  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่แน่ใจ 
ระดบั  2  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ย 
ระดบั  1  หมายถึง      มีความคิดเห็นในระดบัไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การก าหนดค่าของระดับคะแนนเฉลี่ยจะพิจารณาจากคะแนนที่ผู ้ให้ข้อมูลตอบ
แบบสอบถาม เกณฑพ์ิจารณาค านวณไดจ้าก 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =    
คะแนนสงูสดุ −คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  = 
5−1

5
 

  =  0.08 
การประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร วัดจาก

เกณฑผ์ลการประเมินตามชัน้คะแนน ดงันี ้
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4.21 – 5.00 แสดงว่า   มีประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 

3.41 – 4.20  แสดงว่า   มีประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรอยู่ในระดบัมาก 

2.61 – 3.40  แสดงว่า   มีประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรอยู่ในระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60  แสดงว่า   มีประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรอยู่ในระดบันอ้ย 

1.00 – 1.80  แสดงว่า   มีประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
1. ศึกษาจากเอกสารต ารา และผลงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ

สรา้งแบบสอบถาม 
2. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง  

และเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรบัปรุงแกไ้ข 
3. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง  

ของเนือ้หา จากนัน้จึงน ามาปรบัปรุงใหม้ีความถกูตอ้งก่อนน าไปทดลองใช ้
4. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากรในส านักงาน

ใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาหาค่าความ

เชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α- Coefficient) โดยใชว้ิธีการค านวณของ 

Cronbach (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) ถ้าได้ค่าความเชื่อมั่น ซึ่งมีค่าระหว่าง 0  < α <1 ค่า
ใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือสงู โดยใชเ้กณฑย์อมรบัที่ค่ามากกว่า  0.7 
เพื่อแสดงว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นเพียงพอ จากการการทดสอบค่าความเชื่อมั่น จ านวน 30 
ชดุ พบว่า แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั .951 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 

5. แจกแบบสอบถามฉบบัสมบรูณจ์ านวน 385 ชดุ เพื่อทดสอบกบักลุม่ตวัอย่าง 
 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การก าหนดขอ้มลูที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีป้ระกอบไปดว้ยขอ้มลูจากแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้
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1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจาก
กลุ่มตัวอย่าง 385 คน ที่ เป็นบุคลากรในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ตามที่ไดจ้ากขั้นตอนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยก่อนการแจกแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยจะท าการชี ้แจงให้ผู ้ตอบแบบสอบถามได้เข้าใจวัตถุประสงค์ ดีและอธิบายวิธีการตอบ
แบบสอบถามก่อน 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการค้นคว้าจากเอกสาร 
บทความทางวิชาการ วารสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมไปถึงขอ้มูลทางอินเตอรเ์น็ต ตลอดจน
สิ่งตีพิมพเ์ผยแพรต่่าง ๆ เพื่อประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

 
การจัดท าและวิเคราะหข์้อมูล 

หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าและด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มลูดงันี ้

1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องและความ
สมบรูณข์องการตอบแบบสอบถาม โดยท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 

2. ลงรหสั (Coding) น าเสนอแบบสอบถามที่ถูกตอ้งเรียบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามที่ได้
ก าหนดรหสัไวล้ว่งหนา้ 

3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) ขอ้มูลที่ลงรหัสแลว้น ามาท าการบนัทึกโดย
ใชเ้ครื่องคอมพิวเตอรเ์พื่อการประมวลผลข้อมูล ซึ่งใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สงัคมศาสตร ์(Statistic Package for Social Sciences หรือ SPSS) เพื่อท าการวิเคราะหข์อ้มลู 

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

4.1.1 การวิ เคราะห์ข้อมูลเ ก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคก์ร โดยใชต้ารางแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

4.1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับองคก์ารแห่งนวัตกรรม องคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
4.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) 
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4.2.1 การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ทดสอบไดโ้ดยใชส้ถิติ Independent t-test 
เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ส าหรบัตัวแปรเพศ และใชส้ถิติ 
One-Way Analysis of Variance เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 
กลุม่ ส  าหรบัตวัแปรอาย ุระดบัการศกึษา และระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 

4.2.2 การทดสอบสมมติฐานที่ 2 และ 3 ทดสอบไดโ้ดยใชส้ถิติการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของขอ้มูลระหว่างองค์การ
แห่งนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้นกระบวนการ ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร และอิทธิพลของ
ขอ้มูลระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้น
การมีวิสัยทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ ที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)  
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการน าเสนอขอ้มูลที่เก็บรวบรวมมา

โดยน ามาบรรยายถึงลกัษณะของขอ้มลูที่เก็บมาไดซ้ึ่งการบรรยายลกัษณะของขอ้มลูตลอดจนการ
วิเคราะห ์และแปลผลจะเป็นเฉพาะในส่วนของขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง 385 คนเท่านัน้ (ธานินทร ์
ศิลป์จารุ, 2551) ซึ่งประกอบไปดว้ย 

1. ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

( )100
n

f
P =  

 

เมื่อ  P  แทน รอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

  f  แทน ความถ่ีของขอ้มลูในแต่ละกลุม่ 

 n  แทน จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 
2. ค่าเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายขอ้มลูของบุคลากรในแบบสอบถาม

สว่นที่ 1 ขอ้มลูสว่นบคุคล และแบบสอบถามสว่นที่ 2 องคก์ารแห่งนวตักรรม สว่นที่ 3 องคก์ารแห่ง
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การเรียนรู ้และส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยใชสู้ตร
ดงัต่อไปนี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

n

x
X

i
=

 
 

เมื่อ X  แทน คะแนนค่าเฉลี่ย 
  ix  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใชแ้ปลความหมาย
ของขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนที่ 2 องคก์ารแห่งนวัตกรรม ส่วนที่ 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้และ
สว่นที่ 4 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยใชส้ตูรดงัต่อไปนี ้(กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
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เมื่อ  S  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 
  x  แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
  n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
   2x  แทน ผลของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
  ( ) 2x  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 
 
 
 
 
 
สถิติทีใ่ช้หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
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สถิติที่ใชใ้นการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นรวม โดยใช้
วิธีค่าสมัประสิทธิ์แอลฟา (Alpha – Coefficient) ของ Cronbach (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) 

 

VarianceCovariancek

VarianceCovariancek

)1(1 −+
=

 
 

เมื่อ a  แทน ค่าสมัประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
  k  แทน จ านวนค าถาม 
 eConvarianc  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่าง ๆ 
 Variance  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 

สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งใชใ้นการทดสอบสมมติฐานดงันี ้
1. สถิติ t-test (Independent t-test) ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบ

ค่าเฉลี่ยของประชากรกลุม่ที่ 1 และกลุม่ที่ 2 (ชศูรี วงศร์ตันะ, 2560) โดยมีสตูรในการหาค่า t ดงันี ้

กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั s1
2 ≠ s2

2 

 

  ใชส้ตูร   t = 
x̅1−x̅2

√
s1

2

n1
+

s2
2

n2

 

  โดยที่   df= 
(

s1
2

n1
−

s2
2

n2
)

(
s1

2

n1
)

n1−1
+

(
s2

2

n2
)

n2−1

 

 
กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั S1

2 = S2
2 

  ใชส้ตูร t = 
x̅1− x̅2

√
(n1−1)s1

2+(n2−1)s2
2

n1+n2−2
(

1

n1
+

1

n2
)

    

   
  โดยที่  df  แทน n1+n2-2  
  เมื่อ  t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t- distribution 
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   x̅1 แทน  ค่าเฉลี่ยของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

   x̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
   s1

2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
   s2

2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
   n1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1  
   n2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
   df แทน ขัน้แห่งความเป็นอิสระ 

2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
แบบการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป (กัลยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2561)  

ในกรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใชค่้า F-Test กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั มีสตูรดงันี ้

 

    F =  
𝑀𝑆𝑎

𝑀𝑆𝑤
 

 
 เมื่อ   F  แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Test 

df  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และ
ภายในกลุม่ (n-k) 

k  แทน จ านวนของกลุม่ตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
n แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
SSB แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุม่ (Between Sum of Squares) 
SSw แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within Sum of Squares)  
MSB  แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Squares Between-

groups) 
MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม  (Mean Squares within-

groups) 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท า

การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน โดยใชว้ิธี Fisher’s 
Least – Significant Different (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
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 เมื่อ    MSE แทน ค่าความแปรปรวนจาก one way ANOVA   

ni  แทน จ านวนขอ้มลูกลุม่ที่ i   
nj  แทน จ านวนขอ้มลูกลุม่ที่ j  

วิธี LSD มีขัน้ตอนดงันี ้  
1.  ค านวณค่า LSD  

2.  ค านวณความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย    
3.  น าค่า   เปรียบเทียบกบั ค่า LSD    

ถา้ค่า     > ค่า LSD 

แสดงว่า  

ค่า LSD แสดงว่า  ถ้าค่า  ≤

Forsythe (β) แบบการทดสอบค่าความส ถิ ติ  Brown-
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุม่ ขึน้ไป ใชใ้นกรณีค่าความแปรปรวนของแต่
ละกลุม่ไม่เท่ากนั (Hartung, 2001) มีสตูรดงันี ้

 

      𝛽 =  
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 

โดยที่  𝑀𝑆(𝑊) = ∑ (1 −
𝑛𝑗

𝑁
)𝑆1

2𝑘
𝑖=1  

        เมื่อ   β   แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณา Brown-Forsythe  
    MS(B) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
    MS(W)  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่ 
    k  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
    ni แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม i 
    N  แทน ขนาดของประชากร 

    𝑆1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 
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กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ว่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนั โดยใชส้ตูรตามวิธี Dunnett T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
ของกลุม่ตวัอย่าง โดยใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

     𝑑𝐷
̅̅̅̅ =

𝑃𝐷√2(𝑀𝑆
𝑆

𝛼
)

√𝑆
 

  

เมื่อ   𝑑𝐷
̅̅̅̅    แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาในวิธี Dunnett Test 

     𝑃𝐷   แทน  ค่าจากตาราง Critical Values of the Dunnett Test  

𝑀𝑆
𝑆

𝛼
 แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

      S  แทน   ค่าของกลุม่ตวัอย่าง 
3. การวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู (Multiple regression analysis)  

จากสมการแสดงการความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ 

(X) ของกลุ่มตวัอย่าง จะเห็นว่า กลุ่มตวัแปรอิสระ (  + 1X + 2 X +…+  k X k ... ) สามารถ
อธิบายการเปลี่ยนแปลงค่าของตวัแปรตามไดส้่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถ

อธิบายไดน้ี ้เรียกว่า ค่าความคาดเคลื่อนในการพยากรณ ์(Error: ) การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยแบบ

พหุคูณจะเป็นการพยากรณ์หาค่าสัมประสิทธิ์  และ 1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการ
ค านวณ โดยหลกัการวิเคราะห ์คือ ค่าสมัประสิทธิ์ท่ีค  านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสมัประสิทธิ์ท่ีท าให้
สมการดงักลา่ว มีค่าความคาดเคลื่อนก าลงัสองรวมกนันอ้ยที่สดุ (Ordinary Least Square: OLS)  

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

   Y =   + 1X1+  2X2+…+  KXK+   
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง  

  Y = a + b1 X1 + b2 X2 + ... + bk XK  
โดยที่  X คือ ตวัแปรอิสระ  

   Y คือ ตวัแปรตาม 
   K คือ จา้นวนตวัแปรอิสระ  

เมื่อ  และ a เป็นจดุตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อใหต้วั

แปรอิสระทั้งหมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธิ์ถดถอย (Partial Regression 
Coefficient) ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว ซึ่งหมายถึง อัตราการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม (Y)  
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เมื่อตัวแปรอิสระนัน้ เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตัวแปรอิสระตัวอ่ืนมีค่าคงที่ โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์ a
และ b สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

  a  = Y- b1 X1 + b2 X2 - ... - bk XK 

  bi  = 
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖−∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝐼
2−(∑ 𝑋𝑖)2  

การวิเคราะหเ์ชิงถดถอยเชิงพหคูณูมีเงื่อนไขที่ส  าคญัคือ 
1. ความผิดพลาด (Error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตัวแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตัวแปรอิสระ (X) 

จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “องคก์ารแห่งนวัตกรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างไดจ้ านวนทัง้สิน้ 385 ชุด ผูว้ิจยัได้
น าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมาวิเคราะหด์ว้ยวิธีทางสถิติและน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. การวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบคุคล 
2. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัองคก์ารแห่งนวตักรรม 
3. การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
4. การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ

บคุลากร 
5. การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
n แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่าง  
X̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
t  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-Distribution  
F  แทน  ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution  
Sig.  แทน  ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ(Significance) 
p  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ (Probability)  
SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares)  
MS  แทน  ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
df  แทน  องศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom)  
r  แทน  ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Correlation coefficient) 
H0 แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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*  แทน  มนียัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

  
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

1. การวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคล 

ตาราง 1 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูสว่นบุคคล 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 106 27.5 
หญิง 279 72.5 

รวม 385 100.0 
2. อายุ 

20 - 30 ปี 138 35.8 
31 - 40 ปี 160 41.6 
41 - 50 ปี 38 9.9 
มากกว่า 50 ปี 49 12.7 

รวม 385 100.0 
3. สถานภาพสมรส 

โสด 275 71.4 
สมรส 110 28.6 

รวม 385 100.0 
4. ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัปริญญาตรี 210 54.5 
สงูกว่าระดบัปรญิญาตรี 175 45.5 

รวม 385 100.0 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
5. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในองคก์าร 

นอ้ยกว่า 5 ปี 122 31.7 
5 - 10 ปี 122 31.7 
11 - 20 ปี 87 22.6 
มากกว่า 20 ปี 54 14.0 

รวม 385 100.0 

 
จากตาราง 1 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มลูสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 

385 คน สามารถจ าแนกไดด้งันี ้
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 279 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

72.5 และเพศชาย จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.5 
อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 160 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.6 รองลงมา คือ อายุ 20 - 30 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 อายุ
มากกว่า 50 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.7 และอาย ุ41 - 50 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 9.9 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คือ โสด 
จ านวน 275 คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.4 และสมรส จ านวน 110 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.6  

ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา คือ ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบัระดบัปรญิญาตรี จ านวน 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.5 และสงูกว่าระดบัปรญิญาตรี จ านวน 
175 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.5  

ร ะยะ เ วลาที่ ปฏิ บั ติ ง าน ในองค์ก า ร  ผู้ต อบแบบสอบถามส่ วน ให ญ่
มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร คือ นอ้ยกว่า 5 ปี และ 5 - 10 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 31.7 รองลงมา คือ 11 - 20 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.6 และมากกว่า 20 ปี จ านวน 
54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.0 ตามล าดบั 
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2. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับองคก์ารแห่งนวัตกรรม 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแห่งนวตักรรม 

องคก์ารแห่งนวัตกรรม X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ด้านผลิตภัณฑ ์ 2.80 0.724 ปานกลาง 
1.1 องคก์ารของท่านมีผลิตภณัฑอ์อกใหม่มากกว่าคู่แข่ง 

ซึ่งสง่ผลต่อรายไดท้ี่เพิ่มขึน้ใหก้บัองคก์าร 
3.03 0.895 ปานกลาง 

1.2 องคก์ารของท่านมีการน าเทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือ
ในการน าเสนอผลิตภณัฑม์ากกว่าคู่แข่ง 

2.79 0.920 ปานกลาง 

1.3 องคก์ารของท่านมีการพฒันาผลิตภณัฑไ์ดดี้กว่า
คู่แข่ง 

2.84 0.856 ปานกลาง 

1.4 องคก์ารของท่านมกัออกผลิตภณัฑเ์ป็นรายแรกของ
ตลาด 

2.55 0.943 นอ้ย 

2. ด้านกระบวนการ 2.93 0.754 ปานกลาง 
2.1 องคก์ารของท่านใชเ้ทคโนโลยีในการพฒันา

ผลิตภณัฑห์รือ กระบวนการปฏิบติังานที่มีความ
ทนัสมยัมากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง 

2.91 0.836 ปานกลาง 

2.2 องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยีที่มีความทนัสมยัมา
ปรบัปรุง กระบวนการท างานไดเ้รว็กว่าคู่แข่ง 

2.68 0.883 ปานกลาง 

2.3 องคก์ารของท่านมีแผนงานในอนาคตที่ชดัเจนในการ 
ปรบัปรุงกระบวนการในการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ 

3.39 0.900 ปานกลาง 

2.4 องคก์ารของท่านด าเนินการปรบัเปลี่ยนกระบวนการ
ท างาน และเทคโนโลยีท่ีใชใ้นการท างานเรว็กว่า เมื่อ
เทียบกบัคู่แข่ง 

2.75 0.923 ปานกลาง 

องคก์ารแห่งนวัตกรรมโดยรวม 2.87 0.695 ปานกลาง 

 
จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับองคก์ารแห่งนวตักรรมของผูต้อบ

แบบสอบถาม จ านวน 385 คน โดยจากการวิเคราะหข์้อมูลพบว่า องค์การแห่งนวัตกรรมโดย
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รวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นนวตักรรมกระบวนการ 

มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุและอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.93) รองลงมา คือ ดา้นนวตักรรมผลิตภัณฑ ์

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.80) ตามล าดบั 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ด้านผลิตภัณฑ์ ข้อที่ ผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่ สุด  คือ 
องคก์ารของท่านมีผลิตภณัฑอ์อกใหม่มากกว่าคู่แข่ง ซึ่งส่งผลต่อรายไดท้ี่เพิ่มขึน้ใหก้บัองคก์าร มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.03) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมีการพฒันาผลิตภัณฑ์

ไดดี้กว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.84) องคก์ารของท่านมีการน าเทคโนโลยีมา

เป็นเครื่องมือในการน าเสนอผลิตภณัฑม์ากกว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.79) 

และองคก์ารของท่านมักออกผลิตภัณฑเ์ป็นรายแรกของตลาด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 
2.55) ตามล าดบั 

ดา้นกระบวนการ ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากที่สดุ คือ องคก์าร
ของท่านมีแผนงานในอนาคตที่ชัดเจนในการ ปรบัปรุงกระบวนการในการท างานใหดี้ยิ่งขึน้  มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.39) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านใชเ้ทคโนโลยีในการ
พฒันาผลิตภณัฑห์รือ กระบวนการปฏิบติังานที่มีความทนัสมยัมากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.91) องคก์ารของท่านด าเนินการปรบัเปลี่ยนกระบวนการ
ท างาน และเทคโนโลยีที่ใชใ้นการท างานเร็วกว่า เมื่อเทียบกับคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน

กลาง (X̅ = 2.75) และองคก์ารของท่านน าเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยมาปรบัปรุง กระบวนการ

ท างานไดเ้รว็กว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.68) ตามล าดบั 
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3. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคก์ารแห่งการเรียนรู ้

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 3.95 0.660 มาก 
1.1 องคก์ารของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมี 

ความกระตือรือรน้ ใฝ่รูแ้ละพฒันาตนเองอยู่เสมอ 
4.03 0.678 มาก 

1.2 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหม้ีการอบรมและแนะน า 
ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งกบังานใหบ้คุลากรในองคก์ารเป็น  
ประจ า 

4.27 0.670 มากที่สดุ 

1.3 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหม้ีการปรบัเปลี่ยนหนา้ 
ที่การปฏิบติังานเพื่อใหเ้รียนรูง้านอื่นที่เก่ียวขอ้ง 
อย่างสม ่าเสมอ 

3.55 1.002 มาก 

2. ด้านรูปแบบวิธีคิด 3.72 0.614 มาก 
2.1 องคก์ารของท่านมีการพฒันาใหบุ้คลากรมีมมุมอง 

เปิดกวา้งเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของท่านลกูคา้และ 
องคก์ารอย่างสม ่าเสมอ 

3.64 0.711 มาก 

2.2 องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัในการฝึกให ้
บคุลากรเรียนรูแ้ละเขา้ใจถึงสิ่งที่ท่านและองคก์าร 
ตอ้งการเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบั
เปา้หมายขององคก์าร 

3.85 0.709 มาก 

2.3 องคก์ารของท่านมุ่งมั่นใหบ้คุลากรในองคก์ารมีการ
แยกแยะ ปรบัปรุงใหม้ีความถกูตอ้งในการปฏิบติังาน 
โดยใชก้ารตดัสินใจ ที่ถูกตอ้งอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ 

3.77 0.739 มาก 

2.4 องคก์ารของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมีการ 
แลกเปลี่ยนความรูใ้นการปฏิบติังานอยู่เป็นประจ า 

3.69 0.824 มาก 

2.5 องคก์ารของท่านมุ่งมั่นในการแสวงหาวิธีที่ดีที่สดุมา 
ปรบัใชก้บัการปฏิบติังานขององคก์ารอยู่เสมอ 

3.66 0.784 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

3. ด้านการมีวิสัยทัศนร่์วม 3.41 0.689 มาก 
3.1 องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการพฒันา

บคุลากร ในองคก์ารใหม้ีเปา้หมายสอดคลอ้งกบั
วิสยัทศันข์ององคก์าร 

3.82 0.633 มาก 

3.2 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้และสง่เสรมิใหบ้คุลากรมี
การ ตดัสินใจรว่มกนั มองภาพรวมขององคก์าร 
ไม่ไดม้องเฉพาะ หน่วยงานของตนเอง 

3.56 0.846 มาก 

3.3 องคก์ารของท่านตระหนกัถึงการสรา้งบรรยากาศ 
เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์เปิดโอกาสให้
บคุลากร ทุกคนในองคก์ารมีการคิดวิสยัทศันร์ว่มกนั 

3.28 0.972 ปานกลาง 

3.4 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์าร
เปิดกวา้ง ทางความคิด และเต็มใจที่ยอมรบัฟัง
ความคิดเห็นหรือความรูส้กึ ของทกุคนในองคก์าร 

3.21 0.998 ปานกลาง 

3.5 องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการก าหนด
รูปแบบ และวิธีการปฏิบติังานใหบุ้คลากรในองคก์าร
ไดม้ีสว่นรว่มในการพฒันาหน่วยงาน ระบบและ
ผลิตภณัฑอ์ย่างสม ่าเสมอ 

3.20 0.951 ปานกลาง 

4. ด้านการเรียนรู้เป็นทมี 3.52 0.757 มาก 
4.1 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ใหบ้คุลากรทุกคนในองคก์าร

ม ีการเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยน
ความคิด ขอ้มลู ประสบการณซ์ึ่งกนัและกนัอย่าง
สม ่าเสมอ 

3.72 0.728 มาก 

4.2 องคก์ารของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมี 
การสนทนาอภิปรายรว่มกนัอย่างกวา้งขวาง 
แลกเปลี่ยนมมุมอง หาขอ้สรุปรว่มกนัในการ
ปฏิบติังานในองคก์ารอยู่ประจ า 

3.43 0.888 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ X̅ S. D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

4.3 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ารได ้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกบับคุคลอื่น ๆ จากคนใน
หน่วยงาน เดียวกนั ต่างหน่วยงาน และภายนอก
องคก์าร เพื่อใหเ้กิด การเรียนรูใ้นสิ่งใหม่เพื่อน ามา
พฒันาระบบและผลิตภณัฑ ์

3.42 0.915 มาก 

5. ด้านการคิดเชิงระบบ 3.61 0.691 มาก 
5.1 องคก์ารของท่านตระหนกัถึงการสง่เสรมิใหบ้คุลากร

ใน องคก์ารมีความสามารถในการคิดเชื่อมโยงขอ้มลู 
มีกระบวนการ หรือแผนการที่ชดัเจนสามารถน า
ความคิดมาแกไ้ขปัญหาหรือ พฒันางานไดอ้ย่าง
ถกูตอ้งอย่างเป็นระบบ 

3.62 0.752 มาก 

5.2 องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ใหบ้คุลากรในองคก์ารมีการ
เรียนรู ้อย่างเป็นกระบวนการในการปฏิบติังาน 
รวมทัง้การเพิ่มความรู ้วิเคราะหถ์ึงอปุสรรคเพื่อมอง
ความสมัพนัธข์องปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ และ
สามารถมองในภาพรวมของปัญหาได ้

3.70 0.735 มาก 

5.3 องคก์ารของท่านน าปัญหาที่เกิดขึน้ในองคก์ารท าการ 
วิเคราะหค์วามเป็นไปไดแ้ละผลกระทบในดา้นต่าง ๆ 
อยู่เสมอ 

3.51 0.878 มาก 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวม 3.63 0.562 มาก 

 
จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องผูต้อบ

แบบสอบถาม จ านวน 385 คน โดยจากการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรูโ้ดยรวม

อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้มีค่าเฉลี่ย

มากที่สดุและอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.95) รองลงมา คือ ดา้นรูปแบบวิธีคิด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 3.72) ดา้นการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.61) ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม 
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มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.52) และดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 
3.41) ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากที่สุด คือ 

องค์การของท่านสนับสนุนให้มีการอบรมและแนะน าความรูท้ี่เก่ียวข้องกับงานใหบุ้คลากรใน

อ ง ค์ ก า ร เ ป็ น ป ร ะ จ า  มี ค่ า เ ฉ ลี่ ย อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า กที่ สุ ด  (X̅ = 4.27) ร อ ง ล ง ม า  คื อ 
องคก์ารของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมีความกระตือรือรน้ ใฝ่รู ้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03) และองคก์ารของท่านสนับสนุนใหม้ีการปรบัเปลี่ยนหน้า 

ที่การปฏิบติังานเพื่อใหเ้รียนรูง้านอ่ืนที่เก่ียวขอ้งอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 
3.55) ตามล าดบั 

ดา้นรูปแบบวิธีคิด ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากที่สดุ คือ องคก์าร
ของท่านใหค้วามส าคัญในการฝึกให้ บุคลากรเรียนรูแ้ละเขา้ใจถึงสิ่งที่ท่านและองคก์าร ตอ้งการ

เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 
3.85) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมุ่งมั่นใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการแยกแยะ ปรบัปรุงใหม้ี
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารตดัสินใจที่ถูกตอ้งอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่

ใ น ระดับมาก  ( X̅  = 3.77) องค์กา รของท่ านส่ ง เ ส ริ ม ให้บุ คล ากร ในองค์ก า ร มี ก า ร 

แลกเปลี่ยนความรู้ในการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ า  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.69) 
องคก์ารของท่านมุ่งมั่นในการแสวงหาวิธีที่ดีที่สดุมาปรบัใชก้บัการปฏิบติังานขององคก์ารอยู่ เสมอ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.66) และองคก์ารของท่านมีการพัฒนาใหบุ้คลากรมีมุมมอง 
เปิดกวา้งเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของท่านลูกคา้และ องคก์ารอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (X̅  = 3.64) ตามล าดบั 
ดา้นการมีวิสัยทัศนร์่วม ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญมากที่สุด คือ 

องคก์ารของท่านใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ในองคก์ารใหม้ีเป้าหมายสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.82) รองลงมา คือ องค์การของท่าน
มุ่งเนน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการ ตดัสินใจร่วมกนั มองภาพรวมขององคก์าร ไม่ไดม้องเฉพาะ

หน่วยงานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.56) องคก์ารของท่านตระหนกัถึงการสรา้ง
บรรยากาศ เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์ เปิดโอกาสใหบุ้คลากร ทุกคนในองคก์ารมีการ

คิดวิสัยทัศนร์่วมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅  = 3.28) องคก์ารของท่านสนับสนุนให้
บุคลากรในองคก์ารเปิดกวา้ง ทางความคิด และเต็มใจที่ยอมรบัฟังความคิดเห็นหรือความรูส้ึก 
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ของทุกคนในองค์การ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅  = 3.21) และองค์การของท่านให้
ความส าคัญกับการก าหนดรูปแบบ และวิธีการปฏิบติังานใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้ีส่วนร่วมใน

การพฒันาหน่วยงาน ระบบและผลิตภณัฑอ์ย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅  = 
3.20) ตามล าดบั 

ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด คือ 
องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์ารมี การเรียนรูร้่วมกนัเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยน

ความคิด ขอ้มลู ประสบการณซ์ึ่งกนัและกนัอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.72) 
รองลงมา คือ องคก์ารของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมี การสนทนาอภิปรายร่วมกนัอย่าง
กวา้งขวาง แลกเปลี่ยนมมุมอง หาขอ้สรุปรว่มกนัในการปฏิบติังานในองคก์ารอยู่ประจ า มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.43) และองคก์ารของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรในองคก์ารได้ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน ๆ จากคนในหน่วยงาน เดียวกัน ต่างหน่วยงาน และภายนอกองคก์าร 

เพื่อใหเ้กิด การเรียนรูใ้นสิ่งใหม่เพื่อน ามาพฒันาระบบและผลิตภณัฑ ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  
= 3.42) ตามล าดบั 

ด้านการคิดเชิงระบบ ข้อที่ผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด คือ 
องคก์ารของท่านมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการเรียนรู ้อย่างเป็นกระบวนการในการปฏิบติังาน 
รวมทัง้การเพิ่มความรู ้วิเคราะหถ์ึงอปุสรรคเพื่อมองความสมัพนัธข์องปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ และ

สามารถมองในภาพรวมของปัญหาได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.70) รองลงมา คือ 
องคก์ารของท่านตระหนกัถึงการสง่เสรมิใหบ้คุลากรใน องคก์ารมีความสามารถในการคิดเชื่อมโยง
ขอ้มลู มีกระบวนการ หรือแผนการที่ชดัเจนสามารถน าความคิดมาแกไ้ขปัญหาหรือพฒันางานได้

อย่างถูกต้องอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.62) และองค์การของท่านน า
ปัญหาที่เกิดขึน้ในองคก์ารท าการ วิเคราะหค์วามเป็นไปไดแ้ละผลกระทบในดา้นต่าง ๆ อยู่เสมอ มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.51) ตามล าดบั 
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4. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของบุคลากร 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม 
สมรรถนะหลักของบุคลากร X̅ S. D. 

ระดับความ
คิดเหน็ 

1. ท่านมีความใสใ่จในการใหบ้รกิารในทกุ ๆ ขัน้ตอน 4.20 0.623 มาก 
2. ท่านมุ่งสนองตอบต่อความตอ้งการที่เหมาะสมกบั
ลกูคา้แต่ละราย 

4.18 0.559 มาก 

3. ท่านค านึงถึงประโยชนข์องลกูคา้ 4.08 0.627 มาก 
4. ท่านพยายามสรา้งความประทบัใจที่เหนือความ
คาดหมาย อยู่เสมอ เพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ี่ยั่งยืน 

4.09 0.654 มาก 

5. ท่านปฏิบติัตนดว้ยความขยนั ซื่อสตัยส์จุริต และมี
ความรบัผิดชอบ 

4.60 0.522 มากที่สดุ 

6. ท่านเครง่ครดัในระเบียบและมาตรฐานควบคมุความ
เสี่ยง 

4.34 0.590 มากที่สดุ 

7. ท่านยึดถือค่านิยมองคก์าร มีความโปรง่ใส ปราศจาก
อคติ ไม่เอารดัเอาเปรียบเพื่อนรว่มงาน ลกูคา้ และคู่
คา้ 

4.43 0.600 มากที่สดุ 

8. ท่านรกัษาชื่อเสียงและประโยชนข์องธนาคารภายใต้
กรอบจรยิธรรม 

4.44 0.588 มากที่สดุ 

9. ท่านสามารถเรียนรูส้ิ่งใหม่รอบตวั และคน้ควา้หา
ค าตอบเก่ียวกบัขอ้มลูของผลิตภณัฑอ์ยู่เสมอ 

4.09 0.649 มาก 

10. ท่านสามารถศกึษาและติดตามความกา้วหนา้ทาง 
เทคโนโลย ีเพื่อน ามาปรบัใชใ้นการปฏิบติังาน และ
การน าเสนอ ผลิตภณัฑข์องท่านไดเ้ป็นอย่างดี 

4.08 0.661 มาก 

11. ท่านสามารถน าองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัระบบและ
ผลิตภณัฑ ์มาปรบัใชใ้นงานของท่านใหดี้ขึน้ 

4.06 0.637 มาก 

 



  70 

ตาราง 4 (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม 
สมรรถนะหลักของบุคลากร X̅ S. D. 

ระดับความ
คิดเหน็ 

12. ท่านมองว่าประสบการณท์ี่ไดจ้ากการปฏิบติังาน
และ การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังานนัน้
คือการเรียนรู ้

4.38 0.575 มากที่สดุ 

13. ท่านสามารถลงมือปฏิบติังานที่เก่ียวขอ้งไดท้นัที 
เพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่งดว้ยความรวดเร็ว 

4.18 0.563 มาก 

14. ท่านพยายามแสวงหาวิธีการปฏิบติังานที่เก่ียวขอ้ง 
อย่างเหมาะสม เพื่อบรรลเุป้าหมาย 

4.31 0.525 มากที่สดุ 

15. ท่านมีความสามารถในการท างาน โดยวิธีการ
ติดตามและกระบวนการตดัสินใจที่ดี 

4.17 0.591 มาก 

16. ท่านสามารถสรา้งแรงขบัเคลื่อนในการท างานที่
เก่ียวขอ้ง ใหก้บัท่านและหน่วยงาน เพื่อใหบ้รรลุ
เปา้หมาย 

4.07 0.575 มาก 

17. ท่านมีความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัผลิตภณัฑใ์น
องคก์าร ของท่านที่ลกูคา้มีความสนใจ 

3.83 0.635 มาก 

18. ท่านสามารถน าเสนอผลิตภณัฑใ์นองคก์ารของท่าน 
ที่มีความเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของ
ลกูคา้ 

3.84 0.655 มาก 

19. ท่านสามารถวิเคราะหจ์ุดแข็ง จดุอ่อนของผลิตภณัฑ์
ใน องคก์ารของท่านไดเ้ป็นอย่างดี 

3.75 0.689 มาก 

20. ท่านสามารถเปรียบเทียบจดุเด่นของผลิตภณัฑใ์น
องคก์าร ของท่านเมื่อเทียบกบัองคก์ารอ่ืนใน
อตุสาหกรรมเดียวกนัได ้

3.68 0.754 มาก 

21. ท่านสามารถชกัจงูใหล้กูคา้สนใจและเลือกใช้
ผลิตภณัฑ ์ในองคก์ารของท่านได ้

3.76 0.732 มาก 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ตามสมรรถนะหลักของบุคลากรโดยรวม 

4.12 0.412 มาก 
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จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 385 คน โดยจากการวิเคราะหข์อ้มลู

พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 
4.12)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ 
ท่านปฏิบติัตนดว้ยความขยนั ซื่อสตัยส์จุริต และมีความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สดุ 

(X̅ = 4.60) รองลงมา คือ ท่านรกัษาชื่อเสียงและประโยชนข์องธนาคารภายใตก้รอบจริยธรรม มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.44) ท่านยึดถือค่านิยมองคก์าร มีความโปร่งใส ปราศจาก

อคติไม่เอารดัเอาเปรียบเพื่อนร่วมงานลกูคา้และคู่คา้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.43) 
ท่านมองว่าประสบการณท์ี่ไดจ้ากการปฏิบติังานและ การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน

นั้นคือการเรียนรู ้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.38) และท่านเคร่งครดัในระเบียบและ

มาตรฐานควบคมุความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.34) ตามล าดบั 
5. การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ที่มีขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

1.1 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรไม่แตกต่างกนั 
H1 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 
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ตาราง 5 การทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามเพศ 

ตวัแปร 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 

10.716** .001 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 5 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามเพศของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้าร
ทดสอบ Levene’s  test พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร มีค่า 
Sig. เท่ากับ .001 ซึ่งนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของผูต้อบแบบสอบถามแต่
ละกลุ่มแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 จึงใช้ผล t-test กรณี Equal Variances not 
Assumed 

ตาราง 6 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามเพศ 

ตวัแปร 
t-test for Equality of Means 

เพศ n X̅ S. D. t df 
Sig. (2-
tailed) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

ชาย 106 4.11 0.492 -.395 154.683 .693 
หญิง 279 4.13 0.379    

 
จากตาราง 6 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกต่างของ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร  จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ 
Independent t-test ในการทดสอบพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
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บุคลากร มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .693 ซึ่งมากกว่า .05 นั้นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีเพศ
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.2 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรไม่แตกต่างกนั 
H1 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 

ตาราง 7 การทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามอายุ 

ตัวแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของบุคลากร 

4.766** 3 381 .003 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 7 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามอายุของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้าร
ทดสอบ Levene Statistic Test พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บุคลากร มีค่า Sig. เท่ากบั .003 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า .01 แสดงใหเ้ห็นว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามอายุ มีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนัอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .01 จึงทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

 
 



  74 

ตาราง 8 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

ตัวแปร Statistica df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

Brown-Forsythe 12.941** 3 202.998 .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 8 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะหลักของบุคลากร  จ าแนกตามอายุ  โดยใช้สถิ ติ  Brown-Forsythe พบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร มีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งนอ้ยกว่า 
.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า บุคลากร
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานการ
วิจยั 
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ตาราง 9 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Dunnett T3 

อายุ X̅ 
20 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี มากกว่า 50 ปี 

4.18 4.17 4.03 3.82 

1. 20 - 30 ปี 4.18 - 0.005 0.147* 0.360** 
   (1.000) (.040) (.000) 

2. 31 - 40 ปี 4.17  - 0.142 0.355** 
    (.064) (.000) 

3. 41 - 50 ปี 4.03   - 0.213* 
     (.048) 

4. มากกว่า 50 ปี 3.82    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะหลกัของบคุลากร จ าแนกตามอาย ุโดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี Dunnett T3 พบว่า 
บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ 20 - 30 ปี กับบุคลากรธนาคารพาณิชย์

แห่งหนึ่งที่มีอายุ 41 - 50 ปี พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ 
20 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรมากกว่าบุคลากร
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ 41 - 50 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.15 และบุคลากร
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มอีายมุากกว่า 50 ปี กบับคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มอีาย ุ20 - 
30 ปี, 31 - 40 ปี และ 41 - 50 ปี พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01, .01 และ .05 ตามล าดบั โดยบคุลากร
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอาย ุ20 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรมากกว่าบคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายมุากกว่า 50 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.36 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ 31 - 40 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรมากกว่าบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุมากกว่า 50 ปี 
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โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.35 และบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุ 41 - 50 ปี มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรมากกว่าบุคลากรธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งที่มีอายุมากกว่า 50 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.21 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความ
แตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

1.3 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ งที่ มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ งที่ มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
H1 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ งที่ มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

ตาราง 10 การทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ตวัแปร 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 

0.360 .549 

 
จากตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยใชก้ารทดสอบ Levene’s  test พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บุคลากร มีค่า Sig. เท่ากับ .549 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 จึงใชผ้ล t-test กรณี Equal 
Variances Assumed 
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ตาราง 11 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ตวัแปร 

t-test for Equality of Means 

สถานภาพ
สมรส 

n X̅ S. D. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของบุคลากร 

โสด 275 4.14 0.40
4 

1.447 383 .149 

สมรส 110 4.07 0.43
1 

   

 
จากตาราง 11 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกต่างของ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้
สถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของบคุลากร มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .149 ซึ่งมากกว่า .05 นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.4 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ที่ มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ งที่ มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
H1 : บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ งที่ มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 
 
 
 



  78 

ตาราง 12 การทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ตวัแปร 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร 

4.424* .036 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยใชก้ารทดสอบ Levene’s  test พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บุคลากร มีค่า Sig. เท่ากับ .036 ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่ละกลุ่มแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงใชผ้ล t-test กรณี Equal 
Variances not Assumed 

ตาราง 13 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ตวัแปร 

t-test for Equality of Means 

ระดบั
การศึกษา 

n X̅ S. D. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบัระดบั
ปรญิญาตรี 

210 4.14 0.430 0.806 380.175 .421 

สงูกว่าระดบั
ปรญิญาตรี 

175 4.10 0.390    
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จากตาราง 13 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้
สถิติ Independent t-test ในการทดสอบพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
ของบคุลากร มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .421 ซึ่งมากกว่า .05 นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่าง
กนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.5 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่าง

กนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรไม่แตกต่างกนั 
H1 : บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่าง

กนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรแตกต่างกนั 

ตาราง 14 การทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 

ตัวแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของบุคลากร 

2.241 3 381 .083 

 
จากตาราง  14 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคก์ารของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้ารทดสอบ Levene Statistic Test พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลักของบุคลากร มีค่า Sig. เท่ากับ .083 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงให้เห็นว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานใน
องคก์าร มีค่าความแปรปรวนเท่ากนั จึงทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-test 
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ตาราง 15 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยใชส้ถิติ F-test 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

Between Groups 5.680 3 1.893 12.109** .000 
Within Groups 59.571 381 0.156   
Total 65.251 384    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยใชส้ถิติ F-test 
พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร มีค่า Sig. เท่ากบั .000 ซึ่งนอ้ย
กว่า .01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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ตาราง 16 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

ระยะเวลาที่ 
ปฏิบัติงานในองคก์าร X̅ 

นอ้ยกว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 20 ปี มากกว่า 20 ปี 

4.18 4.21 4.08 3.84 

1. นอ้ยกว่า 5 ปี 4.18 - -0.025 0.101 0.339** 
   (.617) (.070) (.000) 

2. 5 - 10 ปี 4.21  - 0.126* 0.365** 
    (.023) (.000) 

3. 11 - 20 ปี 4.08   - 0.238** 
     (.001) 

4. มากกว่า 20 ปี 3.84    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร โดยเปรียบเทียบ
รายคู่ดว้ยวิธี LSD พบว่า 

บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารมากกว่า 20 
ปี กบับคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารนอ้ยกว่า 5 ปี, 5 - 10 
ปี และ 11 - 20 ปี พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบติังานในองคก์ารนอ้ยกว่า 5 ปี มปีระสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร
มากกว่าบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคก์ารมากกว่า 20 ปี 
โดยผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.34 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังาน
ในองค์การ 5 - 10 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรมากกว่า
บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารมากกว่า 20 ปี โดยผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.37 และบุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องค์การ 11 - 20 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรมากกว่า
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บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารมากกว่า 20 ปี โดยผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.24 และบุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคก์าร 5 - 10 ปี กบับุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 11 - 
20 ปี พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยบคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานใน
องคก์าร 5 - 10 ปี มปีระสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรมากกว่าบุคลากร
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 11 - 20 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.13 สว่นคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

สมมติฐานที่ 2 องคก์ารแห่งนวัตกรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภัณฑ ์และดา้นกระบวนการ มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : องคก์ารแห่งนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้นกระบวนการ ไม่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

H1 : องคก์ารแห่งนวัตกรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภัณฑ ์และดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ตาราง 17 การวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูองคก์ารแห่งนวตักรรมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

Regression 2.992 2 1.496 9.177** .000 
Residual 62.260 382 0.163     
Total 65.251 384       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู พบว่า องคก์ารแห่งนวตักรรม 
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณสามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธไ์ด ้ดงัตาราง 18 

ตาราง 18 องคก์ารแห่งนวตักรรมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปร B Std. Error t Sig. Tolerance VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 3.761 0.087 42.999** .000   
ดา้นผลิตภณัฑ ์ 0.034 0.044 0.778 .437 0.414 2.413 
ดา้นกระบวนการ 0.090 0.042 2.117* .035 0.414 2.413 
R = 0.214        R2 = 0.046         Adjusted R2 = 0.041        SE = 0.404  

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 18 ไดท้ าการทดสอบความไม่สมัพนัธข์องตวัแปรอิสระ (Multicollinearity) ที่

ใชใ้นการวิเคราะห ์พบว่า ค่า Variance inflation factor (VIF) ที่สงูสดุมีค่าเท่ากบั 2.413 ซึ่งมีค่าไม่
เกิน 5 และค่า Tolerance มีค่านอ้ยสุดเท่ากับ 0.414 ซึ่งไม่ต ่ากว่า 0.200 แสดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปร
อิสระที่ไดท้ าการวิเคราะหไ์ม่มีความสมัพันธก์นั ซึ่งไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity ซึ่งขอ้มลู 
ดงักลา่ว มีความเหมาะสมกบัการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู 

ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมติฐานองคก์ารแห่งนวัตกรรม ในดา้น
ผลิตภัณฑ ์และดา้นกระบวนการ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลัก
ของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

องคก์ารแห่งนวตักรรม ดา้นกระบวนการ มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัแปรเท่ากับ 
0.090 (B = 0.090) และมีค่า Sig. เท่ากับ .035 ซึ่งน้อยกว่า .05 หมายความว่า องค์การแห่ง
นวัตกรรม ดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
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บุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

จากผลการวิเคราะหส์ามารถสรุปไดด้งันี ้ องคก์ารแห่งนวตักรรม ในดา้นผลิตภณัฑ ์และ
ดา้นกระบวนการ สามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บุคลากรของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครได้ รอ้ยละ 4.1 (adjusted R2 = 
0.041) โดยสามารถน าค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณ์ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

Y = 3.761** + 0.034 (ดา้นผลิตภณัฑ)์ + 0.090 (ดา้นกระบวนการ)* 
 

จากสมการสามารถสรุปไดด้ังนี ้ ถา้องคก์ารแห่งนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นอ่ืน ๆ คงที่ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 3.761 หน่วย 

ถ้าองคก์ารแห่งนวัตกรรม ดา้นผลิตภัณฑ์ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพิ่มขึน้ 0.090 หน่วย 

ส่วนองค์การแห่งนวัตกรรม ด้านผลิตภัณฑ์ ไม่ได้มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบ
ความคิด ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติไดดี้ดงันี ้
H0 : องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้น

การมีวิสยัทศันร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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H1 : องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้น
การมีวิสยัทศันร์ว่ม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตาราง 19 การวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple 
Regression Analysis) 

ตัวแปร SS df MS F Sig. 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากร 

Regression 19.593 5 3.919 32.528** .000 
Residual 45.658 379 0.120     
Total 65.251 384       

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 
จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุคณู พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้

ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรา้งสมการพยากรณ์เชิงเสน้ตรงและมีตัวแปรอิสระ
อย่างน้อย 1 ตัว มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม ซึ่งจากการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณสามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธไ์ด ้ดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 องคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ตัวแปร B Std. Error t Sig. Tolerance VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 2.736 0.122 22.502** .000   
ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู ้ 0.294 0.036 8.167** .000 0.556 1.799 
ดา้นรูปแบบความคิด 0.013 0.050 0.254 .800 0.337 2.966 
ดา้นการมีวิสยัทศันร์่วม 0.060 0.042 1.449 .148 0.380 2.631 
ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม -0.103 0.034 -3.005** .003 0.464 2.154 
ดา้นการคิดเชิงระบบ 0.093 0.041 2.242* .026 0.385 2.597 
R = 0.548        R2 = 0.300         Adjusted R2 = 0.291        SE = 0.347  

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
จากตาราง 20 ไดท้ าการทดสอบความไม่สมัพนัธข์องตวัแปรอิสระ (Multicollinearity) ที่

ใชใ้นการวิเคราะห ์พบว่า ค่า Variance inflation factor (VIF) ที่สงูสดุมีค่าเท่ากบั 2.966 ซึ่งมีค่าไม่
เกิน 5 และค่า Tolerance มีค่านอ้ยสุดเท่ากับ 0.337 ซึ่งไม่ต ่ากว่า 0.200 แสดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปร
อิสระที่ไดท้ าการวิเคราะหไ์ม่มีความสมัพันธก์นั ซึ่งไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา Multicollinearity ซึ่งขอ้มลู 
ดงักลา่ว มีความเหมาะสมกบัการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู 

ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณูเพื่อทดสอบสมมติฐานองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ในดา้นการ
เป็นบคุคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการมีวิสยัทศันร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการ
คิดเชิงระบบ ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรของ
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัแปร
เท่ากับ 0.294 (B = 0.294) และมีค่า Sig. เท่ากับ .000 ซึ่งนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า องคก์าร
แห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู  ้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม มีค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
เท่ากบั -0.103 (B = -0.103) และมีค่า Sig. เท่ากบั .003 ซึ่งนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า องคก์าร
แห่งการเรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดเชิงระบบ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
เท่ากับ 0.093 (B = 0.093) และมีค่า Sig. เท่ากับ .026 ซึ่งนอ้ยกว่า .05 หมายความว่า องคก์าร
แห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

จากผลการวิเคราะหส์ามารถสรุปได้ดังนี ้องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ในดา้นการเป็นบุคคล
รอบรู ้ดา้นรูปแบบความคิด ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิง
ระบบ สามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรของ
ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครได้ รอ้ยละ 29.1 (adjusted R2 = 0.291) โดย
สามารถน าค่าสมัประสิทธิ์การถดถอยของตวัพยากรณม์าเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชค้ะแนนดิบ ดงันี ้

Y = 2.736** + 0.294 (ดา้นการเป็นบคุคลรอบรู)้** + 0.013 (ดา้นรูปแบบความคิด) + 0.060 
(ดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม) - 0.103 (ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม)** + 0.093 (ดา้นการคิดเชิงระบบ)* 

 
จากสมการสามารถสรุปไดด้ังนี ้ถา้องคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นอ่ืน ๆ คงที่ จะท าใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของ
บคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 2.736 หน่วย 

ถ้าองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ เพิ่มขึ ้น  1 หน่วย จะท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.294 หน่วย 
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ถา้องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ลดลง 0.103 หน่วย 

ถา้องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดเชิงระบบ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าใหป้ระสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ของธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.093 หน่วย 

ส่วนองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ไม่ไดม้ี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่1 บคุลากรธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ที่มีขอ้มลูสว่นบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที่
ปฏิบติังานในองคก์าร แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

  

1.1 บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรแตกต่างกนั 

t-test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

1.2 บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรแตกต่างกนั 

Brown-Forsythe สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.3 บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

t-test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

1.4 บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

t-test ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

1.5 บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรแตกต่างกนั 

F-test สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2 องคก์ารแห่งนวตักรรม 
ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้น
กระบวนการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

- ดา้นผลิตภณัฑ ์
- ดา้นกระบวนการ 

Multiple 
Regression 

Analysis 

 
 
 
 
 
 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้
ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้น
รูปแบบความคิด ดา้นการมีวิสยัทศัน์
รว่ม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการ
คิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
บคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

- ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้
- ดา้นรูปแบบความคิด 
- ดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม 
- ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม 
- ดา้นการคิดเชิงระบบ 

Multiple 
Regression 

Analysis 

 
 
 
 
 
 
 

 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศกึษาวิจยัเรื่อง “องคก์ารแห่งนวตักรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมีประเด็นส าคญัจะมาสรุปอภิปรายผล และ
น าเสนอขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั ดงัต่อไปนี ้
 
ความมุ่งหมายของงานวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากร ใน

ส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขอ้มลูสว่นบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 

2. เพื่อศึกษาองค์การแห่งนวัตกรรม และองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรในส านักงานใหญ่ของธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อใหท้ราบแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันานวตักรรมขององคก์าร และความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรูใ้หเ้หมาะสมกบับคุลากรมากยิ่งขึน้ 

2. เพื่อใหท้ราบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับนวัตกรรมขององคก์าร และความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู ้เพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลใหอ้งคก์ารสามารถน ามาใชป้ระกอบการพิจารณา
ก าหนดแบบแผนกลยทุธข์ององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์าร 

3. เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
เพื่อใหก้ารบรหิารองคก์ารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
1. การวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคล 

เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 279 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
72.5 และเพศชาย จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.5 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 160 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.6 รองลงมา คือ อายุ 20 - 30 ปี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 อายุ
มากกว่า 50 ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.7 และอาย ุ41 - 50 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 9.9 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คือ โสด 
จ านวน 275 คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.4 และสมรส จ านวน 110 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.6  

ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา คือ ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบัระดบัปรญิญาตรี จ านวน 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.5 และสงูกว่าระดบัปรญิญาตรี จ านวน 
175 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.5  

ร ะยะ เ วลาที่ ปฏิ บั ติ ง าน ในองค์ก า ร  ผู้ต อบแบบสอบถามส่ วน ให ญ่
มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร คือ นอ้ยกว่า 5 ปี และ 5 - 10 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 31.7 รองลงมา คือ 11 - 20 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.6 และมากกว่า 20 ปี จ านวน 
54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.0 ตามล าดบั 

2. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับองคก์ารแห่งนวัตกรรม 

องคก์ารแห่งนวัตกรรมโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.87) เมื่อพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ดา้นนวัตกรรมกระบวนการ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 

2.93) รองลงมา คือ ด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.80) 
ตามล าดบั เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ด้านผลิ ตภัณฑ์  ข้อที่ ผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่ สุ ด  คื อ 
องคก์ารของท่านมีผลิตภณัฑอ์อกใหม่มากกว่าคู่แข่ง ซึ่งส่งผลต่อรายไดท้ี่เพิ่มขึน้ใหก้บัองคก์าร มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.03) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมีการพฒันาผลิตภัณฑ์

ไดดี้กว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.84) องคก์ารของท่านมีการน าเทคโนโลยีมา

เป็นเครื่องมือในการน าเสนอผลิตภณัฑม์ากกว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.79) 

และองคก์ารของท่านมักออกผลิตภัณฑเ์ป็นรายแรกของตลาด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 
2.55) ตามล าดบั 
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ดา้นกระบวนการ ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากที่สดุ คือ องคก์ารของ
ท่านมีแผนงานในอนาคตที่ชดัเจนในการ ปรบัปรุงกระบวนการในการท างานใหดี้ยิ่งขึน้ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.39) รองลงมา คือ องค์การของท่านใช้เทคโนโลยีในการพัฒนา
ผลิตภัณฑห์รือ กระบวนการปฏิบัติงานที่มีความทันสมัยมากกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง  มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.91) องคก์ารของท่านด าเนินการปรบัเปลี่ยนกระบวนการ
ท างาน และเทคโนโลยีที่ใชใ้นการท างานเร็วกว่า เมื่อเทียบกับคู่แข่ง  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน

กลาง (X̅ = 2.75) และองคก์ารของท่านน าเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยมาปรบัปรุง กระบวนการ

ท างานไดเ้รว็กว่าคู่แข่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 2.68) ตามล าดบั 
3. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

องคก์ารแห่งการเรียนรูโ้ดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุและอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.95) รองลงมา คือ 

ดา้นรูปแบบวิธีคิด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.72) ดา้นการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 3.61) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (X̅ = 3.52) และ

ดา้นการมีวิสยัทศันร์่วม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.41) ตามล าดบั เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ข้อที่ผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด คือ 
องค์การของท่านสนับสนุนให้มีการอบรมและแนะน าความรูท้ี่เก่ียวข้องกับงานใหบุ้คลากรใน

อ ง ค์ ก า ร เ ป็ น ป ร ะ จ า  มี ค่ า เ ฉ ลี่ ย อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า กที่ สุ ด  (X̅ = 4.27) ร อ ง ล ง ม า  คื อ 
องคก์ารของท่านสง่เสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมีความกระตือรือรน้ ใฝ่รู ้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.03) และองคก์ารของท่านสนับสนุนใหม้ีการปรบัเปลี่ยนหน้า 

ที่การปฏิบติังานเพื่อใหเ้รียนรูง้านอ่ืนที่เก่ียวขอ้งอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 
3.55) ตามล าดบั 

ดา้นรูปแบบวิธีคิด ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ องคก์ารของ
ท่านใหค้วามส าคญัในการฝึกให ้บคุลากรเรียนรูแ้ละเขา้ใจถึงสิ่งที่ท่านและองคก์าร ตอ้งการเพื่อให้

การปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.85) 
รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมุ่งมั่นใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการแยกแยะ ปรบัปรุงใหม้ีความ
ถูกตอ้งในการปฏิบัติงาน โดยใชก้ารตัดสินใจที่ถูกตอ้งอย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ร ะ ดั บ ม า ก  ( X̅  = 3.77) อ ง ค์ ก า ร ข อ ง ท่ า น ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้บุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค์ ก า ร มี ก า ร 

แลกเปลี่ยนความรู้ในการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ า  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.69) 
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องคก์ารของท่านมุ่งมั่นในการแสวงหาวิธีที่ดีที่สดุมาปรบัใชก้บัการปฏิบติังานขององคก์ารอยู่เสมอ  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.66) และองคก์ารของท่านมีการพัฒนาใหบุ้คลากรมีมุมมอง 
เปิดกวา้งเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของท่านลูกคา้และ องคก์ารอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (X̅  = 3.64) ตามล าดบั 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ข้อที่ผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุด คือ 

องคก์ารของท่านใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร ในองคก์ารใหม้ีเป้าหมายสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.82) รองลงมา คือ องค์การของท่าน
มุ่งเนน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการ ตดัสินใจร่วมกนั มองภาพรวมขององคก์าร ไม่ไดม้องเฉพาะ

หน่วยงานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.56) องคก์ารของท่านตระหนกัถึงการสรา้ง
บรรยากาศ เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์ เปิดโอกาสใหบุ้คลากร ทุกคนในองคก์ารมีการ

คิดวิสัยทัศนร์่วมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅  = 3.28) องคก์ารของท่านสนับสนุนให้
บุคลากรในองคก์ารเปิดกวา้ง ทางความคิด และเต็มใจที่ยอมรบัฟังความคิดเห็นหรือความรูส้ึก 

ของทุกคนในองค์การ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (X̅  = 3.21) และองค์การของท่านให้
ความส าคัญกับการก าหนดรูปแบบ และวิธีการปฏิบติังานใหบุ้คลากรในองคก์ารไดม้ีส่วนร่วมใน

การพฒันาหน่วยงาน ระบบและผลิตภณัฑอ์ย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅  = 
3.20) ตามล าดบั 

ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากท่ีสดุ คือ องคก์าร
ของท่านมุ่งเนน้ใหบ้คุลากรทกุคนในองคก์ารมี การเรียนรูร้ว่มกนัเป็นทีม มีการแลกเปลี่ยนความคิด 

ขอ้มลู ประสบการณซ์ึ่งกนัและกนัอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.72) รองลงมา 
คือ องคก์ารของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมี การสนทนาอภิปรายร่วมกนัอย่างกวา้งขวาง 
แลกเปลี่ยนมมุมอง หาขอ้สรุปรว่มกนัในการปฏิบติังานในองคก์ารอยู่ประจ า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั

มาก (X̅  = 3.43) และองค์การของท่านสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การได้ แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกบับุคคลอ่ืน ๆ จากคนในหน่วยงาน เดียวกนั ต่างหน่วยงาน และภายนอกองคก์าร เพื่อให้

เกิด การเรียนรูใ้นสิ่งใหม่เพื่อน ามาพัฒนาระบบและผลิตภัณฑ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 
3.42) ตามล าดบั 

ดา้นการคิดเชิงระบบ ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากที่สดุ คือ องคก์าร
ของท่านมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีการเรียนรู ้อย่างเป็นกระบวนการในการปฏิบติังาน รวมทัง้
การเพิ่มความรู ้วิเคราะหถ์ึงอปุสรรคเพื่อมองความสมัพนัธข์องปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ และสามารถ

มองในภาพรวมของปัญหาได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.70) รองลงมา คือ องคก์ารของ
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ท่านตระหนักถึงการส่งเสริมใหบุ้คลากรใน องคก์ารมีความสามารถในการคิดเชื่อมโยงขอ้มูล มี
กระบวนการ หรือแผนการที่ชัดเจนสามารถน าความคิดมาแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅  = 3.62) และองคก์ารของท่านน าปัญหาที่
เกิดขึน้ในองคก์ารท าการ วิเคราะหค์วามเป็นไปไดแ้ละผลกระทบในดา้นต่าง ๆ อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดบัมาก (X̅  = 3.51) ตามล าดบั 
4. การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก

ของบุคลากร 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดับ

มาก (X̅ = 4.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัมากที่สุด 
คือ ท่านปฏิบติัตนดว้ยความขยนั ซื่อสตัยส์จุริต และมีความรบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก

ที่สดุ (X̅ = 4.60) รองลงมา คือ ท่านรกัษาชื่อเสียงและประโยชนข์องธนาคารภายใตก้รอบจริยธรรม 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.44) ท่านยึดถือค่านิยมองคก์าร มีความโปร่งใส ปราศจาก

อคติไม่เอารดัเอาเปรียบเพื่อนร่วมงานลกูคา้และคู่คา้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.43) 
ท่านมองว่าประสบการณท์ี่ไดจ้ากการปฏิบติังานและ การแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบติังาน

นั้นคือการเรียนรู ้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.38) และท่านเคร่งครดัในระเบียบและ

มาตรฐานควบคมุความเสี่ยง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (X̅ = 4.34) ตามล าดบั 
5. การวิเคราะหข์้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  1 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่ งหนึ่ ง  ที่ มี ข้อมูลส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร 
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

1.1 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั พบว่า บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ที่
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.2 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั พบว่า บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่
มอีายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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1.3 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่ มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั พบว่า บุคลากรธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.4 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั พบว่า บุคลากรธนาคาร
พาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกั
ของบคุลากรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

1.5 บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน  พบว่า 
บุคลากรธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่ มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานที่ 2 องคก์ารแห่งนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภณัฑ ์และดา้นกระบวนการ 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

องค์การแห่งนวัตกรรม  ด้านกระบวนการ  มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

ส่วนองคก์ารแห่งนวัตกรรม ดา้นผลิตภัณฑ์ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบ
ความคิด ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า  

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู  ้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 

สว่นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม ไม่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
อภปิรายผลการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ที่มีขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์าร แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั 

บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มเีพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 อาจเนื่องมาจาก
ทางองคก์รไดจ้ดัใหม้ีการอบรม การเรียนรู ้และการพฒันาสมรรถนะหลกัใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ร
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็นเพศใด จึงส่งผลให้บุคลากรทั้งเพศชายและเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกบังานวิจัยของเพ็ญ
แข แสวงดี (2557) ที่ไดท้ าการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
บรษิัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากดั ไดแ้ก่ เพศ ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 

บคุลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลักของบุคลากรแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 อาจ
เนื่องมาจากอายุที่แตกต่างกนั ท าใหบุ้คคลแต่ละคนมีประสบการณช์ีวิตและประสบการณใ์นการ
ท างานแตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรที่มีอายุมากกว่าจะมีประสบการณใ์นการท างานมากกว่า 
และมีโอกาสไดเ้ก็บเก่ียวความรู ้ทักษะ และความสามารถต่าง ๆ จากการท างานไดม้ากกว่า จึง
สง่ผลใหบ้คุลากรที่มีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัแตกต่างกนั 
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณฐันยั กิจเกษมสวสัดิ์ (2554) ที่ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจยัจูงใจที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่า อายขุองพนกังานสาขาเครือข่ายการบรกิารและการ
ขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 อาจ
เนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในส านักงานใหญ่ซึ่งลักษณะงานไม่เก่ียวข้องกับการ
ใหบ้รกิารธุรกรรมของธนาคารที่เก่ียวขอ้งกบัตวัเงินโดยตรง เช่น การเปิดและปิดบญัชี การฝากและ
ถอนเงิน จึงไม่มีการระบขุอ้จ ากดัทางดา้นสถานภาพสมรสในการท างานร่วมกนัอย่างชดัเจน ดงันัน้ 
บุคลากรในส านักงานใหญ่ทุกสถานภาพสามารถท างานร่วมกันได้  จึงส่งผลให้บุคลากรมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของภคพล จันต๊ะคาด (2555) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานวางแผน จดัหา และคา้วตัถุดิบของบริษัท ไอ
อาร ์พีซี จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 อาจ
เนื่องมาจากสมรรถนะหลกัขององคก์รเป็นลกัษณะทั่วไปที่บุคลากรสามารถมีและพฒันาขึน้ไดจ้าก
การท างานหรือจากการพัฒนาบุคลากรขององคก์าร ไม่ใช่จากการไดร้บัการศึกษาจากภายนอก 
และในการพฒันาสมรรถนะหลกัของบุคลากรในองคก์รก็ไม่ไดม้ีการแบ่งแยกระดบัการศึกษาดว้ย
เช่นกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของเพ็ญแข แสวงดี (2557) ที่ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากดั ผลการศกึษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท เซนเตอร ์พอยต ์ฮอสพิทอลิตี ้จ ากัด ไดแ้ก่ ระดับ
การศกึษา แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

บุคลากรธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 
จะมีความรูค้วามเชี่ยวชาญในการท างานมากกว่า สามารถปรับตัวได้มากกว่า และผ่านการ
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ฝึกอบรมหรือพัฒนาสมรรถนะหลักในระดับที่สูงกว่า จึงส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณัฐนยั กิจเกษม
สวัสดิ์ (2554) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสาขาในเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผล
การศกึษาพบว่า อายงุานของพนกังานสาขาเครือข่ายการบริการและการขาย 3 ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 องคก์ารแห่งนวัตกรรม ไดแ้ก่ ดา้นผลิตภัณฑ ์และดา้นกระบวนการ มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  

องคก์ารแห่งนวัตกรรม ดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบคุลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเนื่องมาจากในปัจจุบนัทางองคก์รมีการน าเทคโนโลยีเขา้มาใชใ้นระบบ
การท างานมากขึน้ จึงท าใหก้ระบวนการในการท างานมีความเป็นระบบระเบียบและมีขัน้ตอนที่
ชัดเจนมากขึน้ นอกจากนีท้างองคก์รยังมีการฝึกอบรมการใชร้ะบบต่าง ๆ ในการท างานให้แก่
พนักงานอยู่เสมอ บุคลากรขององคก์รจึงสามารถท างานไดอ้ย่างราบรื่นมากขึน้ สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของปรญิ พิมพก์ลดั (2557)  ที่ไดท้ าการศกึษาเรื่องปัจจยัของนวตักรรมองคก์ร และองคก์ร
แห่งการเรียนรู ้ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้ริการดา้นสินเชื่อเช่าซือ้
รถยนต ์ผลการศกึษาพบว่า นวตักรรมองคก์ร ดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
สถาบนัการเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์

องคก์ารแห่งนวตักรรม ดา้นผลิตภณัฑ ์ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อาจเนื่องมาจาก
ความเรว็ในการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ของธนาคาร หรือความเป็นผูน้  าทางดา้นการออกสูต่ลาดของ
ธนาคารในมมุมองของบุคลากร ธนาคารคู่แข่งมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัมากกว่า แต่นั่นเป็น
เพียงข้อด้อยส่วนหนึ่งแต่ไม่ส่งผลต่อความรู้และทักษะของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของวรณกร ประทุมเกษร ์(2561) ที่ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยขององคก์าร
นวัตกรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลัก
ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
องคก์ารนวัตกรรม ดา้นผลิตภัณฑ ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลกัของ
พนักงานของบริษัทหลักทรพัยจ์ัดการกองทุน จ ากัด  อาจเนื่องมาจากผลิตภัณฑข์ององคก์ารที่
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ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บตัวอย่างกับงานวิจัยของวรณกร ประทุมเกษร ์นัน้มีผลิตภัณฑท์ี่แตกต่างกัน 
โดยผลิตภัณฑข์องผูว้ิจัยเป็นบริการธุรกรรมของธนาคารซึ่งมีหลากหลาย ทัง้ผลิตภัณฑด์า้นเงิน
ฝาก สินเชื่อ ประกัน และบตัรเครดิต ขณะที่ผลิตภัณฑอ์งคก์ารของงานวิจัยของวรณกร ประทุม
เกษร ์เป็นบริการธุรกรรมซือ้ขายกองทุน ซึ่งเป็นผลิตภัณฑห์ลักหนึ่งเดียวขององคก์าร จึงท าให้
ผลการวิจยัของผูว้ิจยักบัของวรณกร ประทมุเกษรน์ัน้มีผลที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้ดา้นรูปแบบ
ความคิด ดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า  

องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 อาจเนื่องมาจากองคก์ารเชื่อว่าความส าเร็จขององคก์ารนัน้
ส่วนส าคญัมาจากความไดเ้ปรียบทางดา้นความรูแ้ละความเชี่ยวชาญของบุคลากร ประสบการณ์
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานมายาวนานนั้นเป็นหัวใจหลักของการปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ  
องคก์ารจึงใหค้วามส าคญักบัการสง่เสรมิใหบุ้คลากรมีความรบัผิดชอบในการเรียนรู้ และถ่ายทอด
ความรอบรูอ้ยู่เสมอ โดยมีการจดัอบรมอย่างจริงจงั ส่งผลต่อบุคลิกภาพของบุคลากรที่ตอ้งเป็นผู้
ใฝ่รูจ้ึงประสบความส าเร็จ และการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของปริญ 
พิมพก์ลดั (2557) ที่ไดท้ าการศกึษาเรื่องปัจจยัของนวตักรรมองคก์ร และองคก์รแห่งการเรียนรู ้ที่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์ผลการศกึษา
พบว่า องคก์รแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบนั
การเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์

องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะหลักของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 อาจเนื่องมาจากทางองคก์รมกัจะใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็น
ทีมอย่างต่อเนื่อง รวมถึงมีการฝึกอบรมเรื่องการท างานเป็นทีมอย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหบ้คุลากรเห็น
ถึงความส าคญัของการท างานร่วมกันเป็นทีม และเพื่อใหบุ้คลากรสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานจาก
วิสยัทศันร์ว่มกนัขององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกิตติคณุ ฐิตโสมกลุ 
(2560) ที่ได้ท าการศึกษาเรื่ององค์การแห่งการเรียนรูท้ี่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
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องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย  

องคก์ารแห่งการเรียนรู  ้ดา้นการคิดเชิงระบบ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ตามสมรรถนะหลักของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อาจเนื่องมาจากในประเทศไทยธนาคารพาณิชยม์ีการแข่งขันกัน
ค่อนขา้งสงู ท าใหบ้คุลากรภายในองคก์รจะตอ้งมีความเขา้ใจในองคป์ระกอบส าคญัของระบบการ
ท างาน ทั้งภาพรวม และรายละเอียดของส่วนประกอบย่อย ๆ เพื่อให้สามารถท างานได้อย่าง
รวดเร็ว และสามารถแกไ้ขปัญหาที่สลบัซบัซอ้นต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ
ปริญ พิมพก์ลัด (2557) ที่ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยของนวัตกรรมองคก์ร และองคก์รแห่งการ
เรียนรู ้ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์ผล
การศึกษาพบว่า องคก์รแห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ของสถาบนัการเงินผูใ้หบ้รกิารดา้นสินเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์ 

องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการมีวิสยัทัศนร์่วม ไม่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร ในดา้นรูปแบบความคิด อาจเนื่องมาจากการเกิดช่องว่างระหว่างช่วงอายุ
ของบคุลากร ที่สง่ผลต่อรูปแบบแผนวิธีการคิด มมุมองต่อสิ่งต่าง ๆ ภายในองคก์ร ท าใหบ้คุลากรมี
มมุมองต่อวฒันธรรมขององคก์รปรบัเปลี่ยนไปตามกาลเวลา กว่ารอ้ยละ 60 ของกลุ่มตวัอย่าง มี
ระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี ซึ่งอาจเป็นไปไดว้่าบุคลากรดังกล่าว ยังไม่
สามารถซึมซับและเข้าถึงแบบแผนวิธีการคิดปัจจุบันขององค์กรที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาจนเป็น
วฒันธรรมขององคก์รได ้สว่นดา้นการมีวิสยัทศันร์ว่ม อาจเนื่องมาจากองคก์รตัง้เปา้หมายจะเป็นผู้
น าเสนอบริการทางการเงินที่มีคณุภาพ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ ในขณะที่บุคลากร
ส่วนใหญ่ไดร้บัความคิดเห็นจากลูกคา้ในเรื่องขัน้ตอนการด าเนินงานที่ล่าชา้ จึงส่งผลต่อมุมมอง
ของบคุลากรที่มีต่อวิสยัทศันข์ององคก์ร ก่อใหเ้กิดช่องว่างระหว่างความรบัผิดชอบของบุคลากรใน
การน าองคก์รไปสูงเป้าหมายและกระบวนการในการด าเนินงานตามโครงสรา้งขององคก์รที่ตอ้ง
อาศัยระยะเวลาในการปรับเปลี่ยนแก้ไข ซึ่งไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้โดยง่าย สอดคล้องกับ
งานวิจยัของวรณกร ประทุมเกษร ์(2561) ที่ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจยัขององคก์ารนวตักรรมและ
องคก์ารแห่งการเรียนรูท้ี่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานตามสมรรถนะหลักของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัทหลักทรพัยจ์ัดการกองทุน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยองคก์ารแห่งการ
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เรียนรู ้ดา้นรูปแบบความคิด และดา้นการมีวิสยัทศันร์่วม ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ตามสมรรถนะหลกัของพนกังานของบรษิัทหลกัทรพัยจ์ดัการกองทนุ จ ากดั 

 
ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 

1. ดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล ฝ่ายทรพัยากรบุคคลอาจพิจารณาคุณสมบัติในการรบัสมัคร
งาน โดยจ ากดัช่วงอายรุะหว่าง 20 - 30 ปี เนื่องจากเป็นช่วงอายทุี่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากที่สุดเมื่อเทียบกับช่วงอายุทุกระดับ ขณะเดียวกันก็ควรมีนโยบายในการพัฒนาและจูงใจใน
การท างานของบุคลากรที่มีอายงุานในช่วง 5 – 10 ปี เนื่องจากเป็นช่วงระยะเวลาการปฏิบติังานใน
องคก์ารที่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักมากที่สุด ทั้งนีย้ังพบว่า 
บุคลากรที่มีอายุงานในช่วง 11 – 20 ปี และ มากกว่า 20 ปี มีแนวโน้มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดลง องค์การจึงควรมีแผนในการกระตุ้นความกระตือรือรน้ของบุคลากรช่วงอายุ
ดงักลา่ว เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากร 

2. นวตักรรมดา้นกระบวนการ องคก์ารควรน าเทคโนโลยีเขา้มามีสว่นรว่มในกระบวนการ
ท างาน โดยเฉพาะส าหรบัหน่วยงานที่ตอ้งใหบ้ริการกับลูกคา้โดยตรง เพื่อเพิ่มความคล่องตัวใน
การปฏิบติังานใหก้ับบุคลากรสามารถใหบ้ริการลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว และเกิดเป็นความพึงพอใจ
แก่ลกูคา้ และน าไปสูก่ารเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากร 

3. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการคิดเชิงระบบ องคก์ารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนมี
ความเขา้ใจ สามารถเชื่อมความสมัพนัธใ์นการท างานเป็นภาพรวมไดม้ากกว่าส่วนย่อยหรือเฉพาะ
ในหน่วยงานของตนเอง โดยมีการค านึงถึงผลกระทบหรือความตอ้งการของหน่วยงานอ่ืน ๆ ภายใน
องคก์รดว้ย ซึ่งจะท าใหเ้กิดการวางแผนการท างานที่ดีและเกิดการพฒันาเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบได้
อย่างชดัเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

4. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู ้องคก์ารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรใน
องคก์รมีความมุ่งมั่นที่จะใฝ่หาความรู้ และมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรได้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ปลูกฝ่ังจิตส านึก ฝึกฝนให้บุคลากรสร้างวินัยมีความต้องการเรียนรู้เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ 

5. องคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม องคก์ารควรปรบัเปลี่ยนแนวทางการ
มุ่งเนน้ใหเ้กิดการเรียนรูเ้ป็นทีมลงบา้งในบางระดบั เพื่อเพิ่มความคล่องตวัใหแ้ก่บุคลากร โดยอาจ
มุ่งเน้นใหบุ้คลากรเรียนรูท้ักษะการเรียนรูด้ว้ยตนเอง เพื่อเป็นการช่วยลดขอ้ขัดแยง้ภายในการ
ท างาน และเพิ่มเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหก้บับคุลากร 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษากบับคุลากรในส านกังานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่ง

หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาครัง้ต่อไป ผูว้ิจัยที่สนใจศึกษาอาจศึกษากับบุคลากรที่
ท างานในสาขาย่อยของธนาคารพาณิชย์หรือสถาบันการเงิน ซึ่งอาจท าให้ผู ้วิจัยได้ข้อมูลที่
หลากหลายมากขึน้ 

2. การศกึษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาตวัแปรองคก์ารนวตักรรมและองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ที่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากร แต่เนื่องดว้ยปัจจยัดา้น
องคก์ารแห่งนวัตกรรมนัน้จากผลการวิเคราะหข์อ้มูล สามารถน ามาอธิบายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบุคลากรไดเ้พียงบางส่วน ผูว้ิจัยจึงมีความเห็นว่าในการศึกษา
ครัง้ต่อไปผูว้ิจยัอยากศึกษาตวัแปรอ่ืนเพิ่มเติม เช่น ปัจจยัสนบัสนุนสมรรถนะของบุคลากร ปัจจยั
จูงใจในการท างาน บรรยากาศองค์การ เป็นต้น หรือศึกษาตัวแปรดังกล่าวเพิ่มเติมในเชิงลึก
เก่ียวกบัแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากร เพื่อน าไป
พัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ซึ่งปัจจัยเพิ่มเติมเหล่านี ้อาจมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของบคุลากรมากกว่าตวัแปรท่ีผูว้ิจยัน ามาศกึษาใน
ครัง้นีก้็เป็นได ้

3. การวิจยัครัง้ต่อไป ผูว้ิจยัที่สนใจอาจศึกษาเพิ่มเติมโดยใชก้ารวิจยัเชิงคณุภาพ โดยใช้
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) หรือการสนทนาแบบกลุ่ม (Focus group) เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มลูที่หลากหลาย ครบถว้น และไดข้อ้มลูเชิงลกึมากขึน้ 
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