
 

  

  

อิทธิพลขององค์กรแหง่การเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  

 

โดย 
นางสาวมนัสนันท์ ใบคุณากร  

วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต  

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2563 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

  

อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององคก์รผ่านพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง 
 

โดย 
นางสาวมนัสนันท์ ใบคุณากร  

วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต  

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2563 

ลิขสิทธิ์ของบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

  

THE INFLUENCE OF LEARNING ORGANIZATION TOWARDS ORGANIZATIONAL 
JOB PERFORMANCE THROUGH INNOVATIVE BEHAVIOR OF BANK FOR 
AGRICULTURE AND AGRICULTURAL COOPERATIVES: CENTRAL REGION 

BRANCH ADMINISTRATION DEPARTMENT 
 

By 

MISS Manatsanan BAIKHUNAKON 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for Master of Business Administration (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 

PROGRAM) 
Graduate School, Silpakorn University 

Academic Year 2020 
Copyright of Graduate School, Silpakorn University 

 

 

 



 

 

หัวข้อ อิทธิพลขององค์กรแหง่การเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กร
ผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

โดย มนัสนันท์ ใบคุณากร 
สาขาวิชา หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญา

มหาบัณฑิต 
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ชวนชื่น อัคคะวณิชชา  

 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้รับพิจารณาอนุมัติให้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 

ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 

  
(รองศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ นันทานิช)  

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 
พิจารณาเห็นชอบโดย 

 
   ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรินทร์ เทวตา)  

   อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชวนชื่น อัคคะวณิชชา)  

   ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกพัชร กอประเสริฐ )  

 

 

 



  ง 

บทคัดย่อภาษาไ ทย 

621220039 : หลกัสตูรบริหารธรุกจิมหาบณัฑิต แผน ก แบบ ก 2 ระดบัปริญญามหาบณัฑิต  
คำสำคัญ : องค์กรแห่งการเรียนรู้, พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน, ผลการดำเนินงานของ
องค์กร 

นางสาว มนัสนันท์ ใบคุณากร: อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานของ
องค์กรผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
ชวนชื่น อัคคะวณิชชา 

 
การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงาน

ขององค์กรผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง คือ  พนักงานธนาคารเพื่ อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จำนวน 300 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ การแจกแจงความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอย  ผลการวิจัย
พบว่า ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด  ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการ
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย
กิจการสาขาภาคกลาง  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  นอกจากน้ีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลการดำเนินงานขององค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

 
 

 

  



  จ 

บทคัดย่อภาษาอั งก ฤษ 

621220039 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Learning Organization Employee Innovation Behavior Organizational Job 
Performance 

MISS MANATSANAN BAIKHUNAKON : THE INFLUENCE OF LEARNING 
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The objective of this study is to investigate the influence of learning 
organization towards organizational job performance through innovative behavior of 
the Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives: Central Region Branch 
Administration Department. The samples are 300 employees in Bank for Agriculture 
and Agricultural Cooperatives: Central Region Branch Administration Department. 
Data were collected by questionnaires. The statistics used in the study are 
percentage statistics, frequency distribution, mean, standard deviation, Pearson 
correlation coefficient and regression analysis. The results of the study showed that 
the level of learning organization in terms of personal mastery, mental models, 
shared vision, team learning, systems thinking, employee innovative behavio r and 
organizational job performance are the highest level. The hypothesis testing results 
have found that learning organization in terms of personal mastery, mental models, 
shared vision, team learning and systems thinking presented a positive influence on 
employee innovative behavior of Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives: 
Central Region Branch Administration Department with statistically significant. 
Moreover, employee innovative behavior of Bank for Agriculture and Agricultural 
Cooperatives: Central Region Branch Administration Department presented a posit ive 
influence on organizational job performance with statistically significant. 
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บทท่ี 1  
บทนำ 

 

1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

สถาบันการเงินมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจการเงินของประเทศ โดยทำหน้าที่

ระดมและจัดสรรทุนแก่ภาคเศรษฐกิจ เป็นกลไกสำคัญและมีส่วนในการสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทั้ง

ระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ (ณชา อนันต์โชติกุล, 2559) เน่ืองจากสถานการณ์การแข่งขัน

ของสถาบันการเงินในปัจจุบัน ทำให้ทุกๆธนาคารต้องให้ความสำคัญกับผลการดำเนินงานขององค์กร 

ซึ่งมีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์ก ร เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของ

พนักงานแต่ละคนที่ทำให้องค์กรสามารถเติบโตและประสบความสำเร็จได้ (ติรพร กิจชวลิต, 2557) 

อีกทั้งในสังคมโลกยุคโลกาภิวัตน์ มนุษย์สามารถรับ รู้หรือรับผลกระทบสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้นได้อย่าง

รวดเร็วและครอบคลุมทั่วโลก ซึ่งเป็นผลเน่ืองมาจากการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ไม่ว่าจะ

เป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนต่างพยายามที่จะหาวิธีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนา

แนวทางพื้นฐานในการดำเนินกิจกรรมภายในองค์กรตามแนวทาง รูปแบบและเทคนิคด้านต่างๆ เพื่อ

แก้ไขปัญหา เพิ่มประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และรองรับความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น 

(กีรติ ยศยิ่งยง, 2552; พสุ เดชะรินทร์, 2544)  

ดังน้ันเพื่อความอยู่รอดของพนักงานองค์กรต่างๆทั้งภาครัฐและเอกชนจะต้องมีความสามารถ

ในการปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วน้ี ซึ่งก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 

เกิดความรวดเร็วในการได้มาซึ่งข้อมูลที่สำคัญๆที่จะนำมาใช้วิเคราะห์ สังเคราะห์ให้เป็นสารสนเทศ 

และแปลงให้เป็นความรู้ สามารถนำมาใช้ประโยชน์ต่อองค์กร (บุปผา เกลียวทอง , 2551) ความรู้จึง

เป็นปัจจัยพื้นฐาน ซึ่งต้องมีการเรียนรู้กันอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง องค์กรจะต้องพัฒนาให้เป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ พนักงานในองค์กรมีการแลกเปลี่ยนความรู้อันเกิดจากการลองผิดลองถูก มี

ความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ไปยังสมาชิกอื่นในองค์กร และสามารถนำประสบการณ์และความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้างคุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้อย่างสร้างสรรค์ (พิชิต เทพวรรณ์ , 

2548) สำหรับแนวคิดในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ การที่องค์กรสนับสนุนและส่งเสริมให้คน

ในองค์กรได้เรียนรู้ปัจจัยต่างๆทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้บุคลากรมีการใช้ความรู้ในการพัฒนา

ตนเองและการดำเนินงานขององค์กร หรืออีกนัยหน่ึงองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มีการ
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ปรับเปลี่ยนและค้นหาวิธีทางใหม่ๆในการผลิตผลิตภัณ ฑ์หรือบ ริการ อันจะนำมาซึ่งการเพิ่ ม

ประสิทธิผลในการดำเนินงานขององค์กร โดยแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้มี 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Senge, 1990) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้เกิดจากการเรียนรู้ของพนักงานในองค์กร ซึ่งการเรียนรู้ของบุคลากร

ภายในองค์กรน้ันช่วยส่งเสริมและทำให้พนักงานมีความคิดที่ส ร้างสรรค์และแสดงพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์ออกมา กฤตกร กัลยารัตน์ (2553) กล่าวว่า การเรียนรู้ภายในองค์กร มีส่วนในการสร้างสรรค์

นวัตกรรมองค์กรผ่านการจัดฝึกอบรม พัฒนาและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้นแก่พนักงาน 

จากน้ันพนักงานจะเกิดการเรียนรู้ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการปรับปรุงพฤติกรรมและสร้าง

มาตรฐานในการทำงานที่ เหมาะสมสามารถนำไปสู่การเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ซึ่งมี

ความสำคัญต่อการพัฒนารูปแบบผลการดำเนินงานขององค์กร (นัสทยา ชุ่มบุญชู, 2561) สำหรับ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมน้ัน หมายถึง การแสดงออกในเชิงความคิด การริเร่ิมที่ได้มาจาก

พฤติกรรม มีการนำสิ่งที่เป็นประโยชน์มาปรับใช้และพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น เป็นการพัฒนาแนวคิด

กระบวนการทำงานมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน (West & Farr, 1989) นวัตกรรมจึงถือได้ว่ามี

ความสำคัญต่อการดำเนินธุรกิจ และการแข่งขันในปัจจุบัน หากองค์กรไม่สามารถพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงด้วยสิง่ใหม่ๆ แล้วยอ่มยากทีท่ำใหอ้งค์กรน้ันประสบความสำเร็จในระยะยาวได้ (กีรติ ยศ

ยิ่งยง , 2552; พสุ เดชะรินทร์, 2544) จากผลการศึกษาของ Islam and Mohamed (2011) พบว่า 

องค์ กรแ ห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดความสามารถ ในการสร้างสรรค์ นวัตกรรม และนวัต กรรมมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำเนินงานขององค์กร ผลการวิจัยแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์กรแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมมีผลกระทบเชิงบวก ซึ่งเป็นประโยชน์ในการช่วยให้องค์กร

สามารถเข้าใจการเชื่อมโยงที่สำคัญระหว่าง การเรียนรู้ นวัตกรรม และประสิทธิภาพของผลการ

ดำเนินงาน 

สำหรับธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) เป็นหน่ึงในธนาคารเฉพาะกิจ 

จัดตั้งขึ้นในปี 2509 ตามพระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรแล ะสหกรณ์ การเกษ ตร มี

วัตถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือทางการเงินแก่เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร และสหกรณ์การเกษตร สำหรับ

การประกอบอาชีพเกษตรกรรมหรืออาชีพที่เกี่ยวเน่ืองกับเกษตรกรรม ซึ่งธนาคารมีการบริหารความ

เสี่ยงทั่วทั้งองค์กร และประเมินความเสี่ยงจากสภาพแวดล้อมการดำเนินงาน พบว่ามีปัจจัยเสี่ยงระดับ
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องค์กร ได้แก่ ความสามารถด้านการแข่งขัน เน่ืองจากอัตราผลตอบแทนของสินทรัพย์ที่ก่อให้เกิด

รายได้มีแนวโน้มลดลงจากคุณภาพสินเชื่อ ขณะที่ต้นทุนทางการเงินมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ประกอบกับ

ธนาคารอยู่ระหว่างการพัฒนาเทคโนโลยีทางการเงิน (Fintech) เพื่อรองรับผลิตภัณฑ์ทางการเงิน

สำหรับลูกค้ารุ่นใหม่ จึงเป็นข้อจำกัดในการขยายสินเชื่อ เงินฝาก รวมทั้งธุรกิจที่ส ร้างรายได้

ค่าธรรมเนียมและค่าบริการอาจจะไม่เป็นไปตามเป้าหมาย และประสิทธิภาพของบุคลากร เน่ืองจาก

บุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จในการดำเนินงาน หากบุคลากรของธนาคารไม่มีคุณภาพ มี

ความรู้ความสามารถไม่เพียงพอ ก็จะส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานได้ หากธนาคารไม่มีการ

เตรียมการรองรับในการสรรหาและพัฒนาให้บุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถรองรับภารกิจได้

แล้ว จะมีผลทำให้การขับเคลื่อนภารกิจไม่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามพันธกิจได้  (ธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2561) 

นอกจากน้ีมีค่านิยมขององค์กร ได้แก่  Sustainability (S) ความยั่งยืนทั้งองค์กร พนักงาน 

ลูกค้า ชุมชน เครือข่าย ผู้ถือหุ้น สังคม และสิ่งแวดล้อม Participation (P) การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย Accountability (A) ความสำนึกในหน้าที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการและ

พนักงาน Respect (R) ความเคารพและให้เกียรติต่อตนเองและผู้อื่น และ Knowledge (K) การ

ส่งเสริม และยกระดับการนำความรู้สู่นวัตกรรมให้เป็นธนาคารแห่งการเรียนรู้ และนำนวัตกรรมไป

ช่วยยกระดับรายได้ของเกษตรกร ซึ่งธนาคารได้ให้ความสำคัญกับการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ สนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม เพื่อให้พนักงานมีการ

คิดค้นผลงานเชิงนวัตกรรมเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์แ ละกระบวนการให้บริการแก่ลูกค้า 

และได้วางยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีพนักงานของธนาคาร ซึ่งจัดเป็นบุคคลที่

ทำหน้าที่ในการดำเนินงานเพื่อนำไปสู่การขับเคลื่อนผลการดำเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

ซึ่งองค์กรจะต้องแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรม 

อันจะนำไปสู่การเพิ่มผลการดำเนินงานขององค์กรได้อย่างสำเร็จ  

ผู้วิจัย จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคล

รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่าง

เป็นระบบ และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง และผลการดำเนินงานขององค์กร รวมทั้ง การศึกษาอิทธิพล

ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์
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ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง และ

ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางที่ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร ซึ่งผู้วิจัยคาดหวังว่า ผล

ที่ได้รับจากการศึกษาน้ี จะสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานอันก่อให้เกิดการส่งเสริมการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมที่ดีในการทำงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงาน

ในองค์กรเกิดการพัฒนาความรู้และความสามารถของตนเองที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรม ซึ่งนำไปสู่การสร้างผลการดำเนินงานขององค์กรที่ดีต่อไป  

 
1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคดิ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

และผลการดำเนินงานขององค์กร 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้าน

รูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางที่ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยกำหนดขอบเขตที่สำคัญไว้ดังน้ี 

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหาของการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน

เป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน รวมทั้ ง

อิทธิพลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร 
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 2. ขอบเขตด้านประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง ได้แก่ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ลพบุรี สระบุรี 

อ่างทอง และสิงห์บุรี  

 3. ขอบเขตด้านตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบ

รู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็น

ระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร 

 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เขตพื้นที่ภาคกลาง 

 5. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ .ศ. 2563 ถึงเดือน

มิถุนายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาการดำเนินการวิจัยทั้งสิ้น 12 เดือน 

 
1.4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

ในการศึกษาเร่ือง อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง โดยศึกษาจากระดับพนักงานในองค์กร ซึ่งประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการ

ศึกษาวิจัยสามารถแบ่งได้ 2 ส่วน คือ ประโยชน์เชิงวิชาการ โดยเป็นประโยชน์ต่อองค์ความรู้ทาง

วิชาการแก่ผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกบัองคก์รแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงาน และประโยชน์เชิงการบริหารจัดการ ที่สามารถนำไปปรับใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรได้ 

ดังต่อไปน้ี 

 1.4.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 

 1. การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งทดสอบปัจจัยในการวัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบ คือ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ สามารถนำไปสู่พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม

ของพนักงาน โดยที่ผลการศึกษาจะช่วยขยายและเพิ่มเติมแนวคิดเร่ืองพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม

ในการทำงานต่อไป 

 2. ผลของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีทำให้ทราบความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงานต่อผลการดำเนินงานขององค์กรตามแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสามารถนำไปสู่การ
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เพิ่มประสิทธิภาพของผลการดำเนินงานขององค์กรที่ดีต่อไปในระยะยาว และผลของการศึกษาน้ี

สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าวิจัยในเร่ืองที่เกี่ยวข้องได้ 

 1.4.2 ประโยชน์เชิงการบริหารจัดการ 

 1. องค์กรสามารถนำไปเป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ในการปรับปรุง

พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ให้กับพนักงานเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนปัจจัยที่

สนับสนุนการเรียนรู้ต่างๆให้เกิดความเหมาะสมและตรงกับความต้องการของพนักงาน หน่วยงาน 

และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในภาพรวมขององค์กรมากที่สุด อันจะนำไปสู่การพัฒนาการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ขององค์กรต่อไป 

 2. องค์กรสามารถนำไปเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมที่ดีของพนักงาน และเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารนำไปพัฒนาปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อ

มุ่งเน้นให้เกิดข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพผลการดำเนินงานขององค์กร ซึ่ง

องค์กรสามารถนำแนวทางที่เป็นประโยชน์น้ีไปใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รต่อไป  

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่สมาชิกในองค์กรสามารถเรียนรู้ เพื่อนำไปพัฒนา

ขยายขีดความสามารถของตน ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะระหว่างกันและ

กัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายร่วมกันขององค์กรอย่างต่อเน่ือง 

 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง การที่องค์กรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตสำนึกให้กับ

บุคคลากรในองค์กร สร้างวินัย มีความต้องการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพและทักษะของตนอย่าง

ต่อเน่ือง เพื่อบรรลุความสำเร็จที่ตั้งไว้ 

 ด้านรูปแบบความคิด หมายถึง แบบแผนความคิดที่เป็นมุมมองทางปัญญาและประสบการณ์

ของบุคคล มีผลต่อความเข้าใจในงาน และวิธีการทำงานอย่างถูกต้อง เพื่อนำมาพัฒนางานให้บรรลุ

ความสำเร็จ 

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นภาพในอนาคตที่ปรารถนาให้

เกิดขึ้นในองค์กร เป็นหน้าที่ของทุกคน ซึ่งจะช่วยเป็นพลังขับเคลื่อนภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่

เป้าหมายเดียวกัน สิ่งเหล่าน้ีจะกลายเป็นพันธะผูกพันของทุกคนในองค์กรที่จะนำไปสู่การปฏิบตัิจริง 
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 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง เป็นกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของทีม มี

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการอภิปรายของผู้คนในองค์กร เพื่อให้สมาชิกในทีมได้

เรียนรู้ มองเห็นภาพ ปัญหาและแนวทางการทำงานร่วมกัน 

 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง ความเข้าใจภาพรวมและการเชื่อมโยงกันของส่วนต่างๆ

ขององค์กร ทุกคนจะต้องมีความเข้าใจในองค์รวมและส่วนย่อย จึงจะสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการสร้างแนวคิดหรือความรู้

ใหม่ๆให้เกิดขึ้น โดยมีการสนับสนุนจากองค์กรเพื่อให้เกิดการปฏิบัติ และการนำไปใช้ได้จริงอย่าง

เหมาะสม เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 ผลการดำเนินงานขององค์กร หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จากการดำเนินงานโดยเป็นการวัดผล

สำเร็จของงาน ที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวขอ้ง 

 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กร

ผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง” ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษารวบรวมแนวคิด วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อนำข้อมูลมาประกอบเป็นแนวทางการศึกษาวิจัย ซึ่งเป็นพื้นฐานที่สำคัญสำหรับในการกำหนด

กรอบแนวคิดในการศึกษา โดยผู้วิจัยสามารถกำหนดประเด็นเกี่ยวกับแนวคิดต่างๆ ได้ดังน้ี 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับผลการดำเนินงานขององค์กร (Organizational Job Performance) 

 4. การพัฒนาสมมติฐาน 

 5. กรอบแนวคิด 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 2.1.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 Senge (1990) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ สถานที่ซึ่งทุกคนสามารถ

ขยายศักยภาพของตนเองได้อย่างต่อเน่ือง สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ เป็นที่ซึ่งเกิด

รูปแบบการคิดใหม่ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ และเป็นที่ซึ่ง

ทุกคนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน 

 Marquardt and Reynolds (1994) กล่าวว่า องค์กรที่มีบรรยากาศของการเรียนรู้เป็นกลุ่ม

และรายบุคคล ซึ่งมีการสอนให้มีกระบวนการคิดและวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เข้าใจในสิ่งต่างๆ โดยทุกคน

ในองค์กรช่วยกันแก้ไขจากความผิดพลาด เป็นผลให้ทุกคนเกิดการปรับตัวและตระหนักในการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Padler and Boydell (1997) กล่าวเพิ่มเติมว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นบริษัทแห่งการ

เรียนรู้ มีการอำนวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่สมาชิกทุกคน และเป็นองค์กรที่ปฏิรูปตนเองอย่าง



  9 

ต่อเน่ือง และไม่เพียงแต่องค์กรจะต้องสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ด้วยตนเองของพนักงาน โดยให้

ความหมายของคำว่า “ปฏิรูป” ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและลักษณะขององค์กรที่เปน็อยู่อยา่ง

ถอนรากถอนโคน 

 จำเรียง วัยวัฒน์ และเบญมาส อ่ำพันธ์ (2540) อธิบายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่

มุ่งเน้น กระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้ พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

และยังเป็นการขยายศักยภาพใหก้ับสมาชิกภายในองค์กรที่จะลงมือปฏบิัติภารกิจให้สำเร็จลุล่วง หรือ

สร้างผลงานที่พึงปรารถนาอย่างแท้จริง โดยอาศัยการทำงานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมี

ความคิดความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานกัน ทั้งน้ีให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ

แข่งขันที่ยั่งยืน 

 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ทุกคน

ทุกระดับ ตั้งแต่ระดับบนจนถึงระดับล่าง ตลอดจนลูกค้า ผู้ส่งมอบ ผู้ถือหุ้น ชุมชน และผู้ที่เกี่ยวข้อง

อื่นๆ มาพัฒนาขีดความสามารถในการสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กรด้วยใจรักอย่างต่อเน่ือง ด้วยความ

เต็มใจที่จะสร้างผลงานดีๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาทั้งตนเอง หน่วยงาน และองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

พิชญนันท์ ภิรมย์ร่ืน (2551) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มี

บุคลากรในการพัฒนารูปแบบความคิดใหม่ ปรับตัว และพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของ

ของตน โดยมีการคิด การเรียนรู้ การทำงานร่วมกันอย่างมีบรรยากาศเปิดกว้างและไว้วางใจกัน 

 จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง องค์กรที่สมาชิกในองค์กรสามารถเรียนรู้ เพื่อนำไปพัฒนาขยายขีดความสามารถของตน 

ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะระหว่างกันและกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ร่วมกันขององค์กรอย่างต่อเน่ือง 

 2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 Senge (1990) ได้ให้แนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ 5 ประการ ซึ่งเขาได้

มองเห็นศูนย์กลางของเรียนรู้สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยได้นำเสนอประเด็นคำถามจากทฤษฎีและ

การปฏิบัติไปสู่การพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีแนวทางดังต่อไปน้ี 
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 ประการที่ 1 การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 

 ปัจเจกบุคคลจะต้องเป็นบุคคลที่รอบรู้ คือ มีไหวพริบ ปฏิภาณ และความเพียรพยายามอย่าง

ต่อเน่ืองตั้งแต่เด็กจนเข้าสู่วัยทำงาน ก็ยังปฏิบัติตนอย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพื่อให้เก่งในทุกๆด้าน 

ทั้งการคิด การทำ และในการเรียนรู้ เพราะตระหนักดีว่า ในยุคปัจจุบันน้ีเป็นโลกแห่งการเรียนรู้ 

จำเป็นต้องเรียนรู้ให้ทันการณ์ และการเรียนรู้น้ีก็จะเป็นหนทางที่ช่วยสนับสนุนให้ปัจเจกบุคคลบรรลุ

ถึงความเป็นเลิศน้ีได้เมื่อปัจเจกบุคคลได้ฝึกปฏิบัติจนบรรลุถึงความรอบรู้น้ีแล้ว และได้มารวมกันเป็น

ทีมงาน ก็จะส่งผลให้ทีมงานน้ันมีความยิ่งใหญ่ขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นพื้นฐานของ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ไปสู่องค์กรอัจฉริยะ ที่จะรับผิดชอบกระทำการใดๆ ก็ล้วนแต่ประสบ

ความสำเร็จยิ่งขึ้น 

 คุณลักษณะของการเป็นบุคคลรอบรู้ 

 1. การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นเร่ืองสำคัญมากสำหรับการมุ่งสู่ความเป็นเลิศโดย วิจารณ์ 

พานิช (2547) กล่าวว่า การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ไปได้ไกลโดยการรับแรงดึง เปรียบเสมือนมีมือดึงออก

จากกันระหว่างภาพปัจจุบันเป็นภาพอนาคตที่ดึงไปข้างหน้า แล้วเหมือนมีหนังยางดึงอยู่ระหว่างภาพ

ปัจจุบันกับภาพอนาคต เพราะฉะน้ันถ้าเรายิ่งดึงดันไปเท่าไร ก็จะยิ่งมีแรงดึงกลับมาที่เดิม เป็นการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความคิดที่มีอยู่ กับความคิดใหม่ทีจ่ะมุ่งไปได้ 

 ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถของบุคคล โดยการคิดใหม่เพื่อนำมาเสริมสิ่งเดิมให้ดีขึน้ 

หรือเพื่อให้เกิดผลผลิตใหม่ที่ยังไม่เคยมีมาก่อน โดยเป็นการรวบรวมเอาความรู้ต่างๆทั้งที่เป็น

ประสบการณ์ และภูมิปัญญาจากแหล่งอื่น นำมาเชื่อมโยงเข้ากับสถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและ

ทางเลือกใหม่ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ขึ้น เพื่อนำไปสู่ผลผลิตใหม่ในสาขาวิทยาการต่างๆหรืออาจ

เป็นเพียงกระบวนการใหม่ๆไปสู่ผลผลิตที่มีอยู่ เดิมน่ันก็เป็นได้ เป็นการมีนวัตกรรมน่ันเอง ซึ่งการมี

นวัตกรรม ก็คือการนำเอาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ไปดำเนินการให้เป็นรูปธรรม ไม่ว่าจะเป็นการผลิต 

การบริหาร การจัดการ และการสร้างระบบ ให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ บริการ และระบบงานต่างๆ เพื่อนำ

ออกสู่ลูกค้าทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร (วีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2543) 

 2. การเรียนรู้พัฒนาอย่างต่อเน่ือง คือ การที่บุคคลซึ่งเป็นหน่วยขององค์กรให้ความสนใจที่จะ

เรียนรู้สิ่งที่ตนได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ เพื่ อให้ได้มาซึ่งความเชี่ยวชาญสูงสุดในภารกิจของตน การ

เรียนรู้น้ันต้องกระทำอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา พร้อมที่จะปรับตัวเพื่อทำภารกิจของตนให้ดีที่สุด กล่าว

ได้ว่าองค์กรจะเรียนรู้ได้ก็ต้องมีบุคลากรที่เป็นบุคลากรที่เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้เป็นเงื่อนไขสำคัญ 
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 บดินทร์ วิจารณ์ (2548) ได้ยกตัวอย่างการเรียนรู้พัฒนาตนเอง โดยยึดหลักสองประการ คือ 

การศึกษาด้วยตนเองหรือการเรียนรู้ในประเด็นที่ต้องการ และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  

 การศึกษาด้วยตนเอง เป็นการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เน้นไปที่การศึกษาด้วย

ตนเอง และเสริมด้วยการฝึกอบรมเฉพาะทาง เพื่อเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้จากการปฏิบัติพร้อมๆไปกับ

การพัฒนาทักษะของตน ทั้งน้ีเพราะความต้องการของแต่ละคนมักถูกกำหนดมาจากงานที่ได้รับ

มอบหมายอยู่ขณะน้ัน การพัฒนาบุคลากรจึงควรเป็นไปตามความต้องการของแต่ละบุคคล  

 หนทางที่นำไปสู่ความเป็นเลิศหนทางหน่ึงก็คือ การพัฒนาทักษะด้านอภิปัญญา เน่ืองจาก

ทักษะน้ี จะเพิ่มพูนความสามารถในการเรียนรู้ที่จะเรียนรู้ของแต่ละคน ยิ่งมีทักษะทางด้านน้ีมาก

เท่าใด ก็ยิ่งเป็นการเพิ่มโอกาสที่จะก้าวไกลได้ทันความเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใดก็ตาม  

 การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีความสำคัญยิ่งกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้ประเภท

น้ีจะเป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะของบุคคล และองค์กรในทุกระดับ ดังน้ันการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร

จึงพยายามปรับการเรียนรู้แบบเดิมๆไปเป็นการเรียนรู้เชิงปฏิบัติในทุกสภาพแวดล้อมการทำงาน 

 3. วิสัยทัศน์ส่วนตัว ทำให้บุคคลในองค์กรมีเป้าหมายที่ เป็นแนวทางในการคิด และในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งวิสัยทัศน์ก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ สามารถไปสู่การสร้างผลผลิตที่มีคุณภาพสูง 

นอกจากน้ีแล้วยังทำให้กระบวนการและความพยายามในการเรียนรู้ที่จะมุ่งสู่ความเป็นเลิศน้ันดำเนิน

ต่อไป แม้ว่าจะประสบอุปสรรคบ้างก็ตามที 

 วันทนา เมืองจันทร์ (2542) ได้กล่าวถึง การกำหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลไว้ว่า 

 3.1 ให้พิจารณาถึงอดีตที่ผ่านมา โดยจัดเหตุการณ์ในอดีตที่สำคัญมาไว้เป็นลำดับขั้นตอน 

แล้วบันทึกรูปแบบ และเน้ือหาสำคัญของเหตุการณ์น้ันๆ โดยบันทึกจุดเด่นของช่วงเวลาที่เกิดขึน้ก่อน  

 3.2 ใช้เหตุการณ์ที่สำคัญๆในอดีตเป็นฐาน และช่วยกันตัดสินใจว่าสิ่งใดที่ตัวเองและคน

ใกล้ชิดอยากให้เป็นไปในอนาคต และถ้าสิ่งน้ันเหมาะสมที่สุดแล้ว มันก็ควรจะเกิดขึ้นโดยใช้การ

พิจารณา 

 3.3 กำหนดช่วงเวลาลงในแผนงานระยะยาว แล้วนำเอาตัวเองลงในกรอบของช่วงเวลาใน

อนาคตน้ัน เพื่อเรียนรู้ถึงโอกาสของความสำเร็จตามวิสัยทัศน์ในช่วงเวลาน้ัน เพื่ออธิบายผลที่จะได้รับ

ให้เป็นรูปธรรม มีการแสดงความรู้สึก และพูดคุยถึงความสำเร็จในอนาคต และตั้งใจที่จะทำให้เป็นจริง

ให้ได้ อาจกล่าวได้ว่าเป็นการประเมินสิ่งที่ได้ทำไปตามแนวทางวิสัยทัศน์และระยะเวลา 
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 3.4 เขียนเป็นรายงาน หรือบันทึกความทรงจำ หรือเร่ืองราว ซึ่งสามารถอธิบายเหตุการณ์ที่

เกิดขึ้นในช่วงเวลาในอนาคตได้ 

 3.5 ทดสอบสมมติฐานกับบุคคลอื่น โดยจัดเรียงสมมติฐานที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของวิสัยทัศน์

เป็นข้อๆ และซักถามผู้แนะนำที่ใกล้ชิดว่าเขามีปฏิกิริยาอย่างไรต่อสมมติฐาน 

 เมฐยา แยมโชติ (2556) ได้กล่าวถึง รูปแบบการเรียนรู  แบงออกได้ เป็น 4 วิธี ได้แก่ 

1. การเรียนรูจากการปรับตัว เป็นการเรียนรูที่บุคคลหรือองคกรเรียนจากประสบการณ และ

ปฏิกิริยาสะทอนกลับ มีกระบวนการในการเรียนรูดังน้ี คือ องคกรมีการปฏิบัติไปสู่เป้าหมาย ผลลัพธ์

ต่างๆ ของการกระทำมาจากทั้งภายในและภายนอก ผลของความเปลี่ยนแปลงสอดคลองกับเป้าหมาย

ขององคกร 

2. การเรียนรูจากการคาดการณ เป็นกระบวนการของการได้มาซึ่งความรู จากการคาดหวัง

ในอนาคต เป็นวิธีการของวิสัยทัศน ผลสะทอนกลับการปฏิบัติเพื่อคนหาการหลีกเลี่ยงประสบการณ

และผลลัพธ์เชิงลบ โดยการจำแนกโอกาสของอนาคตที่ดีที่สุด เชนเดียวกับการคนพบวิธีที่องคกรจะ

ประสบความสำเร็จ 

3. การเรียนรูจากที่ได้ เรียน เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรในองคกรได้เรียนจากการสะท้อนการเรียนรู้

องคกรสนับสนุนการเรียนรูในเชิงรุกน้ีจะทำใหสมาชิกมีความรูเกี่ยวกับบริบทขององคกรเพื่อการเรียน

รู ค้นพบวาอะไรคือสิ่งที่เอื้อหรือขัดขวางการเรียนรู สามารถสร้างกลยุทธใหม่สำหรับการเรียนรู 

สามารถประเมินสิ่งที่ เกิดขึ้นได้  การเรียนรูเชิงรุกเป็นการเรียนรูเชิงองคกรประเภทที่มุ่งสร้างและ

สร้างสรรค โดยการเสริมความรูใหบุคลากรมีการมองไปในอนาคตที่มีการปฏิบัติเชิงรุก สะทอนความ

คิด และสร้างสรรคการเรียนรูตนเอง 

4. การเรียนรูจากการปฏิบัติ การปฏิบัติน้ันเป็นเคร่ืองมือที่มีคุณคามากเป็นการเรียนรูโดยการ

ปฏิบัติเกี่ยวของกับปญหาที่แท้จริงมุ่งสู่การเรียนรูและการดำเนินการแกไขอย่างจริงจัง การเรียนรูโดย

การปฏิบัติ น้ันสร้างขึ้นจากประสบการณและความรู รวมทั้งทักษะของแต่ละบุคคลหรือกลุ่ม กลุมใช

การเรียนรูโดยการปฏิบัติเพื่อตรวจสอบงานที่ยาก หรือปญหาในองคกรทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและ

นำผลลัพธ์ไปสู่องคกรสำหรับทบทวนและเรียนรูประโยชนของการเรียนรูโดยการปฏิบตัิ คือการพัฒนา

ทักษะและความรูตลอดจนกระบวนการที่สะทท้อนการปฏิบัติเมื่อเกิดการแก ปญหา และการ

เปลี่ยนแปลงองคกรเกิดขึ้นเมื่อมีผูเ้ขาร่วมแกปญหาองคกรจากมุมมองใหม่ 
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 สรุปแล้วคำว่า การเป็นบุคคลรอบรู้ ก็คือ การที่องค์กรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตสำนึกให้กับ

บุคคลากรในองค์กร สร้างวินัย มีความต้องการเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพและทักษะของตนอย่าง

ต่อเน่ือง เพื่อบรรลุความสำเร็จที่ตั้งไว้ 

 ประการที่ 2 รูปแบบวิธีคิด (Mental Models) 

 รูปแบบวิธีคิด คือ การสร้างสิ่งที่ เกิดขึ้นในองค์กรจะทำให้สมาชิกมีการตื่นตัว ทำให้เกิด

แรงจูงใจภายในเป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎีภาวะผู้นำความคิดเข้าใจมุมมองวิธีคดิของตน ใน

แต่ละคนที่มีต่อโลกในแต่ละเร่ืองแต่ละด้านเป็นประสบการณ์ที่ได้ รับสั่งสมมา มีผลต่อพฤติกรร ม 

ค่านิยม และเจตคติ ที่มีต่อบุคคลสรรพสิ่งและสถานการณ์ทั้งหลาย วิธี น้ีฝึกฝนให้ได้เข้าใจแยกแยะ

ระหว่างสิ่งที่เราเชื่อ กับสิ่งที่เราปฏิบัติ ทักษะความคิด การวางแผน และทักษะในการเรียนรู้ที่มีผลต่อ

ความคิดความอ่านของตน ผ่านทักษะการคิดใคร่ครวญ ทักษะการสืบค้น ในการป ฏิบัติงานต้องใช้

ทักษะทั้ง 2 อย่างน้ีทำให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ ซึ่งเกิดจากการเปลี่ยนแปลง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2544) 

 รูปแบบวิธีคิดที่จะพัฒนาสมองให้เหน็ภาพในด้านที่ถูกต้องมี 2 ประการ 

 1. มีการวางแผนในการทำงาน โดยการวางแผนน้ันต้องมีลักษณะเป็นการเรียนรู้ตลอดเวลา 

และปรึกษาหารือกันเป็นประจำ 

 2. สมาชิกในองค์กรต้องมีลักษณะในการคิดไตร่ตรองสิ่งที่ทำไปแล้ว ต้องรู้และคิดว่าเหตุใดจึง

ทำเช่นน้ัน และถ้าทำอีกคร้ังจะปรับแก้ตรงไหน นอกจากน้ียังต้องมีทักษะในการสืบค้นข้อมูลและแกไ้ข

ปัญหา 

 สุรพงษ์ เอื้อศิริพรฤทธิ์ (2547) กล่าวว่า รูปแบบวิธีคิด เป็นรูปแบบทางความคิดและจิตสำนึก

ของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรน้ันๆ และตั้งสมมติฐานและปรากฏการณ์

ที่เกิดขึ้น องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ เมื่อบุคลากรมีแบบแผนทางความคิด และสะท้อนภาพที่

ถูกต้อง เป็นการพัฒนาแบบแผนความคิดที่มุ่งส่วนรวม 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2548) ได้กล่าวถึง ลักษณะรูปแบบวิธีคดิที่เกิดขึ้นในองค์กรไว้ 3 แบบ 

 1. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นการที่คนในองค์กรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์การทำงานจะ

ช่วยในการพัฒนาการทำงานของคนในองค์กรให้ดียิ่งขึ้น ง่ายขึ้น ทำให้มีวิธีการแปลกใหม่ในการ

ทำงาน ไม่น่าเบื่อ ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาในการที่จะแข่งขันกับองค์กรอื่นได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2. การบริหารโอกาส เป็นวิธีการคิดเพื่อที่จะแก้ปัญหา ในการที่จะเปลี่ยนปัญหาที่เกิดขึ้นให้

เป็นโอกาสที่จะทำสิ่งใหม่ๆ เพื่อที่จะแก้ปัญหาน้ัน เป็นการเปลี่ยนวิกฤตให้เป็นโอกาส ซึ่งการบริหาร



  14 

โอกาสต้องมีรูปแบบวิธีคิดที่ต้องให้ความสำคัญไปที่ระดับการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองที่เพียงพอที่จะ

พัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศในองค์กร 

 3. การพัฒนาองค์กร เป็นเคร่ืองมือสำคัญในการบริหารแผนใหม่ ซึ่งพัฒนาขึ้นใช้ช่วงต้น และ

ช่วงกลางของศตวรรษที่  20 โดยนำเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์ในการแก้ไขปัญหา 

วางแผน พัฒนา และสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กรในมิติต่างๆอย่างได้ผล โดยเฉพาะสถานการณ์

ปัจจุบันที่การพัฒนา และการเปลี่ยนแปลงองค์กรเป็นสิ่งสำคัญ และจำเป็นต่อความอยู่รอด และการ

เจริญเติบโตของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

 สรุปได้ว่า รูปแบบวิธีคิด คือ แบบแผนความคิดที่เป็นมุมมองทางปัญญาและประสบการณ์

ของบุคคล มีผลต่อความเข้าใจในงาน และวิธีการทำงานอย่างถูกต้อง เพื่อนำมาพัฒนางานให้บรรลุ

ความสำเร็จ 

 ประการที่ 3 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 

วิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้อง

เป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับความเข้าใจในวิสัยทศัน์ขององคก์ร การพัฒนาให้มีวิสัยทัศน์สอดคลอ้ง

กับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อให้เกิดพลัง และแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน นำพาองค์กรไปสู่จุดหมาย

ได้ในที่สุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) 

 บดินทร์ วิจารณ์ (2548) ได้ให้เหตุผลที่สนับสนุนความสำคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ไว้ 4 

ประการ 

 1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ก่อให้เกิ ดการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ ทำให้คนในองค์กรรับรู้ว่าสิ่ง

น้ันจะสร้างความสำเร็จให้กับพวกเขา และเกิดเป็นพลังแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง  

 2. วิสัยทัศน์เป็นตัวแทนของความหวังและความฝัน อีกทั้งยังเป็นสิ่งที่นำไปสู่การปฏิวัติ 

สามารถตรวจสอบมุมมองความคิดของตนเอง และมีเหตุผลที่ยอมรับความคิด และแนวปฏิบตัิใหม่ๆ 

 3. วิสัยทัศน์เป็นตัวฉุดดึงให้เราก้าวไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์กร และวิสัยทัศน์ร่วมก็

สนับสนุนให้เกิดความกล้าที่จะเสี่ยงและทำใหเ้กิดนวัตกรรม 

 4. ความหมายและค่านิยมร่วม มีความสำคัญต่อการกำหนดประเภทของความรู้ที่อง ค์กร

ต้องการจะจัดเก็บและถ่ายโอน 

 นิตยา ด้วงประเสริฐ (2550) กล่าวถึงวิสัยทัศน์ร่วมเพิ่มเติมว่า คือการมีค่านิยมร่วมเป็นไป

ตามหลักการของวัฒนธรรมองค์กร และการมีส่วนร่วมในการกำหนดค่านิยมร่วม จะทำให้มีความ
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ผูกพันกับองค์กรก่อให้เกิดการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์องค์กร เป็นความมุ่งหวังขององค์กรที่ทุกคนต้อง

ร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึ้นให้จงได้ในอนาคต หรือเป็นวิสัยทัศน์ส่วนตัวมีการเห็นพ้องไป

ในทิศทางเดียวกันทั่วองค์กร มีความเป็นปึกแผ่นมั่นคง เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กรเป็นการปรับ

แนวคิดของแต่ละคนเข้าหากัน การสร้างและสานวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร เพื่อให้บุคลากรรู้ว่ากำลัง

จะทำอะไรเพื่อองค์กรแต่ละคนในองค์กร อาจมีวิธีการที่แตกต่างกันไปในการบรรลุเป้าหมาย

วัตถุประสงค์ขององค์กรหรือการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของสมาชิกทั้งองค์กร 

 วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นตัวแทนที่กำหนดการวางแผน การดำเนินการ และเป็นตัวชี้นำผล

ของงาน ไม่มีองค์กรใดที่ประสบความสำเร็จ หรือยิ่งใหญ่โดยปราศจากการมีวิสัยทัศน์ร่วม ฉะน้ันเมื่อ

องค์กรมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์ร่วมแล้ว ก็ต้องมีการสานวิสัยทัศน์โดยทุกคนในองค์การต้องได้รับรู้ 

และเข้าใจ รวมถึงการช่วยกันพัฒนาวิสัยทัศน์ขององค์กรให้ดำเนินต่อไปด้วยความร่วมมือจากทุกฝ่าย  

 สรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นภาพในอนาคตที่ปรารถนาให้

เกิดขึ้นในองค์กร เป็นหน้าที่ของทุกคน ซึ่งจะช่วยเป็นพลังขับเคลื่อนภารกิจทุกอย่างขององค์กรให้มุ่งสู่

เป้าหมายเดียวกัน สิ่งเหล่าน้ีจะกลายเป็นพันธะผูกพันของทุกคนในองค์กรที่จะนำไปสู่การปฏิบตัิจริง  

 ประการที่ 4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง เป็นการเรียนรู้ในระหว่างการทำงานของทุกคน โดยเน้นที่

ความเป็นระบบจะต้องมีวิจารณญาณร่วมกันตลอดเวลาว่ากำลังทำอะไร จะทำให้ดีขึ้นอย่างไร จึงจะ

ช่วยเพิ่มคุณค่าแก่ผู้ เรียน และการพัฒนาแก่องค์กรที่ เป็นสถานศึกษา จะทำให้กลุ่มคนมีการเรียนรู้

ร่วมกันแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน มีการช่วยเหลือ เกื้อกูล มีความสามัคคีและเป็นน้ำหน่ึง

ใจเดียวกัน มีการสร้างภาวะผู้นำแก่ผู้นำในองค์กรทุกระดับ ซึ่งจะเป็นพลังให้เกิดความสำเร็จ (นิตยา 

ด้วงประเสริฐ, 2550) 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) ให้ความเห็นว่า การเรียนรู้เป็นทีมมีลักษณะสำคัญ 3 ประการ 

ได้แก่ 

 1. สมาชิกของทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตีปัญหาหรือประเด็นพิจารณาให้แตก หลาย

หัวร่วมกันคิด ย่อมดีกว่าการให้บุคคลคนเดียวคิด 

 2. ภายในทีมต้องมีการทำงานที่สอดคล้องประสานกันเป็นอย่างดี คิดในสิ่งที่ใหม่และแตกต่าง 

มีความไว้วางใจต่อกัน 
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 3. บทบาทของสมาชิกทีมหน่ึงที่มีต่อทีมอื่นๆ ขณะที่ทีมหน่ึงสมาชิกเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การ

ประพฤติปฏิบัติของทีมน้ันยังสง่ผลตอ่ทีมอืน่ๆด้วย ซึ่งจะช่วยสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้มีพลังมาก

ขึ้น 

 ในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมน้ัน จะแบ่งออกเป็นวิธีการเรียนรู้ที่สำคัญ 5 ประการ คือ 

 1. ใช้การเสวนา เป็นวิธีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของคนในองค์กร ให้คนใน

องค์กรสามารถแสดงความคิดเห็นและมุมมอง เพื่อให้เกิดการยอมรับซึ่งกนัและกัน 

 2. ใช้การอภิปราย คล้ายกับการเสวนา แต่จะเป็นทางการมากกว่า ต้องมีการเตรียมข้อมูล

สมมติฐานหรือทางเลือกต่างๆไว้ล่วงหน้า เพื่อนำมาอภิปราย  

 3. ใช้เทคนิคของการบริหารงานเป็นทีม เป็นการใช้ความสามารถของหัวหน้าทีมในความเป็ น

ผู้นำ มาช่วยในการบริหารงานโดยที่ผู้นำต้องมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร เป็นศิลปะและทักษะในการบริหารที่สำคัญยิ่งของผู้นำองค์กร และ

ผู้บริหารองค์กรทุกระดับในการที่จะนำองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 

 4. ใช้เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ เป็นกระบวนการบริหารอย่างเป็นระบบ โดย

จะต้องมีการกำหนดหัวหน้า และสมาชิกของโครงการมีจุดเร่ิมต้นและจุดสิ้นสุดชัดเจน มีการกำหนด

กิจกรรม และผู้รับผิดชอบสำหรับแต่ละกิจกรรม 

 5. ใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติ เป็นวิธีการเรียนรู้ที่มีลักษณะพิเศษ คือเป็นการเ รียนรู้ใน

ระหว่างการทำงาน ช่วยให้ผู้เรียนผู้มองเห็นภาพในการทำงาน และปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานได้ดี

ยิ่งขึ้น วิธีการน้ีจะได้ผลในเชิงปฏิบัติค่อนข้างสูง มีค่าใช้จ่ายต่ำและมีข้อควรคำนึงถึง คือความเป็น

ระบบในการศึกษา ต้องมีการกำหนดการเรียนรู้ไว้ด้วยว่าต้องเรียนรู้อะไรก่อนหลัง และมีการวัดผล

การเรียนรู้ด้วย 

 สรุปได้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ  เป็นกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถของทีม มี

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการอภิปรายของผู้คนในองค์กร เพื่อให้สมาชิกในทีมได้

เรียนรู้ มองเห็นภาพ ปัญหาและแนวทางการทำงานร่วมกัน 

 ประการที่ 5 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 

  การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นความกระจ่างในความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆ เป็นแนวทางใน

การบูรณาการขึ้นเป็นความรู้ใหม่ ทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (พีระวัส จารุดุล, 2541) 
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 วิชัย วงษ์ใหญ่ (2542) กล่าวเพิ่มเติมว่า การคิดและเข้าใจเชิงระบบว่า โดยอาศัยความเข้าใจ

เกี่ยวกับความต่อเน่ืองภายในและความสัมพันธ์กับภายนอก เป็นการคิดอย่างมีเหตุและผล เน้นการ

เปลี่ยนแปลงและแกไ้ขปญัหาได้อยา่งถูกต้อง แม่นยำ และรวดเร็ว 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544) อธิบายถึงลักษณะการคิดอยา่งเป็นระบบที่ดี ได้แก่ 

 1. คิดเป็นกลยุทธ์ โดยมีความชัดเจน มีเป้าหมายที่แน่วแน่ และมีแนวทางที่หลากหลาย  

 2. คิดทันการณ์ โดยเป็นการคิดที่ไม่ช้าเกินไป การมองเห็นความจริง ในเชิงปฏิบัติก่อนที่

ปัญหาจะเกิด 

 3. คิดเล็งโอกาส คิดมองว่าในทุกปัญหามีโอกาส ไม่ย่อท้อ มองให้ได้ประโยชน์ 

 ขั้นตอนของความคิดและเข้าใจเชิงระบบมีดังน้ี 

 1. พิจารณาถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

 2. พิจารณาองค์ประกอบของกิจกรรมหรือโครงการที่จะทำ 

 3. พิจารณาถึงระบบ เคร่ืองมือ และวิธีการ  

 วิโรจน์ สารรัตนะ (2544) กล่าวถึง การคิดและเข้าใจเชิงระบบ ว่าเป็นไปตามทฤษฎีเชิงระบบ 

มององค์กรเป็นระบบสังคม มองเป็นภาพรวมไม่แยกส่วนจะเห็นภาพอย่างชัดเจน จะเป็นพลังการ

พัฒนาและเป็นวินัยที่สำคัญ คือมีความสามารถในการคิดอย่างเป็นระบบ และทันต่อเหตุการณ์ หรือ

การคิดล่วงหน้าในแต่ละเร่ืองอย่างเป็นระบบ มีความสามารถในการวิเคราะห์เชิงโครงสร้าง การมอง

แบบองค์รวม ซึ่งเป็นการพัฒนาองค์กรตามขั้นตอนที่ถูกต้องเชิงระบบน้ันๆ เพื่อให้ปัจเจกบุคคล หรือ

ทีมงานมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆอย่างชัดเจน ซึ่งเป็นการมองภาพรวมมากกว่ามอง

ภาพเดี่ยวๆน้ีจะช่วยขจัดความสลับซับซ้อนขององค์กร และมองความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆอย่างเป็น

แบบแผน สามารถทำความเข้าใจต่อปรากฏการณ์ต่างๆ ทั้งแบบองค์รวมและส่วนย่อย  

 สรุปได้ว่า การคิดอย่างเป็นระบบ คือ ความเข้าใจภาพรวมและการเชื่อมโยงกันของส่วนต่างๆ

ขององค์กร ทุกคนจะต้องมีความเข้าใจในองค์รวมและส่วนย่อย จึงจะสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่

เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.1.3 ความสำคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ความสำคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรแต่ละองค์กรต้องมีการพัฒนาองค์กรของ

ตนอยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อสิ่งแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ซึ่งความอยู่รอดของ
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องค์กรจะต้องพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรและนำศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพมากที่สุด โดยบุคลากรจะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม และ

หมั่นหาความรู้ใส่ตัวอยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อเหตุการณ์ สถานการณ์บ้านเมือง และความก้าวหน้าของ

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ เปลี่ยนแปลงและเติบโตไปอย่างรวดเร็ว ดังน้ันองค์กรจำเป็นจะต้องมีการ

พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จากหลายเหตุผล ดังต่อไปน้ี (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2548) 

 1. เพื่อประโยชน์ในการปรับร้ือความคุ้นชินเดิมๆของบุคลากรที่คุ้นเคยกับการรอรับความรู้

แบบสำเร็จรูป หรือการทำงานแบบไม่ผ่านกระบวนการคิดของบุคลากรทุกระดับในองค์กร ให้เกิด

กระบวนการคิดในการทำงานมากขึ้น 

 2. การทำให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือว่าเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรอีก

รูปแบบหน่ึง ซึ่งมีความจำเป็นอย่างมาก เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่ยิ่งใช้ ยิ่งพัฒนา ยิ่งเป็นการ

สร้างคุณค่าให้แก่องค์กร และถือเป็นการลงทุนเพื่อความมั่นคงขององค์กรในระยะยาวอีกด้วย 

 3. การทำให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะสามารถทำให้เกิดการตกผลึกในเน้ืองาน

ต่างๆของบุคลากร เกิดการรู้จริงอย่างลึกซึ้ง ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆที่จะส่งผลดีต่อองค์กรได้  

 4. การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะทำใ ห้เป็นองค์กรที่ทำงานอย่าง

สร้างสรรค์ อิสระ และลดความกดดันในการทำงาน ทำให้บุคลากรในหน่วยงานมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการทำงานเพิ่มขึ้น เกิดการลื่นไหลในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 

 5. การทำให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีส่วนช่วยให้องค์กรสามารถก้าวข้ามการ

เปลี่ยนแปลงต่างๆไปได้ กล่าวคือ การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันมีส่วน

สนับสนุนในการจัดทำการบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรด้วย ซึ่งจะมีส่วนทำให้องค์กรเป็นองค์กรที่มี

วงจรชีวิตที่ยืนยาวอีกด้วย 

 จารุณี ตันติเวชวุฒิกุล (2549) ได้กล่าวถึงเหตุผลที่ต้องพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้น้ัน เน่ืองจากองค์กรในปัจจุบันได้เปลี่ยนไปจากองค์กรรูปแบบเดิมๆ ดังต่อไปน้ี 

 1. องค์กรตามรูปแบบเดิม มุ่งเน้นในเร่ืองกระบวนการผลิ ตและผลผลิต ขณะที่องค์กรแห่ง

การเรียนรู้เน้นการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร 

 2. องค์กรรูปแบบเดิมมองว่าคนต้องมีทักษะความรู้เพื่อนำมาใช้ในองค์กร แต่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้องค์กรต้องเป็นสถานที่ที่บุคลากรสามารถเพิ่มและพัฒนาทักษะความรู้ เพื่อสามารถทำงานใน

ปัจจุบันและเตรียมความพร้อมสำหรับงานที่จะเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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 3. องค์กรแบบเดิมมีสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ มีภาระหน้าที่กำหนดไว้อย่างชัดเจน การ

พัฒนาคนในองค์กรจะเน้นความชำนาญเฉพาะอย่าง โดยการแบ่งแยกงานกันทำตามความถนัด ส่วน

องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมุ่งเน้นให้ทุกคนมีการคิดอย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการ โดยการศึกษาหา

ความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆที่เกิดขึ้น 

 4. องค์กรเดิมใช้การฝึกอบรม  เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาให้เกิดความชำนาญขึ้นในตัว

พนักงานโดยเฉพาะทางด้านเทคนิค วิธีการผลิต องค์กรจะเป็นผู้รับผิดชอบในการกำหนดแนวทาง

พัฒนาบุคลากรเพื่อให้สอดคล้องกับงานที่ปฏิบตัิมากที่สดุ ส่วนองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมุ่งพัฒนาให้ได้

มีโอกาสรู้จักตนเอง วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งของตนเองก่อนที่จะให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนา

และกำหนดเป้าหมายในอาชีพของตน 

 5. องค์กรแบบเดิมมองว่า แรงงานจัดเป็นปัจจัยการผลิตที่ได้รับค่าตอบแทน ตามผลงานที่ทำ 

พนักงานมีหน้าที่ทำงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เกิดผลผลิตสูงสุด แต่องค์กรแห่งการเรียนรู้จะมองว่า

พนักงานจำเป็นที่ต้องเรียนรู้ตลอดเวลา เพราะเทคโนโลยีและความรู้เปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ถ้าองค์กร

ต้องคอยกำหนดว่าพนักงานควรทำสิ่งน้ันสิ่งน้ี โดยที่พนักงานไม่สามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้ของ

ตัวเองได้แล้ว องค์กรจะสูญเสียความสามารถในการแข่งขัน เพราะฐานข้อมูลต่างๆ ได้เปลี่ยนจากฐาน

ที่เป็นตัวงานมาเป็นฐานที่เน้นความรู้ 

 6. องค์กรตามแนวคิดเดิมผู้บริหารจะเป็นผู้บังคับบัญชาคอยสั่งงาน และควบคุมการทำงาน

ของลูกน้อง แต่แนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะกำหนดให้ผู้บ ริหารทำหน้าที่ในการแนะนำ ให้

คำปรึกษาแก่ลูกน้องเป็นหน้าที่หลัก อีกทั้งช่วยสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

 7. องค์กรตามแนวคิดใหม่จะให้พนักงานทุกคนมีบทบาทที่จะเรียนรู้จากหน่วยงานอื่นๆ โดย

ติดต่อผ่านช่องทางการสื่อสารและเทคโนโลยี นอกจากน้ีต้องสร้างบรรยากาศเพื่อให้พนักงานสามารถ

เรียนรู้ได้อย่างอิสระ ซึ่งหน้าที่ในการสร้างนวัตกรรมใหม่ไม่ใช่จำกัดแต่เพียงฝ่ายวิจัยและพัฒนาเท่าน้ัน 

 2.1.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นองค์กรที่มุ่งเน้นในการกระตุ้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนในองค์กรมี

ความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและ

สมาชิกทุกคนให้สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ซึ่งองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะ
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ที่แตกต่างจากองค์กรโดยทั่วไป จากการศึกษาวิจัยของ Marquardt and Reynolds (1994) ได้เสนอ

ปัจจัยที่จะช่วยเสริมสร้างความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้ 11 ปัจจัย ดังต่อไปน้ี  

 1. โครงสร้างที่ เหมาะสม (Appropriate Structure) โครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่

เหมาะสมคือ โครงสร้างขององค์กรที่มีสายบังคับบัญชาน้อย ทำให้เกิดความยืดหยุ่นไม่ตายตัว  การ

บังคับบัญชาไม่เน้นการควบคุมหรือบงการมากเกินไป  มีกระบวนการทำงานไม่ซ้ำซ้อนกัน สามารถ

ปรับเปลี่ยนและจัดทีมงานได้ง่าย นอกจากน้ีโครงสร้างองค์กรจะมีลักษณะแบบทีมงานข้ามหน้าที่ เพื่อ

สร้างกระบวนการเรียนรู้ของทีมและพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ที่เชื่อถือได้ 

 2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน (Corporate Learning Culture) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้อง

มีวัฒนธรรมที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ โดยสมาชิกในองค์กรจะมีนิสัยใฝ่เรียนรู้ ศึกษาค้นคว้า และมีการ

สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ความรู้อย่างเป็นระบบทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร ทำให้มีแรงจูงใจ

ที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ และมีโอกาสในการพัฒนาตนเองสำหรับทุกคนให้เกิดนิสัยการเรียนรู้

จากทุกอย่างในการทำงาน 

 3. การเพิ่มอำนาจ (Empowerment) เป็นการส่งเสริมและเปิดให้สมาชิกมีความสามารถใน

การเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาของตนเอง ลดความรู้สึกอยากพึ่งพาผู้อื่นในการแก้ไข

ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับ

ล่างหรือผู้ปฏิบัติ เพื่อให้พนักงานสามารถเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับการทำงานด้วยอีกทางหน่ึง   

 4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมี

การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นและมีผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มขององค์กร เพื่อให้ไหว

ตัวทันกับการเปลี่ยนแปลง  เป็นการคาดคะเนเกี่ยวกับภาพอนาคตที่เป็นไปได้ โดยมีการปรับเปลี่ยน

วิสัยทัศน์ พันธกิจ วิธีการปฏิบัติงาน รวมถึงแนวทางการปฏิบัติงานให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของ

กระแสโลกาภิวัตน์ ทำให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด รวมถึงสามารถแข่งขัน

กับคู่แข่งขันได้อย่างมั่นคง 

 5. การริเร่ิมและการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) องค์กรแห่ง

การเรียนรู้ต้องมีการริเร่ิมและถ่ายโอนความรู้อย่างต่อเน่ือง การสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ๆ โดย

สมาชิกทุกคนในองค์กรจะต้องมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้และเรียนรู้จากส่วน งานอื่นๆ ซึ่ง

ติดต่อกันผ่านช่องทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีต่างๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน มีการ

สร้างความรู้ใหม่จากทั้งข่าวสารภายในและภายนอก 
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 6. เทคโนโลยีการเรียนรู้ (Learning Technology) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่างทั่วถึง มีการถ่ายทอด

ข้อมูลกันได้ถูกต้องและรวดเร็ว สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์

เทียบเคียงกับการทำงานของสมองมนุษย์ เพื่อช่วยถ่ายโอนการเรียนรู้ไปทั่วทั้งองค์กร  ทำให้การ

ฝึกอบรมในอนาคตมีความรวดเร็ว เป็นที่น่าสนใจ และประยุกต์ใช้ได้  เช่น มีการใช้เทคโนโลยีการ

สื่อสารทางไกล มาใช้ในการเรียนรู้ทางไกล และการฝึกอบรม โดยจำลองสถานการณ์ เพื่อพัฒนา

สมาชิกให้เรียนรู้จากประสบการณ์ด้วยตนเอง เป็นต้น นอกจากน้ีเทคโนโลยีใหม่ ๆ จะนำมาซึ่งทักษะ

ใหม่ๆในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกันให้เกิดขึ้นในองค์กร 

 7. คุณภ าพ (Quality) องค์กรแ ห่งการเรียน รู้ต้องเน้นคุณภาพงาน  การที่อ งค์กรให้

ความสำคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม และมีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง องค์กรพร้อมที่จะ

เปลี่ยนแปลงตามความต้องการของลกูค้าที่เปลีย่นแปลงไป แตกต่างจากองค์กรเดิมที่มักยำ่อยู่กับที่ ทำ

ให้เกิดการเรียนรู้ทั้งโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็นผลลัพธท์ี่ดีขึน้  

 8. กลยุทธ์ (Strategy) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการยึดถือการเรียนรู้ให้เป็นพื้นฐาน

เบื้องต้นในการดำเนินธุรกิจขององค์กรหรือยึดถือเป็นกลยุทธ์สำคัญขององค์กร ใช้กลยุทธ์ของการ

เรียนรู้เชิงปฏิบัติการ (Action Learning) หรือกลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนา โดยทั้งสองกลยทุธ์ทีก่ล่าว

มารวมเป็นจิตสำนึกของสมาชิกในองค์กรควบคู่ไปกับการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนำไปสู่กลยุทธ์การบริหาร

จัดการองค์กรในด้านอื่น ๆ ได้อย่างต่อเน่ือง 

 9. บรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริม (Supportive Atmosphere) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมี

การส่งเสริมและสร้างบรรยากาศในการทำงานที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน เช่น การให้พนักงานทุกคนมี

อิสระทางความคิด การแก้ปัญหารวมถึงการตัดสินใจ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ยอมรับในความ

แตกต่างหลากหลาย  ให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกัน ให้ความเป็นอิสระ  สร้างบรรยากาศที่เป็น

ประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม เป็นต้น ซึ่งเป็นการรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานทุกคนในองค์กร 

และเป็นอีกวิธีหน่ึงที่ช่วยให้เกิดการค้นพบสิ่งใหม่หรือนวัตกรรมให้กับองค์กร 

 10. ทีมงานและเครือข่าย  (Teamwork and Networking) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้อ ง

ตระหนักถึงความร่วมมือกัน การแบ่งปันความรู้ การทำงานแบบเครือข่าย การทำงานเป็นทีมและ

แก้ไขปัญหาร่วมกัน การทำงานในลักษณะน้ี จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ การริเร่ิมสิ่ง
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ใหม่ๆ ทำให้กลายเป็นพลังร่วมในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการ

แข่งขันและทำให้องค์กรอยูร่อดและเจริญเติบโตได้ 

 11. วิสัยทัศน์ (Vision) องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยพนักงาน

ทุกคนร่วมกันกำหนดเป้าหมาย แนวทาง และทิศทางของการดำเนินงาน อันจะนำมาซึ่งความรู้สึกเป็น

เจ้าของ ก่อให้เกิดความรักและความมุ่งมั่นในงาน เพื่อเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมาย

ได้อย่างสำเร็จ 

 Kaiser (2000) ได้ศึกษาวิจัยและนำเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลตอ่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จำนวน 8 ปัจจัย ดังต่อไปน้ี 

 1. ภ าว ะผู้นำ (Leadership) หมาย ถึง ค วามสามารถในการป ฏิบัติ งานของผู้นำ ที่มี

คุณลักษณะความมุ่งมั่น อุทิศตน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สามารถสอนงาน สอนทักษะ และเป็นผู้

ช่วยเหลือสนับสนุน จูงใจพนักงานให้ร่วมกันปฏิบัติงานให้สำเร็จ เพื่อให้องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายที่ได้

กำหนดไว้ 

 2. วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) หมายถึง ระบบค่านิยม บรรทัดฐาน ระเบียบ

วินัยกฎเกณฑ์ ค่านิยม และวิธีการประพฤติปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรที่ถือปฏิบัติร่วมกัน ซึ่ง

ได้รับอิทธิพลจากประวัติศาสตร์ข ององค์กร ความต้องการของลูกค้า และการปฏิบัติหน้าที่ของ

พนักงาน วัฒนธรรมองค์กรมี 3 ลักษณะ ดังน้ี 

 2.1 การแลกเปลี่ยนความรู้ หมายถึง การที่กลุ่มคนที่มีความสนใจในองค์ความรู้เร่ืองใดเร่ือง

หน่ึงร่วมกัน มารวมตัวและแลกเปลี่ยนความรู้กันด้วยความสมัครใจ เป็นองค์ความรู้ที่ไม่มีการยึดติด

กับความรู้เดิม และบุคคลสามารถเข้าถึงแหล่งขององค์ความรู้ได้ เพื่อร่วมสร้างความเข้าใจหรือพัฒนา

แนวปฏิบัติในเร่ืองน้ัน ๆ  

 2.2 การมีอิสระในการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้แบบมีความคิดอิสระ กล้าเสี่ยง มีความ

เชื่อมั่นในการสร้างความคิดใหม่และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่สามารถนำไปสู่ความสำเร็จอย่างมีเสรีภาพ  

 2.3 ความเป็นเอกภาพในองค์กร หมายถึง สมาชิกในองค์กรต้องมีจิตสำนึกในการทำงานตาม

สถานะของตน โดยไม่ปฏิบัติหน้าที่ก้าวกา่ยกัน ยอมรับและเข้าใจเป้าหมายขององค์กร ซึ่งทำให้เกิดผล

ประโยชน์ต่อองค์กรเสมือนตนเป็นผู้มีหุ้นส่วนขององค์กร 
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 3. พันธกิ จและยุทธศาสตร์ (Mission and Strategy) หมายถึง  แนวทางในการบ รรลุ

จุดหมาย หรือเป้าหมายที่องค์กรตั้งใจปฏิบัตงิานให้สำเร็จเกินกว่าวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ได้กำหนด

ไว้ ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ พันธกิจและยุทธศาสตร์มี 3 ประการ ดังน้ี 

 3.1 การคิดอย่างเป็นระบบ  หมายถึง สมาชิกในองค์กรมีความเข้าใจในองค์รวม และ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพในภาพรวมขององค์กร ไม่ใช่แค่ในระดับบุคคลหรือกลุ่ม

ใดกลุ่มหน่ึงเท่าน้ัน สมาชิกทุกคนมีความสำคัญต่อแผนยุทธศาสตร์ เพื่อการเปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติงานและแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยสมาชิกต้องคำนึงถึงแผนงานในแต่ละแผนก

ของตน ซึ่งมีผลกระทบต่อส่วนอื่นๆ ขององค์กรด้วย 

 3.2 การตรวจสอบจากภายนอก  หมายถึง การเปลี่ยนแปลงความต้องการของลูกค้า การมี

คู่แข่งขันเพิ่มขึ้น และการพัฒนาของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กรและ

สมาชิกในอนาคต 

 3.3 การเสริมสร้างองค์ความรู้ หมายถึง การชี้แจงและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ เป็นพื้นฐาน

องค์ความรู้ขององค์กร และเป็นกิจกรรมที่มีประโยชน์ต่อการตอบสนองขององค์กรไปสู่การพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร 

 4. ก ารดำเนินงานบริห ารจัด การ (Management Practices) ห มายถึ ง  ก ระบ วนการ

ปฏิบัติงานใน 4 เร่ือง ดังน้ี 

 4.1 การสนับสนุนเพื่อการเรียนรู้ หมายถึง การที่ผู้บริหารสนับสนุนสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์กร โดยเรียนรู้จากความสำเร็จและความผิดพลาดจาก

ประสบการณ์ของตนเองและผู้อื่น รวมทั้งพยายามรักษาความสัมพันธ์ในการทำงานที่ดีกับทุกแผนก

ขององค์กร 

 4.2 การจูงใจเพื่อการเรียนรู้ หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถกระตุ้นและจูงใจสมาชิกเพื่อไปสู่

การเรียนรู้ และการพัฒนาในระดับบุคคล และระดับกลุ่มบุคคล โดยผู้บริหารให้สมาชิกรับผิดชอบต่อ

การเรียนรู้ด้วย ซึ่งจะช่วยกำหนดเป้าหมายสนับสนุนการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต  

 4.3 การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้บริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนทักษะ ความสามารถ 

และการอยู่ร่วมกันของพนักงาน เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกอ่งค์กร  
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 4.4 การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณต่าง 

ๆที่ต้องการ ไปสนับสนุนการปฏิบัติงานและอำนวยความสะดวกแก่พนักงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ 

 5. โครงสร้างขององค์กร (Organization Structure) หมายถึง การกำหนดรูปแบบโครงสร้าง

ของงาน ความรับผิดชอบ  การตัดสินใจ และอำนาจหน้าที่  ให้มีความสัมพันธ์กันของงานไว้อย่าง

เหมาะสม และมีการปฏิสัมพันธ์กันใน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

 5.1 การจัดโครงสร้างแบบผสมผสาน หมายถึง การบูรณาการเป้าหมาย หน้าที่  บทบาท 

ความพยายามในการทำงาน การแก้ปัญหา และการตัดสินใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานของ

องค์กร 

 5.2 โครงสร้างที่ เอื้ออำนวยความสะดวก  หมายถึง โครงสร้างที่เปิดโอกาสให้สมาชิกมี

ปฏิสัมพันธ์กันทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 6. ระบบองค์กร (Organization System) หมายถึง การที่องค์กรมีระบบข้อมูลข่าวสาร 

ระบบสารสนเทศ ระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และมีการจัดทรัพยากรต่างๆที่อำนวยความสะดวกตอ่

การปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงานด้วย 

 7. บรรยากาศการทำงาน (Working Climate) หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มี

ความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจบุคลากรในการทำงาน เพื่อสร้างความประทับใจทำให้เกิด

ความรู้สึกที่ดีของสมาชิกในหน่วยงาน ซึ่งมีบรรยากาศการทำงาน 2 ลักษณะ ดังน้ี 

 7.1 บรรยากาศการเรียนรู้ หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เกิดค่านิยม บรรทัดฐาน และ

พฤติกรรมของสมาชิก เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างต่อเน่ือง 

 7.2 การปฏิสัมพันธ์ หมายถึง กิจกรรมของสมาชิกที่แลกเปลี่ยนพูดคุย  ช่วยเหลือกัน 

เอื้ออำนวยความสะดวกให้แก่สมาชิกเกิดการเรียนรู้ เติบโต และประสบความสำเร็จ 

 8. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การกระตุ้นโน้มน้าวสมาชิกในองค์กรให้เกิดพฤติกรรม

การทำงาน มีความตั้งใจและความเพียรพยายามในการปฏิบัติหน้าที่  เพื่อบรรลุความสำเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กร 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

 2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน  

 West and Farr (1989) กล่าวว่า นักจิตวิทยาหลายท่าน ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมว่า หมายถึง การแสดงออกในด้านความคิดริเร่ิม มีการนำสิ่งที่มีประโยชน์มาใช้ใน

องค์กรโดยการพัฒนาแนวคิด กระบวนการทำงาน และการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ใน

งาน 

 Ford (1996) กล่าวเพิ่มเติมว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน เป็นการกระทำ

ของบุคคลในการริเร่ิมที่จะแปลกใหม่แตกต่างกับสิ่งอื่นๆ มีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร 

ประกอบด้วยการสร้างความรู้สึก การสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งการมีความรู้ความสามารถ  

 De Jong and Den Hartog (2007) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงาน คือ พฤติกรรมทางตรงของบุคคลต่อการริเร่ิม หรือความตั้งใจที่จะริเร่ิมในระดับบทบาทใน

งาน กลุ่มงาน หรือองค์กร ความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ หรือวิธีการทำงานใหม่ๆซึ่งจะครอบคลุม

ตั้งแต่ขั้นการสร้างถึงขั้นการพัฒนานวัตกรรม 

 สุดารัตน์ เหลาฉลาด (2547) อธิบายว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นการแสดงออกของ

พฤติกรรมในการคิดริเร่ิม การค้นหาโอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ วิธีการคิดใหม่ๆ มีการใช้ทรัพยากรที่มี

อยู่มาประยุกต์กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสม และมีการส่งเสริมจูงใจให้ผู้อื่นๆเห็นความสำคัญของ

ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อแก้ปัญหาในงานซึ่งสามารถนำไปปรับใช้ในองค์กร โดยมีการผสมผสานบูรณา

การและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของสิ่งต่างๆเข้าไว้ด้วยกัน รวมทั้งมีการแสดงออกของบุ คคลในการ

ริเร่ิมสร้างสรรค์ และสามารถนำความคิดสร้างสรรค์น้ันมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ 

 ตรีทิพ บุญแย้ม (2554)  อธิบายว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นการแสดงออกถึง

กระบวนการคิด และผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ ที่เกี่ยวกับงานที่ตนได้รับมอบหมาย

ให้กับหน่วยงานหรือองค์กรได้ใช้ประโยชน์ต่อไป 

 วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายที่สำคัญ ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และผลักดัน

ความคิดที่แปลกใหม่และมีประโยชน์ ซึ่งเกี่ยวข้องกบังานที่ตนเองได้รับมอบหมาย เพื่อนำไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์กับหน่วยงานหรือองค์กรต่อไป 
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 จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิ จัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี พฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการสร้างแนวคิดหรือความรู้ใหม่ๆให้เกิดขึ้นโดยมีการ

สนับสนุนจากองค์กรเพื่อให้เกิดการปฏิบัติ และการนำไปใช้ได้จริงอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 2.2.2 การแบ่งข้ันของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

 การแบ่งกลุ่มกิจกรรมของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นช่วงกิจกรรมต่างๆที่แตกต่างกัน 

มีหลายแนวคิดเชิงทฤษฎ ีดังน้ี 

 1. จากการศึกษาของ Kanter (1988) ซึ่งพบว่า การแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับ

บุคคล กลุ่ม และองค์กร โดยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลน้ันจะเป็นผลของพฤติกรรมที่มี

ความซับซ้อน ซึ่งสามารถนำไปสู่การสร้างนวัตกรรมขึ้นในองค์กรต่อไป ประกอบด้วยพฤติกรรมที่

สำคัญ 3 ประการ ดังต่อไปน้ี 

 1.1 การสร้างความคิด (Idea Generation) คือ การสร้างแนวความคิดแปลกใหม่และมี

ประโยชน์ในทุกขอบเขต (Domain) ซึ่งเป็นการส่งเสริมให้เกิดความคิดที่แปลกใหม่ โดยขั้นตอนน้ีทำ

ให้รับรู้ปัญหาที่เกี่ยวกับงาน ความไม่ลงลอย ความไม่ต่อเน่ืองของงาน และแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น  

 1.2 การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) คือ การที่บุคคลน้ันต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับ

กิจกรรมทางสังคมเพื่อหาเพื่อน ผู้สนับสนุน และผู้อุปถัมภ์ ให้กับแนวคิดใหม่ๆของตนที่สร้างขึ้นมาให้

เป็นรูปธรรมและเป็นที่ประจักษ์ 

 1.3 การทำให้ความคิดเป็นจริง ( Idea Realization and Innovation) คือ การเติมเต็ ม

ความคิดน้ันด้วยการผลิตตัวต้นแบบหรือโมเดล ให้เป็นรูปร่างสำหรับชิ้นงานที่เป็นนวัตกรรม เร่ิมจาก

การตระหนักถึงปัญหาและการสร้างความคิดหรือทางเลือกสำหรับแก้ปญัหาน้ัน ต่อมาผู้มีนวัตกรรมจะ

แสวงหาสิ่งที่จะมาสนับสนุนความคิดเขา และพยายามที่จะสร้างสิ่งสนับสนุนทางแก้ปัญหาดังกล่าว 

นวัตกรรมจึงเป็นสิ่งที่สัมผัสได้ ห รือเป็นประสบการณ์ที่สามารถแพร่กระจายไปในวงกว้าง และ

กลายเป็นสิ่งที่ใช้ประโยชน์ได้ 

 2. แนวคิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ Scott and Bruce (1994) และ Janssen 

(2000) พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่ซับซ้อน แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 
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 2.1 การรับ รู้ปัญหา (Problem Recognition) คือ การให้ความสำคัญกับสิ่งต่างๆที่มองว่า

เป็นปัญหาที่ต้องให้ความสนใจ 

 2.2 การสร้างแนวคิดหรือแนวทางใหม่ (New Idea/Solution Generation) คือ การยอมรับ

ปัญหาและเข้าร่วมเพื่อหาแนวทางและวิธีการแก้ปญัหา 

 2.3 ก ารแ ส ว งห าโอ ก าส ในก ารนำเส นอ แ นว คิ ด  ( Seeks Ways to Idea/Solution 

Promotion) คือ การหาหนทางเพื่อนำเสนอแนวทางและวิธีแก้ปัญหา 

 2.4 การนำแนวทางที่ได้พัฒนาไปใช้จริง ( Idea/Solution Realization) คือ การทำให้

แนวทางและวิธีการแก้ปัญหา เป็นรูปเป็นร่างมากขึ้น โดยการสร้างต้นแบบหรือแบบจำลอง  

 3. แนวคิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ Kleysen and Street (2001) ได้นำเสนอ

แนวคิดว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่มีความจำเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรในองค์กร

ยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และบุคคลทกุคนมีความคิดสร้างสรรค์อยู่แล้ว แต่ระดับในการ

นำมาใช้น้ันแตกต่างกัน และสรุปไว้ว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นการแสดงออก หรือการ

กระทำของบุคคลในการคิด แนะนำ และทดลองนำสิ่งใหม่ๆที่ เป็นประโยชน์ไปใช้ในองค์กร โดยมี

พฤติกรรมทั้งหมด 5 ด้าน แต่ละด้านประกอบด้วยพฤติกรรมย่อยๆรวมทั้งหมด 17 ด้าน ได้แก่ 

 3.1 พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การค้นหา

โอกาสที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อพัฒนาสิ่งเดิมให้เกิดการพัฒนาและมีคุณค่ามากขึ้น พฤติกรรมที่จัดอยู่ใน

ด้านน้ี ได้แก่ 

  3.1.1 การให้ความสนใจที่จะแสวงหาโอกาส 

  3.1.2 การมองหาโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 

  3.1.3 การเห็นคุณค่าของโอกาส 

  3.1.4 การรวบรวมข้อมูลเพื่อนำไปสู่โอกาส 

 3.2 พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม (Creativity or Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึง

ความสนใจขั้นต้นในการกำหนดและชี้นำสิ่งใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับขององค์กรจนสามารถนำไปใช้

ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การที่บุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสที่จะเกิดความ

สร้างสรรค์ขึ้น ต่อจากน้ันต้องจัดลำดับความคิดและแสวงหาความสัมพันธ์หรือความเชื่อมโยงระหว่าง

แนวคิดใหม่ๆที่คิดขึ้นมาจากข้อมูลที่เกิดขึน้จากการทำงาน พฤติกรรมที่จัดอยู่ในด้านน้ี ได้แก่  

  3.2.1 การสร้างวิธีคิดหรือวิธีการที่จะนำไปสู่โอกาส 
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  3.2.2 การอธิบายและแบ่งประเภทของโอกาส 

  3.2.3 การเชื่อมโยงและผสมผสานความคิดและขอ้มูลทีม่ีเข้าด้วยกัน 

 3.3 พฤติกรรมด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (Formative Investigation) หมายถึง การวิเคราะห์

และพิจารณาถึงความคิดใหม่ที่คิดขึ้นมา ได้แก่ การบูรณาการความคิดต่างๆเข้าไว้ด้วยกัน การนำ

ความคิดน้ันไปทดลองใช้ รวมทั้งมีการวิเคราะห์ถึงข้อดี และข้อจำกัดของความคิดใหม่ๆด้วยพฤตกิรรม

ที่จัดอยู่ในด้านน้ี ได้แก่ 

  3.3.1 การกำหนดวิธีคิดและแนวทางการดำเนินการ 

  3.3.2 การทดสอบวิธีคิดและแนวทางการดำเนินการ 

  3.3.3 การประเมินวิธีการและแนวทางการดำเนินการ 

 3.4 พฤติกรรมด้านการเป็นผู้นำความคิด (Championing) หมายถึง บุคคลที่มีความคิด

สร้างสรรค์ และมีความสามารถในการนำความคิดน้ันมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ โดยได้รับการสนับสนุน

จากองค์กร ซึ่งบุคคลต้องมีการโน้มน้าวและชักจูงให้บุคคลอื่นๆเห็นด้วยกบัความคิดใหม่และเชื่อมั่นใน

ศักยภาพของความคิดใหม่น้ันของตน อีกทั้งมีการนำความคิดใหม่ของตนไปเผยแพร่ให้กับบุคคลอื่นๆ 

ซึ่งบุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ชอบการเปลี่ยนแปลงและชอบความเสี่ยง จะมีพฤติกรรมที่จัดอยู่ในด้านน้ี 

ได้แก่ 

  3.4.1 การรวบรวมทรัพยากร 

  3.4.2 การชักชวนและชักจูง 

  3.4.3 การผลักดันและการต่อรอง 

  3.4.4 การท้าทายและชอบความเสี่ยง 

 3.5 พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง การนำความคิดใหม่ๆ มา

ประยุกต์ใช้ในการทำงาน โดยจะต้องมีการนำไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานพยายามปรับปรุง

ผลผลิตที่ก่อเกิดจากความคิดสร้างสรรค์น้ัน รวมทั้งต้องพยายามทำให้ทุกคนในองค์กรนำผลผลติน้ันไป

ใช้ให้เป็นประจำ พฤติกรรมที่จัดอยู่ในด้านน้ี ได้แก่ 

  3.5.1 การพัฒนา 

  3.5.2 การปรับปรุง 

  3.5.3 การทำอย่างสม่ำเสมอ 
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 4. แนวคิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ De Jong and Den Hartog (2007) ได้แบ่ง

กิจกรรมในการศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ออกตามช่วงของกิจกรรมย่อยเปน็ 4 ด้านดังน้ี 

 4.1 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) คือ พฤติกรรมการแสวงหา

หรือมองหาหนทางที่จะปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการในปัจจุบัน ซึ่งมีแนวทางที่แตกต่างออกไป เช่น 

โอกาสที่ค้นหาโอกาส โอกาสที่จะได้พบกับปัญหา และโอกาสที่ต้องการให้มีการปรับปรุงแก้ไข เป็นต้น 

โดยโอกาสอาจเกิดจากหลากหลายทาง ไม่จำเป็นต้องเป็นการดำเนินธุรกิจเพียงอย่างเดียว ซึ่งเป็นจุด

เร่ิมของกระบวนการในการพัฒนานวัตกรรม  

 4.2 พฤติกรรมการสร้างความคิด ( Idea Generation) คือ พฤติกรรมทางตรงในการสร้าง

แนวทาง สำหรับการนำไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาที่อาจเกี่ยวข้องกับกระบวนการใหม่ ผลิตภัณฑ์

ใหม่ บริการใหม่ หรือการเข้าสู่ตลาดใหม่ ดังน้ันจึงเป็นการหาแนวทางเพื่อจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น 

 4.3 พฤติกรรมการเป็นผู้นำความคิด (Championing) คือ พฤติกรรมที่ เกี่ยวกับการมองหา

การสนับสนุน และสร้างความร่วมมือ เช่น การโน้มน้าว การผลักดัน การชักชวน และการเจรจา

ต่อรอง รวมถึงการสร้างอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานคนอื่นๆ 

 4.4 พฤติกรรมการประยุกต์ใช้ (Application) คือ พฤติกรรมของบุคคลที่จะเปลี่ยนความคิด

และการกระทำไปสู่สิ่งที่จับต้องได้จริง เพื่อต้องการเปลี่ยนถ่ายจากความคิดให้เป็นจริง เช่น การ

พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การพัฒนากระบวนการใหม่ และการทดสอบหรือปรับปรุงผลิตภณัฑ์/บริการ 

 2.2.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม 

 จากการศึกษาของ Shalley, Zhou, and Oldham (2004) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ซึ่งได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยที่ เกี่ยวกับงาน ปัจจัย

ด้านคุณลักษณะทางสังคม และปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร ดังน้ี  

 1. ปัจจัยระดับบุคคล โดยบุคคลที่มีความสามารถในการพัฒนาและสร้างพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมได้อย่างสำเร็จน้ัน จะขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ และแรงจูงใจ เพื่อ

นำไปสู่การค้นพบสิ่งที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์ รวมทั้งการค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

นอกจากน้ี ด้านแรงจูงใจจัดเป็นปัจจัยสำคัญอีกประการหน่ึงที่ทำให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการทำงานได้อย่างสำเร็จ ได้แก่ แรงจูงใจภายใน โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะใช้
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ความพยายามในการแก้ปัญหาอย่างต่อเน่ือง ซึ่งพนักงานที่มีแรงจูงใจภายในสูง จึงมีแนวโน้มที่จะมี

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่สูงกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจภายในต่ำ 

 2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน จากการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมในการทำงาน พบว่า คุณลักษณะของงานที่มีความเป็นอิสระสูง จะมีอิทธิพลทางบวก

ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งบุคคลสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองเกี่ยวกับงาน

ของตนที่ได้รับมอบหมาย นอกจากน้ี เป้าหมายก็จัดเป็นคุณลักษณะของงานอีกประการหน่ึง ที่ส่งผล

ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานได้อย่างสำเร็จ โดยจะช่วยให้พนักงานมี

ความพยายามและมีความใส่ใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งพนักงานที่มีเป้าหมายในการทำงานสูง

จะเกิดการเรียนรู้ และมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานสูงด้วยเช่นกัน 

 3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม ซึ่งลักษณะของการทำงานในปัจจุบันจะต้องอาศัยการ

ทำงานร่วมกับผู้อื่นมากขึ้น หรือกล่าวได้ว่าเป็นลักษณะของการทำงานแบบเป็นกลุ่ม จึงมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลอย่างหลีกเลี่ยงมิได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้นำของกลุ่มจัดเป็นส่วน

สำคัญที่จะนำไปสู่การส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งลักษณะของผู้นำที่ดี

จะส่งเสริมให้พนักงานในกลุ่มของตนเกิดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน รวมทั้งเป็น

ผู้ส นับสนุนด้านทรัพยากรในการดำเนินงาน ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ทำงานและมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่เพิ่มสูงขึ้น 

 4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร โดยองค์กรที่มีบรรยากาศการทำงานแบบสนับสนุน

นวัตกรรมจะทำให้พนักงานขององค์กรมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่สูงขึ้น เพราะทำ

ให้พนักงานเกิดการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่จำเป็นและเป็นที่พึงปรารถนาต่อองค์กร จึงพยายามที่จะ

แสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมออกมาอย่างเต็มที่ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรได้อย่าง

สำเร็จ 

 จากการศึกษาของ  Nicoli (2012) ได้อธิบายถึงสิ่งที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรม มีดังต่อไปน้ี 

 1. องค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน คือ การที่องค์กรและผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนและช่วยเหลือในด้านต่างๆของพนักงานอย่างเหมาะสม เพื่อช่วยสร้างพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมให้กับพนักงาน 
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 2. การรับรู้และเอาใจใส่ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา คือ การที่พนักงานสามารถรับ รู้การ

ดูแลเอาใจใส่ที่องค์กรและผู้ใต้บงัคับบัญชามีให้ และจะก่อให้เกดิพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม  

 3. ความอิสระในการตัดสินใจ คือ การที่พนักงานมีสิทธิที่จะคิดและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง

จากความรู้ความสามารถที่ตนเองมี เพื่อแสดงศักยภาพในการสร้างสรรค์ผลงาน 

 4. การจัดการโครงการที่ดี คือ การจัดทำโครงการต่างๆตามแผนที่ได้วางไว้ ตามระยะเวลาที่

กำหนด เพื่อส่งเสริมการกระตุ้นพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมให้แก่พนักงาน 

 5. แรงกระตุ้นที่ต้องการให้บุคลากรทำงานให้ประสบความสำเร็จ คือ การสร้างแรงกระตุ้นใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรให้ประสบความสำเร็จ 

 6. ลักษณะขององค์กรที่ให้การสนับสนุนนำไปสู่การทำงานร่วมกันภายในองค์กร เป็นการ

ส่งเสริมความร่วมมือ การสร้างความสามัคคีในองค์กรเพื่อนำไปสู่พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงาน 

 นอกจากน้ี จากการศึกษาของ ภัทร์ชนัน สมสมาน และสมประสงค์ โกศลบุญ (2558) ได้

อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล ดังต่อไปน้ี 

 1. ด้านความเป็นเลิศ โดยบุคคลที่มีลักษณะชื่นชอบความท้าทายและมุ่งมั่นในความเป็นเลิศ 

จะมีแรงผลักดันในตนเองให้เกิดการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างเชิง

นวัตกรรมที่ดี รวมทั้งมีความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อื่นให้ยอมรับและปฏิบัติตาม เพื่อให้

งานสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งจัดเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดประสิทธิภาพของ

นวัตกรรมองค์กรที่ดีต่อไป 

 2. ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้ เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมระดับบุคคล

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ รู้จักการปรับเปลี่ยนหรือประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะดังกลา่ว จะสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม และจัดเป็นผู้ที่

มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมได้เป็นอย่างดี 

 3. ด้านความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งถือเป็นจุดเร่ิมต้นของนวัตกรรม โดยจัดเป็นความสามารถ

ระดับบุคคลในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้กับ

องค์กร เมื่อความคิดสร้างสรรค์น้ันถูกนำไปปฏิบัติก็จะกลายเป็นนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ  
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 4. ด้านการแสวงหารูปแบบ เป็นปัจจัยที่กำหนดให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

โดยการทดลองความคิดใหม่ๆ และนำเสนอความคิด แนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งนำไปสู่การพัฒนา

นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

 5. ด้านการสนับสนุนทางทรัพยากร ซึ่งได้แก่ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ และสิ่งอำนวยความ

สะดวกที่จำเป็นในการสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ 

 6. ด้านการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำและสมาชิก โดยผู้นำที่ดีจะต้องผลักดันและสนับสนุนให้

สมาชิกเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมที่ดี คอยให้คำแนะนำหรือการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในเชิงสร้างสรรค์ และสนับสนุนแนวคิดนวัตกรรมเหล่าน้ันเพื่อพัฒนานวัตกรรม

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 

 7. ด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของสมาชิก โดยการระดมความคิดหรือการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน จะเป็นหนทางที่นำไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ให้เกิดขึ้นได้อย่างสำเร็จ 

 8. ด้านประสบการณ์ในการทำงาน โดยผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานสูง จะทำให้สามารถ

เห็นภาพรวมของการทำงานได้อย่างชัดเจน สามารถปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 

ส่งผลให้เกิดแนวคิดในการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้น โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ของตนเองเปน็

ส่วนผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.2.4 ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมีประโยชน์ทั้งต่อบุคคลและองค์กรทุกระดับ โดยการพัฒนา

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร จะนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า เน่ืองจากพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์เป็นความสามารถที่เกี่ยวข้องกับผลผลิตทางความคิด คือ ความคิดที่แปลกใหม่และ

ความคิดที่เป็นประโยชน์ สามารถนำไปใช้แก้ปัญหาและการตัดสินใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนาทั้งตัว

บุคคล และองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผลลัพธใ์นการแสดงออกทางพฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์ที่มี

ต่อระดับบุคคลและระดับองค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ดังน้ี (สุดารัตน์ เหลาฉลาด, 2547) 

 1. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมที่มีผลต่อระดับบุคคล ได้แก่ (1) ช่วยให้บุคคลมีการพัฒนา

ด้านความรู้สึกนึกคิด ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองทำงานประสบความสำเร็จ มีความต้องการที่จะทำสิ่ง

ใหม่ๆ มีความรู้สึกพร้อมและมีความเชื่อมั่นในตนเองริเร่ิมสิ่งต่างๆอยู่เสมอ (2) ช่วยให้บุคคลพัฒนา
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บุคลิกภาพ ได้แก่ มีความยืดหยุ่น ความอดทนอดกลั้น ยึดติดกับสิ่งที่ท้าทาย ทำงานที่มีความซับซ้อน

ให้ง่ายลง (3) สามารถแก้ไขปัญหาและตัดสินใจภายใต้สิ่งแวดล้อมทีเ่ป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ โดยสามารถ

แก้ไขปัญหาได้ รู้จักช่วยเหลือซึ่งกันและกนั 

 2. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมที่มีผลต่อระดับองค์กร ได้แก่ (1) เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อความ

อยู่รอดขององค์กรและสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงต่างๆได้ (2) ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ภายในองค์กรด้านผลผลิตกระบวนการหรือวิธีการใหม่ๆที่ดีขึ้นได้ (3) ช่วยให้ผู้บริหารตระหนักในการ

เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ที่ดีขึ้นได้ ขณะเดียวกันจะทำให้ผู้บ ริหารพัฒนาผู้อื่นให้มีพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรภายในองค์กร เพื่อเรียนรู้ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆด้วย  

 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับผลการดำเนินงานขององค์กร (Organizational Job Performance) 

 2.3.1 ความหมายของผลการดำเนินงานขององค์กร 

 Burke and Litwin (1992) ได้ให้ความหมายของผลการดำเนินงาน หมายถึง ผลลัพธ์ หรือ

ผลที่ เป็ นตัว ชี้วัดค วามสำเร็จ ซึ่งผล ลัพธ์ ดั งกล่ าวประก อบด้ วย ความสามารถในการผลิ ต 

(Productivity) กำไร (Profit) คุณภาพการบริการ (Service Quality) ความพึงพอใจของลูกค้าหรือ

พนักงาน (Customer or Employee Satisfaction) 

 พสุ เดชะรินทร์ (2544)  ได้ให้ความหมายของผลการดำเนินงานขององค์กร หมายถึง ระบบ

หรือกระบวนการในการบริหารชนิดหน่ึงที่อาศัยการกำหนด ตัวชี้วัด (KPI) เป็นกลไกสำคัญ การวัดผล

การดำเนินงานแบบสมดุล เป็นมากกว่าแค่ตัวชี้วัดผลการดำเนินง าน อีกทั้งยังมีองค์ประกอบอื่น ที่

นอกเหนือจากตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน ถือเป็นเคร่ืองมือทางด้านการจัดการที่ช่วยในการนำกลยุทธ์

ไปสู่การปฏิบัติ โดยอาศัยการวัดหรือการประเมิน (Measurement) ที่จะช่วยทำให้องค์กรเกิดความ

สอดคล้อง เป็นอันหน่ึงอันเดียว และมุ่งเน้นในสิ่งที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร 

 อุษณา ภัทรมนตรี (2546) กล่าวเพิ่มเติมว่า ผลการดำเนินงาน หมายถึง การปฏิบัติงานให้ผล

งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย มาตรฐาน งวดเวลาอื่น หรือกับ

หน่วยงานอื่น 

 ดนัย เทียนพุฒ (2545) ได้ให้ความหมายของผลการดำเนินงาน หมายถึง การบันทึกวัดผล

สำเร็จธุรกิจเชิงกลยุทธ์ ซึ่งหมายถึงการวัดผลสำเร็จใน 2 มิติ คือ มิติด้านทุนทางการเงิน (Financial 
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Capital) กับมิติด้านทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) โดยทุนทางปัญญาประกอบด้วย ทุน

ลูกค้า ทุนโครงสร้าง และทุนมนุษย์ 

 เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ได้ให้ความหมายของผลการดำเนินงานขององค์กร หมายถึง 

ผลลัพธ์ของงานของแต่ละบุคคล ที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ที่ได้รั บมอบหมาย มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรและยังเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

 อาภรณ์ ลำมะนา (2553) ได้ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า ผลการดำเนินงานเป็นผลลัพธ์ที่ได้จาก

การดำเนินงานโดยอาศัยเคร่ืองมือทางด้านการบริหารจัดการ และการนำกลยุทธ์ขององค์กรไปปฏิบัติ  

โดยอาศัยการวัดผลหรือประเมินผลที่เป็นตัวชี้วัดสำคัญ ในการประเมินเพื่อให้องค์กรได้รับรู้สถานะ

และความสำเร็จของธุรกิจในการดำเนินงาน 

 จากการให้ความหมายข้างต้นน้ี ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังน้ี ผลการดำเนินงานของ

องค์กร หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้จากการดำเนินงานโดยเป็นการวัดผลสำเร็จของงาน ที่มีความสัมพันธ์กับ

หน้าที่ที่ได้ รับมอบหมาย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

องค์กร 

 2.3.2 ความสำคัญของการวัดผลการดำเนินงานขององค์กร 

 ผลการดำเนินงานขององค์กรมีความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการดำเนินธุรกิจ เพราะสามารถทำ

ให้องค์กรทราบว่า ผลการดำเนินงานขององค์กรเมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ห่างไกลเพียงใด 

กระบวนการขององค์กรยังคงอยู่ในสภาวะควบคุมและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่มุ่งหวัง 

เพื่อให้ทราบว่าองค์กรมีจุดอ่อน หรือโอกาสพัฒนาประเด็นใดบ้าง ปัจจัยหลายประการขององค์กรที่มี

ความแตกต่างกันความต้องการขององค์กรที่จะเพิ่มยอดขาย รวมถึงการเจริญเติบโต ผลประโยชน์และ

การพัฒนาตลาด การเข้าใจถึงศักยภาพขององค์กรทำให้องค์กรมีการพัฒนาด้านต่าง ๆ เพื่อการอยู่

รอดและความมั่นคงในการดำเนินงาน องค์กรต่าง ๆ ให้ความสำคัญกับการวัดผลสำเร็จ และการ

ประกันคุณภาพการดำเนินงาน มีการกำหนดดัชนีวัดคุณภาพและวัดความสำเร็จของการดำเนินงาน 

โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือช่วยใหผู้้บริหารได้ทราบถึงผลการดำเนินงาน และช่วยสำหรับ

การตัดสินใจทั้งในระดับกลยุทธ์ และระดับปฏิบัติการ ดัชนีจะทำหน้าที่ เป็นตัวบ่งชี้ลักษณะหรือ

องค์ประกอบหลักของการดำเนินงานภายในองค์กร ว่าประสบความสำเร็จมากน้อยเพียงใด  (กาญจนา 

สุคัณธสิริกุล, 2554) 
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 วรศักดิ์  ทุมมานนท์ (2545) ได้ให้ความหมายว่า การวัดผลการดำเนินงานขององค์กร เป็น

เคร่ืองมือที่ถูกออกแบบขึ้นมาเพื่อช่วยลดปัญหา และการนำแผนไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่ง

การวัดผลการดำเนินงานสามารถช่วยในด้านต่างๆดังน้ี 

 1. ช่วยในการถ่ายทอดความหมายและแนวคิดหลักของแผนกลยทุธไ์ปสู่บคุคลที่เกี่ยวข้องทุก

ระดับในองค์กรให้มีความเข้าใจอย่างชัดเจนและถูกต้อง ไม่ว่าจะเป็นระดับผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน หรือ

เจ้าหน้าที่ระดับล่าง ทำให้ทุกระดับมีความเข้าใจอย่างถูกต้องถึงสิ่งที่องค์กรต้องทำ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายโดยรวมขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

 2. ช่วยให้องค์กรสามารถปรับแผนกลยุทธ์ได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ทั้ง

ภายในและภายนอก หาทางปรับปรุงประสิทธิภาพการดำเนินงานขององค์กร ก่อนที่จะกลายเป็น

ปัญหาที่ลุกลามไปถึงลูกค้า ถึงชื่อเสียงขององค์กร และผลประกอบการทางการเงินขององค์กรต่อไป  

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2544) อธิบายว่า การวัดผลการดำเนินงานขององค์กรเป็นเคร่ืองมือที่

ใช้ในการควบคุมความสมดุลให้กับองค์กรใน 3 ลักษณะ ได้แก่ 

 1. สร้างความสมดุลระหว่างการดำเนินงานในทุก ๆ ด้าน องค์กรจะต้องให้ความสำคัญกับ

ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการจัดการภายใน ด้านการเรียนรู้ และการเติบโตขององค์กร 

องค์กรจะให้ความสำคัญเพียงผลประกอบการด้านการเงินเพียงอย่างเดียวไม่ได้อีกต่อไป เพราะถึงแม้ 

ณ ขณะน้ีองค์กรจะมีผลกำไร แต่หากลูกค้าไม่จงรักภักดีต่อสินค้า เคร่ืองจักรมีแนวโน้มที่จะเสียมาก

ขึ้น พนักงานที่มีคุณภาพมีแนวโน้มลาออกมากขึ้น ในอนาคตองค์กรก็ไม่สามารถแข่งขันได้และคงจะไม่

มีกำไร 

 2. ควบคุมความสมดุลระหว่างเป้าหมายระยะสั้น และระยะยาว เพราะการวัดผลการ

ดำเนินงานจะช่วยในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ลงไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งจะทำให้มองเห็นความสัมพันธ์ของ

เป้าหมายในแต่ละช่วงให้ชัดเจน สามารถบอกได้ว่าแผนงานองค์กรน้ัน ๆ สนับสนุนเป้าหมายของ

องค์กรในด้านใดบ้าง 

 3. ควบคุมสมดุลระหว่างเป้าหมายกับผลงานที่เกิดขึ้นจริง เป็นการใช้วัดผลการดำเนินงาน 

เป็นเคร่ืองมือในการควบคุม ติดตามผลการดำเนินงานเปรียบเทียบกับเป้าหมายเพื่อดูว่าในแต่ละ

ช่วงเวลาน้ัน ผลงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ถ้าผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายจะได้นำมา

วิเคราะห์สาเหตุและแก้ไขได้ทันท่วงที 
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 อาภรณ์ ลำมะนา (2553) กล่าวว่า การวัดผลการดำเนินงานขององค์กร เป็นเคร่ืองมือ ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทำให้รู้ถึงสถานการณ์ขององค์กรว่าอยู่ ณ จุดใด ทำให้ทราบถึงแนวทางการ

พัฒนาองค์กร และทราบทิศทางการพัฒนาองค์กร ทราบว่าผู้ ใดมีหน้าที่ รับผิดชอบ และสามารถ

สะท้อนให้เห็นถึงผลการปฏิบัติงานที่ทำให้บรรลุเป้าหมายได้พร้อม ๆ กันหลายด้าน การวัดผลการ

ดำเนินงาน จึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจัดการองค์กรที่จะช่วยผลักดันให้ เกิดการนำกลยุทธ์ไปใช้ใน

การปฏิบัติ โดยอาศัยดัชนีการวัดผลสำเร็จในการปฏิบัติงานของธุรกิจ ผู้บ ริหารสามารถมองเห็นผล

การปฏิบัติงานได้ในหลาย ๆ ด้านในเวลาเดียวกันทำให้สามารถปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้สามารถ

เจริญเติบโตได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 

 กาญจนา สุคัณธสิริกุล  (2554) กล่าวเพิ่มเติมว่า การวัดผลการดำเนินงานขององค์กรมี

ความสำคัญมากกับธุรกิจขององค์กร ซึ่งสามารถทำให้องค์กรทราบว่า ณ ปัจจุบันองค์กรทำได้ดี

เพียงใด ผลงานห่างจากเป้าหมายเพียงใด ผู้รับบริการหรือลูกค้ามีความพึงพอใจในผลิตภัณฑ์เพียงใด 

กระบวนการขององค์กรยังคงอยู่ในสภาวะควบคุมและยังคงมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามที่องค์กร

มุ่งหวังเพียงใด และทำให้ทราบว่าองค์กรมีจุดอ่อนหรือจะต้องพัฒนาในประเด็นใดบ้าง 

 จากการทบทวนแนวคิดการวัดผลการดำเนินงานขององค์กรดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถ

สรุปได้ว่า การมีระบบงานที่ดีองค์กรควรมีการวัดผลการดำเนินงานอย่างต่อเน่ืองและสม่ำเสมอในทุก

กิจกรรม ซึ่งองค์กรทุกองค์กรจำเป็นต้องนำมาเป็นเคร่ืองมือในการวัดความสำเร็จขององค์กร เพื่อที่

องค์กรจะสามารถนำผลที่ได้มาปรับปรุงแผนงานขององค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายทีไ่ด้วางไว้ 

 2.3.3 องค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงานขององค์กร  

 การวัดผลการดำเนินงานขององค์กรเป็นตัวชี้วัดความสำเร็จหรือความล้มเหลวในการ

ดำเนินงานที่จะทำให้องค์กรสามารถนำมาพิจารณาธุรกิจได้ตลอดเวลาว่า ณ เวลาหน่ึง ๆ ธุรกิจมี

สถานะอย่างไรในภาพรวม โดยองค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงาน ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด

ขององค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงาน ไว้ดังน้ี 

 ศิริรัตน์ ชุณหคล้าย (2547) ได้เสนอองค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงานขององค์กร 

โดยใช้ตัวแบบการจัดการคุณภาพองค์รวมของ Malcolm Baldrige Quality Model (MBNQA) โดย

มีตัวบ่งชี้ องค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงาน 5 องค์ประกอบ คือ 
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 1. ความพึงพอใจของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กร ตัวชี้วัดที่สำคัญ คือ การให้ความสำคัญกับ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์กร ได้แก่ ผลสำรวจความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการ 

การปรับปรุงการดำเนินงานให้เป็นไปตามผลสำรวจความพึงพอใจของประชาชน ผลการสำรวจความ

พึงพอใจขององค์กรอื่นที่ขอรับบริการตามปัญหาและความต้องการที่เสนอขึ้นมา ผลการปรับปรุงการ

ดำเนินงานตามผลสำรวจความพึงพอใจขององค์กรอื่น และผลของการจัดบรรยากาศองค์กร 

 2. ผลลัพธ์ด้านการเงินและงบประมาณขององค์กร ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ คือ ความ

คุ้มค่าของงบประมาณที่ลงทุนไปกับผลงานที่เกิดขึน้ การประหยัดงบประมาณเปรียบเทียบกับความมี

ประสิทธิภาพของงาน การสร้างความสัมพันธ์และความผูกพันของบุคลากรกับองค์กร ความก้าวหน้า

ของงานจากการปรับปรุงการบริหารงานให้เป็นไปตามความต้องการของลูกค้าและบุคลากร การมี

นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงาน 

 3. ผลลัพธ์ด้านความก้าวหน้าขององค์กรและคุณภาพของบุคลากร ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่

สำคัญ คือ ผลสำรวจความพึงพอใจของบุคลากรแต่ละกลุ่มต่อการบริหารจัดการองค์กร  ผลการ

ปรับปรุงระบบการบริหารงานให้เป็นไปตามความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่มอย่างมีความ

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

 4. ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพขององค์กร ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ คือ ผลสำเร็จของงาน

เปรียบเทียบกับวัตถปุระสงค์ และเป้าหมายตามแผนกลยทุธข์ององค์กร ผลสำเร็จของงาน โดยวัดจาก

ความพึงพอใจของผู้ที่ได้รับผลกระทบจากกิจกรรมหรือโครงการขององค์กร 

 5. ผลลัพธ์ด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม ประกอบด้วยตัวชี้วัดที่สำคัญ คือ 

ประสิทธิภาพด้านการใช้จ่ายงบประมาณและการเงิน การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบหรือข้อบงัคับของ

องค์กร การบังคับใช้กฎระเบียบ การปฏิบัตินโยบายโดยไม่เลือกปฏิบัติ การเปิดเผยข้อมูลสำคัญที่

สาธารณชนควรทราบ การแสดงถึงการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน การให้การคุ้มครองผู้บ ริโภคจากการ

ดำเนินงาน การให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการกำหนดนโยบาย  การเปิด

โอกาสให้บุคคลากรแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน 

 ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550)  ได้เสนอองค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงาน 2 แนวทาง 

ดังน้ี 

 1. ตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งหวัง การดำเนินงาน และผลการดำเนินงาน หมายถงึ 

วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นสภาพหรือตำแหน่งขององค์กรที่องค์กรต้องการจะเป็นในอนาคต ซึ่งเป็น
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เป้าหมายที่มีลักษณะกว้างไกลในอนาคต โดยที่ไม่ได้กำหนดวิธีการเอาไว้จากวิสัยทัศน์ย่อมนำไปสู่การ

กำหนดพันธกิจ อันเป็นภารกิจหน้าที่หรืองานพื้นฐานขององค์กร การระบุข้อความภารกิจที่ชัดเจนเป็น

สิ่งสำคัญต่อการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร สำหรับกำหนดแผนงาน โครงการ กลยุทธ์การดำเนินงาน

และแผนปฏิบัติการ 

 ความมุ่งหวังขององค์กรมีหลายระดับ เป็นลักษณะนามธรรมที่กว้างไกลจนถึงสิ่งที่เป็น

รูปธรรมที่วัดได้ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการดำเนินงาน 

ซึ่งส ามารถ วิเคราะห์ อ อก มาเป็ นผล การดำ เนินงานที่ค าดห วัง ( Expected Performance) 

ประกอบด้วย ผลผลิต (Outputs) อันเป็นผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากการดำเนินกิจกรรม ผลกระทบ 

(Impacts) เป็นผลที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองจากการเกิดผลผลติและผลลพัธ์ (Outcomes) ซึ่งเป็นผลของ

จุดหมายปลายทางที่เกิดเน่ืองมาจากผลกระทบ 

 เมื่อกลุ่มของบุคคลที่ทำงานร่วมกันในองค์กรลงมือปฏิบัติงานย่อมทำให้เกิดผลงานที่เรียกว่า 

ผลการดำเนินงานที่เกิดขึ้นจริง (Actual Performance) ซึ่งสามารถจำแนกได้เป็น ผลระยะต้น ระยะ

กลาง และผลระยะยาว อันได้แก่ ผลผลิต ผลกระทบ และผลลัพธ์ ซึ่งสามารถนำมาเปรียบเทียบกับผล

การดำเนินงานที่คาดหวัง 

 2. ตัวแบบเชิงตรรกะของการดำเนินงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  หมายถึง การบริหารงานที่

มุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย จำเป็นต้องสร้างโมเดลเชิงตรรกะของการดำเนินงาน เพื่อศึกษา

เส้นทางความเชื่อมโยงเชิงสาเหตุ ระหว่างปัจจัยนำเข้า ( Inputs) กระบวนการ (Process) และผลผลติ 

(Outputs) ที่ต้องการ 

 การสร้างแบบเชิงตรรกะของการดำเนินงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ สามารถกระทำได้โดยการศึกษา

จุดมุ่งหมายและมาตรฐานที่เป็นเป้าหมายของการดำเนินงาน วิเคราะห์สภาพแว ดล้อมเพื่อกำหนดกล

ยุทธ์การดำเนินงานสู่ความสำเร็จตามเป้าหมาย โดยพิจารณาองค์ประกอบ (Critical Success 

Factors) ที่ส่งผลต่อความสำเร็จและกำหนดกิจกรรมที่จำเป็นสำหรับแต่ละองค์ประกอบของ

ความสำเร็จ เพื่อสร้างโครงข่ายเชื่อมโยงของการปฏิบัติงานจากการจัดสรรทรัพยากร นำเข้าสู่กิจกรรม

การปฏิบัติซึ่งจำแนกได้เป็นกิจกรรมจำเป็นที่ต้องปฏิบัติตามปกติ กิจกรรมตามปกติที่ต้องปรับปรุง

แก้ไขและกิจกรรมที่ต้องจัดทำหรือริเร่ิมขึ้นมาใหม่เพื่อให้กิจกรรมเหล่าน้ีส่งผลตอ่การบรรลุผลสัมฤทธิ์

ตามเป้าหมาย ซึ่งสามารถอธิบายตัวแบบเชงิตรรกะของการดำเนินงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ได้ดังน้ี 
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 วัตถุประสงค์ (Objectives) หมายถึง เป้าหมายของผลสัมฤทธิ์ของงานที่ต้องการ ทั้งในระยะ

สั้น ระยะกลาง หรือระยะยาว 

 ปัจจัยนำเข้า (Inputs) หมายถึง ทรัพยากรที่ใช้ในการผลิต การบริการ หรือการปฏิบัติงาน 

 กิจกรรม (Process) หมายถึง กระบวนการทำงานเป็นการนำปัจจัยนำเข้าทั้งหลายมาผ่าน

กระบวนการเพื่อทำให้เกิดมูลค่าเพิ่ม ตามมาตรฐานคุณภาพที่กำหนดไว้ 

 ผลผลิต (Outputs) หมายถึง ผลงานเชิงปริมาณหรือบริการที่องค์กรจัดทำขึ้น โดยกิจกรรมที่

ให้เกิดผลงานน้ันจะอยู่ภายใต้การควบคุมขององคก์ร 

 ผลลัพธ์ (Outcomes) หมายถึง ผลงานเชิงคุณภาพ และผลกระทบที่เกิดจากผลผลิต หรือ

ผลงานที่ได้ทำขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อผูรั้บบริการอันเน่ืองจากการดำเนินการ 

 ผลผลิต (Results) หมายถึง ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ ์

 ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) ได้เสนอองค์ประกอบของการวัดผลการดำเนินงานขององค์กร 

โดยใช้แนวทางในการนำเกณฑ์วัดสมรรถนะ เพื่อใช้วัดผลการดำเนินงานขององค์กร โดยพิจารณามิติ

ด้านการประเมินออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

 1. มิติด้านการพัฒนาตนเอง (Personal Development Competencies) โดยมีตัวบง่ชี้ คือ 

ความมุ่งมั่นสู่ความสำเร็จ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  ความกระตือรือร้น และการมีทัศนคติเชิงบวกต่อ

งาน 

 2. มิติด้านวิชาชีพ (Technical / Professional Competencies) โดยมีตัวบ่งชี้ คือ ความรู้

เฉพาะในสาขาอาชีพตามตำแหน่งงาน  ความรับผิดชอบต่อหน้าที่  จรรยาบรรณในการทำงาน การ

ปฏิบัติงานโดยคำนึงถึงการใช้ทรัพยากร และการพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

 3. มิติด้านการทำงานร่วมกับผู้อื่น (Interpersonal Competencies) โดยมีตัวบ่งชี้ คือ การ

ทำงานเป็นทีม การให้ความร่วมมือ และการให้บริการ 

 4. การบริหารจัดการทั่วไป (General Management Competencies) โดยมีตัวบ่งชี้ คือ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ การบริหารการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำ การสื่อสาร การประสานงาน และมนุษย์

สัมพันธ์ 

 อาภรณ์ ลำมะนา (2553) ได้เสนอการวัดผลการดำเนินงานขององค์กรให้เกิดการสมดุล โดย

ใช้เทคนิคการวัดผลที่เรียกว่า Balanced Scorecard (BSC) ซึ่งเป็นมิติในการวัดใน 4 มุมมองได้แก่ 
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 1. มุมมองทางด้านลูกค้า (Customer Perspective) เป็นดัชนีที่สะท้อนถึงผลสำเร็จที่เกิดขึ้น 

จากการที่องค์กรให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของลูกค้าถือว่า เป็นมุมมองอีกด้านหน่ึงของการ

วัดผลการปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ เน่ืองจากลูกค้าสามารถส่งผลกระทบโดยตรงต่อความสำเร็จในการ

บริหารงานขององค์กร การพิจารณามุมมองทางด้านลูกค้าจะครอบคลุมวัตถุประสงค์ 4 ประการ 

ได้แก่ 

 1.1 ส่วนแบ่งทางการตลาด (Market Share) ส่วนแบ่งทางการตลาดจะสามารถพิจารณาได้

ว่า ในการขายสินค้าสามารถขายได้เท่าใดเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณสินค้าที่ขายในตลาดทั้งหมด  

ส่วนแบ่งการตลาดจะช่วยให้องค์กรมีความมั่นใจ และเชื่อมั่นในศักยภาพการแข่งขันสำหรับผลติภณัฑ์

ขององค์กรในตลาด 

 1.2 อัตราการซื้อซ้ำ (Customer Retention Rate) อัตราการซื้อซ้ำจะพิจารณาว่า ลูกค้าที่

เคยใช้บ ริการหรือซื้อผลิตภัณฑ์ไปแล้วน้ัน มีความพึงพอใจมากน้อยเพียงใด หากลูกค้ากลับมาใช้

บริการหรือซื้อผลิตภัณฑ์อีก แสดงให้เห็นว่าลูกคา้มีความพึงพอใจในผลิตภณัฑ์หรือบริการน้ันๆ  

 1.3 การเจาะตลาดหรือการหาลูกค้าใหม่ (Market or Customer Acquisition) การเจาะ

ตลาด หรือการหาลูกค้าใหม่จะพิจารณาความสามารถขององค์กรในการพยายามเจาะตลาด หรือ

นำเสนอผลิตภัณฑ์กับกลุ่มลูกค้าใหม่ หากองค์กรสามารถขยายตลาดหรือฐานลูกค้ากลุ่มใหม่ได้

ตลอดเวลา ย่อมแสดงว่าผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กรสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า

ได้ดี และลูกค้ามีความพึงพอใจในคุณภาพของผลติภัณฑ์หรือบริการของกิจการมากขึ้น 

 1.4 ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) ความพึงพอใจของลูกค้า คือการ

พิจารณาว่า ลูกค้าที่เคยซื้อผลิตภัณฑ์หรือใช้บริการขององค์กรแล้ว มีความพึงพอใจในผลิตภัณฑ์หรือ

บริการขององค์กรมากน้อยเพียงใด ซึ่งองค์กรสามารถวัดความพึงพอใจได้จาก การวัดจากจำนวนการ

ร้องเรียนของลูกค้าว่ามีมากน้อยเพียงใด การสำรวจทัศนคติของลูกค้าที่มีต่อผลิตภณัฑ์หรือบริการของ

องค์กร จากราคา ความคุ้มค่า ระยะเวลาในการให้บ ริการ ความทนทาน รูปแบบ ซึ่งการความพึง

พอใจของลูกค้ามีเป้าหมาย และวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า และเพื่อผลกระทบ

โดยตรงที่มีต่อยอดขายทำให้องค์กรมีรายได้ และผลกำไรเพิ่มมากขึ้น 

 2. มุ มมอ งด้ านก ระบ วนก ารภ าย ใน ( Internal Process Perspective) เป็ นก ารวั ด

ความสำเร็จขององค์กรอีกด้านหน่ึง ที่แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการบริหารงาน คุณภาพของ

การทำงาน และนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นภายในองค์กร ถือเป็นฐานที่ทำให้องค์กรมี
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ศักยภาพในการบริหารงานและเป็นกำลังสำคัญที่สนับสนุนการแข่งขันกับคู่แข่ง การพิจารณามุมมอง

ด้านกระบวนการภายใน มี 3 ประการ ได้แก่ 

 2.1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิภาพจะพิจารณาถึง ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร

ขององค์กรในกิจกรรมด้านต่าง ๆ และให้ความสำคัญกับการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยที่นำเข้าและ

ผลลัพธ์ที่ออกมา เช่น เวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้า ผลิตภัณฑ์ การบริการ ระยะเวลาโดยเฉลี่ย ในการ

ประมวลผลของแต่ละคำสั่งซื้อ ความเร็วในการให้บริการลูกค้า อัตราในการขนส่งที่ตรงเวลา อีกทั้ง 

องค์กรจะต้องพิจารณาจาก จำนวนของเสียหรือของชำรุดเสียหายที่ เกิดขึ้นต่อจำนวนผลิตภัณฑ์

ทั้งหมดที่ผลิตขึ้นมาได้ เรียกว่า อัตราของเสีย เพราะถ้าองค์กรมีอัตราของเสียหรือของชำรุดเสียหาย

มาก ย่อมแสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการดำเนินงานโดยรวมของกระบวนการผลิตไม่เป็นไปตามแผน

ที่วางไว้ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อต้นทุนการผลิตขององค์กร และส่งผลตอ่มุมมองทางด้านการเงินอีกด้วย  

 2.2 คุณภาพ (Quality) องค์กรสามารถวัดคุณภาพของกระบวนการดำเนินงานภายในได้

หลายแบบ เช่น การวัดคุณภาพของการให้บริการ สามารถวัดจากพนักงาน 1 คนสามารถให้บริการ

ลูกค้ากี่ราย ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการของพนักงาน การวัดคุณภาพหรือศักยภาพทางด้าน

ระบบสารสนเทศขององค์กร สามารถวัดจากจำนวนการใช้งานเคร่ืองคอมพิวเตอร์ที่รองรับการใช้งาน

ของพนักงาน จะทำให้องค์กรทราบปริมาณการใช้งานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารที่มี

คุณภาพในอนาคต 

 2.3 นวัตกรรมใหม่ (Innovation) องค์กรสามารถวัดจากการนำเสนอผลิตภัณฑ์ หรือบริการ

ใหม่ในแต่ละปี ความสามารถในการนำเสนอผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ให้กับลูกค้าได้ตามเป้าหมายที่

ได้วางไว้ และระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ โดยเร่ิมตั้งแต่ระยะเวลาที่นำเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ จนถึงระยะเวลาที่องค์กรนำเสนอผลิตภัณฑ์หรือบริการออก

สู่ตลาด ซึ่งหากผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ออกสู่ตลาดช้ากว่าที่กำหนดไว้ แสดงใหเ้ห็นว่าองค์กรมีความ

ล่าช้าในการเพิ่มนวัตกรรมใหม่ในกระบวนการดำเนินงานทำให้ความสามารถขององค์กรในการ

ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าลดน้อยลงได้ ส่งผลให้ผลการดำเนินงานทางการเงินขององค์กร

ไม่เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้ 

 3. มุมมองด้านการเรียนรู้พัฒนา (Learning and Growth Perspective) เป็นการพัฒนา

ศักยภาพของกระบวนการดำเนินงานภายในให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ทำให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทำงาน และการบริการที่มีคุณภาพ ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ได้มาก
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ที่สุด ส่งผลให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ ซึ่งการพิจารณามุมมองด้านการเรียนรู้พัฒนามี 3 ประการ 

ได้แก่ 

 3.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์จะพิจารณาถึงการพัฒนา ทักษะ ความสามารถของพนักงานให้มีความทันสมัยและก้าวหน้าทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น การที่องค์กรสามารถรักษาให้พนักงานอยู่กับองค์กร

ได้ระยะยาว โดยเฉพาะพนักงานที่ถูกฝึกอบรมให้มีทกัษะและความสามารถที่สูงขึน้แล้ว ซึ่งสามารถวัด

ได้จาก อัตราการรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร อัตราการหมุนเวียนพนักงาน ดัชนีความสามารถของ

พนักงาน การวัดน้ีจะช่วยให้องค์กรทราบถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นไปตามที่องค์กร

ตั้งเป้าหมายไว้หรือไม่ 

 3.2 การพัฒนาระบบสาธารณูปโภค เคร่ืองมือ อุปกรณ์ (Development of Facility and 

Equipment) องค์กรต้องมีการเปลี่ยนแปลง เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และระบบสาธารณูปโภคให้มีความ

ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้สามารถรองรับต่อการขยายตัวและการดำเนินงานในอนาคตขององค์กร

ได้ 

 3.3 การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Working Environment Development) 

องค์กรต้องมีการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงานทำงานอย่างเต็มกำลัง

ความสามารถ เป็นการเพิ่มขวัญกำลังใจให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานและ

ทำงานร่วมกับองค์กร และมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ทำให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของ

กระบวนการภายใน 

 4. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรที่

แสวงหากำไร จะใช้ผลการดำเนินงานทางด้านการเงินเป็นหลักที่จะบ่งชี้ว่า องค์กรประสบความสำเร็จ

หรือไม่ ผลการดำเนินงานทางการเงินเป็นเคร่ืองมือที่ เป็นส่วนประกอบสำคัญของการวัดผลก าร

ปฏิบัติงานแบบดุลยภาพ เรียกว่ามุมมองด้านการเงิน โดยจะเป็นการชี้ให้เห็นว่า กลยุทธ์ที่กำหนด

ขึ้นมาและนำกลยุทธ์ไปใช้ในทางปฏิบัติ เกิดผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กรอย่างไร สามารถ

พิจารณาได้ 4 ประการ ได้แก่ 

 4.1 การเพิ่มขึ้นของรายได้ (Revenue Growth) การเพิ่มขึ้นของรายได้ จะพิจารณาและให้

ความสำคัญกับการเจริญเติบโตของรายได้โดยตรงว่าเพิ่มขึ้นสูงขึ้นหรือไม่ ซึ่งการเพิ่มขึ้นของรายได้จะ
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ส่งผลกระทบต่อการเจริญเติบโตขององค์กรในภาพรวม การเพิ่มขึ้นของรายได้สามารถแยกได้เป็น 2 

สาเหตุ ได้แก่ 

 4.1.1 การเพิ่มรายได้จากสายผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ จะพิจารณาว่าผลิตภัณฑ์หรือบริการ

ใหม่สามารถสร้างรายได้ให้กับองค์กรเท่าใดเมื่อเปรียบเทียบรายได้ทั้งหมดขององค์กร นอกจากน้ี

องค์กรยังต้องให้ความสำคัญกับประสิทธิผลทางการตลาดจากผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ที่นำออกสู่

ตลาดว่ามีประสิทธิผลต่อผลการดำเนินงานโดยรวมขององค์กรอย่างไร 

 4.1.2 การเพิ่มขึ้นของรายได้จากลูกค้ารายใหม่หรือตลาดใหม่ จะพิจารณาว่าองค์กรมีรายได้

จากลูกค้ารายใหม่ห รือตลาดใหม่เท่าไรเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ทั้งหมดขององค์กร โดยการ

คำนวณหาสัดส่วนร้อยละของรายได้ที่เกิดขึ้นจากตลาดใหม่เปรียบเทียบกับรายได้ทั้งหมดขององค์กร 

และองค์กรยังต้องพิจารณากำไรที่เกิดจากลูกค้ารายใหม่หรือตลาดใหม่ด้วยว่าคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ

เท่าไหร่ของกำไรทั้งหมดขององค์กร เพราะการวัดผลกำไรจะทำให้ทราบถึงประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการพัฒนาตลาดและลูกค้าใหม่ 

 4.2 การลดของต้นทุน (Cost Reduction) การลดลงของต้นทุน  จะพิจารณา และให้

ความสำคัญกับการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ว่ามีผลทำให้ต้นทุนและ

ค่าใช้จ่ายขององค์กรลดลงหรือไม่อย่างไร ซึ่งการลดลงของต้นทุนส่งผลต่อศักยภาพในการดำเนินงาน

ขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งการลดลงของต้นทุนสามารถแบ่งได้ 2 สาเหตุ ได้แก่ 

 4.2.1 การล ดต้นทุ นแล ะค่าใช้จ่ายห ลักข องกิจการจะมีการนำเอาวิธีก ารของระบ บ

งบประมาณเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์และควบคุมค่าใช้จ่าย ซึ่งวิธีน้ีสามารถช่วยลดและควบคุม

ค่าใช้จ่ายหลักของกิจการให้เป็นไปตามเป้าหมายทีว่างไว้ได้ 

 4.2.2 การลดต้นทุนการผลิตหรือต้นทุนการดำเนินงานต่อหน่วย จะพิจารณาระบบต้นทุนการ

ผลิตและการดำเนินงานและการทำการวัดต้นทุนการผลิตหรือต้นทุนหารการดำเนินงานต่อหน่วย เพื่อ

ใช้เปรียบเทียบและควบคุมการผลิตและการดำเนินงาน 

 4.3 การเพิ่มขึ้นของผลิตภาพ (Productivity Improvement) การเพิ่มขึ้นของผลิตภาพ จะ

พิจารณาการควบคุมประสิทธิภาพและศักยภาพของพนักงานในการหารายได้โดยเฉลี่ยต่อพนักงาน 1 

คน ซึ่งจะใช้ในธุรกิจบริการ หรือธุรกิจที่บุคลากรเป็นส่วนประกอบของต้นทุนในการดำเนินงานหลัก

ของกิจการ และการวัดในรูปของกำไรโดยเฉลี่ยต่อพนักงาน 1 คน ซึ่งการวัดทั้งสองแบบน้ีจะทำให้

องค์กรทราบถึงประสิทธิภาพและความคุ้มค่าของพนักงานในการสร้างรายได้หรือกำไรให้กับองค์กร 
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 4.4 การใช้สินทรัพย์ให้เกิดประโยชน์มากขึ้น (Asset Utilization) การใช้สินทรัพย์ให้เกิด

ประโยชน์มากขึ้น จะพิจารณาประสิทธิภาพในการใช้ประโยชน์จากสินทรัพย์และการลงทุน โดย

คำนึงถึงความคุ้มค่าในการใช้ประโยชน์จากสินทรัพย์และการลงทุนขององค์กร ซึ่งสามารถวัด

ประสิทธิภาพในการลงทุนได้อีกด้วย องค์กรสามารถวัดประสิทธิภาพของการใช้ประโยชน์จากการ

ลงทุนได้โดย จากจำนวนของเงินลงทุนทั้งหมดว่ามีสัดส่วนที่เหมาะสมหรือไม่ จากกำไรของกิจการที่

เพิ่มขึ้นต่อเงินลงทุนทั้งหมดว่ามีสัดส่วนที่เหมาะสมหรือไม่ และจากกำไรขององค์กรที่เพิ่มขึ้นจากการ

ลงทุนมีการเพิ่มขึ้นเป็นสัดส่วนที่ เหมาะสมและคุ้มค่าในการลงทุนหรือไม่ ซึ่งจะควบคุมไม่ให้มีการ

ลงทุนที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ที่ไม่คุ้มค่า 

 นอกจากน้ี Emad (2013) ได้เสนอการวัดผลการดำเนินงานขององค์กรโดยใช้ตัววัดผลการ

เนินงาน 4 องค์ประกอบ ดังน้ี 

 1. ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การวัดค่าใช้จ่ายของการผลิต และการทำธุรกรรม 

ได้แก่ วัตถุดิบที่ใช้หรือสินค้า และการจัดตารางเวลาค่าใช้จ่าย ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมการจัดการทั่วไป 

ได้แก่ การวางแผน และบัญชีค่าใช้จ่าย ค่าใช้จ่ายในการประสานงานกับลูกค้า และคู่ค้าทางธุรกิจ 

ค่าใช้จ่ายของการตลาดผลิตภัณฑ์ ได้แก่ การโฆษณาและค่าใช้จ่ายในการส่งเสริมการขาย ค่าใช้จ่าย

ของการแสวงหาลูกค้าใหม่ 

 2. ผลปฏิบัติงานของฝ่ายขาย (Sales Performance) หมายถึง การวัดส่วนแบ่งการตลาด

ของผลิตภัณฑ์ ยอดขายของผลิตภณัฑ์ จำนวนลูกค้าใหม่ จำนวนการรักษาลูกค้าที่มีอยู่หรือลูกค้าเดิม  

 3. ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจของลูกค้าทีม่ี

ต่อองค์กร การบอกต่อของลูกค้าเดิมให้ลูกค้าใหม่มาใช้บริการกับองค์กร ความภักดีของลูกค้าที่มีต่อ

องค์กร 

 4. การพัฒนาความสัมพันธ์ (Relationship Development) หมายถึง ความสามารถที่จะ

เสริมสร้างความสัมพันธ์ทางธุรกิจที่มีอยู่กับ คู่ค้า ความยั่งยืนของความสัมพันธ์ระหว่าง บริษัทและคู่คา้

ทางธุรกิจ 

 
2.4 การพัฒนาสมมติฐาน 

 สำหรับการพัฒนาสมมติฐานของการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ผู้วิ จัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่

เกี่ยวข้องและศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่ง
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การเรียนรู้  พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร จาก

การศึกษาที่ผ่านมาเพื่อแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มและหลักฐานสำหรับการพัฒนาสมมติฐาน หลังจากน้ัน

จึงนำไปสร้างกรอบแนวคิดสำหรับงานวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 2.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงาน 

 

ภาพที่  1 แสดงสมมติฐานที่  1 องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของพนักงาน 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู้จะช่วยส่งเสริมพนักงานทำให้เกิดการเรียนรู้นำไปสู่การสร้างสรรค์ และ

นวัตกรรมที่สะท้อนออกมาเป็นผลผลิตที่มีคุณภาพขององค์กร ซึ่งการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นของพนักงานจะ

ทำให้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดเป็นพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึ้น (ชูเกียรติ บุญกะนันท์, 2550) ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กร

องค์กรแห่งการเรียนรู้                

(Learning Organization) 

1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

(Personal Mastery) 

2. ด้านรูปแบบวิธีคิด                     

(Mental Models) 

3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

(Shared Vision) 

4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

(Team Learning) 

5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

(Systems Thinking) 

พฤติกรรมการสร้าง                         

นวัตกรรมของพนักงาน

(Employee                  

Innovation Behavior) 
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แห่งการเรียนรู้ และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่

ผ่านมาดังน้ี 

 Rosiwarna Anwar and Siti Hajar Maharani Niode (2017)  ไ ด้ ท ำก ารศึ ก ษ า เร่ือ ง 

ผลกระทบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานที่มีความผูกพัน

ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน (การศึกษาในประเทศอินโดนีเซีย) วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพื่อวิเคราะห์

ผลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานและการเป็นตัวแปรกลาง

ของความผูกพันในงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทตัวแทนจำหน่ายรถยนต์ในประเทศ

อินโดนีเซียจำนวน 244 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล และใช้

แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการพัฒนาแบบจำลอง 

ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงาน นอกจากน้ีองค์กรแห่งการเรียนรู้มีผลต่อความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานมีผลเชิง

บวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

 Lin and Lee (2017) ได้ทำการศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และความผูกพันในงานโดยเป็นตัวแป รส่ งผ่ าน 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพื่อศึกษาอิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อพฤติกรรมการสร้า ง

นวัตกรรมของพนักงาน และผลของตัวกลางคือความผูกพันในงานระหว่างความสัมพันธ์ขององค์กร

แห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บ ริหารและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาของอุทยานวิทยาศาสตร์ทางตอนใต้ของประเทศไต้หวันและบริษัทในเครือรวม 21 

แห่ง รวมเป็ นผู้ จัดการ 54 คน และพนักงาน 511 คน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใช้การสร้าง

แบบจำลองเชิงเส้นแบบลำดับชั้น (HLM) ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และความผูกพันในงานเป็นตัวกลางความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์กรแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานอย่างมาก 

 ชัชราวรรณ  มีทรัพย์ทอง (2561)  ได้ศึกษาเร่ือง ศักยภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้และ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม :หลักฐานเชิงประจักษ์ของอุตสาหกรรมธุรกิจสิ่งทอในประเทศไทย 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อทดสอบความสมัพันธ์และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์

ขององค์ประกอบที่ก่อให้เกิดศักยภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

อุตสาหก รรมธุรกิจสิ่งทอ ในป ระเท ศไทยที่ ส่งผลไปยังผ ลการดำเนินงาน กลุ่มตัวอ ย่าง คื อ
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ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมธุรกิจสิ่งทอในประเทศไทยทั้งหมดจำนวน 201 คน โดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ได้แก่ การใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบ และแบบจำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัย

พบว่า ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ผ่านเกณฑ์ โดยศักยภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้ส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมและผลการดำเนินงาน และยังส่งผลกระทบทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ

ดำเนินงานโดยมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน ในขณะที่พฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมน้ันส่งผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อผลการดำเนินงาน 

 ธนกฤต แซ่โค้ว (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การปฏิ บัติงานเพื่อ รองรับเศรษ ฐกิจอา เซียนของก ลุ่มอุต สาหก รรมแปรรูป เน้ือสัตว์ ใน เข ต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล วัตถุประสงค์ของการศึกษาเพื่อศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานเพื่อรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล และเพื่อศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจที่ทำให้เกิดพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมและบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร  กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานระดับทำงานของบริษัทในกลุ่ม

อุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจำนวนทั้งสิ้น 400 คน 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่ทำให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานน้ัน พบว่า พนักงานส่วน

ใหญ่ให้ความสำคัญกับแรงจูงใจด้านส่วนบุคคลมากที่สุด โดยมีความเห็นว่า การที่ทำให้เกิดพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานน้ัน เกิดจากพนักงานที่มีความต้องการที่จะทุ่มเทการทำงานให้กับ

องค์กร และความต้องการความรู้และประสบการณ์ ในการทำงานใหม่  ส่วนบรรยากาศที่ส ร้าง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานน้ัน พบว่า พนักงานให้ความสำคัญกับบรรยากาศด้าน

ผู้ร่วมงานมากที่สุด โดยมีความเห็นว่า พนักงานควรมีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานและ

แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

 อำพร พันมะณี (2562) ได้ทำการศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา : บริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
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ไปรษณีย์ไทย จำกัด กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด จำนวน 405 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใช้การทดสอบด้วยค่าสถิติ T-test และการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบดว้ยวิธี LSD 

ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานด้วยค่าสหสัมพันธ์ของเพีย ร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานระดับความ

คิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด ในปัจจัยด้านองค์กรทั้ง 3 ด้าน พบว่า ปัจจัยองค์กร

ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ เป็นนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นบรรยากาศด้าน

นวัตกรรมในองค์กรในระดับปานกลาง และการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ในระดับปาน

กลาง ผลการทดสอบสมมติฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด กับ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด ด้านการทำให้ความคิดเป็นจริง และด้านการนำเสนอความคิดอยู่ใน

ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการสนับสนุนของผู้บริหารด้าน

นวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

 2.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการ

ดำเนินงานขององค์กร 

  

ภาพที่ 2 แสดงสมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ดำเนินงานขององค์กร 
 

พฤติกรรมการสร้าง                         

นวัตกรรมของพนักงาน

(Employee                  

Innovation Behavior) 

ผลการดำเนินงานขององค์กร                              

(Organizational                                      

Job Performance) 
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องค์กรที่ส นับสนุนให้พ นักงานเกิดพฤ ติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งนำไปสู่ค วาม

เปลี่ยนแปลงในองค์กร นวัตกรรมขององค์กรเป็นพื้นฐานของการพัฒนาทางเศรษฐกิจ และเป็นหนทาง

ของการพัฒนาองค์กร ให้มีผลผลิตมากขึ้นและทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังน้ันพฤติกรรม

การสร้างนวัตกรรมของพนักงานสามารถช่วยปรับปรุงผลการดำเนินงานขององค์กรได้ อีกทั้งยังทำให้

องค์กรบรรลุผลสำเร็จในระยะยาว และสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันจากการมีผลการ

ดำเนินงานขององค์กรที่สูงขึ้น (มงคล เอกพันธ์, 2562) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่าน

มาดังน้ี 

 พงศธร ไหมทอง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสามารถเชิงนวัตกรรมและผลงานเชิงนวัตกรรม

กับผลการดำเนินงานของธุรกิจ การศึกษาเชิงประจักษ์ของธุรกิจการให้บริการด้านการเงินในประเทศ

ไทยวัตถุประสงค์ของการศึกษาคือ เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ของความสามารถเชิงนวัตกรรม

และผลงานเชิงนวัตกรรมกับผลการดำเนินงานของธุรกิจ โดยใช้แบบจำลองสมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Modeling: SEM) ในการพัฒ นาแ บ บจำลอ ง รว มทั้ งตรวจส อบ ความ

สอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตทุี่เกิดขึน้ระหว่างตัว

แปรแฝง การวิจัยเป็นการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล ซึ่งผลการวิจัย

พบว่า แบบจำลองความสามารถเชิงนวัตกรรมและผลงานเชิงนวัตกรรมกับผลการดำเนินงานของธุรกิจ

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการศึกษาด้วยการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุยังพบว่า 

ผลงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ส่งอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของธุรกิจ มากที่สุด ซึ่งเป็นอิทธิพล

ทางตรงและมีนัยสำคัญทางสถิติ  

 ปริญ พิมพ์กลัด (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยของนวัตกรรมองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่

มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของสถาบันการเงินผู้ให้บริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ วัตถุประสงค์

ของการศึกษา เพื่อศึกษาปัจจัยของนวัตกรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อผลการ

ดำเนินงานของสถาบันการเงินผู้ให้บริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้จัดการสาขาของธนาคารและบริษัทลีสซิ่งผู้ให้บริการสินเชื่อ

เช่าซื้อรถยนต์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวม 520 สาขา สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ มีสมมติฐานงานวิจัย

คือ ปัจจัยของนวัตกรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของสถาบัน
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การเงินผู้ให้บ ริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรนวัตกรรมองค์กร ทั้ง 2 ด้าน 

คือ นวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของสถาบัน

การเงินผู้ให้บริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ ตัวแปรองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการคิด

อย่างเป็นระบบ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ และด้านรูปแบบความคิด  มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน

ของสถาบันการเงินผู้ ให้บริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยด้านการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีม และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

 บุปผา ภิภพ และเชฐธิดา กุศลาไสยานนท์ ( 2563) ได้ศึกษาเร่ือง  แนวทางการพัฒ นา

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่มีต่อผลการดำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมในประเทศไทย  วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่มีต่อผลการดำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 400 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ขั้นตอนที่ 1 การสัมภาษณ์เชิงลึกความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ

พัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่มีต่อผลการดำเนินงานของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมในประเทศไทย พบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมประกอบด้วย 4 ด้าน 

คือ ด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านความมีนวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงาน และด้านพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ส่วนผลการดำเนินงานของ 

SMEs ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ ด้านกลยุทธ์และการจัดการองค์กร ด้านโรงงานอัจฉริยะ ด้านการ

ดำเนินงานหรือการผลิตอัจฉริยะ ด้านผลิตภัณฑ์อัจฉริยะ ด้านการบริการขับเคลื่อนข้อมูล และด้าน

พนักงาน ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงานที่มีต่อผลการดำเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม พบว่า 1) ความคิดเห็น

เกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานของผู้ประกอบการ SMEs อยู่ใน

ระดับมาก 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการดำเนินงานของ SMEs เพื่อรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของ

ผู้ประกอบการ SMEs อยู่ในระดับมาก และ 3) การพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการดำเนินงานของ SMEs  
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา สามารถออกแบบโครงสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้
ดังน้ี 

 
ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
  
 
 
 
 
 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้                

(Learning Organization) 

1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

(Personal Mastery) 

2. ด้านรูปแบบวิธีคิด                     

(Mental Models) 

3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

(Shared Vision) 

4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

(Team Learning) 

5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

(Systems Thinking) 

พฤติกรรมการสร้าง                         

นวัตกรรมของพนักงาน

(Employee                  

Innovation Behavior) 

ผลการดำเนินงานขององค์กร                              

(Organizational                                      

Job Performance) 
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บทท่ี 3 

วิธีการดำเนินการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง” เป็นการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีสาระสำคัญถึงวิธีการดำเนินการวิจัย

อย่างเป็นขั้นตอน เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และจะนำไปวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิติต่อไป 

ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ี 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  ได้แก่ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง ซึ่งประกอบด้วย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำนวน 202 คน 

จังหวัดสระบุรี จำนวน 159 คน จังหวัดลพบุรี จำนวน 186 คน จังหวัดอ่างทอง จำนวน 90 คน และ

จังหวัดสิงห์บุ รี จำนวน 78 คน รวมทั้งสิ้นเป็นจำนวน 715 คน (ข้อมูลจากสำนักงาน ธ.ก.ส. ฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง ณ เดือนธันวาคม 2563) 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  จำนวน 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ลพบุรี 

สระบุรี อ่างทอง และสิงห์บุ รี โดยใช้สูตรของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 1973) กลุ่มตัวอย่างจะถูก

กำหนดโดยใช้สูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่มีระดับความเชื่อมั่นที่  95% และ ให้ค่าความ

คลาดเคลื่อนไม่เกิน ± 5% 

   เมื่อ   n  =  
N

1+Ne2 

 

     n  แทน  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  

     N  แทน  ขนาดประชากร  
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     E  แทน  ความคลาดเคลื่อน (= 0.05) 

   สามารถคำนวณหาขนาดตัวอย่าง ได้ดังน้ี 

     n  =  
N

1+Ne2 

     n  =  
715

1+715(0.05)2 

n  =  256.5 

 งานวิจัยน้ีใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 257 คน อย่างไรก็ตาม เพื่อให้งานวิจัยมีความเชื่อมั่นมาก

ขึ้น ผู้วิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการ

สาขาภาคกลาง ดังกล่าวข้างต้น จำนวน 300 คน 

 3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportion Stratified 

Random Sampling) โดยใช้สูตรดังน้ี 

 จำนวนกลุ่มตัวอย่างในแต่จังหวัด = 
จำนวนประชากรในแต่ละจังหวัด  × จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด

จำนวนประชากรทั้งหมด
 

 

 ตารางที่ 1 แสดงจำนวนประชากรและจำนวนกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามจังหวัด 

จังหวัด 

จำนวนประชากร 

(คน) 

จำนวนตัวอย่าง 

(คน) 

พระนครศรีอยุธยา 202 85 

ลพบุรี 186 78 

สระบุรี 159 66 

อ่างทอง 90 38 

สิงห์บุรี 78 33 

รวม 715 300 
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เมื่อดำเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามจังหวัดเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยดำเนินการเลือก

ตัวอย่างโดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างตามสะดวก (Convenient Sampling) ตามจำนวนตัวอย่างที่

คำนวณได้ดังตาราง เพื่อความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร ซึ่งผู้ศึกษาวิจัยจัดทำขึ้น

จากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง ดังน้ี 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสำหรับรวบรวมข้อมูลทั่วไปของกลุม่ตัวอย่าง เป็นคำถามปลายปดิ

แบ บตรวจรายการ (Checklist) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี ซึ่ง

ประกอบด้วยแบบวัดตามกรอบแนวคิด ดังน้ี 

 แบบวัดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมี

วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่า งเป็นระบบ มีข้อคำถามจำนวน 

26 ข้อ ซึ่งสร้างตามแนวคิดของ Senge (1990) โดยนำแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย อาภรณ์ ลำมะนา 

(2553) 

 แบบวัดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน แบบสอบถามน้ีใช้วัดระดับพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมของพนักงาน มีข้อคำถามจำนวน 12 ข้อ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ 

สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555) ซึ่งแปลมาจากแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย Kleysen and Street 

(2001) 

 แบบวัดผลการดำเนินงานขององค์กร แบบสอบถามน้ีใช้วัดระดับผลการดำเนินงานของ

องค์กร มีข้อคำถามจำนวน 12 ข้อ โดยนำแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ กาญจนา สุคัณธสิริกุล 

(2554) ซึ่งแปลมาจากแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย Kaplan and Norton (1996) 

 แบบสอบถามเป็นลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งกำหนดให้

เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยเกณฑ์ที่กำหนดค่าคะแนนในการตอบคำถามมีดังน้ี 
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    คำตอบ           คะแนน 

    เห็นด้วยมากที่สุด   5 

    เห็นด้วยมาก    4 

    เห็นด้วยปานกลาง   3 

    เห็นด้วยน้อย    2 

    เห็นด้วยน้อยที่สุด   1 

 
3.3 การประเมินความเช่ือม่ัน และความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยได้ประเมินความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือวัดตามลำดับ ดังต่อไปน้ี 

 1. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิ จัยได้ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเน้ือหาของแบบวัด (Content Validity) โดยนำแบบสอบถามที่ไดไ้ปปรึกษากับอาจารย์

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามเน้ือหางานวิจัย คุณภาพของ

เคร่ืองมือ ความถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ที่ ต้องการในงานวิจัยและครอบคลุมเน้ือหาได้ทั้งหมด 

จากน้ันให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญในด้านเน้ือหาที่เกี่ยวข้อง จำนวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบ

และพิจารณาถึงความสอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และ

ความเหมาะสมทางด้านภาษาของข้อคำถาม โดยการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) มีเกณฑ์การให้คะแนนดังน้ี 

  1  คะแนน  แน่ใจว่าคำถามวัดได้เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

  0  คะแนน   ไม่แน่ใจว่าคำถามวัดได้เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

  -1  คะแนน   แน่ใจว่าคำถามวัดได้ไม่เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

 หลังจากน้ัน นำผลที่ได้มาหาค่า IOC (Item-Objective Congruence Index) โดยคำนวณ

จากสูตร 

IOC = R/N 

  IOC  หมายถึง ดัชนีความสอดคล้อง โดยกำหนด IOC มีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 

0.50 

  R  หมายถึง ค่าคะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญ 

  N  หมายถึง จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
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 ค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective Congruence) ผลที่ได้จากการ

คำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามต้องมีค่าระหว่าง 0.50 – 1.00 แสดงถึง ข้อคำถามตรง

กับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาใช้ในงานวิจัยได้ ถ้าค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อคำถามน้อยกว่า 0.50 แสดงว่า ข้อคำถามที่ส ร้างขึ้นไม่เหมาะสม ไม่เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย หรือควรนำไปปรับให้ตรงกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  ซึ่งผลที่ได้จากการ

คำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของข้อคำถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 - 1.00 แสดงว่า ข้อคำถามที่

สร้างขึ้นมีความเหมาะสมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย จากน้ันจึงนำไปทดสอบกับกลุ่มที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มที่ผู้วิจัยศึกษาจำนวน 30 คน โดยจะต้องไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย  

(ประสพชัย พสุนนท์, 2555) 

 2. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิ จัยนำข้อมูลที่ได้จาก

แบบสอบถามมาห าค่าความเชื่อมั่น  โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาข องครอนบ าค 

(Cronbach's alpha coefficient) สามารถคำนวณจากสูตรได้ดังน้ี 

α = 
𝑛

𝑛−1
[1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ] 

 

  โดยที่ α  แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

   N แทน จำนวนข้อในแบบสอบถาม 

   ∑ 𝑆𝑖
2 แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

   𝑆𝑡
2 แทน  คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

   N  แทน  จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 ซึ่งค่า α จะมีค่าเท่ากับ 0.05 และกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.5 หรือความเชื่อมั่นทางสถิติที่  
95% หากค่าที่ได้จากการทดสอบสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนด คือ 0.7 สามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูลได้ 
(Cronbach, 1951) จากตารางที่ 2 แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการ
เป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร
มีค่าอยู่ระหว่าง  0.881 – 0.955 จึงสามารถสรุปได้ว่า แบบวัดของทุกตัวแปรที่ใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานในการวิจัยคร้ังน้ี มีความเชื่อมั่นของเน้ือหาผ่านเกณฑ์การพิจารณา 
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3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึงเดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2564 ซึ่งมีระยะเวลาในการดำเนินงาน ดังตาราง 

ตารางที่ 3 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

รายการตรวจสอบความเช่ือม่ันของเนื้อหา 
ค่าความเช่ือม่ันของเนื้อหา 
(Cronbach’s Alpha)  

องค์กรแห่งการเรียนรู้   

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้  0.898 

ด้านรูปแบบวิธีคิด  0.884 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  0.907 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.955 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 0.881 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 0.943 

ผลการดำเนินงานขององค์กร 0.940 

ตารางที่ 2 แสดงค่าความเชื่อมั่นของเน้ือหา 

การดำเนินงาน 
มิ.ย. 

63 

ก.ค. 

63 

ส.ค. 

63 

ก.ย. 

63 

ต.ค. 

63 

พ.ย. 

63 

ธ.ค. 

63 

ม.ค. 

64 

ก.พ. 

64 

มี.ค. 

64 

เม.ย. 

64 

พ.ค. 

64 

มิ.ย. 

64 

1. การทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  

             

2. การกำหนดปัญหา 

ในการวิจัย  

             

3. จัดทำโครงร่างการ

วิจัย 
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3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยดำเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังหน่วยงาน

ธุรการของธนาคารจำนวน 5 จังหวัด เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่ม

ตัวอย่าง 

 2. ผู้วิ จัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกแบบสอบถามและใช้

แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Online Survey) ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form  

 3. ผู้วิจัยทำการรวบรวมแบบสอบถามที่ได้ และทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของ

ข้อมูลในแบบสอบถาม เพื่อนำมาใช้ในการประมวลผลทางสถิติ 

 4. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ตำรา หนังสือ และบทความทาง

วิชาการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติม 

 

การดำเนินงาน 
มิ.ย. 

63 

ก.ค. 

63 

ส.ค. 

63 

ก.ย. 

63 

ต.ค. 

63 

พ.ย. 

63 

ธ.ค. 

63 

ม.ค. 

64 

ก.พ. 

64 

มี.ค. 

64 

เม.ย. 

64 

พ.ค. 

64 

มิ.ย. 

64 

4. จัดทำแบบสอบถาม 

ในการวิจัย 

             

5. เก็บข้อมูล

แบบสอบถาม 

             

6. วิเคราะห์ข้อมูล              

7. เขียนรายงานการ

วิจัย 

             

8. นำเสนอผลงานวิจัย              
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 หลังจากที่ได้รวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องแลว้น้ัน ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ เพื่อนำเสนอข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด โดยใช้สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ซึ่งนำเสนอในรูปแบบ

ตาราง  

 2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงระดับการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผล

การดำเนินงานขององค์กร จากแบบสอบถามเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 3. ผู้วิ จัยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปร และ

ดำเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติ ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพื่อวิเคราะห์ความหมายจากการ

คำนวณค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังน้ี 

ความกว้างอันตรภาคชั้น =  
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนชั้น 
 

 โดยช่วงความกว้างอันตรภาคชั้นสามารถนำมาแปลความหมายได้ ดังน้ี  

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด  

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับน้อย  

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง  

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับมาก  

  ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับมากที่สุด 

 4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพีย ร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้น

และตัวแปรตาม โดยมีความหมายของสัญลักษณ์ ดังน้ี 

  X  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
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  S.D.  หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  T  หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

  F  หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

  Sig  หมายถึง  ระดับมีความนัยสำคัญทางสถิติ 

  *  หมายถึง  มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  r  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 

 การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สนั 

(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยมี

เกณฑ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยเกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ของ Hinkle et al. (1998) มีดังน้ี 

 -0.90 ถึง -1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม  

 -0.70 ถึง -0.90  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม  

 -0.50 ถึง -0.70  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม  

 -0.30 ถึง -0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม  

 0.00 ถึง -0.30  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม  

 0.00 ถึง 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางเดียวกัน  

 0.30 ถึง 0.50  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและไปในทิศทางเดียวกัน  

 0.50 ถึง 0.70  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน  

 0.70 ถึง 0.90  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกนั  

 0.90 ถึง 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกนั 

 เคร่ืองหมาย  + ห รือ - หน้าตัวเลขค่าสัมป ระสิทธิ์สหสัมพั นธ์จะแสดงถึงทิศทางขอ ง

ความสัมพันธ์ดังน้ี  

 r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหน่ึงมีค่าสูงอีก

ตัวแปรหน่ึงจะมีค่าสูง)  

 r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหน่ึงมีค่าสูง 

อีกตัวแปรหน่ึงจะมีค่าต่ำ) 

 5. การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐานและ

การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่สามารถบอกได้ว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรอิสระและ
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ตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม ซึ่งความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งสองจะอยู่ในรูปแบบใดๆ เช่น เส้นตรง เส้น

โค้ง ฯลฯ 

 6. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ใช้สำหรับทดสอบสมมติฐานเป็น

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว กับ ตัวแปรอิสระ 2 ตัวขึ้นไป (ประสพชัย พสุ

นนท์, 2555) โดยมีตัวแบบ ดังน้ี 

  𝛾  = β0 + β1𝑥1 + β2𝑥2 + ⋯ + β𝑖 𝑥𝑖+ ∈  

 โดยที่  β0 แทน ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 

   β𝑖 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปร

อิสระตัวที่ i 

   ∈ แทน ค่าคว ามแตกต่ างหรือคว ามคลาดเคลื่ อน (Error or Residual) 

ระหว่างค่าจริง และ ค่าที่ได้จากสมการ 

 โดย การวิจัย ในคร้ังน้ี  ใช้วิธีแบ บการเลื อกตัวแปรโดยนำตั วแปรเข้าทั้งหมด ( Enter 

Selection) การวิเคราะห์โดยใช้ตัวแปรพยากรณ์ที่ศึกษานำเข้าไปในสมการพยากรณ์พร้อมกันทุกตัว 

ซึ่งเป็นการคัดเลือกโดยใช้วิจารณญาณของผู้วิจัยเองว่าจะคัดเลือกตัวแปรพยากรณ์ใดบ้างเข้าสมการ 

ในการคัดเลือกน้ันควรเลือกตัวแปรที่มีความแปรปรวนมากๆ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรต้นกับตัวแปรตามที่สูงๆ และมีนัยสำคัญทางสถิติ แต่ระหว่างตัวแปรตามด้วยกนัมีค่าน้อย และไม่

มีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อคัดเลือกแล้วจะใช้ตัวแปรตามทุกตัวที่เลือกวิเคราะห์พร้อมๆ กันทุกตัวแปร

เข้าสมการทั้งหมด (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2554) 

 ความหมายของผลลัพธ์ที่ได้จากโปรแกรมสำเร็จรูปเพื่องานวิจัย มีดังน้ี 

 r หมายถึง ค่าที่แสดงถึง ระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระทั้งหมด เรียกว่า ค่า

สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) หากค่าที่ได้มีค่าเข้าใกล้ 1 มาก แสดงว่า มี

ความสัมพันธ์สูงมาก น่าจะใช้ตัวแปรอิสระทั้งหมดพยากรณ์ตัวแปรตามที่ดี 

 R2 หมายถึง ค่าที่แสดงถึง อิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมด ที่มีต่อตัวแปรตาม 

 Adjusted R2 หมายถึง ค่า R2 ที่ปรับแก้แล้ว 

 Std. Error of the Estimate หมายถึง ค่าที่แสดงระดับความคลาดเคลื่อน ที่เกิดจากการใช้

ตัวแปรอิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตัวแปรตาม 
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บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 
การศึกษาเร่ือง อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง ผู้วิ จัยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตัวอย่างจาก

พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางจำนวน 300 คน

เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการศึกษาแบ่งออกเปน็ 3 ส่วนดังน้ี 

ส่วนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป ป ระกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) เพื่อหาความถี่  

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของตัวแปรที่ผู้วิจัย

ทำการศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี โดยใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient)   

ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยอยา่งง่ายและถดถอยพหุคูณ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จำนวน 300 คน จำแนกตามข้อมูล ได้แก่ เพศ อายุ สังกัด

สำนักงานจังหวัด ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยการใช้สถิติเชงิ

พรรณนา (Descriptive Statistic) นำมาแจกแจงความถี่ของแต่ละขอ้คำถาม และทำการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด แสดงดังตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 143 47.7 
หญิง 157 52.3 
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ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ   

21 - 30 ปี 57 19 
31 - 40 ปี 141 47 
41 - 50 ปี 57 19 
51 ปีขึ้นไป 45 15 

3. สังกัดสำนักงานจังหวัด   
พระนครศรีอยุธยา 85 28.3 
ลพบุรี 78 26 
สระบุรี 66 22 

อ่างทอง 38 12.7 
สิงห์บุรี 33 11 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 1 0.3 

ปริญญาตรี 195 65 
สูงกว่าปริญญาตรี 104 34.7 
5. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
น้อยกว่า 15,000 บาท 2 0.7 

15,000 – 25,000 บาท 126 42 
25,001 – 35,000 บาท 75 25 
35,001 – 45,000 บาท 33 11 
มากกว่า 45,000 บาท 64 21.3 

6. ระยะเวลาการปฏบิัติงาน   
น้อยกว่า 5 ปี 90 30 
5 – 10 ปี 100 33.3 
11 – 15 ปี 39 13 

มากกว่า 15 ปี 71 23.7 
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จากตารางที่ 4 แสดงผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จำนวน 300 คน 

ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.3 และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชาย จำนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 

ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จำนวน 141 

คน คิดเป็นร้อยละ 47 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี และ 41 - 50 ปี จำนวนกลุ่มละ 57 คน 

คิดรวมเป็นร้อยละ 38 และผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15 

ด้านสังกัดสำนักงานจังหวัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่อยู่สังกัดสำนักงาน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 รองลงมาคือจังหวัดลพบุรี จำนวน 78 

คน คิดเป็นร้อยละ 26 จังหวัดสระบุรี จำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 22 จังหวัดอ่างทอง จำนวน 38 

คน คิดเป็นร้อยละ 12.7และจังหวัดสิงห์บุรี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จำนวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 65 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 104 คน 

คิดเป็นร้อยละ 34.7 และมีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

ด้านระดับรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 15,000 – 25,000 บาท

ต่อเดือน จำนวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 42 รองลงมาคือรายได้ 25,001 – 35,000 บาทต่อเดือน 

จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 25 รายได้มากกว่า 45,000 บาทต่อเดือน จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อย

ละ 21.3 รายได้ 35,001 – 45,000 บาทต่อเดือน จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11 และรายได้น้อย

กว่า 15,000 บาทต่อเดือน จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ระหว่าง 5 – 10 ปี จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 90 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30 มากกว่า 15 ปี จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 และระหว่าง 11 – 15 ปี 

จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรที่ศึกษา 
จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จำนวน 300 คน ผู้วิ จัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูล

และนำเสนอข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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โดยตัวแปรทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็นในคร้ังน้ี ประกอบด้วย องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานของ

องค์กร แสดงดังตารางที่ 5 – 11 ตามลำดับ 

ตารางที่ 5 แสดงระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีความกระตือรือร้นใฝ่รู้
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

4.46 0.69 มากที่สุด 

2. องค์กรมุ่ งเน้นให้พ นักงานเรีย นรู้และแสวงห า
ความรู้ใหม่ๆ จากสิ่งรอบข้าง ปรับเปลี่ยนมุมมองตาม
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอยา่งต่อเน่ืองสม่ำเสมอ 

4.47 0.68 มากที่สุด 

3. องค์กรมีการฝึกฝนให้พ นักงานสร้างวินัยความ
ต้องการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนสู่จุดหมาย
และความสำเร็จที่ตั้งไว้อย่างสม่ำเสมอ 

4.41 0.69 มากที่สุด 

4. องค์กรสนับสนุนให้มีการสอนงาน การฝึกงาน และ
แนะนำให้กับพนักงานในองค์กรอยู่เป็นประจำ 

4.39 0.74 มากที่สุด 

5. องค์กรสนับสนุนให้มีการปรับเปลี่ยนหน้าที่การ
ทำงานภายในองค์กร เพื่อให้เรียนรู้งานอื่นที่เกี่ยวข้อง
อย่างสม่ำเสมอ 

4.21 0.83 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.39 0.73 มากที่สุด 

จากตารางที่  5 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.39 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.68 – 0.83 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจาย

ใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานเรียนรู้และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จาก

สิ่งรอบข้าง ปรับเปลี่ยนมุมมองตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอยา่งต่อเน่ืองสม่ำเสมอ” อยู่ในระดับ

มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย  = 4.47) รองลงมาคือ “องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีความกระตือรือร้นใฝ่ รู้และ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) 
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ตารางที่ 6 แสดงระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรมีการพัฒนาให้พนักงานมีมุมมองที่เปิดกว้าง 
เข้าใจบทบาทหน้าที่ ทั้งในเร่ืองของตนเอง ลูกค้าและ
องค์กรอย่างสม่ำเสมอ 

4.39 0.70 มากที่สุด 

2. องค์กรให้ความสำคัญในการฝึกให้พนักงานเรียนรู้
และเข้ าใจถึงสิ่งที่ บุคคลต้อ งก ารกั บสิ่งที่องค์ก ร
ต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

4.42 0.71 มากที่สุด 

3. องค์กรมุ่งมั่นให้พนักงานแยกแยะปรับปรุงความ
ถูกต้องในการมองปรากฏการณ์ต่างๆ ที่ เกิดขึ้น และ
เข้าใจวิธีการสร้างความกระจ่างชัดเพื่อการตัดสินใจที่
ถูกต้องอย่างต่อเน่ืองและสม่ำเสมอ 

4.37 0.70 มากที่สุด 

4. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้นำแนวคิดใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์มาใช้ในการพัฒนางานให้ดีขึ้น 

4.41 0.73 มากที่สุด 

5. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานได้มีการแลกเปลี่ยน 
ความรู้และประสบการณ์ในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ 

4.37 0.72 มากที่สุด 

6. องค์กรมุ่งมั่นในการแสวงหาวิธีที่ดีที่สุดมาปรับใช้
กับการทำงานขององค์กรอยู่เสมอ 

4.36 0.73 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.39 0.72 มากที่สุด 

จากตารางที่ 6 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิดในภาพรวม พบว่า ระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.70 – 0.73 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 

จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญในการฝึกให้พนักงานเรียนรู้และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคล

ต้องการกับสิ่งที่องค์กรต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร” อยู่ในระดับมากที่สุด 

(ค่าเฉลี่ย  = 4.42) รองลงมาคือ “องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้นำแนวคิดใหม่ๆ ที่ เป็นประโยชน์มา

ใช้ในการพัฒนางานให้ดีขึ้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.41) 
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ตารางที่ 7 แสดงระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์รว่มกัน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรให้ความสำคัญกับการพัฒนาให้พนักงานมี
เป้าหมายส่วนบุคคลสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
องค์ก ร ส ามารถ นำวิสั ยทั ศน์ ไปเป็นแนวในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้เกิดความสำเร็จขององค์กร 

4.41 0.71 มากที่สุด 

2. องค์กรมุ่งเน้นและส่งเสริมให้พนักงานมีการ 
ตัดสินใจร่วมกัน มองภาพรวมขององค์กร ไม่ได้มอง
เฉพาะหน่วยงานของตน 

4.33 0.75 มากที่สุด 

3. องค์กรตระหนักถึงการสร้างบรรยากาศเพื่อกระตุ้น
ให้เกิดการสร้างสรรค์ เกิดความร่วมมือของพนักงาน 
เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนในองค์กรมีโอกาสในการ
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

4.40 0.70 มากที่สุด 

4. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานเปิดกว้างทางความคิด 
และเต็มใจที่จะยอมรับฟังความคิดหรือความรู้สึก
ต่างๆ ของพนักงานทุกคนในองค์กร 

4.37 0.76 มากที่สุด 

5. องค์กรให้ความสำคัญกับการกำหนดรูปแบบและ
วิธีการทำงาน ให้พนักงานในองค์กรได้มีส่วนร่วมใน
การพัฒนาหน่วยงานอย่างสม่ำเสมอ 

4.35 0.75 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.37 0.73 มากที่สุด 

จากตารางที่ 7 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.37 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.70 – 0.76 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจาย

ใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญกับการพัฒนาให้พนักงานมีเป้าหมายส่วน

บุคคลสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร สามารถนำวิสัยทัศน์ไปเป็นแนวในการปฏิบตัิงาน เพื่อพัฒนา

ให้เกิดความสำเร็จขององค์กร” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย  = 4.41) รองลงมาคือ “องค์กร

ตระหนักถึงการสร้างบรรยากาศเพื่อกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์ เกิดความร่วมมือของพนักงาน เปิด
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โอกาสให้พนักงานทุกคนในองค์กรมีโอกาสในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน” อยู่ในระดับมากที่สุด 

(ค่าเฉลี่ย = 4.40) 

ตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม  อาศั ยค วาม รู้ คว ามคิ ดข องสมาชิก ในก ลุ่ ม 
แลกเปลี่ยนความคิด ข้อมูลประสบการณ์ซึ่งกันและ
กันอย่างสม่ำเสมอ 

4.41 0.70 มากที่สุด 

2. อ งค์ ก รส่ งเ ส ริม ใ ห้ พ นัก งาน มี ก ารส นท น า 
อภิปรายร่วมกันอย่างกว้างขวาง แลกเปลี่ยนมุมมอง 
หาข้อสรุปร่วมกันในการปฏิบัติงานในองค์กรอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.41 0.73 มากที่สุด 

3. องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับบุคคลอื่นๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ 

4.37 0.75 มากที่สุด 

4. องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีการเรียนรู้ร่วมกันจาก
สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน ทั้งทางด้านธุรกิจและ
การด ำเนินงานภายในก ลุ่ม  เพื่ อให้ สามารถวาง
แผนการดำเนินงาน ได้อย่างถูกต้องและสอดคล้อง
ความเป็นจริงอยู่เสมอ 

4.40 0.69 มากที่สุด 

5. องค์ก รมุ่ งมั่ นในการมอบห มายให้พนัก งานได้
ทำงานร่วมกันโดยเน้นการทำงานเป็นทีม 

4.46 0.69 มากที่สุด 

6. องค์กรตระหนักถึงการเสริมสร้างให้พนักงานมี
จิตสำนึกร่วมกัน ให้เกิดการทำงานแบบร่วมแรงร่วมใจ 
เพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จ 

4.45 0.69 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.42 0.71 มากที่สุด 

จากตารางที่ 8 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.42 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.69 – 0.75 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจาย
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ใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรมุ่งมั่นในการมอบหมายให้พนักงานได้ท ำงานร่วมกันโดย

เน้นการทำงานเป็นทีม” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) รองลงมาคือ “องค์กรตระหนักถึง

การเสริมสร้างให้พนักงานมีจิตสำนึกร่วมกัน ให้เกิดการทำงานแบบร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้งานบรรลุผล

สำเร็จ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) 

ตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. อ งค์กรต ระหนักถึงก ารส่งเสริมให้ พนัก งานมี
ความสามารถในการคิดเชื่อมโยง มีกระบวนการหรือ
แผนงานที่ชัดเจน สามารถนำความคิดมาแก้ไขปัญหา
หรือพัฒนางานได้อย่างถูกต้องอย่างเป็นระบบ 

4.38 0.71 มากที่สุด 

2. อ งค์ ก รมุ่ ง เน้นให้ พ นัก ง านเรีย น รู้อ ย่ า งเป็ น 
กระบ วนการ เพื่ อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ขอ ง
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น มองปัญหาเป็นภาพรวม 

4.39 0.70 มากที่สุด 

3. องค์กรให้ความสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนแนวคิด
ของพนักงานในการปรับปรุงแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ 
เพื่อการพัฒนาการทำงานให้เหมาะสม โดยคำนึงถึง
ภาพรวมขององค์กรเป็นสำคัญ 

4.42 0.70 มากที่สุด 

4. องค์กรนำปัญหาที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์ความเป็นไป
ได้และผลกระทบในด้านต่างๆต่อองค์กรอยู่เสมอ 

4.42 0.71 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.40 0.70 มากที่สุด 

จากตารางที่ 9 องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.40 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.70 – 0.71 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจาย

ใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนแนวคิดของพนักงานใน

การปรับปรุงแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อการพัฒนาการทำงานให้เหมาะสม โดยคำนึงถึงภาพรวมของ

องค์กรเป็นสำคัญ” และ “องค์กรนำปัญหาที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์ความเป็นไปได้และผลกระทบในด้าน

ต่างๆต่อองค์กรอยู่ เสมอ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) รองลงมาคือ “องค์กรมุ่งเน้นให้
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พนักงานเรียนรู้อย่างเป็นกระบวนการ เพื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น มอง

ปัญหาเป็นภาพรวม” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.39) 

ตารางที่ 10 แสดงระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อนำไปใช้ในการ
พัฒนางาน 

4.39 0.66 มากที่สุด 

2. ท่านสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริมให้เกิด
แนวคิดใหม่ 

4.36 0.67 มากที่สุด 

3. ท่ านส ามารถป ระยุ กต์วิ ธีการป ฏิบั ติงานให้มี
ประสิทธิผลขึ้น 

4.39 0.67 มากที่สุด 

4. ท่านนำแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.42 0.67 มากที่สุด 

5. ท่านพูดคุยหรือปรึกษ าหารือกับเพื่ อนร่วมงาน
เกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่ๆในแวดวงการทำงานของท่าน 

4.39 0.71 มากที่สุด 

6. ท่านชักชวนให้ผู้ ร่วมงานอ่านบทความหรือเข้าถึง
สื่อต่างๆ เพื่อรับทราบความก้าวหน้าของเทคโนโลยี
และสิ่งใหม่ๆที่เกี่ยวกบังาน 

4.28 0.72 มากที่สุด 

7. ท่านคิดวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน 4.29 0.73 มากที่สุด 
8. ท่านนำวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่างๆมาทดลองใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

4.35 0.69 มากที่สุด 

9. ท่านส่งเสริมให้นำนวัตกรรมใหม่ๆมาทดลองใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

4.33 0.71 มากที่สุด 

10. ท่านติดตามความก้าวหน้าของเทคโนโลยีใหม่ๆ 
เพื่อหาแนวทางในการพัฒนางาน 

4.33 0.69 มากที่สุด 

11. ท่านสามารถบูรณาการความรู้หรือวิธีการที่มีอยู่  
เพื่อพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 

4.31 0.67 มากที่สุด 

12. ท่ านสนับ สนุนให้ ผู้ ร่วมงานมีส่ วนร่วมในก าร
พัฒนางาน 

4.44 0.68 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.36 0.69 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 10 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความ
คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 
0.66 – 0.73 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 
จากรายละเอียดพบว่า “ท่านสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนางาน” อยู่ในระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย = 4.44) รองลงมาคือ “ท่านนำแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน” อยู่
ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) 

ตารางที่ 11 แสดงระดับความคิดเห็นของผลการดำเนินงานขององค์กร  

ผลการดำเนินงานขององค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของลูกค้า 
และมีส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้น 

4.47 0.68 มากที่สุด 

2. องค์กรได้ส ร้างความแตกต่างจากคู่แข่งขัน ในการ
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์และกระบวนการ เพื่อเพิ่มความพึง
พอใจและตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.35 0.70 มากที่สุด 

3. องค์กรมีการแสวงหาลูกค้ารายใหม่ และเอาใจใส่
ดูแลลูกค้ารายเก่า 

4.43 0.68 มากที่สุด 

4. องค์กรมุ่งให้บ ริการที่ดีทั้งในระหว่างการขาย และ
หลั งก ารข าย แ ก่ลู ก ค้า  เพื่ อ ให้ ลูก ค้ าเกิ ด ค วาม
ประทับใจและสนใจที่จะใช้ผลิตภัณฑ์และบริการของ
ธุรกิจในคร้ังต่อไป 

4.42 0.67 มากที่สุด 

5. องค์กรให้ ความสำคัญในการใช้ทรัพยากรขอ ง
องค์กรในกิจกรรมด้านต่างๆ อย่างคุ้มค่า มีระบบการ
สรรหาที่มีประสิทธิภาพ สามารถคัดเลือกบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการขอ ง
องค์กร 

4.44 0.68 มากที่สุด 

6. องค์กรตระหนักถึงคุณภาพของพนักงานในการ
ให้บ ริการลูกค้าเมื่อเทียบกับจำนวนลูกค้า เพื่อเป็น
การเตรียมความพร้อมการส่งมอบสินค้าให้ได้ตาม
เป้าหมาย ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

4.38 0.70 มากที่สุด 



  72 

ผลการดำเนินงานขององค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

7. องค์กรมีการพัฒนาการฝึกอบ รมพนักงานให้ มี
ความเชี่ยวชาญ พัฒนาทักษะ ความสามารถของ
พนักงานให้ มีคว ามทันสมัย ก้าวห น้าทันต่อก าร
เปลี่ยนแปลง สามารถให้บ ริการลูกค้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.36 0.74 มากที่สุด 

8. องค์กรส่งเสริมกระบวนก ารเรียนรู้และพัฒนา
พนักงานในองค์กรเพื่อเป็นการรักษาพนักงานให้อยู่
กับองค์กรได้อย่างยั่งยืน 

4.36 0.73 มากที่สุด 

9. องค์กรมีการปรับ ปรุง เปลี่ยนแ ปลงเค ร่ือ งมื อ
อุปกรณ์ให้มีความทันสมัย พัฒนาสภาพแวดล้อมใน
การทำงานเพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจ เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในการทำงาน 

4.28 0.81 มากที่สุด 

10. อ งค์กรมี ประสิ ทธิภ าพในก ารบริห ารจัดก าร
ผลิต ภัณ ฑ์หรือ บริก ารใหม่ เป็ นผ ลท ำให้ผ ลการ
ดำเนินงานมีรายได้เพิ่มขึ้น 

4.36 0.71 มากที่สุด 

11. องค์กรมีการเปรียบเทียบรายได้จากลูกค้าราย
ใหม่กับลูกค้ารายเดิม เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการพัฒนาตลาดและลูกค้าราย
ใหม่ 

4.28 0.75 มากที่สุด 

12. องค์กรให้ความสำคัญกับการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในการควบคุมการลด
ต้นทุนและค่าใช้จ่ายขององค์กร 

4.40 0.75 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.38 0.72 มากที่สุด 

จากตารางที่  11 ผลการดำเนินงานขององค์กรในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.38 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 

0.81 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จาก

รายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของลูกค้า และมีส่วนแบง่ทางการตลาดที่
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เพิ่มขึ้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย  = 4.47) รองลงมาคือ “องค์กรให้ความสำคัญในการใช้

ทรัพยากรขององค์กรในกิจกรรมด้านต่างๆ อย่างคุ้มค่า มีระบบการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ สามารถ

คัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร” อยู่ในระดับมากที่สุด 

(ค่าเฉลี่ย = 4.44) 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จำนวน 300 คน ผู้วิ จัยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพีย ร์สันในการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ดังแสดงในตารางที่ 12 

ทั้งน้ีเพื่อความเข้าใจตรงกันในการวิเคราะห์และแสดงผลข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่

ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังน้ี 

PM หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 

MM หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด (Mental Models) 

SV หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 

TL หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 

ST หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) 

EIB หมายถึง พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

OJP หมายถึง ผลการดำเนินงานขององค์กร (Organizational Job Performance) 

จากตารางที่ 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งสองด้านแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยที่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้าน

รูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็น

ระบบ กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ( r = 

0.797**, 0.813**, 0.805**, 0.777** และ 0.792** ตามลำดับ) มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปใน

ทิศทางเดียวกัน พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานกับผลการดำเนินงานขององค์กรมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (r = 0.839**) มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทาง
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เดียวกัน นอกจากน้ีการวิเคราะห์สภาพความสัมพันธ์ของตัวแปร (Collinearity Statistics) แสดงค่า 

Tolerance ไม่เข้าใกล้ 0 และค่า VIF ไม่เกิน 10 หมายความว่าตัวแปรทุกตัวเป็นอิสระต่ อกัน (Hair 

et al., 2010) 

ตารางที่ 12 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  

ตัว
แปร 

PM MM SV TL ST EIB 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

PM       0.159 6.303 
MM 0.885**      0.104 9.644 
SV 0.839** 0.926**     0.105 9.506 
TL 0.879** 0.877** 0.899**    0.196 9.377 
ST 0.876** 0.870** 0.884** 0.934**   0.109 9.200 

EIB 0.797** 0.813** 0.805** 0.777** 0.792**  1 1 
OJP 0.853** 0.904** 0.902** 0.854** 0.851** 0.839**   
** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จำนวน 300 คน ผู้วิ จัยได้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ( Simple 

Regression) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ด้วยวิธี Enter ในการ

วิเคราะห์อิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้าน

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และการวิเคราะห์อิทธิพลของพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร ดังแสดงในตารางที่ 13-14 
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ตารางที่ 13 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 
ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

ตัวแปร 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

β t Sig. 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 0.277 3.497 0.001 
ด้านรูปแบบวิธีคิด 0.222 2.267 0.024 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 0.276 2.843 0.005 
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 0.206 2.046 0.017 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 0.211 2.206 0.028 
R2 = 0.708, Adjust R2 = 0.703, F = 142.446, p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สามารถพยากรณ์

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 70.3 โดยการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ที่

ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 (p < 0.05) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.277, 

0.222, 0.276, 0.206 และ 0.211 ตามลำดับ  

ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 : การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็น

ระบบ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

 

 

 

 

 

 



  76 

ตารางที่ 14 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานที่ส่งผลต่อผล
การดำเนินงานขององค์กร 

ตัวแปร 
ผลการดำเนินงานขององค์กร 

β t Sig. 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
พนักงาน 

0.839 26.601 0.000 

R2 = 0.704, Adjust R2 = 0.703, F = 707.635, p < 0.05 

จากตารางที่ 14 พบว่า ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน สามารถ

พยากรณ์ผลการดำเนินงานขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 70.3 โดยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการดำเนินงานขององค์กร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05                                

(p < 0.05) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.839 

ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 : พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการดำเนินงาน

ขององค์กร 

 
ตารางที่ 15 แสดงข้อมูลสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่  1: การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็น

ทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางมีอิทธิพลเชงิ

บวกต่อผลการดำเนินงานขององค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัย เร่ือง อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้ข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งตัวอย่าง

ของกลุ่มวิจัยในคร้ังน้ี คือ พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขา

ภาคกลาง จำนวน 300 คน และจากการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัย

สามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และให้ข้อเสนอแนะได้ดังน้ี 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัย เร่ือง อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง ผู้วิจัยได้ทำการสรุปผลการวิจัยออกเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 157 คน คิดเป็นร้อย

ละ 52.3 มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 47 อยู่สังกัดสำนักงานจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา จำนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 

195 คน คิดเป็นร้อยละ 65 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท จำนวน 126 คน คิดเป็น

ร้อยละ 42 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 5 - 10 ปี จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 

 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็น
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ระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร มีค่าเฉลี่ย

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ดังข้อมูลที่แสดงตามตารางที่ 16 

 

ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

ด้านรูปแบบวิธีคิด 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

 

4.39 

4.39 

4.37 

4.42 

4.40 

 

0.73 

0.72 

0.73 

0.71 

0.70 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 4.36 0.69 

ผลการดำเนินงานขององค์กร 4.38 0.72 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงาน

เรียนรู้และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จากสิ่งรอบข้าง ปรับเปลี่ยนมุมมองตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป

อย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.47) รองลงมาคือ “องค์กรส่งเสริมให้

พนักงานมีความกระตือรือร้นใฝ่รู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิดในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.39 ซึ่งอยู่ ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า  “องค์กรให้ความสำคัญในการฝึกให้

พนักงานเรียนรู้และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคลต้องการกับสิ่งที่องค์กรต้องการ เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมาย

ขององค์กร” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) รองลงมาคือ “องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้นำ

แนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์มาใช้ในการพัฒนางานให้ดีขึ้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.41) 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์รว่มกัน  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญกับการ

พัฒนาให้พนักงานมีเป้าหมายส่วนบุคคลสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร สามารถนำวิสัยทัศน์ไป

เป็นแนวในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้เกิดความสำเร็จขององค์กร” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 

4.41) รองลงมาคือ “องค์กรตระหนักถึงการสร้างบรรยากาศเพื่อกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์ เกิด

ความร่วมมือของพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนในองค์กรมีโอกาสในการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกัน” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.40) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรมุ่งมั่นในการมอบหมาย

ให้พนักงานได้ทำงานร่วมกันโดยเน้นการทำงานเป็นทีม” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.46) 

รองลงมาคือ “องค์กรตระหนักถึงการเสริมสร้างให้พนักงานมีจิตสำนึกร่วมกัน ให้เกิดการทำงานแบบ

ร่วมแรงร่วมใจ เพื่อให้งานบรรลุผลสำเร็จ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.45) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.40 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญต่อการ

ปรับเปลี่ยนแนวคิดของพนักงานในการปรับปรุงแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อการพัฒนาการทำงานให้

เหมาะสม โดยคำนึงถึงภาพรวมขององค์กรเป็นสำคัญ” และ “องค์กรนำปัญหาที่เกิดขึ้นมาวิเคราะห์

ความเป็นไปได้และผลกระทบในด้านต่างๆต่อองค์กรอยู่ เสมอ” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 

4.42) รองลงมาคือ “องค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานเรียนรู้อย่างเป็นกระบวนการ เพื่อวิเคราะห์ห า

ความสัมพันธ์ของปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น มองปัญหาเป็นภาพรวม” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 

4.39) 
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พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.36 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “ท่านสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน

การพัฒนางาน” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย  = 4.44) รองลงมาคือ “ท่านนำแนวคิดที่ได้จากสื่อ

ความรู้ต่างๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.42) 

ผลการดำเนินงานขององค์กร 

ผลการดำเนินงานขององค์กรในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ซึ่ง

อยู่ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของลูกค้า และมี

ส่วนแบ่งทางการตลาดที่ เพิ่มขึ้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.47) รองลงมาคือ “องค์กรให้

ความสำคัญในการใช้ทรัพยากรขององค์กรในกิจกรรมด้านต่างๆ อย่างคุ้มค่า มีระบบการสรรหาที่มี

ประสิทธิภาพ สามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร” อยู่

ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.44) 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกัน

เป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (β = 0.277, 0.222, 0.276, 0.206 และ 0.211 ตามลำดับ)

มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

โดยองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 

70.3 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่  2 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ดำเนินงานขององค์กร จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (β = 0.839) 

มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการดำเนินงานขององค์กร ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพฤติกรรม
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การสร้างนวัตกรรมของพนักงานสามารถพยากรณ์ผลการดำเนินงานขององค์กร คิดเป็นร้อยละ 70.3 

ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
การศึกษาเร่ือง อิทธิพลขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กรผ่าน

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและส หกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็น

บุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิด

อย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน แ ละผลการดำเนินงานขององค์กร (2) 

ศึกษาอิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการ

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

การสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และ (3) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงานที่ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร ผู้วิ จัยได้ทำการอภิปรายผลการวิจัย โดยแบ่งการ

อภิปรายผลเป็น 2 ส่วนคือ (1) อภิปรายผลระดับความคิดเห็นของตัวแปร องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้าน

การเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมี วิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานของ

องค์กร (2) อภิปรายผลสมมติฐานการวิจัย ดังต่อไปน้ี 

 

ส่วนที่ 1 อภิปรายผลระดับความคิดเห็นของตัวแปร  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะธนาคารส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้

และแสวงหาความรู้ใหม่ๆ จากสิ่งรอบข้าง และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง  เพื่อพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลงตามทิศทางของธนาคาร เช่น การจัดฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะด้านตามสายงานแก่

พนักงาน การให้พี่ เลี้ยงมีการสอนงาน การฝึกงาน และให้คำแนะนำแก่พนักงาน อีกทั้งธนาคารพัฒนา

ระบบ e-Learning และระบบคลังความรู้ ธ.ก.ส. ซึ่งเปิดให้บริการแก่ผู้บริหารและพนักงานทุกระดับ

ได้เข้าไปเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อาภรณ์ ลำมะ
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นา (2553) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ และผลการ

ดำเนินงานของสาขาธนาคารนครหลวงไทย จำกัด (มหาชน) พบว่า ผู้ จัดการสาขาธนาคารนครหลวง

ไทย จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็น

บุคคลรอบรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

องค์กรแห่งการเรียนรู้  ด้านรูปแบบวิธีคิด พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิดในภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะธนาคารมีการพัฒนาให้พนักงานมีมุมมองที่

เปิดกว้าง เข้าใจบทบาทหน้าที่ทั้งในเร่ืองของตนเอง ลูกค้าและองค์กร เพื่อแสวงหาวิธีที่ดทีี่สุดมาปรับ

ใช้กับการทำงานขององค์กร เช่น การประชุมสาขาประจำเดือน เพื่อให้พนักงานได้มีการแลกเปลี่ยน 

ความรู้ และประสบการณ์ในการทำงานอยู่เป็นประจำ เป็นต้น  ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษา

ของ กิตติคุณ ฐิตโสมกุล (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคลากรหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า ระดับ

องค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ด้าน

รูปแบบวิธีคิด โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดับมากที่สุด 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะธนาคารพัฒนาให้พนักงาน

ในองค์กรมีวิสัยทัศน์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์ก ร สามารถนำวิสัยทัศน์ไปเป็นแนวในการ

ปฏิบัติงาน มีการสนับสนุนเปิดกว้างทางความคิด และเต็มใจที่จะยอมรับฟังความคิดเห็นหรือ

ความรู้สึกต่างๆของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีทัศนคติและพฤติกรรมสอดคล้องกับค่านิยมของ

องค์กร เช่น ธนาคารมีการจัดทำแบบสอบถามความพึงพอใจกับพนัก งานให้ได้ประเมินและแสดง

ความเห็นในเร่ืองต่างๆ อยู่เป็นประจำ เป็นต้น ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ปริญ พิมพ์

กลัด (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยของนวัตกรรมองค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่มีอิทธิพลต่อ

ผลการดำเนินงานของสถาบันการเงินผู้ให้บ ริการด้านสินเชื่อเช่าซื้อรถยนต์ พบว่า ผลของระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมมีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก 
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะธนาคารมุ่งเน้นให้

พนักงานทุกคนเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม อาศัยความรู้ ความคิดของสมาชิกในทีม แลกเป ลี่ยนความคิด 

ข้อมูลประสบการณ์ซึ่งกันและกัน รับฟังความคิดเห็นของทุกคนในทีม เคารพให้เกียรติกันปฏิบัติกัน

ทุกคนอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม ช่วยเหลือและร่วมมือกันในการกำหนดแนวทางในการทำงานเพื่อ

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน อีกทั้งจัดกิจกรรมที่ส ร้างความสัมพันธ์อันดีกับพนักงาน ซึ่งมีความสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ วรณกร ประทุมเกษร์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยขององค์การนวัตกรรม

และองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานตามสมรรถนะหลักของพนักงาน :

กรณีศึกษา บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน จำกัด พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีมของบริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทนุ จำกัด โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็น

ระบบในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะธนาคารมีการส่งเสริมให้

พนักงานมีความสามารถในการคิดเชื่อมโยง มีกระบวนการทำงานหรือแผนงานที่ชัดเจน สามารถนำ

ความคิดมาแก้ไขปัญหา แล้วนำปัญหาที่เกิดขึ้นมาทำการวิเคราะห์ความเป็นไปได้และผลกระทบใน

ด้านต่างๆต่อองค์กร และพัฒนางานได้อย่างถูกต้องอย่างเป็นระบบ  ซึ่งมีความสอดคล้องกับผล

การศึกษาของ ดนยวรรณ ลีละศุภพงษ์ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ลักษณะของพนักงานและผลการ

ทำงานขององค์กรตามแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาบริษัทอาหารบริการด่วน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน  พบว่าพนักงานธนาคารเพื่ อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะลักษณะของงานที่จะต้องมีการพัฒนา

อย่างต่อเน่ืองและไม่หยุดน่ิง ทั้งในเร่ืองของการพัฒนาผลิตภัณฑ์ และรูปแบบการให้บริการ เพื่อ

ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าทุกกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งทางธนาคารหาแนวทางในการพัฒนา 
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ส่งเสริม และกระตุ้นให้พนักงานได้แสดงออกถึงการริเร่ิม สร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ 

บริการใหม่ รวมถึงปรับปรุงวิธีการทำงานใหม่ เพื่อให้พนักงานสามารถนำมาใช้ในการทำงานจริง อัน

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการทำงานและองค์กร เช่น  โครงการประกวดผลงานนวัตกรรมประจำปี โดย

สนับสนุนส่งเสริมให้พนักงานมีการคิดค้นผลงานเชิงนวัตกรรมเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์

และบริการ ซึ่งผลงานการประกวดที่ผ่านมาสามารถนำไปใช้ได้จริงในการทำงาน มีความสอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของ แก้วตา ศรอดิศักดิ์ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม พบว่า ระดับความคิดเห็นของ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ผลการดำเนินงานขององค์กร พบว่าพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง มีระดับผลการดำเนินงานขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

เหตุผลที่ เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะทางธนาคารพัฒนาการให้บริการและกระบวนการทำงานอ ย่าง

ต่อเน่ือง เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อทิศทางการดำเนินงาน

ของธนาคาร ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยีทางการเงินที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  เกษตรกรเข้าสู่

วัยสูงอายุ และความผันผวนของราคาสินค้าเกษตร นำไปสู่การกำหนดกรอบการดำเนินงานให้เป็น

ทิศทางเดียวกัน ประกอบด้วย การมุ่งเน้นดูแลลูกค้าเชิงรุก การมุ่งพัฒนาศักยภาพชุมชนแบบบูรณา

การ  และการเพิ่มขีดความสามารถองค์กร โดยสร้างจิตสำนึกการคำนึงถึงลูกค้า การมีธรรมาภิบาล 

และดำเนินงานอย่างยั่งยืน การปรับรูปแบบการบริหาร ให้เกิดความยืดหยุ่นและเกิดการทำงานข้าม

สายงาน และการปรับรูปแบบการทำงาน ซึ่งเป็นกลไกสำคัญที่มุ่งสู่ความสำเร็จในการดำเนินงาน 

(ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร, 2561) มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

พรพรรณ เข้มแข็ง (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้และผลการ

ดำเนินงานของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 

พบ ว่ า ผ ล ก ารดำ เนินงานขอ ง ธ นาค ารเพื่ อ ก ารเก ษ ตรแ ล ะส ห กรณ์ การเก ษ ต รในภ าค

ตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง มีระดับค่าเฉลี่ยของคะแนนโดยภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก

ที่สุด 
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ส่วนที่ 2 อภิปรายผลสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร

ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จากการศึกษาพบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคล

รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิด

อย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (β = 0.277, 0.222, 

0.276, 0.206 และ 0.211 ตามลำดับ) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่  0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐาน

ที่ 1 

จากสมมติฐานน้ีพบว่า ผลการศึกษาเป็นไปตามที่ผู้วิ จัยตั้งสมมติฐานไว้ แสดงให้เห็นว่า 

องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน เป็นการพัฒนาและเคลื่อนย้ายความรู้นำไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขัน องค์กรต้องสร้างระบบการทำงานที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ การถ่ายโอนสารสนเทศ  และ

ทักษะในองค์กร ซึ่งแนวคิดของการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยวินัย 5 ประการน้ันช่วยให้เกิด

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้วยการเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและปรับปรุงความรู้อย่าง

ชัดแจ้ง (พยัต วุฒิรงค์ , 2552) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Park, Song, Yoon, and Kim (2013) 

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม พบว่า องค์กร

แห่งการเรียนรู้เกิดจากการสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม

บุคคล และระดับองค์กร สอดคล้องรับกับงานประจำอย่างต่อเน่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้จึงมี

ความสำคัญ และมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน  และยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ Liu (2017) ได้ศึกษาเร่ือง การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน: การเชื่อมโยง

มุมมองของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม และทุนทางปัญญา 

ผลการวิจัยพบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถสร้างโอกาสทางการตลาด และรักษาความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่รุนแรงอยู่ตลอดเวลาในด้านต่างๆ ผ่านพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมของพนักงานที่เพิ่มขึ้น 

สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการดำเนินงานขององค์กร จาก
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การศึกษาพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการดำเนินงาน

ขององค์กร (β = 0.839) ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

จากสมมติฐานน้ีพบว่า ผลการศึกษาเป็นไปตามที่ผู้วิ จัยตั้งสมมติฐานไว้ แสดงให้เห็นว่า

ความสามารถทางนวัตกรรมมีความสำคัญต่อผลการดำเนินงานทางธุรกิจ โดยพนักงานถือเป็น

ทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุดขององค์กร มีความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ หรือมีพฤติกรรมที่

เหมาะสมสำหรับการท ำงานที่ เอื้อต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งนำไปสู่การพัฒนาและการ

เปลี่ยนแปลงในองค์กร ให้มีผลผลิตมากขึ้ นและทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น (jeroen & 

Hartong, 2010) ดังน้ันพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานสามารถช่วยปรับปรุงผลการ

ดำเนินงานขององค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Yuan and Woodman (2010) ได้ศึกษา

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในสถานที่ทำงาน บทบาทความคาดหวังด้านผลการดำเนินงานและ

ภาพลักษณ์ พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ

ดำเนินงานขององค์กร และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นฤมล จิตรเอื้อ (2562) ได้ศึกษาเร่ือง การ

ส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์เพื่อสร้างประสิทธิผลของนวัตกรรมและผลการ

ดำเนินงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่

ยั่งยืน โดยอาศัยการส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน อันเกิดจากทรัพยากร

มนุษย์ขององค์กรและความสามารถขององค์กร สามารถนำไปสู่ประสิทธิผลของนวัตกรรมและผลการ

ดำเนินงานที่ดีขององค์กร 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลขององค์กรแหง่การเรียนรู้ต่อผลการดำเนินงานขององค์กร

ผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่าย

กิจการสาขาภาคกลาง ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังน้ี 

1. การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาจากพนักงานในฝ่ายกิจการสาขาภาคกลางเท่าน้ัน ใน

อนาคตจึงควรศึกษาเพิ่มเติมจากกลุ่มตัวอย่างอื่นๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมต่อการวิจัยมากขึ้น 

และสามารถนำไปปรับปรุงหรือพัฒนาการบริหารงานได้เพิ่มมากขึ้น 

2. การวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัย เชิงปริมาณ  อาจทำให้ได้ข้อมูลที่ จํากัดและไม่

ครอบคลุม ดังน้ันจึงควรมีการศึกษาเชิงลึก หรือการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่า ง 
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เพื่อศึกษาในเชิงลึกว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่องานและองค์กรอย่างไร ทำให้ได้ข้อมูลที่มีความ

ละเอียดมากยิ่งขึ้น 

3. การวิจัยในคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่นที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมของพนักงาน และผลการดำเนินงานขององค์กร เพื่อให้ได้แนวทางในกา รพัฒนาพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรต่อไป 

 

5.4 ประโยชน์เชิงการบริหารจัดการ 
1. องค์กรสามารถนำไปเป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ในการปรับปรุง

พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ การฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ให้กับพนักงานเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนปัจจัยที่

สนับสนุนการเรียนรู้ต่างๆให้เกิดความเหมาะสมและตรงกับความต้องการของพนักงาน หน่วยงาน 

และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในภาพรวมขององค์กรมากที่สุด อันจะนำไปสู่การพัฒนาการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ขององค์กรต่อไป 

 2. องค์กรสามารถนำไปเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมที่ดีของพนักงาน และเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารนำไปพัฒนาปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อ

มุ่งเน้นให้เกิดข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน และเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพผลการดำเนินงานขององค์กร 

3. จากผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สามารถส่งผลต่อ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ดังน้ันองค์กรจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมี

การถ่ าย ทอดแลก เปลี่ ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์  ทัก ษะการเรียนรู้ และพัฒ นาขยายขี ด

ความสามารถของตนเองและระหว่างผู้ร่วมงาน เพื่อนำมาใช้ในการปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์ผลงานสู่

การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาความสามารถขององค์กรอย่างต่อเน่ือง  

 4. จากผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานสามารถ

ส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร ดังน้ันองค์กรจะต้องอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิด

กระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งจะนำไปสู่การเพิ่มผลการดำเนินงานขององค์กรได้

อย่างสำเร็จ โดยที่องค์กรแสวงหาโอกาสในการพัฒนา หาแนวทางหรือวิธีการเพื่อพัฒนาพนักงานให้

แสดงออกถึงการคิดริเร่ิม สร้างสรรค์แนวคิดใหม่ กระบวนการหรือวิธีการทำงานใหม่ รวมไปถึงการ

ปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้พัฒนาขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการทำงานและองค์กรต่อไป 
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5.5 ประโยชน์เชิงวิชาการ 

1. การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งทดสอบปัจจัยในการวัดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบ คือ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการ

เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ สามารถนำไปสู่พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม

ของพนักงาน จากผลการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยดังกล่าวที่ผู้วิจัยทำการศึกษาน้ัน สามารถ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมที่ดีของพนักงาน ซึ่งพิสูจน์สมมติฐานด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์

จากการศึกษากับพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง 

โดยในงานวิจัยที่ผ่านมายังมีการศึกษาอิทธิพลในกรอบแนวคิดน้ีค่อนข้างน้อย  ซึ่งผลการศึกษาคร้ังน้ีจะ

ช่วยขยายและเพิ่มเติมแนวคิดเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ทำงานต่อไป 

 2. ผลของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีทำให้ทราบความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ

พนักงานต่อผลการดำเนินงานขององค์กรตามแนวคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสามารถนำไปสู่การ

เพิ่มประสิทธิภาพของผลการดำเนินงานขององค์กรที่ดีต่อไปในระยะยาว และผลของการศึกษาน้ี

สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าวิจัยในเร่ืองที่เกี่ยวข้องได้ อีกทั้งช่วยขยายต่อแนวคิด

ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในบริบทขององค์กรภาครัฐวิสาหกิจในประเทศไทย  
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