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บทคดัย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อการพฒันา

นวตักรรม 2) เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพฒันานวตักรรมใหม่ในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเก็บขอ้มูลจาก
แบบสอบถามจากพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ จ านวน 200 คน โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลประกอบดว้ยค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวิเคราะห์ความแตกต่างด้วยสถิติทีเทส เอฟเทส และการวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) 

การศึกษาน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี/เทียบเท่า 
สถานภาพโสด มีระยะเวลาท างานมากกว่า  5 ปี ไดรั้บเงินเดือนมากกว่า 50,000 บาท และมีต าแหน่งงานพนักงาน
ปฏิบติัการ/ค่างาน 4-8 มีความคิดเห็นเก่ียวกับวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรม
องค์กร ในมิติเน้นความส าเร็จอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมามิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ และน้อยท่ีสุดคือ มิติเน้นให้
ความส าคญักบับุคลากร เม่ือการเปรียบเทียบการพฒันานวตักรรมท่ีเกิดข้ึนจากพนกังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 
แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ระยะเวลาท างาน   อตัราเงินเดือน ต าแหน่ง/
ค่างานแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันานวตักรรม ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ี วฒันธรรม
องค์กรมิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ ส่งผลให้เกิดการพฒันานวตักรรมของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 
ค าส าคญั:  วฒันธรรมองคก์ร , การพฒันานวตักรรม 

 
ABSTRACT 

The purposes of this research were 1) To study the individual factor and organizational culture which affects 
development of innovation 2) To make recommendation how to effectively promote new innovation in the 
organization. Research was conducted by collecting questionnaire from 200 employees in Government Housing 
Bank, Head office and using a statistic tool to process and analyze data which include of frequency, percentage, mean, 
standard deviation, T-test, F-test and multiple regressions. 
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In this research, the majority of the population were female, age between 31-40 years, bachelor degree or 
equivalent, single, more than 5 year period of work , salary more than 50,000 baht and job grade between 4-8. Their 
opinion about organizational culture was at high level. Breakdown into category, the highest was found in aspect of 
success, moderate in aspect of relationship and lowest in aspect of people. Study of individual factor showed that 
different period of work, salary and job grade create a different impact to the development of innovation with 
statistical significance at 0.05. In addition, organizational culture in aspect of people and aspect of the relationship 
will promote development of innovation among employee in Government Housing Bank, Head office with statistical 
significance at 0.05. 
Keywords:  Organizational culture, Innovation 
 
1. บทน า 

วฒันธรรมองค์กรเป็นเอกลักษณ์ท่ีแสดงถึงความเป็นตัวตนขององค์กรท่ีเราท างาน เพ่ือน าพาทีมและ
ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมาย การเป็นบริษทัชั้นน าในปัจจุบนัให้ความส าคญัต่อกระบวนการหล่อหลอมให้พนกังาน
ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร โดยยึดหลกัการน าวฒันธรรมองคก์รเป็นแรงขบัเคล่ือนดงักล่าว ปัจจุบนัสังคมไทย  
ให้ความส าคญักบัการดูแลพนักงานในองค์กรเป็นอยา่งมาก ซ่ึงพนักงานและองคก์รตอ้งมีความสัมพันธ์เก่ียวขอ้งกนั 
ต้องมีการพ่ึงพาอาศยักนั ท าให้ปัจจัยหลักท่ีมีความส าคญัท่ีจะน าพาความส าเร็จมาสู่องค์กร ทุกองค์กรจะตอ้งให้
ความส าคญักบั “วฒันธรรมองค์กร” (Organizational Culture) (Barney, 1986) และการสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ จะ
ท าให้เกิดการท าลายความคิดเก่าในองค์กร ปรากฏการณ์น้ีเรียกว่า กระบวนการท าลายความคิดสร้างสรรค์เดิม ส่วน
การสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ถูกมองว่าเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการนวตักรรมในองคก์รธุรกิจ (Schumpeter, 1996)  
          
 นวตักรรม เป็นกระบวนการสร้างสรรคคิ์ดคน้พฒันา สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงและมีการเผยแพร่สู่ชุมชน   
ในลกัษณะของใหม่ท่ีไม่มีมาก่อน หรือของเก่าท่ีมีอยู่เดิมแต่ไดรั้บการปรับปรุงเสริมแต่งพฒันา ข้ึนมาใหม่ ท าให้มี
มูลค่าทางเศรษฐกิจสามารถน าไปใชเ้ชิงพาณิชยไ์ด ้ (กีรติ ยศยิง่ยง, 2552, หนา้ 7) องคก์รท่ีมีนโยบายและบรรยากาศท่ี
ส่งเสริมให้พนักงาน มีความคิดสร้างสรรค์ยอมรับความเส่ียงจากความผิดพลาด ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง          
 ธนาคารอาคารสงเคราะห์เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงการคลัง จดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ พ.ศ. 2496 โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือช่วยเหลือทางการเงินให้ประชาชนได้มีท่ีอยู่อาศยัตามควรแก่
อตัภาพ ซ่ึงปัจจุบนั ธอส.ด าเนินธุรกิจถึงปัจจุบนัเป็นเวลากว่า 65 ปี เม่ือ ธอส. มีการบริหารงานท่ีประสบความส าเร็จ 
การเติบโตขององคก์ร ก็เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้จะพบแนวโน้นการเปล่ียนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจสถาบนั
การเงินรูปแบบใหม่ ท่ีน าเอาเทคโนโลยีมาประยุกต์ใชห้รือสร้างบริการในธุรกิจการเงิน  ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ของพฤติกรรมผูบ้ริโภคคร้ังส าคญั นวตักรรมจึงเป็นโอกาสทางธุรกิจท่ีส าคญัต่อความย ัง่ยนืขององคก์ร รายใดสามารถ
สร้างนวตักรรมหรือบริการท่ีตรงใจผูบ้ริโภคและมีการใชง้านต่อเน่ือง จะประสบความส าเร็จไดไ้ม่ยาก 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ
การพฒันานวตักรรมของธนาคารอาคารสงเคราะห์ ซ่ึงจะน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีมาเป็นแนวทางในกาใชว้ฒันธรรม
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องค์กร เพ่ือให้เกิดการพฒันานวตักรรม มีประโยชน์และคุม้ค่าต่อการพฒันาองค์กร อนัจะช่วยให้องค์การสามารถ
เติบโตทางธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและย ัง่ยนื นัน่คือความอยูร่อดของธุรกิจนัน่เอง    
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการพฒันานวตักรรม 
2. เพ่ือศึกษาวฒันธรรมองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อการพฒันานวตักรรม 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รและการพฒันานวตักรรม 
4. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพฒันานวตักรรมใหม่ขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

3. แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
 วฒันธรรมองค์กรประกอบด้วยส่ิงที่เ ป็นนามธรรม (Intangible Phenomena) ไดแ้ก่ค่านิยมความเช่ือ 
ฐานคติ การรับรู้ ปทสัถานและแบบแผนของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็น (Unseen) หรือไม่สามารถ
สังเกตได ้(Unobservable) แต่แสดงออกมาเป็นกิจกรรมต่าง  ๆขององคก์รท่ีสามารถมองเห็นและสังเกตได ้(Schien, 1992, 
p.12) ท่ีพบเห็นทัว่ไป ในองคก์ร (Tesluk et al, 2002, p.445) โดยกลุ่มพนกังานเรียนรู้ร่วมกนั เพ่ือแกไ้ขปัญหาใชป้รับตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มภายนอกและสร้างความร่วมมือภายในองคก์ร เพ่ือให้รู้สึก คิด และแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้ง ดงัท่ีพนักงาน
ไดป้ฏิบติักนัมา (Schein, 1992, p.12) และท าให้มองเห็นแนวทางท่ีท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Rebbins and DeCenzo, 
2004, p.159) 
 วฒันธรรมองค์กรจดัว่าเป็นปัจจยัหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร (Internal Environment) หรือส่ิงท่ี
อยู่ภายในองค์กรและมีผลกระทบต่อพนักงานการจัดการและองค์กร มีความส าคัญเพราะมีอิทธิพลต่อความคิด 
ความรู้สึก และการท างานของพนกังาน (Williams, 2008, p.46) รวมทั้งมีผลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององค์กร 
เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรสามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัแก่องคก์รไดส้ร้างผลด าเนินการดา้นการเงินให้
สูงข้ึน หากเป็นวฒันธรรมท่ีสร้างคุณค่าแก่องคก์ร (Valuable) คือท าให้ยอดขายสูงข้ึน ลดค่าใชจ่้าย หรือเพ่ิมมูลค่าทาง
การเงินให้องคก์ร นอกจากน้ีถา้เป็นวฒันธรรมท่ีหายาก (Rare) หมายถึงมีลกัษณะหรือคุณสมบติัท่ีไม่สามารถพบเห็น
ไดใ้นองค์กรอ่ืนๆ และองค์กรอ่ืนไม่สามารถท าให้เหมือนได ้เช่น ช่ือเสียง ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมายาวนาน เป็นตน้ 
(Barney, 1986, pp.656-665) 
 
 ความหมายของนวตักรรม 
 ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2553) อธิบายว่านวตักรรมหมายถึงแนวความคิดการปฏิบติัหรือส่ิงต่างๆ ท่ีมี
ความใหม่และมีการน ามาประยุกต์ใช ้ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์เชิงพาณิชย์ เช่นการสร้างตลาดใหม่ ผลิตภณัฑ์ใหม่ 
กระบวนการและการบริการใหม่ ซ่ึงเป็นการท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากท่ีผูอ่ื้นไดส้รรค์สร้าง โดยอาศยัการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัให้เป็นโอกาส และถ่ายทอดไปสู่ส่ิงใหม่ ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
 กล่าวโดยสรุปนวตักรรม หมายถึงการน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาใชใ้นการสร้างหรือปรับปรุง
ผลิตภณัฑ ์บริการ กระบวนการจดัการ และส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดส่ิงใหม่เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และ
ตลาด โดยนวตักรรมน้ีจะเป็นตวัสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและผลก าไรให้กบัองคก์รในระยะยาว 
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและกรอบแนวความคิดท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 แสงเดือน เสียมไหม และคณะ (2540) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัวฒันธรรมองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของการปฏิบติังานในองคก์าร: ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างบริษทั กรุงเทพประกนัชีวิต จ ากดั และบริษทั เมืองไทยประกันชีวิต 
จ ากดั พบว่าปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ไดแ้ก่ปรัชญาโครงสร้างองค์การ นโยบาย การให้รางวลั บรรยากาศขององคก์าร ภาวะผูน้ า การ
ประสานงานและการสนับสนุนจากองค์การ สัมพนัธ์กบัประสิทธิผล ของบริษทั กรุงเทพประกนัชีวิต จ ากดั ในขณะท่ี
ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ดา้นนโยบาย บรรยากาศองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การ สัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของบริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั ซ่ึงประสิทธิผลส าหรับงานวิจยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย การบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารความผกูพนัต่อองคก์ารความอยู่รอดขององคก์าร และความเจริญเติบโตขององคก์าร 
 วงเดือน จานสิบสี (2548) ศึกษาวฒันธรรมองคก์ารธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร                  (ธ.
ก.ส.) โดยใช้กรอบแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองค์การของ Cameron (2005) พบว่าวฒันธรรมองค์การของ ธ.ก.ส. เป็น
วฒันธรรมแบบราชการ (Hierarchy Culture) เป็นอนัดบัหน่ึง คือมีโครงสร้างและการควบคุมท่ีชดัเจน พนักงานส่วนใหญ่
ปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีก าหนดไว ้ผูน้ าองคก์ารเป็นผูป้ระสานงาน ควบคุม ก ากบัดูแล เพ่ือให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพรูปแบบการบริหารงานเน้นความมัน่คงของพนักงานยอมรับค าสั่ง ปฏิบติังานท่ีสามารถ
คาดการณ์ไดแ้ละมีความสัมพนัธ์ตามล าดบัชั้น ส่ิงท่ียดึเหน่ียวองคก์ารเขา้ไวด้ว้ยกนั คือนโยบายและกฎระเบียบท่ีเป็น
ทางการ ส่ิงส าคัญในองค์การ คือท าให้การปฏิบติังานด าเนินไปด้วยความราบร่ืน  องค์การมีเกณฑ์หรือก าหนด
มาตรฐานและความส าเร็จในเร่ืองประสิทธิภาพ คือมีระบบท่ีเช่ือถือได้ ท างานอย่างราบร่ืนและผลผลิตมีต้นทุนต ่า  
วฒันธรรมองค ์การอ ันด ับรองลงมาของ ธ.ก.ส. คือ วฒันธรรมเครือญาติหรือความสัมพนัธ์ (Clan Culture) วฒันธรรม
การตลาด (Market Culture) และวฒันธรรมการเปล่ียนแปลง (Adhocracy Culture) ตามล าดบั 
 

 
 

4. การด าเนินการวจิัย 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเนน้การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการส ารวจกลุ่ม

ตวัอยา่ง พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านกังานใหญ่) เพ่ือวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันานวตักรรม 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพ่ือวิเคราะห์และแสดงผลของการวิจยั
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ออกมาเป็นจ านวนและร้อยละโดยท าการวิจยัแยกตามวตัถุประสงค์เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวิจัย
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ท่ีปฏิบติังาน ณ ธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ (ส านกังานใหญ่) โดยผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) จ  านวน 200 คน ผูศึ้กษา
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการน าแบบสอบถามไปแจกให้กบักลุ่มตวัอยา่ง พร้อมบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ซ่ึงแหล่งขอ้มูลมีดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามโดยใชแ้บบแผนการ
สุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามกรอกขอ้ความในแบบสอบถามเอง โดยใชแ้บบสอบถามท่ี
ผูว้ิจัยสร้างข้ึน และน าแบบสอบถามฉบับท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์มาท าการลงรหัส (Coding) เพ่ือน าไป
ประมวลผลดว้ยโปรแกรม SPSS และแปรผลวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการคน้ควา้จาก เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง หนังสือ ต ารา วารสาร 
ส่ิงพิมพ ์ฐานขอ้มูลและเวป็ไซตท่ี์เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รและการพฒันานวตักรรม 

 
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) อธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
1.1 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพส่วนตัวของผูต้อบ

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน อตัราเงินเดือนและต าแหน่ง 
โดยลกัษณะค าถามจะเป็นลกัษณะให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว โดยจะวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามโดยใชค่้าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

1.2 วิเคราะห์ระดบัขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร โดยแบ่งเป็นค าถามดา้นเก่ียวกบั
บรรยากาศท่ีมุ่งเน้นวฒันธรรมองค์กร โดยผูศึ้กษาไดป้รับปรุงแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กร  และการศึกษาจาก
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็น 4 มิติ  

- มิติเนน้ความส าเร็จ จ านวน 6 ขอ้ 
- มิติเนน้สัจจะแห่งตน จ านวน 8 ขอ้ 
- มิติเนน้ให้ความส าคญักบับุคลากร จ านวน 8 ขอ้ 
- มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ จ านวน 8 ขอ้ 
 

 โดยมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นวิธีการให้คะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale question) 
ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑก์ารให้คะแนนประกอบดว้ย 

มากท่ีสุด   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   5 คะแนน 
มาก   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   4 คะแนน 
ปานกลาง  เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   3 คะแนน 
นอ้ย   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   2 คะแนน 
นอ้ยท่ีสุด  เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   1 คะแนน 
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 การก าหนดเกณฑเ์ฉล่ียของระดบัความเห็น โดยใชเ้กณฑป์ระเมิน ดงัต่อไปน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น (Interval) =    พิสัย (Range)     =    5 - 1     =         0.80 
   จ  านวนชั้น (Class)             5 
 

ดงันั้น การอภิปรายผลของการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น 
(Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียวฒันธรรมองคก์ารในการอภิปรายผลดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

1.3 วิเคราะห์ระดบัขอ้มูลแบบสอบถามเก่ียวกับการพฒันานวตักรรม จ านวน  16 ขอ้ เป็นลกัษณะ
แบบสอบถามให้คะแนนรวม (Rating scale method: Likert scale question) เน่ืองจากตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัในดา้น
บวก ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ซ่ึงมีเกณฑก์ารให้คะแนนประกอบดว้ย 

มากท่ีสุด   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   5 คะแนน 
มาก   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   4 คะแนน 
ปานกลาง  เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   3 คะแนน 
นอ้ย   เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   2 คะแนน 
นอ้ยท่ีสุด  เกณฑก์ารให้คะแนนเท่ากบั   1 คะแนน 

 
 การก าหนดเกณฑเ์ฉล่ียของระดบัความเห็น โดยใชเ้กณฑป์ระเมิน ดงัต่อไปน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น (Interval) =   พิสัย (Range)     =    5 - 1    =        0.80 
  จ  านวนชั้น (Class)          5 

 
ดงันั้น การอภิปรายผลของการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น 

(Interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียวฒันธรรมองคก์ารในการอภิปรายผลดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย  1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 
2.1 วิเคราะห์โดยจะใชส้ถิติทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบ

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
2.2 การทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัการพฒันานวตักรรม โดยใช้การ

ทดสอบค่าที (t – test) ส าหรับตัวแปร 2 กลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F – test) ชนิดความแปรปรวนทางเดียว           
(One way ANOVA) ส าหรับตวัแปรท่ีมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป น าเสนอในรูปของตารางประกอบการบรรยาย 

 
5. ผลการวจิัย 

สถิติท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ 1) สถิติพรรณา (Descriptive Statistics) คือจ านวน (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 2) สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential 
Statistics) คือ การใช้สถิติ  t-test การวิเคราะห์แบบแปรปรวน (ANOVA) และ การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis)  ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลตามวตัถุประสงคข์องงานวิจยั โดยน าเสนอออกเป็น 4 ส่วนคือ 
  

 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท างาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่ง/ค่างาน 
  4.1.1 เพศ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 127 คน คิดเป็นร้อยละ 63.50 
และเพศชาย 73 คน คิดเป็นร้อยละ 36.50   
  4.1.2 อายุ พบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 68 คนคิดเป็นร้อย
ละ 34.00 รองลงมามีอาย ุ51-60 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 และนอ้ยท่ีสุดอาย ุ61 ปีข้ึนไป จ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 0.50 
  4.1.3 ระดบัการศึกษา พบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี/
เทียบเท่า จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 และน้อย
ท่ีสุด มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 
  4.1.4 สถานภาพสมรส พบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 98 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 รองลงมาสถานภาพสมรส จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 47.00 และน้อยท่ีสุด มีสถานภาพ
หมา้ย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 
  4.1.5 ระยะเวลาท างาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างานมากกว่า 5 
ปี จ  านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 80.50 รองลงมามีระยะเวลาท างาน 4-5 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 และ
นอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาท างานต ่ากว่า 2 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 
  4.1.6 อตัราเงินเดือน พบว่ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือน มากกว่า 50,000 
บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 44.50 รองลงมาไดรั้บเงินเดือน 20,000 – 30,000 บาท  จ  านวน 51 คน คิดเป็นร้อย
ละ 25.50 และนอ้ยท่ีสุดไดรั้บเงินเดือน 30,000 – 40,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 
  4.1.7 ต าแหน่ง/ค่างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานพนักงาน
ปฏิบติัการ/ค่างาน 4 - 8  จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 41.50 รองลงมามีต าแหน่งผูบ้ริหารระดับต้น/ค่างาน 9 - 11 
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จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 37.00 และน้อยท่ีสุดมีต าแหน่งพนักงานปฏิบติัการ/ค่างาน 1- 3 จ  านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.50 
 

 4.2 วฒันธรรมองค์กร ประกอบดว้ย มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติเน้นให้ความส าคัญกับ
บุคลากร มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ 
 
ตารางที่ 1 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตามวฒันธรรมองคก์รในภาพรวม 

วัฒนธรรมองค์กร 

ระดับความคิดเห็น Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ที่สุด 

   

มิติเน้นความส าเร็จ จ านวน - - 2 82 116 4.34 0.664 มากที่สุด 

  ร้อยละ - - 1.00 41.00 58.00   

 
จากตารางพบว่า กลุ่มตวัอย่าง 200 คน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กรอยู่ในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 โดยมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์กร ในมิติเน้นความส าเร็จ  อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.34 รองลงมา มิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และนอ้ยท่ีสุดคือ มิติเนน้ให้ความส าคญักบับุคลากร 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 
 
 4.3 การพฒันานวตักรรม  
ตารางที่ 2 แสดงจ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตามการพฒันานวตักรรม  
 

การพัฒนานวัตกรรม   
ระดับความคิดเห็น 

Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

องคก์รมีการถ่ายทอดวสัิยทศัน์ 
พนัธกิจ กลยุทธ์และเป้าหมาย 
ในระดบัต่างๆ ไดอ้ย่างดี 
(ระดบัสายงาน, ฝ่าย, บุคคล) 

จ านวน - 1 17 93 89 4.35 0.655 มากที่สุด 
ร้อยละ - 0.50 8.50 46.50 44.50    

 
จากตารางพบว่า กลุ่มตวัอย่าง 200 คน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรม อยู่ในระดบั

มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 โดยเห็นว่า องคก์รมีการถ่ายทอดวิสัยทศัน์    พนัธกิจ กลยทุธ์และเป้าหมาย ในระดบัต่างๆ ได้
อย่างดี (ระดบัสายงาน, ฝ่าย, บุคคล) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 รองลงมา องค์กรมีวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
กลยทุธ์และเป้าหมายท่ีมุ่งเนน้และเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์รมีการ 
Rotate พนกังานระหว่างส่วนงาน เพ่ือเพ่ิมความรู้ความเขา้ใจในกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 
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6. การอภปิรายผล 
พนักงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการพฒันานวตักรรมแตกต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีระยะเวลาท างาน อตัราเงินเดือน ต าแหน่ง/ค่างานแตกต่างกนั
มีผลต่อการพฒันานวตักรรมแตกต่างกัน ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันานวตักรรมไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีสะสมประสบการณ์
การท างานท่ีมากกว่าจะมีทศันคติหรือวิสัยทศัน์ในมุมมองท่ีกวา้งกว่า รวมถึงพนักงานท่ีมีต าแหน่งสูงจะมีแนวคิด
เก่ียวกบันวตักรรมใหม่ ๆ มากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งไม่สูง ขณะเดียวกนั การพฒันานวตักรรมไม่ไดข้ึ้นอยูก่บั เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส เน่ืองจากในการพฒันานวตักรรมต่าง ๆ จ าเป็นตอ้งใชท้ั้งประสบการณ์การ
ท างาน ท่ีจะเป็นตวัช่วยให้มีการพฒันานวตักรรมมากข้ึน ซ่ึงไม่ว่าจะเป็นเพศหญิงหรือชาย หรืออายมุากหรือนอ้ย หาก
ยงัไม่มีประสบการณ์หรือต าแหน่งงานท่ีสูงจะขาดมุมมองในเร่ืองนวตักรรม 

วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลให้เกิดการพฒันานวตักรรม  ผลการศึกษาพบว่าวฒันธรรมองค์กร มิติเน้นให้
ความส าคญักบับุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ ส่งผลให้เกิดการพฒันานวตักรรมของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ อาจเป็นเพราะการไดรั้บรางวลั เช่นเงินเดือน โบนัส ตามปริมาณและคุณภาพท่ีปฏิบติัได้
จริง เป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดก าลงัใจในการท างานมากข้ึน เม่ือพนักงานมีก าลงัใจก็จะท าให้เกิดการพฒันานวตักรรม
มากข้ึนตามล าดบั อีกทั้งการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใชใ้นการท างานจะช่วยเพ่ิมแนวคิดในการพฒันา
นวตักรรมเช่นกนั รวมถึงการให้ค าชมเชยในการท างาน การปฏิบติัท่ีดีต่อผูร่้วมงานซ่ึงเป็นปัจจยัอีกดา้นหน่ึงท่ีจะ
ส่งเสริมให้เกิดการพฒันานวตักรรมในองค์กร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แสงเดือน เสียมไหมและคณะฯ (2540) 
ศึกษา ปัจจยัวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการปฏิบติังานในองค์การ ศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง
บริษทั กรุงเทพประกนัชีวิต จ  ากดัและบริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ  ากดั พบว่า วฒันธรรมองค์กรจะช่วยสนับสนุน
และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและสร้างความอยู่รอดให้แก่
องคก์ร  

 
7. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

บทสรุป 
กรณีปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการศึกษา พบว่าระยะเวลา อตัราเงินเดือน และต าแหน่ง/ค่างาน ส่งผลให้เกิด

การพฒันานวตักรรมของธนาคารสงเคราะห์ได้ ซ่ึงหากพิจารณาโดยละเอียดจะเห็นว่าค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 2ปี มีอตัราเงินเดือนระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท และมีต าแหน่ง/ค่างาน อยูร่ะดบัพนักงาน
สัญญาจา้ง/ลูกจา้งธนาคาร จะเป็นกลุ่มท่ีมีผลต่อการพฒันานวตักรรมของธนาคารสูงท่ีสุด ซ่ึงจะเห็นไดว้่าเป็นกลุ่มเด็กรุ่น
ใหม่ หรือเข้ามาท างานใหม่ ยงัไม่มีกรอบความคิดหรือประสบการณ์ในการท างานชัดเจน และยงัไม่ถูกกลืนเขา้กบั
วฒันธรรมองคเ์ดิม ดงันั้นผูบ้ริหารของธนาคารควรให้ความส าคญัต่อพนกังาน/ลูกจา้งกลุ่มน้ีมากข้ึน และผลกัดนัศกัยภาพ
ท่ีมีในตวัพนักงาน/ลูกจา้งกลุ่มน้ี โดยสนับสนุนบทบาทหรือโอกาส เช่นทุนการศึกษา ความกา้วหน้าในอาชีพ สวสัดิการ 
ค่าตอบแทนพิเศษ เพ่ิมพ้ืนท่ีแสดงความสามารถต่าง  ๆหรือการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

และปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร จากผลการศึกษาส่วนของปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์กร พบว่ามิติเน้นให้
ความส าคญักบับุคลากร และมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ ส่งผลให้เกิดการพฒันานวตักรรมของธนาคารฯ ได ้ ซ่ึงหากพิจารณา
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โดยละเอียดจะเห็นว่ามีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บการช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา และการเขา้
ร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคมขององคก์รเป็นประจ า ตามล าดบั 

 
ขอ้เสนอแนะ 
1. มิติเน้นให้ความส าคญักบับุคลากร ความคิดเห็นประเด็นการไดรั้บการช่ืนชมจากผูบ้งัคับบญัชา เม่ือมี

ผลงานท่ีน่าช่ืนชมอยูเ่สมอ ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นจึงควรให้มีระบบการประเมินผลการท างานในแต่ละปี โดยอาจมี
รางวลัหรือค ากล่าวช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละระดบั เพ่ือแสดงความยนิดีกบัผูป้ฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ 
เพ่ือให้พนักงานไดรั้บขวญัก าลงัใจท่ีดีข้ึนและสร้างความน่าเช่ือถือในการท างาน ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการ
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 2. มิติเน้นไมตรีสัมพนัธ์ ความคิดเห็นประเด็นการเขา้ร่วมกิจกรรมเพ่ือสังคมขององค์กรเป็นประจ า เช่น 
CSR บริจาคเงิน ร่วมกิจกรรมต่างๆ ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญักบัการตอบแทนสังคมใน
รูปแบบกิจกรรมท่ีพนักงานทุกคนมีส่วนร่วมให้มากข้ึนและควรจดักิจกรรมอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือเป็นการช่วยเหลือสังคม
ดา้นต่างๆ เช่น การบริจาคเคร่ืองมือแพทยต์ามสถานพยาบาล การให้ทุนการศึกษาแก่นกัเรียนท่ีขาดทุนทรัพย ์เป็นตน้ 
 3. ธนาคารควรมีทิศทางหรือนโยบาย โดยแบ่งกลุ่มพนกังานให้ชดัเจน เพ่ือง่ายต่อการด าเนินการ เช่น 
  3.1) กลุ่มผูน้ านวตักรรม 
  ผูบ้ริหารควรจะให้ความส าคญัเพ่ิมข้ึน และผลกัดนัศกัยภาพท่ีมีในตวัของพนักงานกลุ่มน้ีให้โดด
เด่นชดัเจนข้ึนมา เช่นการมอบโอกาสทางการศึกษา การสนับสนุนบทบาทความกา้วหน้าในอาชีพหรือการเพ่ิมเวที
หรือช่องทาง การสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรคห์รือการรับรู้ใหม่ ๆ ผา่นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเขา้ใจง่ายและ
เหมาะสมต่อพนกังานกลุ่มน้ี 
  3.2 กลุ่มผูต้ามนวตักรรม 
  ผูบ้ริหารควรก าหนดเพ่ิม KPI หรือนโยบายการประเมินผลงานของพนักงานกลุ่มน้ีให้สอดคลอ้ง
และสนบัสนุน ต่อการปรับปรุงกระบวนการท างาน ความคิดสร้างสรรค ์หรือการจดัเก็บองคค์วามรู้ (KM) ผา่นระบบ
เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสะดวกและง่ายข้ึน 
  3.3 กลุ่มผูส้นบัสนุน 
  พนักงานกลุ่มน้ี เป็นผูบ้ริหารระดับสูง   ควรเป็นผู ้Motivate ผูใ้ต้บงัคับบญัชา หรือสนับสนุน      
ให้เกิดบริบทแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั การแกไ้ขปัญหาระหว่าง ส่วนงาน ฝ่ายงาน ท่ีมีอุปสรรคในการเจรจาต่อรอง ผา่น
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีสะดวกและง่ายข้ึน 
 
กติตกิรรมประกาศ  

การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความเมตตากรุณาจากอาจารยจ์ากมหาวิทยาลยัหอการคา้
ทุกท่านท่ีไดส้ละเวลาอนัมีค่าให้ค  าปรึกษา และถ่ายทอดความรู้ดา้นงานวิจยั พร้อมการช้ีแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์
ตั้งแต่เร่ิมตน้จนการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีลุล่วง และขอขอบพระคุณธนาคารอาคารสงเคราะห์ ผูบ้งัคบับญัชาทุกท่าน ท่ี
มอบโอกาสและสนบัสนุนการศึกษาดงักล่าวน้ี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง   ณ โอกาสน้ี 
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