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 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาท่ีท างาน  
รายไดต่้อเดือน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการประเมินองคก์รกบัการพฒันาองคก์ร
ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี ประกอบดว้ยดา้นทกัษะ ดา้นระบบ 
การปฏิบติังาน ดา้นรูปแบบการบริหาร ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นบุคลากร ดา้นค่านิยมร่วม และ
ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัทัว่ไป 
ท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ านวน 400 ราย เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยใชว้ธีิ
วจิยัเชิงปริมาณ(Quantitative research) โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพียวร์สัน ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติใชโ้ปรแกรม Spss for Windows Version 12 
 โดยผลการวจิยัสรุปไดว้า่ เพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท างาน มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง ส่วนระดบัการศึกษา และสถานภาพในงานวจิยัน้ี 
ไม่พบความแตกต่าง แต่เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาเฉพาะกลุ่มประชากรบางส่วนเท่านั้น  
ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะประชากรจดัเป็นขอ้มูลท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจ 
เน่ืองจากเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
 ต่อมา คือ ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม ปัจจยัดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นทกัษะ 
ความสามารถ ดา้นระบบ ดา้นโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นบุคลากรและ
ดา้นรูปแบบการบริหาร ในการวจิยัคร้ังน้ีไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ
การท างานสูง อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารจึงไม่ควรละเลยปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัน้ีและควรพฒันาควบคู่ไปกบั
ปัจจยัเบ้ืองตน้ทั้ง 5 ปัจจยั 
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 The purpose of this research was to study the development of organizations to become 
high performance, using UOB Bank as a case study according to gender, age, level of education, 
marital status, length of employment, monthly income and to study the relationship between the 
evaluation factors and development of the organization to become high performance. The case 
study of UOB included skills, operational systems, management method, organizational structure, 
human resources, shared values and strategy.  The sample group in the study consisted of 400 
general employees in operations at UOB Bank. This was carried out as survey research, using 
quantitative research methods. A questionnaire was used to collect data which was statistically 
analyzed using percentage, average, standard deviation, t-test, linear regression analysis, and 
Pearson’s correlation coefficient. From the research it can be concluded that gender, age, monthly 
income, length of employment have an impact on developing a high performance organization. 
Level of education and marital status did not indicate any difference in this study. As the study 
only looked at certain groups, executives should still give importance as population theory 
categorizes this as primary data, with a relationship to developing high performance 
organizations.  
 The factors of shared values, strategy, skills, capability, systems, structure are related to 
the development of a high performance organization of employees. Human resources and 
management method did not display a relationship to the development of a high performance 
organization. Though executives should not ignore these two factors and should develop along 
with the five fundamental factors.  
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 งานวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี เน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์จาก ดร.กฤช จรินโท 
อาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีไดใ้หค้  าปรึกษาและกรุณาใหค้  าแนะน าดา้นวชิาการ ตรวจสอบแบบสอบถาม 
ตลอดจนแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่องต่าง ๆ ตั้งแต่เร่ิมตน้ด าเนินการเพื่อใหง้านวจิยัฉบบัน้ีมีความ
สมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี  
 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารยใ์นภาควชิาการจดัการธุรกิจโลก วทิยาลยัพาณิชยศาตร์ทุกท่าน
ท่ีไดใ้หแ้นวคิด วชิาความรู้อีกทั้งใหค้วามเมตตาดว้ยดีเสมอมา รวมถึงเจา้หนา้ท่ีในมหาวทิยาลยั
บูรพาท่ีใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ อ านวยความสะดวก สนบัสนุนและใหก้ าลงัใจแก่ผูว้จิยั  
ดว้ยดีตลอดการศึกษา 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณพนกังานของธนาคารยโูอบี จ  ากดั (มหาชน) ในภาคกลางทุกสาขาท่ีได้
อนุเคราะห์ใหผู้ว้ิจยัด าเนินการวจิยั และเสียสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี  
 คุณค่าและประโยชน์ของงานวจิยัฉบบัน้ีผูว้จิยัขอมอบใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้ง และผูท่ี้สนบัสนุน
ใหโ้อกาสในการศึกษาท่ีดี และเป็นก าลงัใจแก่ผูว้จิยัมาโดยตลอดจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่ง
สูงท่ีท าใหผู้ว้จิยัประสบผลส าเร็จในคร้ังน้ี รวมถึงขอขอบคุณสมาชิกในครอบครัวท่ีเป็นก าลงัใจ
ดว้ยดี ตลอดจนขอขอบคุณเพื่อน ๆ G.B.M รุ่น 2 ท่ีใหค้วามช่วยเหลือ และใหค้  าแนะน าการท างาน
วจิยัมาตลอดจนประสบผลส าเร็จดว้ยดี 

 ทา้ยสุดน้ี คุณงามความดีและประโยชน์อนัเกิดจากงานวจิยัฉบบัน้ีผูว้จิยัขอนอ้มบูชา 
ผูมี้พระคุณและคณาจารยทุ์กท่านท่ีไดใ้หค้วามรู้และวางรากฐานแห่งการศึกษาแก่ผูว้ิจยัในคร้ังน้ี
จนกระทัง่ประสบผลส าเร็จในวนัน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ธนาคาร (Bank) นบัเป็นธุรกิจรูปแบบหน่ึงท่ีมีลกัษณะเป็นสถาบนัรับฝากเงิน และให้
ผลตอบแทนในรูปแบบดอกเบ้ีย นอกจากน้ีธนาคารไดข้ยายส่วนบริการเพื่อใชใ้นการระดมทุน 
ทั้งในรูปแบบของการขายสินเช่ือ ประกนัภยัหรืออ่ืน ๆ ซ่ึงถือไดว้า่เป็นธุรกิจท่ีมีความส าคญัต่อ 
การพฒันาเศรษฐกิจทางการเงินของประเทศ 
 ธนาคารยไูนเต็ด โอเวอร์ซีส์ แบงก ์(United Overseas Bank LTD : UOB ) เป็นธนาคาร
สัญชาติสิงคโปร์ท่ีรุกเขา้มาอยูใ่นแวดวงธนาคารในประเทศไทยตั้งแต่หลงัวกิฤติตม้ย  ากุง้ พ.ศ. 2540
โดยควบรวมธนาคารรัตนสินทร์ (หรือยโูอบีรัตนสินทร์) และธนาคารเอเชียของธนาคารเอบีเอน็
แอมโร ของฮอลแลนด ์เขา้ดว้ยกนัในปี พ.ศ. 2548 ตลอดระยะเวลา 10 กวา่ปีท่ีผา่นมา ธนาคารยโูอบี  
ไดพ้ฒันายทุธศาสตร์ท่ีเนน้ดา้นจุดแขง็ทางการเงินของบริษทัแม่ท่ีประเทศสิงคโปร์ สร้างความ
น่าเช่ือถือเหนือกวา่ธนาคารคู่แข่ง และการสร้างแคมเปญทางการเงินท่ีมีความแตกต่างจากธนาคาร
อ่ืนๆ โดยมีเครือข่ายทัว่ประเทศ 155 สาขา เคร่ืองเอทีเอม็ 353 เคร่ือง และศูนยบ์ริการแลกเปล่ียน
เงินตราต่างประเทศ 35 แห่ง โดยมีกลุ่มธนาคารยโูอบีประเทศสิงคโปร์ เป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่ท่ีสุด 
ร้อยละ 99.66 จึงอาจจะเรียกไดว้า่เป็นบริษทัท่ีเป็นต่างชาติอยา่งแทจ้ริง 

 
 
ภาพท่ี 1-1 รายงานประจ า ปี 2556 ของธนาคารยโูอบี จ  ากดั (มหาชน)  
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 จากขอ้มูลการจดัอนัดบัการเงินธนาคารประจ าปี 2557 โดยพิจารณา จดัอนัดบัจากการใช้
เกณฑร์ะดบัสากล ดว้ยอตัราส่วนทางการเงินทั้งหมด 12 ดา้น เพื่อวดัประสิทธิภาพของธนาคาร 
ในดา้นการด าเนินงาน (Strong performance) และดา้นคุณภาพของงบดุล (Strong balance sheet)  
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ ความสามารถในการแข่งขนั ควบคู่ไปกบั
เสถียรภาพ และความมัน่คงของแต่ละธนาคาร โดยจดัอนัดบัไวด้งัน้ี 

1.  ธนาคารกรุงเทพ มีก าไรสุทธิ 35,905.56 ลา้นบาท เพิ่มข้ึน 2,884.10 ลา้นบาท หรือ 
8.73% และมีก าไรสุทธิต่อหุ้นสูงเป็นอนัดบั 1 จ  านวน 18.81 บาท   

2.  ธนาคารไทยพาณิชย ์ มีก าไรสุทธิสูงสุด จ านวน 50,232.79 ลา้นบาท เพิ่มข้ึน 
10,012.89 ลา้นบาท หรือ 24.90% 

3.  ธนาคารกสิกรไทย มีรายไดสู้งสุด 203,847.68 ลา้นบาท และมีก าไรสุทธิ 41,324.81 
ลา้นบาท เพิ่มข้ึน 6,065.01 ลา้นบาท หรือ 17.20% 

4.  ธนาคารกรุงไทย มีก าไรสุทธิ 33,929.27 เพิ่มข้ึน 10,402.25 ลา้นบาท หรือ 44.21%  
5.  ธนาคารเกียรตินาคิน มีก าไรสุทธิ 4,418.19 ลา้นบาท 1,026.90 ลา้นบาท หรือ 30.28% 
6.  ธนาคารธนชาต มีก าไรสุทธิ 15,384.89 ลา้นบาท เพิ่มข้ึน 7,164.31 ลา้นบาท  

หรือ 87.15% 
7.  ธนาคารทิสโก ้มีก าไรสุทธิ 3,123.54 ลา้นบาท เพิ่มข้ึน 18.43% 
8.  ธนาคารกรุงศรีอยธุยา มีก าไรสุทธิ 11,866.65 ลา้นบาท ลดลง 2,758.68 ลา้นบาท  

หรือ 18.86% 
9.  ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) มีก าไรสุทธิ 2,950.75 ลา้นบาท ลดลง 294.09 

ลา้นบาท หรือ 9.06%  
10.  ธนาคารยโูอบี มีก า ไรสุทธิ 2,947 ลา้นบาท หรือเพิ่มข้ึนร้อยละ 33.8  

  จากขอ้มูลเบ้ืองตน้ของแต่ละธนาคาร สามารถน ามาวเิคราะห์โดยเทียบสัดส่วนก าไรสุทธิ
ของแต่ละธนาคารเพื่อหาค่าส่วนแบ่งการตลาด ซ่ึงผลท่ีไดอ้อกมาจะเป็นสัดส่วนของการตลาด
ธนาคารในประเทศไทย ดงัรูปภาพต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 1-2 ส่วนแบ่งการตลาด ธนาคารในประเทศไทยปี 2557 

  
 เม่ือพิจารณาจากขอ้มูลขา้งตน้ ธนาคารยโูอบีเป็นธนาคารต่างชาติเพียงธนาคารเดียวท่ีถูก
เลือกใหติ้ดล าดบั 10 โดยมีส่วนแบ่งทางการตลาดอยูท่ี่ 2% นอกจากนั้นเป็นธนาคารท่ีมีผูถื้อหุน้เป็น
สัญชาติไทย จากขอ้มูลดงักล่าวใหเ้ห็นไดว้า่ธนาคารยโูอบีต่างชาติท่ีมีโอกาศท่ีจะพฒันาองกรคใ์หมี้
ศกัยภาพในการแข่งขนักบัทางธนาคารในประเทศไทยอ่ืน ๆ แต่จากส่วนแบ่งทางการตลาดแลว้ก็ยงั
พบวา่ธนาคารยโูอบีเป็นธนาคารท่ียงัเผชิญความทา้ทายอยา่งมากในการบริหารงาน โดยสาเหตุหน่ึง
อาจเกิดจากการบริหารบุคลากรในบริษทัใหมี้ศกัยภาพ ความแตกต่างทางวฒันธรรมองคก์ร หรือ
สาเหตุอ่ืน ๆ ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงไดส้นใจท่ีจะศึกษาวจิยัหวัขอ้เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี”  เพื่อเป็นแนวทางเพิ่มสมรรถภาพใน
การบริหารจดัการธุรกิจธนาคารยโูอบีในประเทศไทย และสามารถปรับใชก้บัธุรกิจธนาคารอ่ืน
ต่อไปในอนาคต  

 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการประเมินองคก์รกบัการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี  
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สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  ปัจจยัทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพ, ระยะเวลา 
การท างาน, ประสบการณ์ในการท างาน, รายไดต่้อเดือน) ท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูงแตกต่างกนั กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี  
 2.  ปัจจยัทางดา้นปัจจยัการประเมินองคก์รมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ
การท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี  
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.  ทราบถึงประเด็นท่ีเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษา
ธนาคารยโูอบี 
 2.  ทราบถึงปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี  
 3.  เพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้งน าผลวจิยัมาประยกุตใ์ชก้บัองคก์ร
เพื่อเพิ่มสมรรถภาพในการบริหารจดัการธุรกิจธนาคารในประเทศไทย 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1.  ขอบเขตดา้นประชากรและตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากรต าแหน่งพนกังาน
ระดบัทัว่ไปท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
 2.  ขอบเขตดา้นเวลาท าการเก็บขอ้มูลช่วงเดือนมิถุนายน 2558 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 
2558 เป็นเวลา 3 เดือน 
 3.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา คือ ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นการประเมินองคก์รท่ีมี
ผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี  
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
       ตวัแปรอิสระ                                                                     ตวัแปรตาม 
 

 
ปัจจัยด้านปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. ระยะเวลาการท างาน 
6. รายไดต่้อเดือน 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

ภาพท่ี 1-3  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 
การพฒันาองค์กรให้มีศักยภาพการท างาน
สูง (High Performance Organization) 

1. เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ 
2. เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ 
3. เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก 
4. เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ

กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั
สามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้

5. เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ี
มองเห็นภาพได ้

6. เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี 
7. เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม 
8. เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคน

ใหค้วามส าคญัและปฏิบติัตาม
ยทุธศาสตร์ได ้

 (Miller, 1998; Buytendijk, 2006) 

 
ปัจจัยการประเมินองค์กรทีม่ีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาองค์กร  

( 7S Mckinsey ) 
1. กลยทุธ์และยทุธศาสตร์ (Strategy) 
2. โครงสร้าง (Structure) 
3. ระบบ (System) 
4. รูปแบบการบริหาร (Style) 
5. บุคลากร (Staff) 
6. ทกัษะ ความสามารถ (Skill) 
7. ค่านิยมร่วม (Shared values) 
(Robert Waterman,  
Tom  Peter, Julien Phillips, 1980) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี รวมถึงพนกังานของบริษทัท่ีมี
สถานประกอบการอยูป่ฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
 เพศ หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ เพศชายและเพศหญิง 
 อาย ุหมายถึง ระยะเวลานบัตั้งแต่เกิดจนถึงปีของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม โดยนบั
อายเุตม็ปีบริบูรณ์ 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง วฒิุทางการศึกษาขั้นสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สถานภาพ หมายถึง สถานะของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ โสด สมรส หยา่ร้าง 
 ระยะเวลาการท างาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีผูต้อบแบบสอบถามท างานในบริษทัท่ีสังกดั
ตั้งแต่แรกเร่ิมจนถึงปัจจุบนั นบัเป็นจ านวนปี 
 รายไดต่้อเดือน หมายถึง รายไดจ้ากการท างานในหนา้ท่ีการงานท่ีอยูใ่นรูปของเงิน 
ในช่วงระยะเวลา 1 เดือน 
 ค่าตอบแทน หมายถึง รายไดจ้ากการท างานในหนา้ท่ีการงาน ท่ีอยูใ่นรูปของเงินเดือน 
รวมถึงสิทธิท่ีควรไดรั้บในการปฏิบติังาน เช่น ค่าล่วงเวลา ตลอดจนเบ้ียเล้ียงและสวสัดิการอ่ืน ๆ 
 ปัจจยัการประเมินองคก์ร หมายถึง ตวัแปรท่ีใชใ้นการช้ีวดัศกัยภาพขององคก์รธุรกิจเกิด
จากความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ 7 ประการ ไดแ้ก่ 

1.  กลยทุธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลง 
ของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ของกิจการ 

2.  โครงสร้าง (Structure) เป็นโครงสร้างขององคก์รท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งอ านาจ
หนา้ท่ี และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวมอ านาจ และการกระจายอ านาจ 
ของผูบ้ริหารการแบ่งโครงสร้างงานตามหนา้ท่ี ตามผลิตภณัฑ ์ตามลูกคา้ ตามภูมิภาค  
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.  ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและล าดบัขั้นการปฏิบติังานทุกอยา่ง 
ท่ีเป็นระบบท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบั 

4.  รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง การจดัการท่ีมีรูปแบบวธีิท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
องคก์ร เช่น การสั่งการการควบคุม การจูงใจ สะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์ร 

5.  บุคลากร (Staff) หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ การพฒันาบุคลากร
อยา่งต่อเน่ือง 

6.  ทกัษะ ความสามารถ (Skill) หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการผลิต  
การขาย การใหบ้ริการ 
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7.  ค่านิยมร่วม ( Shared value) หมายถึง ค่านิยมร่วมกนัระหวา่งคนในองคก์ร  
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
 องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง หมายถึง องคก์รท่ีสามารถจดัการด าเนินการธุรกิจให้มี
ประสิทธิภาพสูงสูง ซ่ึงในวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ และสรุปออกมาเป็น 8 ขอ้ดงัน้ี 

1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ หมายถึง องคก์รตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
ใหมี้การส่ือสารอยา่งเปิดเผยระหวา่งบุคคลภายใน ทั้งระดบัพนกังานกบัพนกังาน หรือพนกังาน 
กบัหวัหนา้งาน  

2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ หมายถึง องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการเรียนรู้ 
พฒันาทกัษะ และความสามารถ เพื่อใหพ้นกังานมีการเติบโตในหนา้ท่ี และเป็นการพฒันาบุคลากร
ขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพสูง 

3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก หมายถึง องคก์รตอ้งไม่ยดึภายในองคก์ร 
จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อลูกคา้ ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มและพร้อมเปล่ียน
ความคิดไปสู่การปฏิบติัใหท้นัภายนอกเสมอ 

4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั หมายถึง ปรับปรุง
กระบวนการท างานใหส้นบัสนุนการท างานของพนกังาน และเป็นไปตามยทุธศาสตร์ท่ีทางองคก์ร
วางไว ้

5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้หมายถึง สามารถเปล่ียนแปลง
ยทุธศาสตร์สู่วกีารท่ีสามารถจบัตอ้งได ้สามารถเขา้ใจและน ามาปฏิบติัไดจ้ริง 

6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี หมายถึง ผูน้ าตอ้งมีความมุ่งมัน่ มีการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย 
และแสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าจะตอ้งกลา้ท่ีจะท าการขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลง
องคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน 

7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม หมายถึง องคก์รแบ่งอ านาจและการมีส่วนร่วมใหก้บั
ทีมงานบริหารตนเอง ใหก้ารตดัสินใจโดยทีม ใหร้างวลัเป็นทีม  

8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได ้
หมายถึง การท าใหพ้นกังานและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั การดูแลใหก้าร
บริหารยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง การท าใหท้ั้งองคก์รสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: กรณีศึกษา
ธนาคารยโูอบี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยไดน้ าเสนอตาม
หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  

1. องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง  
1.1  ความหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง  
1.2  แนวคิดเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 

 2.  แนวคิดปัจจยั 7 ประการของแมคคินซีย ์(McKinsey) 
  2.1  กลยทุธ์และยทุธศาสตร์ (Strategy) 
  2.2  โครงสร้าง (Structure) 
  2.3  ระบบ (System) 
  2.4  รูปแบบการบริหาร (Style) 
  2.5  บุคลากร (Staff) 
  2.6  ทกัษะ ความสามารถ (Skill) 
  2.7  ค่านิยมร่วม (Shared values) 

 3.  ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัธนาคารยโูอบี 

 

องค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง  
 ในปัจจุบนัการบริหารต่าง ๆ มาพฒันาหน่วยงานเพื่อกา้วไปสู่การพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูง (High performance organization) หรือ HPO หรือเรียกวา่องคก์รท่ีเป็นเลิศ 
(Excellence Organization) คือ องคก์รท่ีเก่ง มีแผนรองรับกบัสภาวะต่าง ๆ อยา่งชดัเจน มีการ
วเิคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถกระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง ท าใหส้ามารถปฏิบติั
ภารกิจบรรลุตามวตัถุ ประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยีย่ม
เป็นท่ียอมรับ ซ่ึงแนวคิดน้ีมองวา่เพียงบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดยงัไม่พอ แต่องคก์รนั้นจะตอ้งมี
ระบบการบริหารจดัการภายในท่ีดีดว้ย จึงจะเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง และเกิดความ
ย ัง่ยนืในการท างานในระยะยาว การท่ีองคก์รหน่ึงจะเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง นั้น 
ไม่ใช่ส่ิงท่ีวดัหรือบอกไดใ้น ระยะเวลาอนัสั้น การจะเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงไดน้ั้น 
ไม่ใช่วา่จะเพียงแค่น าเคร่ืองมือทางการบริหารจดัการต่าง ๆ ไปใช ้แลว้จะท าใหเ้ป็นไดใ้นทนัที 
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แต่ตอ้งอาศยัความต่อเน่ือง ความสม ่าเสมอ และความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาองคก์รตนเองตลอดเวลา 
เคร่ืองมือทางการบริหารต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นเพียงแค่เคร่ืองมือ (Tools) ท่ีผูบ้ริหารจะหยบิหรือเลือกใช้
ใหต้รงกบัวตัถุประสงคแ์ละความจ าเป็นขององคก์ร การพิจารณาวา่ ตนเองเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงหรือไม่ โดยพิจารณาวา่ผลการด าเนินงานขององคก์รนั้นเป็นไปตามพนัธกิจ 
อยา่งเป็นเลิศ พร้อมทั้งน าไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด 
 ความหมายขององค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง  
 Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2003) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพ 
การท างานสูง (High performance organization) วา่ เป็นองคก์รท่ีมีการออกแบบเพื่อให้พนกังาน
ปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด และเกิดผลดีแก่องคก์รแบบยัง่ยนื โดยจะตอ้งมีการพฒันาดา้นสติปัญญา ซ่ึงถือ
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รมีศกัยภาพการท างานสูง การมุ่งความส าคญัท่ีทรัพยสิ์นทางปัญญา 
(Emphasis on intellectual capital) ทรัพยสิ์นทางปัญญา (Intellectual capital) คือผลรวมของความรู้
ความช านาญและพลงังานท่ีเกิดจากสมาชิกในองคก์รภายใตเ้ทคโนโลยรีะดบัสูง พนกังานจะเป็น
ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นผูท่ี้ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย ภารกิจ และกลยทุธ์
ขององคก์ร องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (HPO) จะตอ้งมีขั้นตอนการท างานเพื่อสร้างทีมงาน 
ท่ีส าคญั นโยบายทรัพยากรมนุษยจ์ะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการยดืหยุน่ได ้ทกัษะ ความรู้ 
และแรงจูงใจในขณะเดียวกนัก็มุ่งความส าคญัท่ีการสอนงาน การประสมประสานของงาน  
การสร้างทีมงาน การอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดทีมงานท่ีดีท่ีสุด  
และการตอบสนองความคาดหวงัของลูกคา้ 
 Buytendijk (2006) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (High 
performance organization) วา่ หมายถึง องคก์รท่ีสามารถเขา้ใจ และเขา้ถึงตลาดก่อนองคก์รอ่ืน 
สามารถรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถสูง และสามารถรับมือกบัแรงกดดนั ไดท้ั้งจากภายใน  
และภายนอกไดดี้ 
 Blanchard (2007) ใหค้วามหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (High 
performance organization) วา่ หมายถึง องคก์รท่ีสามารถสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในขณะท่ี
พนกังานมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จสูงเช่นกนั 
 Carew และคณะ (2000) ใหค้วามหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (High 
performance organization) วา่ หมายถึง องคก์รท่ีมีความส าเร็จในการด าเนินงานติดต่อกนัเป็น
เวลานาน มีความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จ บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัสูง และมีพนัธสัญญาท่ีจะ
ไปสู่ความส าเร็จ 



10 
 

 Vitalo (2003) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงวา่ หมายถึง องคก์ร
ท่ีมีความสามารถในการผลิตผลลพัธ์ ท่ีตอบสนองความตอ้งการส าหรับผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกคน 
(ไดแ้ก่ ลูกคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง พนกังาน ชุมชน และผูป้ระกอบการ) 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 (High performance organization) หมายถึง องคก์รท่ีมีความเขา้ใจในตวัพนกังาน สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหพ้นกังานมุ่งมัน่ท่ี
จะปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงใหแ้ก่องคก์รสร้างความไดเ้ปรียบทั้งทางการแข่งขนัทางธุรกิจ 
และเป็นการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งย ัง่ยนื น าไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินการ 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ตลอดจนสามารถสร้างผลประกอบการ 
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงตามมา 
 แนวคิดเกีย่วกบัองค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง 
 Miller (1998) ไดเ้ขียนรายงานเร่ือง องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (HPO) คือ ระบบ
การท างาน และทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนเช่ือมโยงท่ีส าคญักบัแนวคิดการมุ่งสู่องคก์รแห่ง
ความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานท่ีเป็นเลิศ เป็นการออกแบบงานวา่จะมอบหมายงานใหก้บั
บุคคลหรือทีม ในขณะท่ีการมีทีมงานท่ีเป็นเลิศจะเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการท างาน ท่ีจะน าไปสู่
องคก์รแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานท่ีเป็นเลิศจะรู้จกัลูกคา้ของตนเป็นอยา่งดี จะรู้วา่ท าอยา่งไรงานของ
ตนจึงจะสามารถพฒันาข้ึนไดเ้ร่ือย ๆ สามารถประเมินผลงานของตนเองไดแ้ละมีเทคนิคท่ีใช ้
ในการแกไ้ขปัญหาได ้นอกจากน้ี ทีมงานท่ีเป็นเลิศ จะมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการ
ปกครองตนเองคือผูบ้ริหารตอ้งใหอิ้สระในการบริหารงานแก่ทีมงานดว้ย การมุ่งสู่ทีมงานท่ีเป็นเลิศ
น้ีจะสามารถด าเนินการไดผ้ลในทางปฏิบติั จ  าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนกระบวนการท างานและ
วฒันธรรมองคก์รกุญแจท่ีส าคญัของการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศประกอบไปดว้ย 
 1.  การออกแบบองคก์ร กระบวนการท างาน 
 2.  โครงสร้างองคก์รท่ีปรับตวัไดง่้ายและมีความยดืหยุน่ตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลง 
ของลูกคา้และส่ิงแวดลอ้มไดเ้ป็นอยา่งดี 
 3.  มีล าดบัชั้นการปกครองนอ้ย หรือใหอ้ านาจการบริหารแก่ทีมงานต่าง ๆ ใหม้ากท่ีสุด 
 4.  มีระบบการเช่ือมต่อส่วนต่าง ๆ ขององคก์รเขา้ดว้ยกนั 
 5.  พนกังานตอ้งมีความรอบรู้เก่ียวกบัการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน คุณภาพ 
และความพึงพอใจของลูกคา้เป็นอยา่งดี พนกังานตอ้งมีการพฒันาความรู้ความสามารถในการ
ท างานของตนเองอยูเ่สมอ หรือกล่าวไดว้า่ องคก์รแห่งความเป็นเลิศเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
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  Miller  อธิบายหลกัการและวธีิปฏิบติัของการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศได ้โดยใช้
ตวัอยา่งคุณลกัษณะเฉพาะขององคก์รแบบดั้งเดิมเปรียบเทียบวา่เม่ือกา้วไปสู่องคก์รแห่งความเป็น
เลิศแลว้คุณลกัษณะนั้น ๆ จะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร ดงัน้ี 
 1.  จากองคก์รท่ีใชก้ารควบคุมสูงเป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ (High control to high trust) 
Miller เช่ือวา่องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่มาก ๆ และใชก้ฎระเบียบหรือกฎเกณฑใ์นการควบคุมการท างาน
ของพนกังานจะก่อให้เกิดการต่อตา้น พนกังานท างานอยา่งไม่มีความสุข ท างานเพียงเพราะหนา้ท่ี
หรือท าตามระเบียบขอ้บงัคบั แต่องคก์รท่ีใชค้วามเช่ือถือหรือเช่ือใจพนกังานในองคก์รจะทุ่มเทพลงั
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ท าใหผ้ลด าเนินงานโดยรวมของบริษทัดีข้ึน นอกจากความไวว้างใจภายใน
องคก์รแลว้ยงัตอ้งสร้างความไวว้างใจระหวา่งผูมี้ส่วนไดเ้สียภายนอกองคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้าง
สังคมแห่งความไวว้างใจ การด าเนินธุรกิจ ก็จะประสบความส าเร็จโดยง่าย 
 2.  จากองคก์รท่ีมุ่งผลิตส่ิงของไปสู่องคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ (Focus on making 
“things ”to  making “knowledge”) Miller กล่าววา่ส่ิงท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพมีความรู้ความสามารถ นกัเศรษฐศาสตร์รุ่นก่อน ๆ เช่ือวา่
คุณค่าถูกสร้างข้ึนจากทุนและแรงงาน แต่ปัจจุบนัคุณค่าถูกสร้างข้ึนจากผลิตภาพในการผลิต  
และนวตักรรมซ่ึงสองส่ิงน้ีสร้างข้ึนจากความรู้ทั้งส้ิน 
 3.  จากการตดัสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึงสู่การตดัสินใจโดยทีม (Individual decisions 
making to team decisions making) เดิมการตดัสินใจจะกระท าโดยผูท่ี้มีอ านาจ แต่ในปัจจุบนัการ
ออกแบบองคก์รท่ีใชร้ะบบการท างานเป็นทีม ใหอ้ านาจทีมในการออกแบบกระบวนงานของตนเอง 
สามารถติดต่อกบัลูกคา้และ Supplier ไดโ้ดยตรง และสามารถเปล่ียนหรือปรับปรุงกระบวนการ
ท างานตามความตอ้งการของลูกคา้ การตดัสินใจจึงเป็นการตดัสินใจร่วมกนัของสมาชิกในทีม 
คุณค่าของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเป็นหลกัของการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศและทีมงาน
ท่ีเป็นเลิศ จากนั้นจึงสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัลูกคา้ภายในองคก์ร และลูกคา้ภายนอก
องคก์รเพื่อก่อให้เกิดคุณค่าภายใน (Value chain) 
 4.  จากการใหร้างวลัรายบุคคลไปสู่การใหร้างวลัเป็นทีม (individual rewards to team-
based reward) เม่ือองคก์รเปล่ียนการจดัการภายในองคก์รเป็นระบบทีม มีการปฏิบติังานและแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ กระท าร่วมกนัเป็นทีม การจ่ายค่าตอบแทนก็ควรจะเป็นทีม เพราะถา้มีการจ่าย
ค่าตอบแทนเป็นลกัษณะของบุคคล ยอ่มเป็นเหตุของความไม่สบายใจและความแตกสามคัคี 
ของพนกังานในองคก์ร การจ่ายผลตอบแทนใหพ้นกังานในการท างานร่วมกนัเป็นทีมไม่มีรูปแบบ
ตายตวั แต่ควรจ่ายผลตอบแทนตามผลงานของทีมเพื่อสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในทีม  
ท าใหส้มาชิกในทีมรู้สึกถึงความรับผดิชอบต่อผลงานร่วมกนั 
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 5.  จากสายบงัคบับญัชาแนวด่ิงไปสู่สายบงัคบับญัชาแนวราบ (Vertical to horizontal 
organization) Miller เห็นวา่การควบคุมการท างานในล าดบัการบงัคบับญัชาระดบัแรกขององคก์ร
จะท าไดง่้ายกวา่ เน่ืองจากใชก้ลไกในการควบคุมและตรวจสอบนอ้ย องคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศจะ
มีล าดบัชั้นการบงัคบับญัชานอ้ยกวา่ และมีการก ากบัดูแลท่ีง่ายกวา่องคก์รแบบดั้งเดิมการจดัองคก์ร
ในแนวราบมีการก ากบัดูแลท่ีมีประสิทธิภาพโดยแต่ละทีมงานจะมีการควบคุมภายในทีมตนเอง 
และในขณะเดียวกนัจะถูกวดัประสิทธิภาพการท างานและการควบคุมจากทีมอ่ืน ๆ รวมทั้งลูกคา้
และผู ้ประกอบการ (Supplier) ท่ีติดต่อโดยตรงกบัทีม 
 6.  จากโครงสร้างตายตวัไปสู่โครงสร้างพลวตัร (Fixed structure to dynamic structure) 
เทคโนโลยกีารตลาด วธีิการผลิตและจดัจ าหน่าย มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ไม่มีใครสามารถ
ระบุไดว้า่ในอนาคตส่ิงเหล่าน้ีจะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีจะน าไปสู่ 
การเปล่ียนแปลงกลยทุธ์และโครงสร้างขององคก์รเพื่อให้องคก์รสามารถด ารงอยูไ่ด ้ดงันั้น
โครงสร้างและบุคลากรในองคก์รตอ้งมีความยดืหยุน่ พร้อมรับสถานการณ์ท่ีพร้อมจะเปล่ียนแปลง
อยูทุ่กเม่ือ 
 7.  จากองคก์รท่ีปิดกั้นตวัเองไปสู่องคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อความสัมพนัธ์กบัภายนอก 
(Companies with walls to companies without walls) องคก์รแบบดั้งเดิมยดึมัน่กบัความเป็นตวัของ
ตวัเองคิดวา่ตนเองสามารถอยูไ่ดด้ว้ยตวัเอง แต่องคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศนั้นใหค้วามส าคญัต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัลูกคา้และผูป้ระกอบการ (Supplier) เป็นอนัมาก องคก์รตอ้งเขา้ถึง
ความตอ้งการของลูกคา้และผูป้ระกอบการ (Supplier) ซ่ึงจะท าใหส้ามารถพฒันาหรือปรับปรุง
คุณภาพการด าเนินงานของตนเองได ้
 8.  จากการปกปิดขอ้มูลทางการเงินไปสู่การเปิดเผยขอ้มูลทางการเงิน (Financial secrecy 
to open-book management) องคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศท่ีมกัจะเปิดขอ้มูลทางการเงินต่าง ๆ ให้
พนกังาน และคนภายนอกไดรั้บทราบ พนกังานของบริษทัเอกชนในสหรัฐอเมริกามากกวา่ 50% 
ถือหุน้ของบริษทัตนเอง ตรวจสอบรายงานประจ าปีของบริษทัตนเอง และติดตามผลการด าเนินงาน
ของบริษทัตลอดเวลา ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั มีความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ตรวจสอบการท างานและผลการด าเนินงานขององคก์รอยูเ่สมอ  
หากพบความผดิปกติอนัใดตอ้งรีบแจง้เพื่อหาทางแกไ้ข และพฒันาปรับปรุงองคก์รต่อไป 
 9.  จากการต าหนิท่ีบุคคลไปสู่การต าหนิท่ีกระบวนการ (Blame the person to blame the 
process) Miller กล่าววา่ ปัญหาดา้นคุณภาพถึง 95% เกิดจากกระบวนการแต่เรามกัจะกล่าวโทษวา่
เป็นความผดิของบุคคล สร้างความตึงเครียดใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ระบบทีมในองคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็น
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เลิศ สมาชิกในทีมตอ้งรับผิดชอบร่วมกนั หากเกิดปัญหาตอ้งน าปัญหามาวเิคราะห์สาเหตุและแกไ้ข
ร่วมกนั ซ่ึงจะน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาท่ีกระบวนการ ท าใหอ้งคก์รสามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 สรุป จากแนวคิดองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงของ Miller ไดใ้หค้วามส าคญักบั
ระบบการท างานท่ีใชค้วามเช่ือใจ ลดกลไกในการควบคุมและตรวจสอบลง เม่ือพบความผดิพลาด
ใหต้ าหนิท่ีกระบวนการมากกวา่ตวับุคคล องคก์รตอ้งมีความยดืหยุน่ และใหค้วามส าคญัต่อ
ความสัมพนัธ์กบัภายนอกมากกวา่ยดึติดกบัรูปแบบของตนเอง การสร้างทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณภาพมีความรู้ความสามารถ และรู้จกัท่ีจะท างานเป็นทีม ตดัสินใจเป็นทีม และการใหร้างวลั 
เป็นทีม เพื่อท าใหเ้กิดความรู้สึกถึงความรับผดิชอบร่วมกนัในการท างานของตนเองอยูเ่สมอ 

Carew และคณะ (2000) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ าในระดบัสูง จ าเป็นท่ี
จะตอ้งทราบถึงความตอ้งการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีถูกตอ้ง โดยในการเร่ิมตน้เพื่อใหอ้งคก์รไปสู่
องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงองคก์รตอ้งเร่ิมตน้จากการตั้งเป้าหมายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสาม
ดา้น (Three bottom lines) ไดแ้ก่ การเป็นทางเลือกแรกของลูกคา้ (Provider of choice) ทางเลือกแรก 
ของพนกังาน (Employer of choice) และทางเลือกแรกของนกัลงทุน (Investment of choice) 
พบวา่ การท่ีองคก์รจะเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง ไดน้ั้น ควรมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั  
6 ประการ รวมเรียกวา่ SCORES Model ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  การส่ือสารอยา่งเปิดเผยระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร (S = Share information and open 
communication) การส่ือสารท่ีเปิดเผยทัว่ทั้งองคก์รเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการก่อใหเ้กิดความ
ไวว้างใจระหวา่งบุคลาการในองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การพดูคุยกนัระหวา่งบุคลากรต่าง ๆ  
เป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีท าให้เกิดความเช่ือใจกนั ซ่ึงเม่ือเกิดความไวว้างใจกนัแลว้ การแบ่งปันและ
ถ่ายทอดขอ้มูลระหวา่งพนกังานจะเกิดข้ึน โดยขอ้มูลนั้นมีความส าคญัในการน าไปสู่การตดัสินใจ
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รและสร้างคุณค่าใหแ้ก่องคก์ร  
 2.  การก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้(C = Compelling vision) การก าหนดวสิัยทศัน์
ท่ีเป็นสัญลกัษณ์ท่ีส าคญัขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง เม่ือทุกคนใหก้ารสนบัสนุนต่อ
วสิัยทศัน์ขององคก์ร ซ่ึงรวมถึงความประสงคข์ององคก์ร ภาพอนาคตขององคก์ร และคุณค่า  
ท าใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีทุกคนมุ่งมัน่กระตือรือร้น มีความต่ืนเตน้ มุ่งมัน่ต่อการท่ีจะบรรลุวสิัยทศัน์ 
ท าใหค้่านิยมและแนวทางปฏิบติัของบุคลากรในองคก์รมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 3.  น าไปสู่การเรียนรู้ (O = Ongoing learning) องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง เป็น
องคก์รท่ีมุ่งมัน่ต่อการพฒันาความสามารถโดยใชร้ะบบการเรียนรู้ การสร้างทุนปัญญา (Building 
knowledge capital) และถ่ายทอดความรู้ (Transferring learning) องคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความ
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แตกต่างจากการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล (Individual learning) ซ่ึงองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง
ตอ้งส่งเสริมใหมี้ทั้งการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลและการเรียนรู้ขององคก์ร 
 4.  ความมุ่งมัน่และใหค้วามส าคญัต่อลูกคา้ (R = Relentless focus on customer results) 
ไม่วา่จะอยูอุ่ตสาหกรรมใด องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงตอ้งเขา้ใจวา่ใครคือลูกคา้ขององคก์ร
และวดัผลลพัธ์ของดา้นลูกคา้ ท าความเขา้ใจต่อลูกคา้ องคก์รท่ีเป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพและบริการ 
ท่ีน าเสนอต่อลูกคา้ และส่วนใหญ่จะใชป้ระสบการณ์ หรือความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส่ิงส าคญั 
 5.  กระบวนการท างานและโครงสร้าง (E = Energizing system and structures) ระบบ
โครงสร้างกระบวนการและการปฏิบติัในองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงจะมีความสอดคลอ้งและ
สนบัสนุนวสิัยทศัน์ ทิศทาง กลยทุธ์และเป้าหมายขององคก์ร ท าใหบุ้คลากรในองค์กรท างานได ้
ง่ายข้ึน ความสอดคลอ้งของระบบและโครงสร้างท าใหต้อบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดง่้ายข้ึน 
 6.  การมีอ านาจและการมีส่วนร่วมในระดบัสูง (S = Shared Power and high 
involvement) ในองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง อ านาจและการตดัสินใจ จะถูกมีส่วนร่วม 
และกระจายไปทัว่ทั้งองคก์รไม่ใช่ถูกเก็บรักษาไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูงท าเท่านั้น การมีส่วนร่วม 
(Participation) ความร่วมมือ (Collaboration) การท างานเป็นทีม (Team work) อ านาจจากส่วนกลาง
และอ านาจส่วนบุคคลตอ้งสมดุลกนักบัการมีความชดัเจน จึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ตามคาดหวงัของ
องคก์ร 
 สรุป จากแนวคิดองคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงของ Carew และคณะ
ในรูปแบบ SCORESTM MODEL นั้น ใหค้วามส าคญักบัการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้
กระบวนการท างานท่ีสนบัสนุนวสิัยทศัน์ และสามารถช่วยท าใหบุ้คลากรท างานไดง่้ายข้ึน  
การส่ือสารท่ีเปิดเผยเพื่อก่อใหเ้กิดความไวว้างใจในการท างานเป็นทีม การกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจไปทัว่ทั้งองคก์ร และการพฒันาการเรียนรู้ของบุคลากรทุกคน 

 Jupp และ Younger (2004) ท่ีปรึกษาจาก แอคเซนเตอร์ (Accenture) ไดพ้ยายามหา
คุณลกัษณะขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง ระบุไวว้า่องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงควร
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ ไดแ้ก่  

1.  มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการน าเสนอคุณค่าอยา่งเน่ือง  
2.  มีประสิทธิภาพสูง  
3.  นึกถึงการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มและพร้อมจะเปล่ียนความคิดไปสู่ การ

ปฏิบติั  
4.  มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกนัก็ด าเนินการจดัหา

ผูอ่ื้นใหม้าท าในกิจกรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรมหลกั  
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5.  เป็นองคก์รท่ีมีความยดืหยุน่สูง  
6.  ใหค้วามส าคญัต่อการเติบโตและพฒันาของบุคลากร  
7.  มีผูน้  าท่ีมีความมุ่งมัน่และกลา้  
Schermerhorn, Hunt และ Osborn (1982) กล่าววา่ องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 

(High performance organization or HPO) เป็นองคก์รท่ีถูกออกแบบข้ึนเพื่อน าเอาส่ิงท่ีดีท่ีสุดของ
พนกังาน ความคิดสร้างสรรค ์ตลอดจนศกัยภาพขององคก์รในการรักษาไวซ่ึ้งผลประกอบการ 
ท่ีสูงอยา่งย ัง่ยนื ปัจจยัส าคญัท่ีบีบบงัคบับริบทขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง รวมทั้ง 
การเปล่ียนแปลงความคาดหวงัของลูกคา้ การเปล่ียนแปลงดา้นองคก์ร พฤติกรรมองคก์ร องคก์รซ่ึง
ผลิตส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการภายใค ้ค าวา่คุณภาพ บริการ และราคาซ่ึงมีการแข่งขนัท่ีสูงมากในทุกวนัน้ี  

สอดคลอ้งกบั Lawler ท่ีกล่าวถึงการสร้างองคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศวา่เป็นเร่ืองท่ีมี 
ความ ส าคญั พื้นฐานท่ีส าคญัในการสร้างองคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศคือ ทุนมนุษย ์การพฒันา
ศกัยภาพขององคก์รและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัพนกังาน
ขององคก์รทั้งในเร่ืองการส่งมอบขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ อ านาจในการบริหารงานและรางวลัแก่
พนกังานปัจจยัแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาการแข่งขนัในปัจจุบนั
ท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการยกระดบัคุณภาพในการด าเนินงานอยา่งต่อเน่ือง โดยเนน้ใน 4 ประเด็น ดงัน้ี  

1.  คุณภาพของสินคา้และบริการ  
2.  ตน้ทุนในการผลิตสินคา้และบริการ  
3.  ความรวดเร็วในการน าสินคา้และบริการออกสู่ตลาด  
4.  นวตักรรมในการพฒันาสินคา้และบริการใหม่ ในอดีตองคก์รไม่จ  าเป็นตอ้งใหค้วาม 

ส าคญักบัทุกประเด็นขา้งตน้ แต่ในปัจจุบนัภายใตก้ารแข่งขนัท่ีรุนแรง ลูกคา้มีความตอ้งการท่ี 
ไม่จ  ากดั กล่าวคือตอ้งการสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ ราคาถูก ตอ้งการทางเลือกในการใชสิ้นคา้ 
ท่ีหลากหลาย ท าใหอ้งคก์รตอ้งปรับตวัเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหไ้ด ้การเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนัในการท่ีองคก์รจะสามารถเป็นผูน้ าไดน้ั้นตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีส าคญั 
คือ ทุนมนุษย ์ศกัยภาพขององคก์ร และความสามารถหลกัขององคก์ร  

ในการเพิ่มศกัยภาพและความสามารถหลกัขององคก์รนั้นข้ึนอยูก่บัทุนมนุษยเ์ป็นส าคญั 
ดงันั้นองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รได ้แมว้า่ในปัจจุบนัมีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั แต่บุคลากรยงัคง
เป็นทรัพยากรท่ีถ่ายทอดความกา้วหนา้ เป้าหมายขององคก์ร พนัธกิจ กลยทุธ์ การใหค้วามส าคญั 

กบัทุนทางปัญญา องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงมกัจดัองคก์รใหมี้การไหลเวยีนของ
งานตามกระบวนการทางธุรกิจ และมีการสร้างสรรคที์มงานในกระบวนการเหล่าน้ี นโยบายดา้น
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ทรัพยากรมนุษยจ์ะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการยดืหยุน่ทกัษะ ความรู้ และการจูงใจใน
ขณะเดียวกนัองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงใหค้วามส าคญักบัสายการบริหาร และการ
เปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติัของผูจ้ดัการท่ีมุ่งความส าคญัท่ีการสอนงาน การประสมประสานของงาน 
และการสร้างทีมงานเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของทีมใหป้ฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด และ
สามารถตอบสนองตามความคาดหวงัของลูกคา้ 

Schermerhorn, Hunt และ Osborn ไดเ้สนอส่วนประกอบ ขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการ
ท างานสูง 5 ประการ  

 
 

ภาพท่ี 2-1 ส่วนประกอบ 5 ประการขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงตามแนวคิดของ 
 Schermerhorn, Hunt, Osborn (Five components of a high performance organization) 

 
1.  ความเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งพนกังาน (Employee involvement) เป็นการมอบหมาย 

การตดัสินใจใหก้บัพนกังานในทุกระดบั ท าใหมี้ความเก่ียวขอ้งกนัและเกิดความต่อเน่ืองในกรณีท่ี
ไม่มีความเก่ียวขอ้งกนัพนกังานจะท าเฉพาะงานของตนเท่านั้น ส่วนในกรณีท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั
นั้นสมาชิกจะมีการพบปะกนัเพื่อหาวธีิการปรับปรุงการด าเนินงานให้เกิดคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง  
ท าใหเ้กิดความเก่ียวขอ้งประสานกนัตั้งแต่ระดบัล่างถึงระดบับน ลกัษณะการมอบอ านาจท าใหเ้กิด
ความรับผดิชอบของพนกังานในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของตนเอง ท าใหพ้นกังานเกิดความ
ตระหนกัถึงผลประโยชน์ท่ีเพิ่มข้ึนจากส่ิงท่ียอมใหพ้นกังานท าตามวธีิท่ีเขาตดัสินใจท างานท่ีตน
รับผดิชอบ 
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2.  ทีมงานบริหารตนเอง (Self –directing work teams) เป็นทีมงานท่ีไดรั้บการมอบ
อ านาจให้ตดัสินใจในการวางแผน (Planning) การท างาน (Doing) และการประเมินผล (Evaluating) 
การท างานของตนเรียกวา่ทีมงานบริหารตนเอง บางคร้ังอาจเรียกวา่ Self–managing teams หรือ Self 
– leading work teams หรือ Autonomous workgroups เหตุผลท่ีส าคญัในการมีทีมงานบริหารตนเอง
ในองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง คือ พนกังานมีความรู้ความช านาญสูงข้ึน และมีการเพิ่มความ
ตอ้งการในการบริหารตนเองในองคก์ร เน่ืองจากการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึน ทีมงานบริหารตนเอง 
จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนกังาน ความผกูพนัและการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 

3.  เทคโนโลยกีารผลิตแบบประสมประสาน (Integrated production technologies) 
องคก์รทุกแห่งน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อในการผสานการใชท้รัพยากร ความรู้ วธีิการ และการ
สร้างสรรคสิ์นคา้หรือบริการจากการด าเนินการ แนวคิดของเทคโนโลยกีารผลิตแบบประสม
ประสาน จะมุ่งเนน้ท่ีความยดืหยุน่ในการผลิต การใหบ้ริการ การออกแบบงาน และระบบขอ้มูล
สารสนเทศ โดยมุ่งท่ีการใชค้อมพิวเตอร์เพื่อช่วยในการออกแบบผลิตภณัฑห์รือบริหาร การผลิต 
การควบคุมอุปกรณ์ในกระบวนการผลิต การเคล่ือนยา้ยผลิตภณัฑห์รือบริการ และการประสม
ประสานกบัหนา้ท่ีธุรกิจอ่ืน ๆ  

4.  การเรียนรู้ขององคก์ร (Organizational learning) เป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อให้
สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ องคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงจะมีลกัษณะท่ีไดรั้บการออกแบบเพื่อการเรียนรู้ขององคก์รโดยจะมีการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลสารสนเทศระหวา่งหนา้ท่ีต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงความสามารถและใชใ้นสถานการณ์ใหม่ ๆ 
ความตอ้งการส าหรับการเรียนรู้เช่นน้ีเกิดจากความตระหนกัวา่ ค่านิยม โครงสร้างสายบงัคบับญัชา
ขององคก์รยงัไม่เหมาะสมต่อการเผชิญกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

5.  การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total quality management) เป็นกระบวนการบริหาร
องคก์รทั้งหมด เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการและความพึงพอใจของลูกคา้ได ้การผลกัดนัใหเ้กิด TQM ถา้มองยอ้นกลบัไปในช่วงกลางปี 
1990 เป็นแนวโนม้ในการประยกุตแ์นวคิดดงักล่าวท่ีแพร่หลาย เป็นส่ิงจ าเป็นมากในองคก์รท่ีมี
ศกัยภาพการท างานสูง ซ่ึงจะตอ้งกระตุน้ใหมี้ทีมงานบริหารตนเอง โดยพนกังานทุกคนจะตอ้งมี 
การวางแผนคุณภาพและการตรวจสอบตนเองดว้ย 

สรุป จากแนวคิดองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง Schermerhorn, Hunt และ Osborn มอง
วา่องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง เป็นองคก์รท่ีสามารถน าเอาส่ิงท่ีดีท่ีสุดของพนกังานออกมาได ้
โดยใหมี้การมอบหมายการตดัสินใจใหก้บัพนกังานในทุกระดบั การท างานเป็นทีมงาน มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศต่อกนั และมีความยดืหยุน่ในการผลิต ทั้งหมดก็เพื่อตอบสนอง 
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ความตอ้งการและความพึงพอใจของลูกคา้ได ้
Robert Kaplan และ David Norton สองนกัวชิาการผูพ้ฒันาแนวคิดเร่ือง Balanced 
Scorecard (BSC) ไดมี้การคดัเลือกองคก์รต่างๆ ทัว่โลกทั้งภาคราชการและเอกชนท่ีน า

แนวคิดของ BSC ไปปรับใชแ้ลว้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ใหเ้ขา้มาอยูใ่น Balanced Scorecard 
Hall of Fame และไดศึ้กษาถึงแนวทางในการปฏิบติัขององคก์รเหล่าน้ีวา่มีแนวทางอยา่งไร โดย
สามารถกลัน่ออกมาเป็นแนวทางหลกั ๆ ท่ีจะท าใหอ้งคก์รมีความมุ่งเนน้ไปท่ียทุธศาสตร์ (Strategy-
focused Organization) ไดท้ั้งหมด 5 ประการ ไดแ้ก่  

1.  ผูน้  าตอ้งเป็นผูท้  าการขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลงองคก์ร (Mobilize change through 
executive leadership) 

2.  การแปลงยทุธศาสตร์สู่ส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้(Translate strategy into operational 
terms) 

3.  การท าใหท้ั้งองคก์รสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ (Align the organization to the strategy) 
4.  การจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยุทธศาสตร์ (Motivate to make 

strategy everyone’s job) 
5.  การดูแลใหก้ารบริหารยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง (Govern to make 

strategy a continual process) 
Buytendijk (2006) คุณลกัษณะขององคก์รท่ีศกัยภาพการท างานสูง  

(HPO Characteristics) ตามแนวทางของเอกชน ประกอบดว้ย  
1.  การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้า (Setting ambitious 

targets and achieving them) 
2.  คนในองคก์รมีค่านิยมร่วม (Shared values) 
3.  มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์และการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั (Strategic focus and 

alignment) 
4.  การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่ส่ิงท่ีสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้(Translating strategy into 

operational terms) 
5.  มีความยดืหยุน่ทางธุรกิจ (Business agility) 
แนวคิดต่าง ๆ ขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ีพยายามอธิบายถึงคุณลกัษณะหรือแนวทางท่ีจะท าให้

กลายเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง จากแนวคิดต่าง ๆ ขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ถา้พิจารณาโดย
ละเอียดแลว้จะพบวา่ แนวคิดเหล่าน้ีมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัแสดงในตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1 การเปรียบเทียบแนวคิดต่างๆ ขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 

Miller Carew และคณะ  Jupp และ Younger Schermerhorn, Hunt 
และ Osborn 

Robert Kaplan และ 
David Norton 

Frank Buytendijk 

1. เป็นองคก์รท่ีใช้
ความเช่ือใจ  
2. องคก์รท่ีมุ่งผลิตองค์
ความรู้  
3. การตดัสินใจโดยทีม  
4. การใหร้างวลัเป็นทีม  
5. สายบงัคบับญัชา
แนวราบ  
6. โครงสร้างท่ีมีความ
ยดืหยุน่  
7. ความส าคญัต่อความ 
สมัพนัธ์กบัภายนอก  
8. การเปิดเผยขอ้มูล
ทางการเงิน  
9.ต าหนิท่ีกระบวนการ 

1. การส่ือสารอยา่งเปิดเผย
ระหวา่งบุคคลภายใน
องคก์ร  
2. การก าหนดวสิยัทศัน์ท่ี
มองเห็นภาพได ้ 
3. น าไปสู่การเรียนรู้  
4. ความมุ่งมัน่และให้
ความส าคญัต่อลูกคา้  
5. กระบวนการท างาน
และโครงสร้าง  
6. การมีอ านาจและการมี
ส่วนร่วมในระดบัสูง 

1. มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการ 
น าเสนอคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง 
2. มีประสิทธิภาพสูง 
3. ตระหนกัถึงการเปล่ียน 
แปลงของสภาวะแวดลอ้ม
และพร้อมเปล่ียนความคิด
ไปสู่การปฏิบติั 
4. มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีตนเองมี 
ในขณะเดียวกนัก็ด าเนิน 
การหาผูอ่ื้นใหม้าท าในกิจ 
กรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรมหลกั 
5. มีความยดืหยุน่สูง 
6. ใหค้วามส าคญัต่อการ
เติบโตและพฒันาบุคลากร 
7. มีผูน้ าท่ีมุ่งมัน่และกลา้ 

1. ความเก่ียวขอ้งกนั
ระหวา่งพนกังาน  
2. ทีมงานบริหารตนเอง  
3. เทคโนโลยกีารผลิต
แบบประสมประสาน  
4. การเรียนรู้ขององคก์ร  
5. การบริหารคุณภาพ
โดยรวม 

1. ผูน้ าตอ้งเป็นผูท้  าการ
ขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลง
องคก์ร 
2. การแปลงยทุธศาสตร์สู่
ส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้
3. การท าใหท้ั้งองคก์ร
สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ 
4. การจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให ้
ความส าคญัและปฏิบติั 
ตามยทุธศาสตร์ 
5. การดูแลใหก้ารบริหาร
ยทุธศาสตร์เป็นกระบวน 
การท่ีต่อเน่ือง 

1. การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย
และแสวงหาแนวทางใน
การบรรลุเป้าหมาย 
2. คนในองคก์รมีค่านิยม
ร่วม 
3. มุ่งเนน้ยทุธศาสตร์และ
การด าเนินงานไปในทิศทาง 
เดียวกนั 
4. การแปลงยทุธศาสตร์
ไปสู่ส่ิงท่ีสามารถเขา้ใจและ 
ปฏิบติัได ้
5. มีความยดืหยุน่ทางธุรกิจ 
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 จากการเปรียบเทียบแนวคิดต่าง ๆ ขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง ผูว้จิยัได ้
สรุปหวัขอ้ส าคญัท่ีใชใ้นการวจิยัน้ีดงัต่อไปน้ี 
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ หมายถึง องคก์รตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
ใหมี้การส่ือสารอยา่งเปิดเผยระหวา่งบุคคลภายใน ทั้งระดบัพนกังานกบัพนกังาน หรือพนกังานกบั
หวัหนา้งาน  
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ หมายถึง องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการเรียนรู้ 
พฒันาทกัษะ และความสามารถ เพื่อใหพ้นกังานมีการเติบโตในหนา้ท่ี และเป็นการพฒันาบุคลากร
ขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพสูง 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก หมายถึง องคก์รตอ้งไม่ยดึภายในองคก์ร 
จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อลูกคา้ ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มและพร้อมเปล่ียน
ความคิดไปสู่การปฏิบติัใหท้นัภายนอกเสมอ 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั หมายถึง ปรับปรุง
กระบวนการท างานใหส้นบัสนุนการท างานของพนกังาน และเป็นไปตามยทุธศาสตร์ท่ีทางองคก์ร
วางไว ้
 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้หมายถึง สามารถเปล่ียนแปลง
ยทุธศาสตร์สู่วธีิการท่ีสามารถจบัตอ้งได ้สามารถเขา้ใจและน ามาปฏิบติัไดจ้ริง 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี หมายถึง ผูน้ าตอ้งมีความมุ่งมัน่ มีการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและ
แสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าจะตอ้งกลา้ท่ีจะท าการขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลง
องคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม หมายถึง องคก์รแบ่งอ านาจและการมีส่วนร่วมใหก้บั
ทีมงานบริหารตนเอง ใหก้ารตดัสินใจโดยทีม ใหร้างวลัเป็นทีม  
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได ้
หมายถึง การท าใหพ้นกังานและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั การดูแลใหก้าร
บริหารยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง การท าใหท้ั้งองคก์รสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ 
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แนวคดิปัจจัย 7 ประการของแมคคนิซีย์ (McKinsey) 
 การวเิคราะห์ปัจจยั 7S ตามหลกัการของแมคคินซีย ์(McKinsey) (McKinsey’s 7S 
Framework) เป็นแนวทางวเิคราะห์ปัจจยัภายในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีถูกน ามาใช้
ในการวเิคราะห์การบริหารองคก์รท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารองคก์รมีศกัยภาพการท างานสูงมากยิง่ข้ึน 
McKinsey ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์รต่าง ๆ หรือการบริหารงานท่ี
สัมฤทธ์ิผลนั้น ข้ึนอยูก่บัตวัแปรซ่ึงมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัอยา่งนอ้ยท่ีสุด 7 ตวั ซ่ึงไดแ้ก่  
 1.  กลยทุธ์และยทุธศาสตร์ (Strategy) 
 2.  โครงสร้าง (Structure) 
 3.  ระบบการปฏิบติังาน (System) 
 4.  รูปแบบการบริหาร (Style) 
 5.  บุคลากร (Staff) 
 6.  ทกัษะ ความสามารถ (Skill) 
 7.  ค่านิยมร่วม (Shared values)  
 โดยท่ีตวัแปร 2 ตวัแรก คือ กลยทุธ์ กบัโครงสร้าง เป็นส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งไดห้รือ
มองเห็นไดช้ดัเจน จึงท าใหต้ลอดระยะเวลาท่ีผา่นมาผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเป็นพิเศษ ส าหรับ 
ตวัแปรใหม่ท่ีคน้พบเท่าท่ีผา่นมาผูบ้ริหารไม่ไดใ้หค้วามสนใจเพราะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดห้รือ
มองเห็นภาพไม่ชดัเจน ไดแ้ก่ คนหรือพนกังาน สไตลก์ารบริหาร ระบบและวธีิการ คุณค่าร่วม 
 และฝีมือหรือทกัษะต่อมาบริษทั McKinsey ไดป้รับปรุงค าจ ากดัความของตวัแปรทั้ง 7 ตวั ใหมี้
ความถูกตอ้งชดัเจนยิง่ข้ึน และเรียกตวัแปรเหล่าน้ีวา่เป็น โครงร่างพื้นฐาน 7S (7S Framework of 
McKinsey)  
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ภาพท่ี 2-2 โครงร่างพื้นฐาน 7S ของแมคคินซีย ์(McKinsey) (7S Framework of McKinsey) 
 
 จากรูปจะเห็นไดว้า่ตวัแปรทั้ง 7 ตวั ของ McKinsey (7S Framework of McKinsey)  
มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั และมีความเช่ือมโยงกนัทั้งหมด ดงันั้นความเป็นเลิศขององคก์ร  
จะเกิดข้ึนจากความเก่ียวพนัระหวา่งกนัของตวัแปรทั้งหมด โดยท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญั 
กบัตวัแปรทั้งหมด (Strategy, Structure, Staff, Style, Systems, Shared Values, Skills)  
 ดงันั้น การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี ตามแนวคิดของแมคคินซีย ์(McKinsey) ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงไดป้ระยกุตใ์ช้
ตามโครงร่างพื้นฐาน 7S ของแมคคินซีย ์(McKinsey) ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  กลยุทธ์ (Strategy) 
 อ านาจ วดัจินดา (2553) กล่าววา่ กลยทุธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนอง
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ของกิจการ 
 ประชา ตนัเสนีย ์(2550) กล่าววา่ กลยทุธ์ (Strategy) หมายถึง การบริหารเชิงกลยทุธ์เป็น
กระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารตอบค าถามท่ีส าคญั อาทิ องคก์รอยูท่ี่ไหนในขณะน้ี 
องคก์รมีเป้าหมายอยูท่ี่ไหน พนัธกิจของเราคืออะไร พนัธกิจของเราควรจะเป็นอะไร และใคร 
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เป็นผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกลยทุธ์ จะมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ การบริหารเชิงกลยทุธ์
จะช่วยใหอ้งคก์ร ก าหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได ้เป็นแนวทางท่ีบุคคล
ภายในองคก์รรู้วา่ จะใชค้วามพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความส าเร็จ 
 1.1  กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ หมายถึง การวางแผนกลยทุธ์เป็นส่วนแรกของ
กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ โดยการบริหารเชิงกลยทุธ์เป็นศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินการ 
ใน 3 ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนั ไดแ้ก่  
  1.1.1  การวางแผนกลยทุธ์ (Strategic planning)  
  1.1.2  การน าแผนกลยทุธ์ไปปฏิบติั (Strategic implementation)  
  1.1.3  การควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ (Strategic control and evaluation) 
 1.2  องคป์ระกอบของการจดัการเชิงกลยทุธ์ หมายถึง การจดัการเชิงกลยทุธ์ ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบยอ่ยพื้นฐาน 5 ประการ  
  1.2.1  การก าหนดทิศทาง (Direction setting) ประกอบดว้ย  
  1.2.1.1  การก าหนดวสิัยทศัน์ (Vision) หรือ กรอบในการด าเนินงานท่ีชดัเจน
จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถก าหนดทิศทางในระยะยาว อีกทั้งยงัแสดงถึงความตั้งใจในการด าเนิน
ธุรกิจอีกดว้ย 
  1.2.1.2  ภารกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ์นั้น ขั้นแรก
องคก์รจะตอ้งระบุภารกิจและเป้าหมายหลกัท่ีส าคญัของบริษทั ซ่ึงภารกิจ หมายถึง ประกาศหรือ
ขอ้ความของบริษทัท่ีพยายามก าหนดวา่จะท าอะไรในปัจจุบนั และก าลงัจะท าอะไรในอนาคตและ
องคก์รเป็นองคก์รแบบใด และจะกา้วไปสู่การเป็นองคก์รแบบใดทั้งน้ีเพื่อบรรลุสู่ความเป็นเลิศ
เหนือคู่แข่ง ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แลว้ขอ้ความเร่ืองภารกิจขององคก์รจะประกอบไปดว้ย ขอ้ความท่ี 
บ่งบอกถึงคุณค่าทางปรัชญาส าคญัท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจกระท า ซ่ึงแสดงถึงพนัธะของบริษทัท่ีมีต่อ
เป้าหมายและสอด คลอ้งกบัคุณค่าของผูบ้ริหาร  
  1.2.1.3  เป้าหมาย (Gold) คือ การบอกถึงส่ิงท่ีองคก์รปรารถนาใหเ้กิดข้ึนใน
อนาคต และพยามบรรลุผลใหไ้ด ้โดยมีการก าหนดใหช้ดัเจน กระชบั ตรงจุด และสามารรถวดัได ้
ทั้งน้ีการก าหนดเป้าหมายจะมีการก าหนดใหช้ดัเจนข้ึนกวา่การก าหนดภารกิจวา่จะตอ้งท าส่ิงใด 
  1.2.2  การประเมินองคก์รและสภาพแวดลอ้ม (Environment scanning) 
ประกอบดว้ย การประเมินสภาพแวดลอ้มภายนอก และการประเมินสภาพแวดลอ้มภายใน โดยมี
ทัว่ไปจะเรียกวา่การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) ไดแ้ก่  
  1.2.2.1  จุดแขง็ (Strength) หมายถึง องคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีสมรรถนะ
เหนือกวา่ 
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  1.2.2.2  จุดอ่อน (Weakness) หมายถึง องคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีสมรรถนะ
ดอ้ยกวา่คู่แข่ง 
  1.2.2.3 โอกาส (Opportunity) หมายถึง การผสมผสานระหวา่งเหตุการณ์ เวลา 
สถานท่ี ท่ีมีแนวโนม้วา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร มาท าใหอ้งคก์รมีสมรรถนะท่ีจะด าเนินการ
บางอยา่งท่ีเหนือกวา่คู่แข่ง 
  1.2.2.4  อุปสรรค (Threat) หมายถึง เหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้และถา้เกิดข้ึน
ก็จะท าความเสียหายใหแ้ก่องคก์ร 
  1.2.3  การก าหนดกลยทุธ์ (Strategy formulation) ประกอบดว้ย 
  1.2.3.1  กลยทุธ์ระดบัองคก์ร (Corporate strategy) หมายถึง กลยทุธ์โดยรวม
และทิศทางในการแข่งขนัขององคก์รวา่ องคก์รจะมีการพฒันาไปสู่ทิศทางใดจะด าเนินงาน อยา่งไร 
และจะจดัสรรทรัพยากรไปยงัแต่ละหน่วยขององคก์รอยา่งไร เช่น การด าเนินธุรกิจแบบครบวงจร 
การขยายตวัไปในธุรกิจท่ีไม่เก่ียวขอ้งกนัเลย เป็นตน้ ตวัอยา่งของเคร่ืองมือ (Tools) ท่ีช่วยในการ
ก าหนดกลยทุธ์ในระดบัองคก์ร  
  1.2.3.2  กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ (Business strategy) เป็นการก าหนดกลยทุธ์ใน
ระดบัท่ียอ่ยลงไป จะมุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขนัขององคก์รกบัคู่แข่ง และระบุถึงวธีิการท่ีองคก์ร
จะใชใ้นการแข่งขนั มุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขนัของผลิตภณัฑใ์หสู้งข้ึน โดยอาจรวมกลุ่ม
ผลิตภณัฑท่ี์คลา้ยกนัไวด้ว้ยกนั ภายในหน่วยธุรกิจเชิงกลยทุธ์ (Strategic Business Unit - SBU) 
เดียวกนั กลยทุธ์ระดบัธุรกิจของ SBU น้ีจะมุ่งการเพิ่มก าไร (Improving profitability) และขยาย 
การเติบโต (Growth) ใหม้ากข้ึน บางคร้ังจึงเรียกกลยทุธ์ในระดบัน้ีวา่กลยทุธ์การแข่งขนั 
(Competitive strategy) โดยทัว่ไปจะมีอยู ่3 กลยทุธ์ คือ การเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุนต ่า (Cost leadership) 
การจ ากดัขอบเขตหรือการมุ่งเนน้หรือการรวมศูนย ์(Focus strategy) และการสร้างความแตกต่าง 
(Differentiation) 
  1.2.3.3  กลยทุธ์ระดบัปฏิบติัการ (Operational strategy) เป็นการก าหนด 
กลยทุธ์ท่ีครอบคลุมวธีิการในการแข่งขนัแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งในหน่วยงาน (Function) ต่าง ๆ มุ่งเนน้ให้
แผนกงานตามหนา้ท่ีพฒันากลยทุธ์ข้ึนมา โดยอยูภ่ายใตก้รอบของกลยทุธ์ระดบัองคก์รและกลยทุธ์
ระดบัธุรกิจ  
  1.2.4  การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั (Strategy implementation) ประกอบดว้ย  
  1.2.4.1  ขั้นตอนของการก าหนดแผนและการจดัสรรทรัพยากร (Resources 
allocation) 
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  1.2.4.2  ขั้นตอนของการปรับโครงสร้างองคก์ร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ของการใชก้ลยทุธ์และการใชท้รัพยากร 
  1.2.4.3  ขั้นตอนของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในส่วนของระบบและ 
การพฒันาบุคลากร  
  1.2.4.4  การกระจายกลยทุธ์ (Strategic deployment)  
  1.2.5  การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and control) ประกอบดว้ย  
  1.2.5.1  แผนปฏิบติัการตอ้งสอดคลอ้งเหมาะสมพอดีกบัสภาวะแวดลอ้มทั้ง
ภายใน ภายนอก กบัปัจจยัหลกัท่ีมีอยูข่ององคก์รโอกาสท่ีเอ้ืออ านวยเปิดทางใหคุ้ม้ค่ากบัความเส่ียง
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ตอ้งมีวธีิป้องกนัแกไ้ขเตรียมไว ้ 
  1.2.5.2  ความสามารถหลกัขององคก์รตอ้งสอดคลอ้งกบัธรรมเนียม ค่านิยม 
ทศันคติท่ีดี สามารถดึงจุดเด่นของปัจจยัท่ีมีอยูอ่อกมาไดท้ั้งจากบุคลากร เทคนิค วตัถุดิบ  
  1.2.5.3  การสร้างความเขา้ใจใหก้บัทุกระดบัสายงานใหส้ามารถปฏิบติัไดเ้พื่อ
ความเหมาะสมกบัความสามารถหลกั แต่ตอ้งสร้างแรงกระตุน้แรงจูงใจและมีรางวลัของผลงานตาม
สมควรไวด้ว้ยเพื่อใหทุ้กส่วนขององคก์รเดินไปตามแผนพร้อม ๆ กนัได ้
 จากค ากล่าวและรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปวา่ กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง แนวทาง
หรือวธีิการท างานท่ีแยบยลในเชิงบวก เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคส์ าหรับการท างานภายใตข้อ้จ ากดั
ต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (จุดแขง็ ขุดอ่อน) และวเิคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในภายนอกองคก์ร (โอกาส อุปสรรค) แลว้น ามาวเิคราะห์หาต าแหน่งของ
องคก์รและก าหนดกลยทุธ์ต่าง ๆ 
 2.  โครงสร้าง (Structure)  
 อ านาจ วดัจินดา (2553) ใหค้วามหมาย โครงสร้าง (Structure) เป็นโครงสร้าง ขององคก์ร
ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวม
อ านาจ และการกระจายอ านาจของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหนา้ท่ี ตามผลิตภณัฑ ์ 
ตามลูกคา้ ตามภูมิภาค ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 ประชา ตนัเสนีย ์(2550)  ให้ความหมาย โครงสร้าง (Structure) คือ โครงสร้างท่ีไดต้ั้งข้ึน
ตามกระบวนการ หรือหนา้ท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรใหเ้ขา้มาท างานร่วมกนัในฝ่ายต่าง ๆ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือหมายถึง การจดัระบบระเบียบใหก้บับุคคล ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากองคก์รในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองคก์รท่ีดี จะมีส่วน
ช่วยใหเ้กิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซ ้ าซอ้นหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ี ช่วยใหบุ้คลากร



26 
 

ไดท้ราบขอบเขตงาน ความรับผดิชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถ
ตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
 2.1  การจดัโครงสร้างองคก์ร ประกอบดว้ย 
  2.1.1  หน่วยงานในองคก์รควรจะมีรูปลกัษณะอยา่งไร  
  2.1.2  ควรจะรวมหน่วยงานใดเขา้ดว้ยกนั หรือควรจะแยกหน่วยงานใด  
  2.1.3  หน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รควรจะมีขนาด (Size) และรูปร่าง (Shape) อยา่งไร  
  2.1.4  มีเกณฑใ์นการวางต าแหน่งและก าหนดความสัมพนัธ์อยา่งไร 
 2.2  ความส าคญัของการจดัโครงสร้างองคก์ร ประกอบดว้ย 
  2.2.1  เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพโดยรวมในการด าเนินกิจกรรม 

 2.2.2  เพื่อความชดัเจนในการจดัก าหนดขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ี กฎ ระเบียบ 
  2.2.3  เพื่อความเป็นเอกภาพในการบงัคบับญัชาและสั่งการในการท างาน 
  2.2.4  เพื่อเป็นการปรับเปล่ียนขนาดหรือรูปแบบขององคก์รใหเ้หมาะสม 
 2.3  หลกัการพื้นฐานของโครงสร้างองคก์ร ประกอบดว้ย 
  2.3.1  ความสัมพนัธ์ของการรายงานอยา่งเป็นทางการ จ านวนของระดบัสายการ
บงัคบับญัชา (Hierarchy) ขนาดของการควบคุม (Span of Control) ของผูจ้ดัการและหวัหนา้งาน 
  2.3.2  การรวมคนเขา้ดว้ยกนัเป็นแผนกงาน รวมแผนกงานใหเ้ป็นองคก์ร 
  2.3.3  การออกแบบระบบต่าง ๆ เพื่อใหมี้การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล  
มีการประสานงานระหวา่งแผนกต่าง ๆ 
 2.4  โครงสร้างองคก์รดูไดจ้ากแผนภูมิองคก์ร (Organization chart) มีประโยชน์ คือ 
  2.4.1 ท าใหเ้ขา้ใจวา่องคก์รด าเนินการอยา่งไร 
  2.4.2  เห็นส่วนต่าง ๆ ขององคก์ร 
  2.4.3  เห็นส่วนต่าง ๆ ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 
  2.4.4  แต่ละต าแหน่งและแผนกสอดคลอ้งกบัองคก์รโดยภาพรวมอยา่งไร 
 2.5 โครงสร้างพื้นฐานมี 6 ประเภท ไดแ้ก่ 
  2.5.1 โครงสร้างแบบหลกั (Line organization structure) 
  2.5.2 โครงสร้างแบบงานหลกัและท่ีปรึกษา (Line and staff organ Str.) 
  2.5.3 โครงสร้างแบบหนา้ท่ีเฉพาะ (Function organization structure) 
  2.5.4 โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix organization structure) 
  2.5.5 โครงสร้างแบบทีมงาน (Team structure) 
  2.5.6 โครงสร้างแบบเครือข่าย (Network structure) 



27 
 

 จากความหมายและค ากล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ โครงสร้างองคก์ร คือ แผนภูมิลกัษณะ
ขององคก์ร กรอบโครงงานท่ีก าหนดงานกลุ่มงานและความสัมพนัธ์ของงาน ต าแหน่งงาน หนา้ท่ี
งานต่าง ๆ ซ่ึงจะครอบคลุมถึงแนวทาง กลไกการประสานงาน การติดต่อส่ือสารและระบบต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวเน่ืองกนั 

 3. ระบบ (System)  
 อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ (2551) กล่าววา่ ระบบ หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์
กนั และข้ึนต่อกนั โดยส่วนประกอบต่าง ๆ ร่วมกนัท างานอยา่งผสมผสานกนั เพื่อใหบ้รรลุถึง
เป้าหมาย 
 วทิยา สุหฤทด ารง (2546) ใหค้วามหมายวา่ ระบบ คือ กลุ่มของส่วนประกอบท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กนั (Interacting) มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั (Interrelated) หรือมีการพึ่งพาอาศยักนั 
(Interdependent) ซ่ึงมีรูปแบบท่ีสลบัซบัซอ้นและรวมอยูด่ว้ยกนั ส่วนประกอบของระบบสามารถ  
มีลกัษณะทางกายภาพท่ีสามารถจบัตอ้งได ้เช่น ช้ินส่วนหลากหลายท่ีประกอบเป็นรถหน่ึงคนั 
ส่วนประกอบท่ีกล่าวถึงสามารถมีลกัษณะท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible) เช่นกนั เช่น กระบวนการ; 
ความสัมพนัธ์; นโยบายของบริษทั; การไหลของขอ้มูล; ปฏิกิริยาท่ีมีต่อกนัระหวา่งบุคคล และ
สภาวะจิตใจท่ีอยูภ่ายใน เช่น ความรู้สึก คุณค่าและความเช่ือ 
 อ านาจ วดัจินดา (2553)  ให้ความหมายวา่ ระบบ (System) หมายถึง การปฏิบติังานตาม
กลยทุธ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามท่ีก าหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกล
ยทุธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการท างาน (Working system) ก็มีความส าคญัยิง่  
 อญัชลี ธรรมะวธีิกุล (2552) กล่าวถึงค าวา่ ระบบ หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีรวมกนั ซ่ึงแสดงถึง
องคป์ระกอบและความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบนั้น ๆ อยา่งชดัเจน 
 3.1  การบริหารงานอยา่งเป็นระบบ (System approach to management) ประกอบดว้ย 
  3.1.1  วางโครงสร้างขององคก์รใหเ้กิดระบบความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัอยา่งชดัเจน 
ไม่คลุมเครือ แบ่งแยกหนา้ท่ีแต่มีความเก่ียวขอ้งกนั 
  3.1.2  สร้างระบบความสัมพนัธ์ โดยตั้งจุดประสงคคุ์ณภาพร่วมกนั 
  3.1.3  ก าหนดวธีิการด าเนินงาน ใหเ้ช่ือมโยงกนัอยา่งราบร่ืน 
  3.1.4  การประเมินผลของฝ่ายและหน่วยงาน เป็นกาประเมินโดยมองการเช่ือมโยง
ระหวา่งฝ่ายหรือหน่วยงาน 
  3.1.5  การปรับปรุงงานหน่วยงานตอ้งค านึงถึงผลกระทบต่อคุณภาพขององคก์ร 
 3.2  แนวคิดทฤษฎีระบบ ประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการแปร
สภาพในการจดัการ (Transformation process) ผลผลิต (Product) การป้อนกลบั (Feedback)  
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ภาพท่ี 2.3  ทฤษฎีระบบ (System theory) (มหาวทิยาลยัศิลปกร, 2553) 
 

 3.2.1  ปัจจยัน าเขา้ (Input) โดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 
 3.2.1.1  คน (Man)  

3.2.1.2  เคร่ืองมือ (Material)  
3.2.1.3  เงิน (Money) 
3.2.1.4  ขอ้มูลข่าวสาร (Information)  
3.2.1.5  เทคโนโลย ี(Technology)  

 3.2.2  กระบวนการ (Process) ประกอบไปดว้ย 
3.2.2.1  การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการในการก าหนดเป้าหมาย 

แผนงาน และตดัสินใจหาวธีิการท่ีดีท่ีสุดท่ีท าใหเ้ป้าหมายนั้นบรรลุผลส าเร็จ 
3.2.2.2  การจดัองคก์ร (Organizing) หมายถึง กระบวนการในการจดัตั้ง/ จดัวาง

ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรท่ีไม่ใช่บุคคล โดยวางแผนใหส้ามารถบรรลุผลส าเร็จขององคก์ร 
3.2.2.3  การน าและสั่งการ (Leading and directing) หมายถึง กระบวนการของ

การมีอิทธิพล เหนือบุคคลอ่ืนในการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมในการท างานท่ีตอ้งการ และ 
ท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

3.2.2.4  การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการก าหนด
กิจกรรมต่างๆ ขององคก์รให้เป็นไปตามมาตรฐาน และเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงั และก าหนดไว ้

3.2.3  ผลลพัธ์และผลกระทบ (Outcome & Impact) ในปัจจุบนัการบริหารระบบ
โครงการตอ้งมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ เก่ียวกบัผลผลิตมีคุณภาพ ประสิทธิภาพประหยดั คุม้ค่า กบั
งบประมาณท่ีใช ้เพียงพอ ทัว่ถึงเป็นธรรม เสมอภาค ซ่ือสัตยสุ์จริต ตอบสนองความตอ้งการ
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ผูใ้ชง้าน ประชาชนมีความพึงพอใจ ไม่มีผลกระทบกบัส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงแนวทาง
การก าหนดนโยบายตอ้งค านึงถึงบริบททางสังคม (Social context) ขององคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่  
ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ค่านิยมร่วมของคนส่วนใหญ่ วฒันธรรม ประเพณี 
คุณลกัษณะเฉพาะในการท างานขององคก์รนั้น ๆ 

3.3 การคิดเชิงระบบในการบริหาร (Systematic thinking) หมายถึง จะตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนกลยทุธ์อยูต่ลอดเวลาใหเ้ท่าทนัการเปล่ียนแปลง เพื่อมุ่งใหอ้งคก์รสู่ความเป็นเลิศ  
มีความย ัง่ยนื มีศกัยภาพในการแข่งขนั หรือเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance 
organization) สามารถแบ่งเป็น 

3.3.1  SIPOC Model เป็นหลกัการท่ีอธิบายสายโซ่ความสัมพนัธ์ของกระบวนการ
ด าเนินงานองคก์ร ท่ีตอ้งอาศยัปัจจยัตน้น ้าส่งมอบคุณค่าไปยงัปลายน ้าอยา่งเป็นระบบ อนัไดแ้ก่ 
Supplier หรือ ผูส่้งมอบ น าส่ง Input หรือปัจจยัน าเขา้ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการท า Process หรือ
กระบวนการงาน เพื่อผลิตให้ได ้Output หรือผลผลิตใน สินคา้ บริการ แลว้ส่งมอบให ้Customer คือ 
ลูกคา้ ผูรั้บบริการของเราต่อไป 

3.3.2  PDCA Cycle เป็นวงจรการจดัการท่ีดี ท่ีมุ่งการจดัการท่ีเป็นระบบ มีการ Plan 
คือ วางแผน โดยมีการก าหนดเป้าหมายและวธีิการต่าง ๆ เพื่อใหท้  าไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
หลงัจากนั้น ไดแ้ก่ Do คือ ปฏิบติัใหไ้ดต้ามแผนท่ีก าหนดไว ้และตอ้งการ Check คือ การติดตาม
ประเมินผลทุกระยะ แลว้น าประสบการณ์หรือบทเรียนท่ีพบไปสู่ Action คือการไปปรับปรุง 
อยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

3.3.3  TQA Framework เป็นกรอบแนวคิดตามแนวทาง TQM ท่ีมีการระบุ
องคป์ระกอบของการจดัการท่ีดี 

3.3.4  Human being Factors (Mind & Soul) เป็นปัจจยัเก่ียวกบับุคคล คือ ผูบ้ริหาร
ตอ้งสามารถสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรมใหเ้กิดข้ึนคือ ท าใหค้นในองคก์รมีความรัก ความเมตตา 
เอ้ือเฟ้ือต่อกนั มีความเป็นทีม หรืออาจกล่าววา่ เป็นองคก์รท่ีมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ ส่วนน้ี 
มกัเป็นส่วนท่ีองคก์รทัว่ไปมกัจะไม่ใหค้วามส าคญัอยา่งจริงจงัเท่าท่ีควร จึงมกัเป็นเหตุของความ
ลม้เหลวขององคก์ร 

จากค ากล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ระบบ หมายถึง กระบวนการและล าดบัขั้นการปฏิบติังาน
ทุกอยา่งท่ีเป็นระบบท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบัในการปฏิบติังานตามกลยทุธ์ เพื่อให ้
บรรลุเป้าประสงคต์ามท่ีก าหนดไว ้นอกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยทุธ์ท่ีดีแลว้  
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การจดัระบบการท างาน (Working system) ก็มีความส าคญัยิง่ โดยท่ีระบบเป็นการวเิคราะห์ถึง
ระบบงานขององคก์รในทุก ๆ เร่ือง ทั้งเร่ืองระบบการบริหารจดัการ ระบบการปฏิบติังาน ถา้องคก์ร
มีระบบงานท่ีดีก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างานไดอ้ยา่งชดัเจนถูกตอ้ง 

4. รูปแบบ (Style)  
ก าจดั คงหนู (2537) กล่าวถึงรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) เป็นแบบแผนพฤติกรรม 

ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง ของสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร พบวา่ ความเป็นผูน้ าขององคก์รจะมีบทบาทท่ีส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร 
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์รดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง 
ความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

อ านาจ วดัจินดา (2553)  กล่าวถึง รูปแบบ (Style) หมายถึง การจดัการท่ีมีรูปแบบวธีิท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะองคก์ร  

ประชา ตนัเสนีย ์(2550) กล่าวถึง ลีลาการบริหาร (Style) แบบแผนพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 

พบวา่ ความเป็นผูน้ าขององคก์ร จะมีบทบาทท่ีส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวของ
องคก์ร ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ร ดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง 
ความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

4.1  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง 
4.1.1  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบพอ่คนดี ผูบ้ริหารเป็นคนดีของ

กิจการ เป็นการบริหารเชิงกลยทุธ์ซ่ึงถือแนวทางไม่อยากเส่ียงเป็นหลกั ไม่สนใจต่อผลส าเร็จ 
ในหนา้ท่ีการท างานสูงนกัและไม่ใยดีท่ีจะใฝ่หาอ านาจใส่ตวัดว้ย จุดท่ีส าคญั คือ ขอให้อยูร่อด
ปลอดภยัเท่านั้น 

4.1.2  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบผูมี้วชิา เป็นผูบ้ริหารท่ีสนใจ
ความส าเร็จจากการท างานสูง แต่ไม่ค่อยสนใจใฝ่หาอ านาจมากนกั มุ่งหาเหตุผล วิเคราะห์ทาง
วชิาการ ผลท่ีออกมาจึงเป็นรายงานหรือแผนงาน 

4.1.3  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบนกัต่อสู้ เป็นผูบ้ริหารท่ีเอาจริง
เอาจงั ตอ้งการเป็นผูพ้ิชิต ตั้งเป้าหมายไวสู้งติดตามควบคุมและกดดนัใหผู้ท้  างานทั้งหลายตอ้ง
ตดัสินใจ กล่าวคือ มุ่งผลส าเร็จและใชว้ธีิการต่อสู้แบบเผชิญหนา้ 

4.1.4  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบผูจ้ดัการทีม หรือนกัประสาน
ความร่วมมือ เป็นผูป้ระสานประโยชน์ ค  านึงถึงความส าเร็จของงานเป็นส าคญั สามารถสร้าง
ทีมงานท่ีดีข้ึนมาส าเร็จและไดรั้บอ านาจพอสมควร 
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4.1.5  รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบมากเล่ห์เพทุบาย เป็นผูบ้ริหารท่ี
มองงานเป็นส่ิงทา้ทายปกติตอ้งการทั้งความส าเร็จและอ านาจสูงทั้งสองอยา่ง มกัถือวา่คนเป็นเบ้ีย
ตวัหน่ึงบนกระดานหมากรุกเท่านั้น เขา้ใจเกมการเมืองในองคก์รมกัมองการณ์ไกลและมุ่งมัน่ท่ีจะ
กา้วข้ึนไปในต าแหน่งสูงข้ึนซ่ึงแมคโคบ้ี (Maccoby) เช่ือวา่ เป็นแบบท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

4.2  รูปแบบการปรับตวัขององคก์รในทางกลยทุธ์ 
4.2.1  การบริหารแบบอนุรักษนิ์ยม (Conservative management) ซ่ึงจะมีเง่ือนไขจาก

สภาพ แวดลอ้มท่ีมัน่คง ไม่เปล่ียนแปลงและการปรับตวัมีนอ้ย แบบการบริหารจะอิงอยูบ่นพื้นฐาน
ของการเส่ียงนอ้ย พร้อมกบัการยดึมัน่อยูก่บัระเบียบพิธีการต่าง ๆ และมีโครงสร้างงานและอ านาจ
การควบคุมท่ีชดัเจน 

4.2.2  การบริหารการปรับตวัแบบเตน้ตามจงัหวะเพลง (Reactive management) ซ่ึงจะ
มีเง่ือนไข จากสภาพแวดลอ้มจะเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงตลอดเวลา แต่การปรับตวัเป็นไปไดน้อ้ย 
องคก์รท่ีซ่ึงสามารถปรับตวัในระดบัต ่าและเป็นไปอยา่งชา้มากทั้ง ๆ ท่ีสภาพแวดลอ้มมีอตัรา 

การเปล่ียนแปลง ท่ีรวดเร็วนั้น ส่วนมากวธีิการบริหารมกัจะเลือกใชว้ธีิการคิด
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ภายในระยะเวลาสั้น ๆ เท่านั้น 

4.2.3  การบริหารการปรับตวัแบบเร่ือย ๆ มาเรียง ๆ (Satisficing management) ซ่ึงจะมี
เง่ือนไขจากสภาพ แวดลอ้มมีความมัน่คง และการปรบตวัเป็นไปไดสู้ง แบบการบริหารท่ีมีการเนน้
หลกัการตดัสินใจท่ีส่วนกลางเป็นส าคญั ปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะตอ้งแกไ้ขต่างก็จะถูกส่งข้ึนไปยงั
ผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบัสูง และโดยสภาพแวดลอ้มมกัจะคงท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง สภาพการบริหาร
จึงมกัจะมีระดบัการบริหารงานหลายระดบั 

4.2.3  การบริหารการปรับตวัแบบต่ืนตวั (Anticitive management) ซ่ึงจะมีเง่ือนไข
จากสภาพ แวดลอ้มจะเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วนั้น สไตล์การบริหารท่ีใชม้กัจะเป็นแบบ ต่ืนตวัอยู่
ตลอดเวลา 

4.3  ผูน้  าของการเปล่ียนแปลง (Change leadership) 
McFarland (1979) กล่าววา่ ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีความ สามารถในการใชอิ้ทธิพลใหค้นอ่ืน

ท างานในระดบัต่าง ๆ ท่ีตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
House (1978) กล่าววา่ ผูน้ า คือ ผูท่ี้สามารถในการชกัจูงใหค้นอ่ืนท างานใหส้ าเร็จตาม

ตอ้งการ  
Yukl (1989) กล่าววา่ ผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผูท่ี้ตอ้งปฏิบติั

ภาระหนา้ท่ีของต าแหน่งผูน้ าท่ีไดรั้บมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผูต้าม แมจ้ะเป็น
หวัหนา้กลุ่มยอ่ย หรือผูช่้วยในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ก็ตาม 



32 
 

4.4  ประเภทของผูน้ า 
ประเภทของผูน้ าท่ีเป็นในเชิงลกัษณะและพฤติกรรมต่าง ๆ มี 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
กลุ่มท่ี1 ผูน้  าตามลกัษณะผูน้ า (Trait theory of leadership) 
กลุ่มผูน้ าตามคุณลกัษณะผูน้ าน้ี ใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะเฉพาะตวัในการ เป็นผูน้ า

เป็นหลกั ทั้งทางดา้นกายภาพ บุคลิกภาพ และจิตใจของผูน้ า โดยมองวา่คนท่ี เป็นผูน้ านั้นจะเป็นคน
ท่ีมีบุคลิกพิเศษแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดาทัว่ไป เช่นมีความ เฉลียวฉลาด มีอ านาจ มีความทะเยอ 
ทะยาน ท่ีเหนือกวา่คนอ่ืน ๆ โดยทัว่ไป ในระยะแรก เช่ือกนัวา่ลกัษณะพิเศษเหล่าน้ีติดตวัมาแต่
ก าเนิด แต่ต่อมาเช่ือวา่บุคลิกลกัษณะของคน ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้จึงสามารถสร้างและ
พฒันาได ้ซ่ึง Stogdill (1974) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะ 6 ประการ ของผูน้ ากลุ่มน้ีไวอ้ยา่งน่าสนใจ คือ 

1  คุณลกัษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาลกัษณะ ของ
ผูน้ าจากบุคลิก (Physical) อาย ุลกัษณะ ท่าทาง ส่วนสูง และน ้าหนกั 

2  ภูมิหลงัทางสังคม (Social background) ไดแ้ก่ การพิจารณาจากภูมิหลงัทาง เศรษฐกิจ
สังคมของผูน้ า (Sociale background) โดยเนน้ในปัจจยัดา้นการศึกษา สถานภาพทางสังคม และ 
การเขยบิฐานะทางสังคม 

3  สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ไดแ้ก่ การพิจารณาภาวะผูน้ าจากสติ 
ปัญญา หรือความเฉลียวฉลาด การมีปฏิภาณไหวพริบ (Intellectual) ความรู้ ความสามารถกบั
สถานภาพความเป็นผูน้ า 

4  บุคลิกภาพ (Personality) ไดแ้ก่ การพิจารณาตรวจสอบปัจจยัทางดา้นบุคลิกภาพ  
โดยไดเ้สนอแนะวา่ ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ ในตนเอง 

5  ลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน (Task-related characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาผูน้ า 
ในลกัษณะท่ีมีความตอ้งการส าเร็จ มีความรับผดิชอบสูง อุทิศตนเองใหก้บังาน อยา่งเตม็ท่ี  
(Task orientation) และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

6  ลกัษณะต่าง ๆ ทางสังคม (Social characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาผูน้ าใน ลกัษณะ
ท่ีตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งกระตือรือร้น มีทกัษะทางสังคมท่ีดี (Social skill)  
เป็นผูท่ี้ชอบการติดต่อพบปะสังสรรคก์บับุคคลอ่ืน และใหค้วามร่วมมือกบับุคคลต่าง ๆ ดี 

กลุ่มท่ี 2 ผูน้  าตามพฤติกรรมผูน้ า (Personal behavior theory of leadership) 
กลุ่มผูน้ าตามพฤติกรรมผูน้ าน้ี จะเนน้พฤติกรรมของผูน้ าเป็นส าคญั โดยมองวา่ 

พฤติกรรมผูน้ าเป็นตวับ่งช้ีให้เห็นวา่ผูน้ าคนนั้น ๆ มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผูน้ ามากนอ้ย
เพียงใด โดยพฤติกรรมของผูน้ าจะเก่ียวขอ้งกบั 3 เร่ืองส าคญัคือ มุ่งงาน มุ่งคน และเขา้ใจ
สถานการณ์และรู้จกัปรับบทบาทของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงสามารถ แบ่งประเภทของกลุ่มน้ี
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ออกเป็นพฤติกรรมของผูน้ าจากการไดม้าโดยอ านาจ วธีิการใช ้อ านาจของผูน้ า และผูน้ าตาม
ความสามารถ ไดด้งัน้ี 

1  พิจารณาจากพฤติกรรมของผูน้ าจากการไดม้าโดยอ านาจ (กว ีวงศพ์ุฒ, 2535) 
2  พิจารณาจากวธีิการใชอ้ านาจของผูน้ า (Lippitt and White, 1939)  
3  พิจารณาจากประเภทของผูน้ าตามระดบัความสามารถ (สมพิศ สุขแสน, 2551)  
กลุ่มท่ี 3 ผูน้  าตามสถานการณ์ (Situational theory of leadership) 
สถานการณ์และเวลาเป็นตวัก าหนดท าใหเ้กิดสภาวการณ์เป็นผูน้ าข้ึน การเป็นผูน้ าข้ึนอยู่

กบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบภาวะผูน้ าท่ีต่างกนั ดงันั้นผูน้ า
แบบใด แบบหน่ึงจึงไม่อาจเหมาะสมในทุกสถานการณ์ได ้แต่จะเหมาะสมในบางสถานการณ์
เท่านั้น คุณสมบติัผูน้ าท่ีสามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้ไดก้บัทุกสถานการณ์ไดคื้อ มีความสามารถใน
การตดัสินใจ อยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง การจูงใจคน มีความรับผดิชอบ และมีความฉลาด มีไหวพริบ 
ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีหาไดย้าก เน่ืองจากสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มยอ่มมีไม่เหมือนกนั ผูน้ าท่ีดี
จะตอ้งศึกษาสถานการณ์ต่าง ๆ ใหถ่้องแท ้และตอ้งสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบั สถานการณ์นั้น ๆ  
แต่ทั้งน้ีตอ้งไม่ผดิหลกัการและปรัชญาขององคก์ร Barnard (1968) 

ดงันั้น การปรับตวัของผูน้ าใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ จึงเป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีดีจากลกัษณะ 
และพฤติกรรมของผูน้ าทั้ง 3 กลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ยงัไม่เป็นการ เพียงพอต่อการบริหารจดัการงาน
ในโลกยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีนบัวนัจะยิง่ทวคีวามสลบัซบัซอ้นและมีความชุลมุนวุน่วาย ตลอดจนมีการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดข้ึนอยา่ง มากมาย ผูน้ าหรือภาวะผูน้ าแห่งโลกในอนาคตควรจะตอ้งเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (Change leadership) โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไปสู่ความคิดสร้าง 
สรรคแ์บบใหม่ ความคิดท่ีออกนอกกรอบหรือกฎเกณฑเ์ดิม ๆ ท่ีเป็นอยู ่เพื่อบริหารงานใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ การเป็นผูน้ าท่ีดีตอ้งรู้จกัพดูสั่งงาน หรือโนม้นา้วจิตใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร่้วมมือ 
และเตม็ใจในการท างาน การบริหารควรยดึความจริงมากกวา่ความรู้สึก มีความสามารถในการ
ส่ือสาร ใชแ้รงจูงใจในการบริหารงาน อีกทั้งผูน้  าจ  าเป็นตอ้งไวต่อการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา โดยตอ้งเตรียมความพร้อมเพื่อกา้วไปสู่ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 

1  ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเขา้ใจสถานการณ์ทัว่ไปของโลกและประเทศ 
2  ตอ้งเป็นผูท่ี้รอบรู้ และทศันคติท่ีดีต่องานในองคก์ร 
3  สามารถท างานร่วมกบัผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รไดดี้ 
4  สามารถด าเนินงานร่วมกบัทีมงานการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5  เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานในองคก์ร 
6  มีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาองคก์รให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
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7  มีความกระตือรือร้นเอาใจใส่ มุ่งมัน่ และอดทนในการปฏิบติังาน 
8  มีความยดืหยุน่และตอบสนองการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
จากค ากล่าวและความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ รูปแบบ (Style) หมายถึง การจดัการท่ีมี

รูปแบบวธีิท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจสะทอ้นถึง
วฒันธรรมองคก์ร สไตลใ์นการท างานของผูบ้ริหารนั้น มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่โดยเฉพาะ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแลว้ จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของพนกังานภายในองคก์ร มากกวา่ค าพดู
ของผูบ้ริหาร ซ่ึงถา้หากผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการท างาน มีความสามารถในการจูงใจ 
 เป็นแบบอยา่งในการท างานท่ีดีสไตลเ์หล่าน้ีจะเป็นผลในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งยิง่ ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รจะมีบทบาทท่ีส าคญัต่อ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรม
องคก์รดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดข้ึน 

5. บุคลากร (Staff)   
อ านาจ วดัจินดา (2553)  กล่าววา่ การจดัการบุคคลเขา้ท างาน (Staff) หมายถึง  

การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ การพฒันาบุคคลกรอยา่งต่อเน่ือง 
ประชา ตนัเสนีย ์(2550) กล่าววา่ บุคลากร (Staff) ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมี

ความส าคญั องคก์รจะประสบความส าเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยูก่บัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวเิคราะห์ความ
ตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้น ควรมีการวเิคราะห์ท่ีอยู่
บนพื้นฐานของกลยทุธ์องคก์ร ท่ีเป็นส่ิงก าหนดทิศทางท่ีองคก์รจะด าเนินไปใหถึ้ง ซ่ึงจะเป็นผลให้
กระบวนการก าหนดคุณลกัษณะ การคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน 

กฤติน กุลเพง็ (2552) กล่าววา่ บุคลากร (Staff) เป็นส่ิงองคก์รในอนาคตมุ่งสู่แนวคิด
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มี คุณภาพโดยเร่ิมจากการมีความรู้สึก เป็นเจา้ของ (Sense of belonging) การเป็น
หุน้ส่วน (Partnership) การมีอิสระใน การท างานรวมทั้งการเพิ่มผลผลิตโดยใช ้พนกังานท่ีมีอยูใ่ห้
เกิดประโยชน์สูง สุดกล่าว คือ เคยใชพ้นกังานท างาน 4 คน ใน 4 ขั้นตอน ตามกระบวนการท างาน
ในอนาคตจ าเป็นตอ้งลดขั้นตอนการท างานใหม่เหลือ 2 ขั้นตอนหรือ บางองคก์รลดพนกังานจาก 4 
คนเหลือ 1 คนโดยใช ้ระบบบริการทีเดียวเบด็เสร็จ (One stop service) 

5.1  การเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากรจากความตอ้งการของบุคลากร 
5.1.1  ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslowไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น  

โดยเรียงตามล าดบัความตอ้งการ ดงัน้ี (Maslow, 1998) 
ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นสรีระ คือ ความตอ้งการปัจจยัการด ารงชีวติ 
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ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั คือ ความปลอดภยัในการด ารงชีวติ  
ความปลอดภยัในงานอาชีพ และความมัน่คงของครอบครัว 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการทางสังคมท่ีมนุษย์
ตอ้งการเพื่อน ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน และตอ้งการมีคนรักไวว้างใจ และยดึมัน่เป็นท่ีพึ่งดา้น
จิตใจได ้

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมิใจ เป็นการใฝ่หาความดี ความมี
เกียรติ ช่ือเสียงเพื่อตอบสนองความรู้สึกท่ีมีคุณค่าของตนเอง และภาคภูมิใจในตนเอง 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการการยอมรับตนเองเป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยท่ี  Maslow ให้
ความหมายวา่ มนุษยต์อ้งการความเป็นตวัของตวัเอง ความเป็นอิสระ การคน้พบศกัยภาพ 
ท่ีแทจ้ริงขอตนเอง และสร้างความส าเร็จตามศกัยภาพ คือ ส่ิงท่ีมนุษยพ์ึงพอใจ 

5.1.2  ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร (Mark, Davis, Nicholas, Aquilano, 
Richard, Chase, 2003) แสดงผลการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รพบวา่ มีความ
ตอ้งการ ดงัน้ี 

5.1.2.1  ตอ้งการผูน้ าท่ีดี 
5.1.2.2  ตอ้งการทราบเป้าหมายของการท างาน 
5.1.2.3  ตอ้งการไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นอยา่งมีศกัด์ิศรี 
5.1.2.4  ตอ้งการโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน 
5.1.2.5  ตอ้งการความอิสระในการท างาน 
5.1.2.6  ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 
5.1.2.7  ตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน 
5.1.2.8  ตอ้งการความสะดวกสบายในการท างาน 
5.1.2.9  ตอ้งการความส าเร็จในการท างาน 
5.1.2.10  ตอ้งการความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน 

5.2  การเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากรโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
5.2.1  มนุษยจ์ะท างานรักงานท่ีท า โดยคิดวา่ งาน คือ ส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ

ของตนเอง 
5.2.2  มนุษยจ์ะมีความรับผดิชอบต่องานและท างานดว้ยตนเองจนส าเร็จ เม่ือมีก าลงัใจ

ในการท างานซ่ึงไดจ้ากฝ่ายบริหาร บุคลากรจะรับผิดชอบงานหรือหลีกเล่ียงการท างานข้ึนอยูก่บั
ระบบบริหารงาน 

5.2.3  มนุษยต์อ้งการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการท างานในระบบกลุ่ม 
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5.2.4  มนุษยมี์ความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองไดเ้ม่ือมนุษยต์อ้งการรับผดิชอบ
งานของตนเอง และตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

5.2.5  มนุษยมี์ความฉลาดสามารถคิดแกปั้ญหาและสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ไดเ้ม่ือ
มนุษยไ์ดรั้บการยอมรับและโอกาส 

5.3  การสร้างแรงจูงใจในการท างานขององคก์ร 
การบริหารจดัการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร และสร้างแรงผลกัดนั

ข้ึนภายในตวัของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความตอ้งการท างานดว้ยกระตือรือร้นและดว้ยความ
พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

5.3.1  แรงจูงใจดว้ยผลตอบแทน องคก์รตอ้งมีระบบค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสมและ
ยติุธรรมกบับุคลากรในระดบัต่าง ๆ และสภาพการท างาน ผลตอบแทนยงัหมายถึง ค่าตอบแทน
พิเศษนอกเหนือจากค่าจา้งเงินเดือน เช่น โบนสัผลงาน โบนสัปลายปี ค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนพิเศษ
ในกรณีต่าง ๆ ท่ีองคก์รไดก้ าหนดข้ึน เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรสร้างผลงาน 

5.3.2 การจดัสวสัดิการ ไดแ้ก่ รถรับ - ส่ง การรักษาพยาบาล ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 
สวสัดิการเป็นส่ิงอ านวยความสะดวก ความมัน่คงปลอดภยั และความเอาใจใส่ต่อบุคลากร 
 ท าบุคลากรเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร และน าไปสู่การตอบแทนองคก์รดว้ย 

5.3.3  การเล่ือนระดบัหรือเล่ือนต าแหน่ง เพื่อตอบสนองความตอ้งการความกา้วหนา้ 
ในงานอาชีพ และความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า องคก์รตอ้งมีระบบการเล่ือนระดบัหรือเล่ือนต าแหน่ง
โดยตอ้งมีเกณฑก์ารพิจารณา การเล่ือนระดบั หรือเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน ครอบคลุมลกัษณะ 
การท างานและผลงาน มีหลกัการและวธีิการประเมินผลงานตามเกณฑท่ี์มีประสิทธิภาพ มีขอ้มูล
เอกสาร/ หลกัฐาน ยนืยนัไดว้า่ การพิจารณาเล่ือนระดบัเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและโปร่งใส 

5.3.4  การขยายความรับผดิชอบ เป็นการขยายขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
บุคลากร โดยองคก์รพิจารณาความสามารถของบุคลากรแลว้เห็นวา่ บุคลากรยงัมีความสามารถ 
แฝงอยู ่จึงขยายขอบข่ายหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ท าใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์ 2 ดา้น คือ 
ท าใหบุ้คลากรไดท้  างานเตม็ศกัยภาพของตนเอง มีความภูมิใจ และรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
ต่อองคก์ร ดา้นองคก์รท าให้องคก์รไดข้ยายงานเพิ่มคุณภาพหรือเพิ่มคุณค่าใหก้บัผลิตภณัฑ ์/ 
งานบริการขององคก์ร 

5.3.5  การหมุนเวยีนหรือสับเปล่ียนหนา้ท่ี เป็นการสร้างความกระตือรือร้นใหก้บั
บุคลากรเพราะการเปล่ียนหนา้ท่ีไปจากเดิมท าใหบุ้คลากรตอ้งมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท างานกบั
เพื่อนใหม่ มีส่ิงแวดลอ้มใหม่และเกิดความหวงัข้ึนใหม่ในใจดว้ยวา่งานใหม่อาจจะเหมาะสมกบั
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ตนเองระบบการหมุนเวยีนหรือสับเปล่ียนหนา้ท่ีในองคก์รเกิดข้ึนเม่ือมีการศึกษาพบวา่ เม่ือบุคลากร
ท างานซ ้ าซากจ าเจ บุคลากรจะเกิดความเบ่ือหน่าย ขาดความกระตือรือร้น การท างานจนเกิด 
ความช านาญท าใหบุ้คลากรขาดการปรับปรุงงาน เพราะคิดวา่ส่ิงท่ีท าอยูดี่แลว้ ดงันั้นการหมุนเวยีน
สับเปล่ียนหนา้ท่ีจะเกิดการปรับปรุงระบบการท างานดว้ย และยงัเกิดการเปรียบเทียบระหวา่ง
ผลงานของบุคลากรเดิมกบับุคลากรใหม่ดว้ย การเปรียบเทียบน่ีเองจะเป็นแรงผลดัดนัใหบุ้คลากร 
ท่ีรับงานใหม่ จ  าเป็นตอ้งปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

5.4  การมีส่วนร่วมของบุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการเพิ่มผลผลิต
ท่ีไม่ค่อยประสบความส าเร็จนั้น มีสาเหตุหลกัมาจากการขาดการมีส่วนร่วมของพนกังานเป็นอนัดบั
แรก ๆ ซ่ึงขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน ยอ่มเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่อาจปัดความรับผดิชอบไดใ้นการ
บริหารงาน ดงัน้ี 

5.4.1  การบริหารโดยใชว้ตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รองคก์รตอ้งบริหาร 
โดยยดืวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รหลกั  

5.4.2  การจดักิจกรรมกลุ่มคุณภาพ คือ กิจกรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ในการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รกิจกรรมกลุ่มคุณภาพ  

5.5  การสร้างบรรยากาศความร่วมมือ 
5.5.1  มีการควบคุมงานโดยระบบของงาน ไม่ใช่ควบคุมดว้ยบุคคล การควบคุมงาน

โดยระบบของงาน คือ การก าหนดหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ เป้าหมายของงาน ผูค้วบคุมงาน 
ก็ตรวจสอบจากผลงาน และวิธีการท างานวา่ตรงตามระบบงานท่ีจดัไวห้รือไม่ การควบคุมงาน 
โดยระบบจะใหบุ้คลากรสามารถประเมินตนเองได ้

5.5.2  มีการใหอิ้สระแก่บุคลากรในการวางแผนการท างานและปรับปรุงงานของ
ตนเองการควบคุมงานโดยระบบของงานก็มีส่วนท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกอิสระดว้ยเช่นกนั 

5.5.3  มีการมอบหมายงาน โดยใหบุ้คลากรประจกัษใ์นผลงานของตนเองและของ
หน่วยงาน เช่น ใหท้  างานแบบครบวงจรสร้างผลิตภณัฑใ์หส้ าเร็จได ้โดยหน่วยงานเพียงหน่วยเดียว
การท างานแลว้ประจกัษใ์นผลงานจะท าใหบุ้คลากรมองเห็นจุดอ่อนและจุดแขง็ในกระบวนการ
ท างานของตนเองและของหน่วยงาน ประกอบกบัการประเมินผลท่ีเป็นธรรม บุคลากรก็จะเกิดความ 
พยายามสร้างผลงานใหเ้ป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และองคก์ร ก่อให้เกิดความร่วมมือมากกวา่
การขดัแยง้ 

5.5.4  ระบบความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานและภายในองคก์ร จะเป็นแบบพี่นอ้ง 
เจา้นาย ลูกนอ้ง หรือมีการแบ่งชั้นบริหารแยกส่วนชดัเจน เกิดจากการสร้างวฒันธรรมภายในองคก์ร 
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5.6  การส่ือสารใหท้ัว่ถึงและสร้างความเขา้ใจท่ีดี 
ระบบการส่ือสารภายในองคก์รมีส่วนสร้างความส าเร็จและความลม้เหลวใหก้บัองคก์ร

เพราะระบบการส่ือสารเป็นเคร่ืองเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หน่วยงาน และฝ่ายบริหาร 
กบัฝ่ายปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารจะสร้างความเขา้ใจ การยอมรับ และการปฏิบติัตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ร นโยบายขององคก์ร ระเบียบปฏิบติัขององคก์ร แผนการด าเนินงานของ
องคก์ร และอ่ืน ๆ 

5.6.1  รูปแบบการส่ือสารภายในองคก์ร แบ่งไดห้ลายลกัษณะ ไดแ้ก่ 
5.6.1.1  การใชเ้อกสารเพื่อการส่ือสาร  
5.6.1.2  การใชป้้ายประกาศ ซ่ึงมีหลายขนาดตามประโยชน์การใชง้าน 
5.6.1.3  การใชร้ะบบเสียงตามสาย เป็นประกาศคร้ังเดียวท าใหทุ้กคนในองคก์ร

รับรู้ข่าวสารขอ้มูล แต่การใชร้ะบบเสียงตามสายตอ้งมีการควบคุมอยา่งเหมาะสม เพราะการ
ประกาศเร่ืองบางเร่ืองอาจส่งผลกระทบอ่ืนๆ นอกจากน้ีระบบเสียงยงัมีปัญหาถา้ใชร้ะบบล าโพง 
และการแบ่งส่วนติดตั้งล าโพงไม่ดี การกระจายเสียงก็ไม่ทัว่ถึง นอกจากน้ียงัมีปัญหาเสียงจาก
เคร่ืองจกัร เสียงรบกวนสมาธิการท างาน จึงมีการใชร้ะบบน้ีนอ้ยกวา่ในองคก์ร 

5.6.1.4  การประชุมใหไ้ดห้ลายระดบั  
5.6.1.5  การใชร้ะบบคอมพิวเตอร์เพื่อการส่ือสารภายในองคก์รเป็นวธีิการท่ี

องคก์รขนาดใหญ่น ามาใชม้ากในปัจจุบนั เพราะท าใหป้ระหยดักระดาษ ส่ือสารไดร้วดเร็ว ชดัเจน 
ถูกตอ้ง เพราะตรวจสอบกลบัไดท้นัที และยงัสามารถเก็บขอ้มูลการส่ือสารได ้2 ทาง 

5.6.2  หลกัการส่ือสารเพื่อการเพิ่มผลผลิต ไดแ้ก่ 
5.6.2.1  มีการจดัตั้งหน่วยงานรักษาความปลอดภยั เพื่อท าหนา้ท่ีวางแผนงาน 

มาอหมายงาน ตรวจสอบการปฏิบติังานเพื่อความปลอดภยั และจดัหาอุปกรณ์และวธีิการรักษา
ความปลอดภยั ใหอุ้บติัเหตุในองคก์รเป็นศูนย ์

5.6.2.2  สร้างและรักษาระเบียบการท างานท่ีช่วยใหเ้กิดความปลอดภยั  
5.6.2.3  มีการอบรมพนกังานเร่ืองความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ 
5.6.2.4  จดัอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัเหตุใหพ้นกังานใช ้
5.6.2.5  สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรร่วมกนัรักษาความปลอดภยั 
5.6.2.6  ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการรักษาความปลอดภยั 
5.6.2.7  จดัคู่มือความปลอดภยัในการท างานและในองคก์ร 
5.6.2.8  เม่ือเกิดอุบติัเหตุข้ึนในองคก์ร ตอ้งด าเนินการสอบสวนหาสาเหตุ  

เพื่อวางแนวทางป้องกนัต่อไป 
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5.7  การพฒันาบุคลากร 
การพฒันาบุคลากร คือ หลกัการส าคญัของการเพิ่มผลผลิต เพราะประสิทธิภาพของ

บุคลากรเพิ่มพนูไดด้ว้ยกระบวนการพฒันาบุคลากร  
5.7.1  การฝึกอบรม  
5.7.2  การประชุม หรือการสัมมนา 

5.7.2.1  การประชุมขององคก์รเป็นการพฒันาบุคลากร  
5.7.2.2  การประชุมในหน่วยงาน, ฝ่าย หรือกลุ่มโครงการ  
5.7.2.3  แนวทางการจดัการประชุมเพื่อการเพิ่มผลผลิต  

5.7.3 การศึกษาและการดูงาน 
 จากรายละเอียดและค ากล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ บุคลากร (Staff) หมายถึง ทรัพยากร

มนุษย ์ท่ีนบัเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั ต่อการด าเนินงานขององคก์ร การคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ การพฒันาบุคคลกรอยา่งต่อเน่ือง องคก์รจะประสบความส าเร็จหรือไม่ ส่วนหน่ึง 
จะข้ึนอยูก่บัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) 
 6. ทกัษะ (Skill)  

อ านาจ วดัจินดา (2553) กล่าววา่ หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการผลิต  
การขาย การใหบ้ริการ เป็นการพิจารณาถึงทกัษะหรือความเช่ียวชาญขององคก์รโดยรวม วา่มีความ
เช่ียวชาญหรือมีความช านาญในดา้นใด เช่น บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย เป็นบริษทัท่ีมีความเช่ียวชาญ 
ในการดา้นอุตสาหกรรมการก่อสร้าง ดงันั้น แผนกลยทุธ์ของบริษทัปูนซีเมนต ์ก็จะมุ่งไปสู่กลุ่มงาน
อุตสาหกรรมก่อสร้าง ซ่ึงจะท าใหบ้ริษทั ประสบผลส าเร็จไดม้ากกวา่การขยายธุรกิจไปสู่กลุ่มงาน 
ท่ีปูนซีเมนตไ์ม่มีความช านาญ 

ประชา ตนัเสนีย ์(2550) กล่าววา่ คือ ทกัษะในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคลใน
องคก์รสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational skills)  
เป็นทกัษะท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามหนา้ท่ี และลกัษณะงาน 
ท่ีรับผดิชอบ เช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บการอบรม
เพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้น  
อาจเป็นความสามารถท่ีท าใหพ้นกังานนั้น ๆ โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลใหมี้ผลงานท่ีดีกวา่และ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์รคงตอ้งมุ่งเนน้ทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั 

6.1 ศกัยภาพขององคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร 
องคก์รตอ้งมีศกัยภาพท่ีน าตนเองไปสู่การเป็นท่ียอมรับและสามารถยกระดบัผลการ

ด าเนินงานของตนเองใหสู้งข้ึนศกัยภาพน้ีตอ้งเป็นศกัยภาพท่ีเหนือคู่แข่งขนัและสามารถท าให้
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องคก์รแข่งขนัในตลาดได ้และการพฒันาศกัยภาพท าไดโ้ดยการออกแบบระบบการจดัการภายใน
องคก์ร องคก์รควรมีศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ เช่น การมุ่งเนน้ในคุณภาพหรือลูกคา้ มีตน้ทุนการ
ด าเนินงานต ่า, มีการเรียนรู้, ตอบสนองส่ิงแวดลอ้มทางธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วและผลิตสินคา้ใหม่ ๆ 
ออกสู่ตลาดไดอ้ยา่งรวดเร็ว เป็นตน้ 

การมีศกัยภาพในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มเป็นศกัยภาพท่ีส าคญั
และสร้างข้ึนไดย้าก เน่ืองจากเม่ือองคก์รมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม พนกังานในองคก์ร 
ก็ตอ้งมีการปรับตวัดว้ย ดงันั้นศกัยภาพขององคก์รจะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลยถา้หากขาดพนกังานท่ีมี
คุณภาพ 

6.2  ความสามารถหลกัขององคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร 
ความสามารถหลกัขององคก์รเป็นความเก่งขององคข์องท่ีท า ใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนัความสามารถหลกัน้ีตอ้งเป็นความสามารถท่ีเหนือคู่แข่ง เลียนแบบไดย้าก องคก์ร
ตอ้งพยายามรักษาและพฒันาความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด เพราะถา้ความสามารถ
หลกัน้ีหมดไปหรือถูกคู่แข่งเลียนแบบก็จะท าใหอ้งคห์มดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั จนอาจตอ้ง
ออกจากการแข่งขนันั้นไปในท่ีสุด 

6.3  สมรรถนะ (Competency) 
McClelland (1999) ใหค้  าจ  ากดัความวา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใน

ตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะ เหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ี
ตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่หรือเหนือกวา่เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

Spencer and Spencer (1993) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ วา่ หมายถึง คุณลกัษณะ
พื้นฐานท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลใหบุ้คคลสามารถ
ปฏิบติั งานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือสูงกวา่
เกณฑอ์า้งอิง หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

สรุปไดว้า่ ทกัษะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของ
บุคคลซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานต าแหน่งหน่ึง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลบรรลุผลส าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
 7. ค่านิยมร่วม (Shared values)  

ณชันนั แกว้ชยัเจริญกิจ (2550) กล่าววา่ ค่านิยมร่วม หมายถึง การมีค่านิยมและความเช่ือ
ท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์รนั้น ๆ โดยเนน้ให้บุคลากรรู้จกัศึกษาวเิคราะห์ในรายละเอียดของงานท่ีท า มุ่งท่ีผลงาน
มากกวา่วธีิปฏิบติั การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับุคลากรในการตดัสินใจต่าง ๆ มุ่งให้



41 
 

ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม เนน้ใหบุ้คลากรคิดและท างานในเชิงรุก และส่งเสริมใหบุ้คลากร
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

เกศรา รักชาติ  (2549) อธิบายวา่ ค่านิยมร่วม หมายถึง ค่านิยมร่วมกนัระหวา่งคนใน
องคก์ร ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เป็นค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียดึถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ
องคก์รท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวธีิการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร
ภายในองคก์ร หรืออาจเรียกวา่ วฒันธรรมองคก์ร รากฐานของวฒันธรรมองคก์ร ก็คือ ความเช่ือ 
ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะก าหนด
บรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจ าวนัข้ึนมาภายในองคก์ร เม่ือค่านิยมและ ความเช่ือไดถู้กยอมรับ
ทัว่ทั้งองคก์รและบุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้ องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

7.1  การสร้างค่านิยมร่วมกนั 
7.1.1  ดูวา่วสิัยทศัน์ขององคก์รก าหนดไวว้า่อยา่งไร 
7.1.2  ใหผู้บ้ริหาร พนกังานมามีส่วนร่วมและก าหนดวา่ พวกเขาใหคุ้ณค่าและ 

มีความเช่ืออะไร ท่ีจะท าใหว้ิสัยทศัน์ขององคก์รเป็นจริงข้ึนมาได ้
7.1.3  เม่ือก าหนดค่านิยมร่วมไดแ้ลว้ (ซ่ึงไม่ควรจะมีมากเกินไป) ใหก้ าหนดค านิยาม

หรือ ค าจ  ากดัความใหช้ดัเจน เพื่อวา่ทุกคนในองคก์รจะไดเ้ขา้ใจในเร่ืองเดียวกนั 
7.1.4  เม่ือก าหนดค าจ ากดัความแลว้ ในค่านิยมแต่ละตวัองคก์รตอ้งก าหนดพฤติกรรม

ดว้ยวา่องคก์รตอ้งการใหพ้นกังานมีการประพฤติ ปฏิบติัตวั มีพฤติกรรมอยา่งไรท่ีจะส่ือไดว้า่พวก
เขาก าลงัปฏิบติัตวัท่ีตามค่านิยมในองคก์ร 

7.1.5  เม่ือก าหนดค่านิยม ค าจ  ากดัความ และพฤติกรรมองคก์รไดแ้ลว้ องคก์รจะตอ้ง
ส่ือสารค่านิยมทั้งหมดใหพ้นกังานรับทราบ รับรู้ และปฏิบติั องคก์รตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองและ
สม ่าเสมอ 

7.1.6  องคก์รอยา่ลืมใหร้างวลักบัคนท่ีปฏิบติัดว้ย เพื่อจะไดต้อกย  ้าพฤติกรรมท่ีถูกตอ้ง 
และพนกังานจะไดมี้ขวญั มีก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง จนกลายเป็นพฤตินิสัย ส าหรับคนท่ี 
ไม่ปฏิบติั องคก์รก็ตอ้งมีการพดูคุยกบัเขาดว้ยวา่เพราะเหตุใด และอาจน าไปสู่การให ้Feedback ท่ี
ตอ้งแกไ้ขพฤติกรรมของพนกังานท่ีไม่ปฏิบติั 

สรุปไดว้า่ค่านิยม หมายถึง หลกัการและพฤติกรรมช้ีน าท่ีคาดหวงัใหอ้งคก์ร และ
บุคลากรปฏิบติั ซ่ึงจะสะทอ้นและเสริมสร้างวฒันธรรมท่ีพึงประสงคข์ององคก์ร นอกจากน้ีค่านิยม
จะสนบัสนุนและช้ีน าการตดัสินใจของบุคลากรทุกคน ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รบรรลุพนัธกิจและ
วสิัยทศัน์ดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 
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จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัไดท้  าการสรุป 7S McKinsey ท่ีใชใ้นการวจิยัไวด้งัน้ี 
1.  กลยทุธ์และยทุธศาสตร์องคก์ร (Strategy) หมายถึง กิจกรรมหรือการด าเนินงานของ

องคก์รซ่ึงไดว้างแผนใหส้อดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลง โดยการพิจารณา จุดมุ่งหมาย (Purpose) 
ภารกิจ (Mission) วตัถุประสงคพ์ื้นฐานระยะยาว (Basic long-term objectives) ขององคก์ร 
วธีิการใชแ้ละการจดัสรรทรัพยากรใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้น  

2.  โครงสร้างองคก์ร (Structure) หมายถึง แผนภูมิองคก์ร คุณลกัษณะและขนาดของ
องคก์ร รวมถึงกรอบโครงงานขององคก์รท่ีก าหนดงาน กลุ่มงาน และความสัมพนัธ์ของงานเอาไว ้
ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์รรู้วา่ตนอยูใ่นต าแหน่งใด และมีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยอ่ืน ๆ อยา่งไร  

3.  ระบบการปฏิบติังาน (System) หมายถึง ระเบียบวธีิปฏิบติัในการท างานประจ า ซ่ึง
เป็นการบ่งบอกถึงวธีิการปฏิบติังานต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อหาจุดเด่นจุดดอ้ยท่ีเกิดจากระบบต่าง ๆ 
และความสอดคลอ้งระหวา่งโครงสร้างและกลยทุธ์  

4.  รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึง แบบความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร รวมถึง
พฤติกรรมและลกัษณะแบบแผนการบริหารงานของผูบ้ริหาร  

5.  บุคลากร (Staff ) หมายถึง คุณภาพของบุคลากร จ านวนบุคลากร รวมทั้งกระบวนการ
จูงใจและสร้างคุณค่าพื้นฐานพฒันาบุคลากร  

6.  ทกัษะ ความสามารถ (Skills) หมายถึง การพฒันาทรัพยากรบุคคล  
7.  ค่านิยมร่วม (Shared values) หมายถึง การมีค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็น

ระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ  
มุ่งใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม เนน้ใหบุ้คลากรคิดและท างานในเชิงรุก และส่งเสริมให้
บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

ข้อมูลเบือ้งต้นเกีย่วกบัธนาคารยูโอบี 
ธนาคารยโูอบี คือ ธนาคารพาณิชยช์ั้นน าระดบัภูมิภาคท่ีมุ่งมัน่น าเสนอผลิตภณัฑคุ์ณภาพ

และบริการชั้นเลิศแก่ลูกคา้ นบัตั้งแต่ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2478  กลุ่มธนาคารยโูอบี ประเทศสิงคโปร์ 
เติบโตอยา่งมัน่คงสู่เครือข่ายท่ีแขง็แกร่งในภูมิภาคเอเชีย โดยเฉพาะในประเทศสิงคโปร์ มาเลเซีย 
อินโดนีเซีย ไทย และจีน จวบจนถึงวนัน้ี กลุ่มธนาคารยโูอบี มีเครือข่ายส านกังานกวา่ 500 แห่ง  
ใน 19 ประเทศและเขตการปกครอง ทั้งในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก ยโุรปตะวนัตก และอเมริกาเหนือ 

ธนาคารยโูอบี จ  ากดั (มหาชน) คือส่วนหน่ึงของ กลุ่มธนาคารยโูอบี ประเทศสิงคโปร์  
จึงนบัเป็นธนาคารชั้นน าระดบัภูมิภาคท่ีมีรากฐานมัน่คงในประเทศไทย ท่ีพร้อมน าประโยชน์จาก
ความเช่ียวชาญและเครือข่ายท่ีแขง็แกร่งระดบัภูมิภาคมาสู่ลูกคา้ ทั้งยงัไดรั้บการจดัอนัดบัใหเ้ป็น
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ธนาคารท่ีมีความแขง็แกร่งทั้งในระดบัสากล และภายในประเทศจากบริษทัจดัอนัดบัความ
น่าเช่ือถือชั้นน า ไดแ้ก่ มูด้ีส์ อินเวสเตอร์ เซอร์วสิ (ความน่าเช่ือถือแบบสากล ระยะยาว Baa1) 
สแตนดาร์ด แอนด ์พวัส์ (ความน่าเช่ือถือแบบสากล ระยะยาว BBB+) และฟิทช์ เรทต้ิงส์ (ความ
น่าเช่ือถือภายในประเทศระยะยาวสูงสุด AAA(tha)) ปัจจุบนัธนาคารยโูอบีมีเครือข่ายทัว่ประเทศ 
200 สาขา เคร่ืองเอทีเอม็ 367 เคร่ือง บริการแลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ 34 แห่ง และศูนยบ์ริการ 
Call Center ตลอด 24 ชัว่โมง (ท่ีมา : เวบ็ไซดธ์นาคารแห่งประเทศไทย) 

นอกจากน้ี ธนาคารยโูอบี ยงัด าเนินกิจกรรมเพื่อสังคมอยา่งต่อเน่ือง โดยมุ่งเนน้ท่ีกลุ่มเด็ก
และเยาวชน การศึกษา และศิลปะ ผา่นกิจกรรมเดิน / วิง่ “ยโูอบี ฮาร์ทบีท รัน แอนด ์วอลค์”  และ
กิจกรรมประกวดภาพวาด “ยโูอบี เพน้ตต้ิ์ง ออฟ เดอะ เยยีร์”  เป็นประจ าทุกปี 
 
โครงสร้างองค์กรของธนาคารยูโอบี จ ากดั (มหาชน) 

 
ภาพท่ี 2-4 แผนผงัองคก์รธนาคารยโูอบี 

 
พนัธกจิ 
ธนาคารยโูอบี คือ ธนาคารชั้นน าในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก เรามุ่งมัน่ท่ีจะน าเสนอ

ผลิตภณัฑท์างการเงินท่ีมีคุณภาพ และบริการชั้นเลิศแก่ลูกคา้ของเรา 
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ผลติภัณฑ์และบริการ 
ธนาคารยโูอบี รู้จกัและเขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์ร และวถีิแห่งการด าเนินธุรกิจในของ

เอเชียเป็นอยา่งดี จึงพร้อมเป็นส่วนหน่ึงในการเช่ือมโยงลูกคา้เขา้กบัคู่คา้ส าคญัในภูมิภาค ดว้ย
ผลิตภณัฑแ์ละบริการทางการเงินท่ีหลากหลาย ทั้งส าหรับบุคคลธนกิจ วาณิชธนกิจ บรรษทัธนกิจ 
และตราสารหน้ี  

อุดมการณ์หลัก 
 1.  จริยธรรมและความซ่ือสัตย ์(Integrity) หมายถึง เราจะด ารงไวซ่ึ้งมาตรฐานสูงสุดแห่ง

จริยธรรม ศีลธรรม และการเคารพต่อกฎหมาย ในการท าธุรกิจกบัลูกคา้และกบัสาธารณชน โดย 
ไม่มีขอ้ยกเวน้ 

 2.  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง เราจะเนน้การท างานเป็นทีมพนกังาน 
ทุกระดบัชั้นจะผนึกก าลงักนัเพื่อผลกัดนัใหแ้ต่ละคน และองคก์รบรรลุสู่เป้าหมาย ดว้ยความร่วมมือ
ร่วมใจและภกัดีต่อกนั 

 3.  ความไวว้างใจและยอมรับนบัถือ (Trust & Respect) หมายถึง เราจะปฏิบตัติอลูกคา้ 
และเพื่อนร่วมงาน ดว้ยความซ่ือสัตยเ์ปิดเผยมีไมตรีจิต ให้เกียรติต่อกนั เพื่อใหไ้ดรั้บความไวว้างใจ 
และการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

 4.  การปฏิบติังานเป็นเลิศ (Performance excellence) หมายถึง เราจะพยายามปฏิบติังาน
ใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนเสมอ ตามปณิธานท่ีไดต้ั้งไวเพื่อใหธ้นาคารเปนผูน้ าในตลาด และน าไปสู่การพฒันา
และการขยายตวัในอนาคต 

 
ตราสัญลกัษณ์ของกลุ่มยูโอบี 

 
 

ธนาคารยโูอบีจ ากดั ใชต้ราสัญลกัษณ์ (Logo) ของกลุ่มยโูอบีตราสัญลกัษณ์ (Logo) ของ
กลุ่มยโูอบีมีลกัษณะเป็นแทง่สีแดง 5 แท่ง ไดเ้ร่ิมใชม้าตั้งแต่ปี พ.ศ. 2514 โดยประยกตุม์าจาก
ประเพณีดั้งเดิมของจีนในเร่ืองประตู 5 บาน (Five-barred gate) ซ่ึงเป็นระบบการนบัหา้ของคนจีน 

กลุ่มยโูอบีไดน้ ามาใชเ้ป็นสัญลกัษณ์ขององคก์รเพื่อเป็นสัญลกัษณ์ของความมีเอกภาพ 
ความเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนัและความแขง็แกร่ง ของกลุ่มยโูอบี ตราสัญลกัษณ์นั้นเป็นแนวคิดอนั
ทรงคุณคา่ของชาวตะวนัออก ขณะเดียวกนัก็มีรูปแบบทนัสมยัสากล มีความเหมาะสมในการใชเ้ป็น
เอกลกัษณ์ของกลุ่ม สอดคลอ้งกนัทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้ธีิการเก็บขอ้มูล
เชิงปริมาณเป็นหลกั เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานและรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล 
 3.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 
 5.  การใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูลจาก 2 แหล่ง ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากขอ้มูลการตอบแบบสอบถามจากพนกังาน 
ระดบัทัว่ไปท่ี ปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งเอกสารอ่ืน ๆ  
เช่น งานวิจยั วทิยานิพนธ์ เอกสารวชิาการ หนงัสือวารสาร และส่ิงตีพิมพท่ี์เก่ียวขอ้งทั้งภาษาไทย
และภาษาองักฤษ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชศึ้กษาคน้ควา้ คือ พนกังานระดบัทัว่ไปท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
 วธีิสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นประชากรท่ีมีจ านวนไมแ่น่นอน หมายถึง ประชากรท่ี
ไม่สามารถนบัหรือแสดงเป็นตวัเลขไดอ้ยา่งชดัเจน กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย ทั้งเพศชายและเพศหญิง ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการค านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและไดใ้ชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบจ านวนประชากร
โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ความผดิพลาดไม่เกิน 5% ดงัสูตรของ Moser and Kalton (1997) 
ดงัน้ี  
 สูตร 

    n = 
24e

Z  
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 เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   Z แทน ค่า t = 1.96 ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
   e แทน ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มท่ียอมรับได ้ 
      (Sampling error) ในท่ีน้ีก าหนดใหไ้ม่เกิน 0 .05  
 แทนค่าในสูตร 
     n   =      1.96² 
       4(0.05)2 
     n   =  348.16 
 
 ขนาดตวัอยา่งท่ีค านวณไดเ้ท่ากบั 348 ตวัอยา่ง และเพื่อป้องกนัความผดิพลาดจาก 
การตอบแบบสอบถามอยา่งไม่สมบูรณ์ จึงไดท้  าการส ารองแบบสอบถามเพิ่มอีกจ านวน 52 ชุด 
รวมแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ชุด จากนั้นผูว้ิจยัจึงเลือกสุ่มตวัอยา่งประชากรตามขนาดของกลุ่ม
ประชากรท่ีสะดวก (convenience accidental sampling) เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนพนกังานทั้งหมด 
  

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
 การวจิยัน้ีเป็นการวิจยัโดยส ารวจ (Survey) ใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลมีวธีิในการ
แจกแบบสอบถามคือผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาท าการแจกใหก้บัพนกังานธนาคารยโูอบีแต่ละคน
โดยการสุ่มแบบตามสะดวก (Convenience accidental sampling) ไม่ไดก้  าหนดไวล่้วงหนา้  
ผูต้อบแบบสอบถามเป็นใครก็ไดท่ี้สะดวก ผูน้ั้นจะเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 
 การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยัมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขต
ของการวิจยัและการสร้างเคร่ืองมือวิจยั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีร่างไดท้ดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)  
จากผูเ้ช่ียวชาญ (อาจารยท่ี์ปรึกษา) พิจารณาตรวจสอบและค าแนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความน่าเช่ือถือ 
กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดท้ดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability analysis) 
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 6.  ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนอผูท้รงคุณวุฒิชุดเดิม เพื่อแกไ้ขปรับปรุง
เพิ่มเติมใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิด 3 ส่วน มีดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการท างานและรายไดต่้อเดือน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ  
(Check list) 
 ตอนที่ 2 ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร  
(7S Mckinsey) ลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert 
scale เป็นมาตราวดัท่ีให้เลือกค าตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนที่ 3 ลกัษณะขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (High performance organization) 
ลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert scale เป็นมาตรา
วดัท่ีใหเ้ลือกค าตอบ 5 ระดบั คือมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 มีเกณฑก์ารแปลผลการใหค้ะแนนในแบบสอบถามลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วน 
ประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert scale เป็นมาตราวดัท่ีใหเ้ลือกค าตอบ 5 ระดบั 
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 แบบสอบถามส่วนท่ี 2-3 มีการก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ระดบั                                      คะแนน 
 มากท่ีสุด                                     5 
                 มาก                                            4 
 ปานกลาง                                    3 
 นอ้ย                                            2 
                 นอ้ยท่ีสุด                                    1 
 ส าหรับการค านวณหาอนัตรภาคชั้น ค านวณและแบ่งอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี ค านวณ 
จากสูตรการหาอนัตรภาคชั้น (วชิิต อู่อน้, 2550, หนา้ 114) ดงัน้ี 
 

สูตรการหาอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                                               จ านวนชั้น  
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                                        =        5  -  1     =     0.8 
                                                       5 
 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 
 ระดบั   5        ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00                 ............... อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด 
 ระดบั   4        ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20                 ............... อยูใ่นเกณฑ ์ มาก 
 ระดบั   3        ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40                 ............... อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบั   2        ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60                 ............... อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบั   1        ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80                 ............... อยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ยท่ีสุด 
 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาส าหรับการวจิยัไปทดสอบความตรง 
และความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 
 1.  การหาความตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญพิจารณา 
 เพื่อท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษา 
ท่ีใช ้(Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนการน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจริง  
 2.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ขแลว้
ไปท าการทดสอบ (Try-out) จ านวน 20 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ีเหลืออยูจ่ากการคดัเลือกไวเ้ป็น 
กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบความสามารถส่ือความหมายตามความตอ้งการตลอดจนมีความ
เหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ในการหาความเช่ือมัน่โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Coefficient alpha)  ของครอนบคั (Cronbach) โดยใชเ้กณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา ตามท่ี Nunnally 
(1959) ไดเ้สนอแนะเป็นเกณฑก์ารยอมรับ คือ ค่าแอลฟามากกวา่และเท่ากบั 0.7  
 

การจัดท าข้อมูลและวเิคราะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม
ทั้งหมดด าเนินการดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ย
คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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การใช้สถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลท่ีไดจ้าก
แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.  ค่าเฉล่ียตวัอยา่ง (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายค่าเฉล่ียและ 
ความเบ่ียงเบนของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อ 
การพฒันาองคก์ร (7S Mckinsey) 
 3.  ค่าเฉล่ียตวัอยา่ง (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อใชอ้ธิบายค่าเฉล่ียและ 
ความเบ่ียงเบนของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 การพฒันาองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างาน
สูง 
 4.  การทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตามตวัแปรอิสระ ส่วนท่ี 3 การพฒันา
องคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงโดยใชส้ถิติ Independent sample (t-test )  

5. การทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตามตวัแปรอิสระ ไดม้ากกวา่ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
อาย,ุ ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาการท างาน, และรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติ One -way ANOVA  
(F-test) 

 6. การทดสอบความสัมพนัธ์ โดยใชส้ถิติ Multiple regression analysis ใชท้ดสอบตวั
แปรตน้คือ ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์ร (7S Mckinsey) และตวัแปรตามคือ 
ลกัษณะขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
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บทที ่4  
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ
การท างานสูง: กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี” ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 400 
ชุด ท่ีผา่นการตรวจสอบความน่าเช่ือถือแลว้มาท าการการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลโดยใชค้่าความถ่ี ร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 

ในการเป็นองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (7S Mckinsey) 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง (High performance 
organization) 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของคะแนนปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง : กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัการประเมินองคก์รมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ร 
ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง จ  าแนกตามปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อในการเป็นองคก์ร 

(7S Mckinsey) 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 

 n    หมายถึง จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 M    หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 t    หมายถึง ค่าสถิติ t-test ค่าทดสอบนยัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม 
 F    หมายถึง ค่าสถิติ F-test ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม 
 r    หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 α    หมายถึง ความน่าจะเป็นไปในการยอมรับสมมติฐาน 
 Sig.    หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณได ้
 P-value  หมายถึง ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
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 H0    หมายถึง สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1    หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 *    หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig. <. 05) 
 **    หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Sig. <. 01) 

 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ 
 

ตารางท่ี 4-1  จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 
ชาย 78 19.50 
หญิง 322  80.50 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
มากท่ีสุดเป็นเพศหญิง จ านวน 322 ราย คิดเป็นร้อยละ 80.50 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 78 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 19.50 
 

ตารางท่ี 4-2  จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 
21-30 ปี 106 26.50 
31-40 ปี 211 52.75 
41-50 ปี 72 18.00 

50 ปีข้ึนไป 11 2.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
มากท่ีสุดมีอาย ุ31-40 ปี จ  านวน 211 ราย คิดเป็นร้อยละ 52.75 รองลงมามีอาย ุ21-30 ปี จ  านวน 106 
ราย คิดเป็นร้อยละ 26.50 และล าดบัสุดทา้ยมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป จ านวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.75 
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ตารางท่ี 4-3  จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 
ปวส. หรือเทียบเท่า 13 3.25 

ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 337 84.25 
ปริญญาโท 50   12.50 

รวม 400 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 337 ราย คิดเป็นร้อยละ 84.25 
รองลงมาเป็นระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 50 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.50 และล าดบัสุดทา้ย 
เป็นระดบัปวส.หรือเทียบเท่า จ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.25 
 

ตารางท่ี 4-4  จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

รายได้ต่อเดือน ความถี่ ร้อยละ 
โสด 152 38.00 
สมรส 237 59.25 

หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 11   2.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีสถานะสมรส จ านวน 237 ราย คิดเป็นร้อยละ 59.25 รองลงมาโสด จ านวน 152 ราย คิดเป็นร้อยละ 
38.00 และนอ้ยท่ีสุด หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน  
 

ระยะเวลาการท างานกบับริษัทปัจจุบัน ความถี่ ร้อยละ 
1-2 ปี 3 0.75 
3-4 ปี 89 22.25 
5-6 ปี 183 45.75 
7-8 ปี 95 23.75 

9-10 ปี 22 5.50 
10 ปีข้ึนไป 9 2.25 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด มีระยะเวลาการท างาน  5-6 ปี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 7-8  ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 23.75 และนอ้ยท่ีสุดระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1-2 ปี 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.75 
 
ตารางท่ี 4-6  จ  านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บ 
 

รายได้ต่อเดือน ความถี่ ร้อยละ 
15,001-20,000 บาท 27 6.75 
20,001-25,000 บาท 86 21.50 
25,001-30,000 บาท 148 37.00 
30,001 บาทข้ึนไป 139 34.75 

รวม 400 100.00 
 
 จากตารางท่ี  4-7 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ราย พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด มีรายไดต่้อเดือน 25,001-30,000 บาท จ านวน 148 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.00 รองลงมามี
รายไดต่้อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 139 ราย คิดเป็นร้อยละ 34.75 และล าดบัสุดทา้ยมีรายได้
ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 27 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.75 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยการประเมนิองค์กรทีม่ผีลต่อความส าเร็จ
ในการเป็นองค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง (7S Mckinsey) 
 
ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์

และยทุธศาสตร์ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 
 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการวางแผนกลยทุธ์และยทุธศาสตร์เหมาะสม
กบัจุดมุ่งหมาย และภารกิจขององคก์ร 

3.93 0.58 มาก 

2.  มีการก าหนดเป้าหมายอยา่งเป็นระบบ 4.00 0.59 มาก 
3.  แผนยทุธศาสตร์มีความยืดหยุน่ สามารถ
ปรับเปล่ียนไดเ้ท่าทนัสถานการณ์ 

3.98 0.64 มาก 

4.  กลยทุธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติั 
อยา่งชดัเจน 

4.14 0.65 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.01 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
แห่งประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั   
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองกลยทุธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจน มีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีการก าหนดเป้าหมายอยา่งเป็นระบบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.00 รองลงมา ผูต้อบแบบสอบถามมีแผนยทุธศาสตร์มีความยดืหยุน่ สามารถปรับเปล่ียน 
ไดเ้ท่าทนัสถานการณ์ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และล าดบัสุดทา้ย คือ 
 มีการวางแผนกลยทุธ์และยทุธศาสตร์เหมาะสมกบัจุดมุ่งหมาย และภารกิจขององคก์ร ความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง
องคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาท่ีท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีได้
คล่องตวั 

4.15 0.58 มาก 

2.  มีการแบ่งหนา้ท่ีตามต าแหน่งของธนาคาร 
อยา่งชดัเจน 

4.22 0.62 มากท่ีสุด 

3.  ความสัมพนัธ์ของแต่ละสายงานเอ้ืออ านวยต่อ 
การปฏิบติังาน 

4.19 0.58 มาก 

4.  มีการแบ่งสายงานบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และความช่วยเหลือ 
อยา่งใกลชิ้ด 

4.17 0.66 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.18 0.61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นโครงสร้างองคก์รของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศ
ไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั  
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจส่วนท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีตามต าแหน่งของธนาคารอยา่งชดัเจน  
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมา 
คือ  เร่ืองความสัมพนัธ์ของแต่ละสายงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมา ผูต้อบแบบสอบถามมีการแบ่งสายงานบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ 
ใหผู้บ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และความช่วยเหลืออยา่งใกลชิ้ด สามารถปรับเปล่ียนไดเ้ท่าทนั
สถานการณ์ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และล าดบัสุดทา้ย คือ มีการแบ่ง
สายบงัคบับญัชาท่ีท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดค้ล่องตวั ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.15 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

 

 



56 
 

ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์รดา้นระบบ
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  ระบบปฏิบติัส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีท าให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.19 0.64 มาก 

2.  ระบบปฏิบติัแบ่งตามสายงานอยา่งชดัเจน 4.20 0.66 มาก 
3.  ระบบปฏิบติัมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นหลกั 4.35 0.58 มากท่ีสุด 
4.  ระบบปฏิบติัมีความเคร่งครัด 4.17 0.64 มาก 
5.  มีระบบการท างานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ 

อนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 
4.16 0.65 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.21 0.63 มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นระบบการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่ง
ประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั  
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองระบบปฏิบติัมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นหลกั มีระดบัความคิดเห็น 
มากท่ีสุด  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 รองลงมา เป็นระบบปฏิบติัแบ่ง
ตามสายงานอยา่งชดัเจน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมา เร่ืองระบบ
ปฏิบติัส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ต่อมา คือ ระบบปฏิบติัมีความเคร่งครัด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และล าดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ มีระบบการท างานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ อนามยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 
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ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์รดา้นรูปแบบ    
การบริหารของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการกระจายอ านาจและแบ่งการบริหาร 
ในแต่ละระดบัอยา่งชดัเจน 

4.19 0.63 มาก 

2.  ผูน้ ามีการทบทวนการด าเนินงาน และผลการ
ด าเนินงานในทุกดา้นเป็นระยะ 

4.17 0.61 มาก 

3.  ผูน้ า มีภาวะผูน้ าสูง และกลา้ตดัสินใจ 4.18 0.61 มาก 
4.  ผูน้ าเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.22 0.60 มากท่ีสุด 
รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.19 0.61 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นรูปแบบการบริหารของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศ
ไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่  
ผูต้อบแบบสอบถามพอใจการมีผูน้ าเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 รองลงมาเป็นเร่ืองผูน้ า มีภาวะผูน้ า
สูง และกลา้ตดัสินใจ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และล าดบัต่อมา ไดแ้ก่ มี
การกระจายอ านาจและแบ่งการบริหารในแต่ละระดบัอยา่งชดัเจน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18  และล าดบัสุดทา้ย ผูน้ ามีการทบทวนการด าเนินงาน และผลการด าเนินงานใน
ทุกดา้นเป็นระยะ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 4.17 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-11  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์รดา้น
บุคลากรของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี พร้อมการพฒันา
ในแต่ละต าแหน่ง 

4.19 0.60 มาก 

2.  มีการแลกเปล่ียนความรู้ และพฒันาทกัษะ
ความสามารถของบุคลากรอยูต่ลอด 

4.16 0.62 มาก 

3.  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปรับปรุงองคก์ร 

4.17 0.68 มาก 

4.  มีสวสัดิการและการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ียติุธรรม 

4.16 0.69 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.17 0.65 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นบุคลากรของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย  
ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั   
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี พร้อมการพฒันาในแต่ละต าแหน่ง 
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมา คือ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไป
ปรับปรุงองคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 และ 2 ล าดบัสุดทา้ย คือ  
การแลกเปล่ียนความรู้ และพฒันาทกัษะความสามารถของบุคลากรอยูต่ลอด กบัมีสวสัดิการและ
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ซ่ึงมี
ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-12  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์ร ดา้นทกัษะ 
ความสามารถของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ 
 

(n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญในงานท่ี
รับผดิชอบ 

4.23 0.64 มากท่ีสุด 

2.  ความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีต่อธนาคารของ
บุคลากรในองคก์ร 

4.24 0.56 มากท่ีสุด 

3.  ความสามารถของบุคลากรในองคก์รในการจูงใจลูกคา้ 4.23 0.61 มากท่ีสุด 
รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.23 0.61 มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
แห่งประเทศไทย ในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั 
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองความสามารถของบุคลากรในองคก์รในการจูงใจลูกคา้ มีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 รองลงมา 2 ล าดบั 
คือ ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ และความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดี
ต่อธนาคารของบุคลากรในองคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23  
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ตารางท่ี 4-13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประเด็นเก่ียวกบัการประเมินองคก์ร 
ดา้นค่านิยมร่วมของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 
 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1. ความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของธนาคารยโูอบี 4.17 0.60 มาก 
2.  การจดักิจกรรมท่ีเป็นสาธารณะประโยชน์ต่อสังคม
ของธนาคารยโูอบี 

4.15 0.59 มาก 

3.  การเสียสละเวลาในการท างานเพิ่มมากข้ึนใหก้บั
ธนาคารเพื่อความกา้วหนา้ของธนาคารยโูอบี 

4.15 0.63 มาก 

4.  ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุน
และร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ 

4.17 0.64 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.16 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-13 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามประเด็นเก่ียวกบั 
การประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วมของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 
 ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ผูต้อบแบบ
สอบ ถามพอใจเร่ืองความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของธนาคารยโูอบี และผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสุนนและร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 รองลงมามี 2 เร่ือง คือ การเสียสละเวลาในการท างาน
เพิ่มมากข้ึนใหก้บัธนาคารเพื่อความกา้วหนา้ของธนาคารยโูอบี และการจดักิจกรรมท่ีเป็นสาธารณะ
ประโยชน์ต่อสังคมของธนาคารยโูอบี ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั คือ 4.15  
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ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะขององค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง (High 
performance organization) 
 
ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 

เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
แห่งประเทศไทย 

 
ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการส่ือสารกนัภายในองคก์รอยา่ง
ตรงไปตรงมาและไม่มีเร่ืองปิดบงั 

4.16 0.67 มาก 

2.  มีความยติุธรรมในการบริหารงาน และ 
การดูแลบุคลากรในองคก์รอยา่งเท่าเทียม 

4.15 0.64 มาก 

3.  บุคลากรในองคก์รมีความความสัมพนัธ์อนัดี 
ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

4.20 0.62 มาก 

4.  แสดงผลประกอบการอยา่งเปิดเผย เพื่อให้
บุคลากรสามารถพิจารณาผลตอบแทนท่ีควรได ้

4.22 0.60 มากท่ีสุด 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.18 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงเป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศ
ไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามพอใจเร่ืองแสดงผลประกอบการอยา่งเปิดเผย เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีควรได ้มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.22 รองลงมา คือ บุคลากรในองคก์รมีความความสัมพนัธ์อนัดี ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และ 
เพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมา ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีการส่ือสารกนัภายในองคก์รอยา่งตรงไปตรงมาและไม่มีเร่ืองปิดบงั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และสุดทา้ย คือ มีความยติุธรรมในการบริหารงานและการดูแลบุคลากร
ในองคก์รอยา่งเท่าเทียม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.15 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 



62 
 

ตารางท่ี 4-15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
 แห่งประเทศไทย 
 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1. มีการสนบัสนุนการเรียนรู้ และการฝึกอบรม
เป็นประจ า เพื่อพฒันาบุคลากร 

4.29 0.57 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรมีโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ี และ
กา้วเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 

4.20 0.63 มาก 

3. ส่งเสริมใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั
และกนั 

4.16 0.61 มาก 

4. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษาเพิ่มเติม
จากภายนอกได ้ทั้งการเรียนต่อ และการอบรมกบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ 

4.19 0.63 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.21 0.61 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4-15 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงเป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่ง
ประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองมีการสนบัสนุนการเรียนรู้ และการฝึกอบรมเป็นประจ า เพื่อพฒันา
บุคลากร มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 
รองลงมา คือ บุคลากรมีโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ี และกา้วเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมา เร่ืองเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถ
ศึกษาเพิ่มเติมจากภายนอกได ้ทั้งการเรียนต่อ และการอมรมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 และล าดบัสุดทา้ย ส่งเสริมใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนั 
และกนั ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอกของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี   
 แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้ 4.16 0.64 มาก 
2.  มีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามการ
เปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ  
และการเงินของภายนอก 

4.20 0.58 มาก 

3.  บุคลากรของธนาคารพร้อมเปล่ียนแนวคิด
และวธีิปฏิบติัเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ 

4.11 0.68 มาก 

4.  ติดตามขอ้มูลข่าวสาร และมีการกระจายต่อ
บุคลากรเพื่อใหทุ้กคนทนัโลกเสมอ 

4.12 0.66 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.15 0.64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-16 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงเป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอกของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
แห่งประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั  
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจ และการเงินของภายนอก มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 รองลงมาเร่ืองใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้ มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 รองลงมา คือ ติดตามขอ้มูลข่าวสาร และมีการกระจายต่อบุคลากร
เพื่อใหทุ้กคนทนัโลกเสมอ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และล าดบัสุดทา้ย 
คือ บุคลากรของธนาคารพร้อมเปล่ียนแนวคิดและวธีิปฏิบติัเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัของพนกังาน 
 ท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  ระเบียบปฏิบติัเอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรของธนาคาร 

4.16 0.62 มาก 

2.  กลยทุธ์ของธนาคารส่งเสริมใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

4.18 0.61 มาก 

3.  ผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งหรือ
เป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร 

4.11 0.63 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.15 0.62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-17 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีศกัยภาพ
การท างานสูงเป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 อยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามพอใจเร่ืองกลยทุธ์ของธนาคารส่งเสริม 
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 รองลงมา คือ ระเบียบปฏิบติัเอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของ
บุคลากรของธนาคาร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และล าดบัสุดทา้ย  
คือ ผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งหรือเป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร ความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพไดข้องพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 4.19 0.63 มาก 
2. กลยทุธ์ และแนวทางด าเนินการสามารถ 
น ามาปฏิบติั แลว้เห็นผลไดจ้ริง 

4.13 0.64 มาก 

3. บุคลากรของธนาคารมีความเขา้ใจใน
เป้าหมายของธนาคารอยา่งถูกตอ้ง 

4.15 0.66 มาก 

4.  บุคลากรมีการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 
ไปทางเดียวกนั 

4.16 0.62 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.16 0.64 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-18 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมี 
การก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพไดข้องพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 
ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ส่วนท่ีมี 
การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 รองลงมา คือ บุคลากรมีการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ไปทางเดียวกนั มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 รองลงมา บุคลากรของธนาคารมีความเขา้ใจในเป้าหมายของ
ธนาคารอยา่งถูกตอ้งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และล าดบัสุดทา้ย คือ  
กลยทุธ์ และแนวทางด าเนินการสามารถน ามาปฏิบติั แลว้เห็นผลไดจ้ริง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดีของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 
 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  ผูน้ ามีความน่านบัถือ และดูแลบุคลากรภายใต้
บงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

4.32 0.50 มากท่ีสุด 

2.  ผูน้ ามีความตั้งใจ และแสวงหาแนวทางในการ
บริหารงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร 

4.36 0.50 มากท่ีสุด 

3.  ผูน้ ามีความกลา้ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลง
องคก์รไปสู่ส่ิงใหม่ 

4.36 0.51 มากท่ีสุด 

4.  ผูน้ ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากรภายใตบ้งัคบั
บญัชา 

4.14 0.65 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.29 0.54 มากท่ีสุด 
  
 จากตารางท่ี 4-19 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ผูต้อบแบบถามจดัใหเ้ร่ืองผูน้ ามีความ
ตั้งใจ และแสวงหาแนวทางในการบริหารงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร และผูน้ า 
มีความกลา้ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่ส่ิงใหม่ มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 รองลงมา คือ ผูน้ ามีความน่านบัถือ และดูแล
บุคลากรภายใตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.32 และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูน้ ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากรภายใตบ้งัคบับญัชา ความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีมของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
แห่งประเทศไทย 
 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  มีการกระจายอ านาจ และใหก้ารตดัสินใจโดยทีม 4.14 0.61 มาก 
2.  สร้างนิสัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ 
ความรับผดิชอบเป็นทีม 

4.13 0.62 มาก 

3.  เม่ือมีผลงานใหพ้ิจารณาผลงานเป็นทีม ใหร้างวลัเป็นทีม 4.09 0.65 มาก 
รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.12 0.63 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-20 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีท างาน
เป็นทีมของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย ในภาพรวม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.12 อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเร่ืองมีการกระจาย
อ านาจ และใหก้ารตดัสินใจโดยทีม มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ สร้างนิสัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ 
ความรับผดิชอบเป็นทีม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และล าดบัสุดทา้ย คือ 
 เม่ือมีผลงานใหพ้ิจารณาผลงานเป็นทีม ให้รางวลัเป็นทีม ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.09 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-21  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานองคก์รท่ีมีศกัยภาพการท างานสูง 
 เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได้  
 ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย 

 

ข้อความ (n = 400) ระดับ 

            SD 

1.  บุคลากรของธนาคารด าเนินงานไปในทิศทาง
เดียวกบักลยทุธ์และยทุธศาสตร์ของธนาคาร 

4.11 0.59 มาก 

2.  ยทุธศาสตร์ของธนาคารมีความต่อเน่ืองกบั
กระบวนการ และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

4.09 0.56 มาก 

3.  บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่มีความรู้สึก
ขดัแยง้กบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

4.06 0.53 มาก 

รวมเฉล่ีย (n = 400) 4.08 0.56 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-21 พบวา่ ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์รท่ีสามารถ
จูงใจเพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ไดข้องพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารยโูอบี แห่งประเทศไทย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 อยุใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
แต่ละปัจจยั พบวา่เร่ืองบุคลากรของธนาคารด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกบักลยทุธ์และ
ยทุธศาสตร์ของธนาคาร มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11 รองลงมา คือ ยทุธศาสตร์ของธนาคารมีความต่อเน่ืองกบักระบวนการ และสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายขององคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และล าดบัสุดทา้ย คือ 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่มีความรู้สึกขดัแยง้กบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร ความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ซ่ึงมีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ของคะแนนปัจจัยทีส่่งผล 
ต่อการพฒันาองค์กรให้มีศักยภาพการท างานสูง กรณศึีกษาธนาคารยูโอบี 
 

 การหาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งกบัการพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูง โดยท าการทดสอบค่าที (t-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย
ของขอ้มูล 2 กลุ่ม และใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป 
 ดงันั้นในการวเิคราะห์ก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือก าหนดค่านยัส าคญั 
ทางสถิติ (α) ท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธ สมมติฐานดงัน้ี 
 1.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่ามากกวา่ ค่าระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ (α) จะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
 2.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่านอ้ยกวา่ ค่าระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ (α) จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4-22  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของ

พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามเพศ 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง เพศ n   SD t P-value 

เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ชาย 78 4.1 0.5 1.69 0.195 

  หญิง 322 4.2 0.5     
เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ชาย 78 4.1 0.4 4.04      0.045* 

 หญิง 322 4.2 0.4  

 

X
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง เพศ n   SD t P-value 

เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ชาย 78 4.2 0.5 0.51 0.477 
 หญิง 322 4.1 0.4   

เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ ชาย 78 4.2 0.5 0.36 0.055 
กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั
สามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้

หญิง 322 4.1 0.5   

เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ี ชาย 78 4.2 0.5 0.6 0.439 
มองเห็นภาพได ้ หญิง 322 4.2 0.5   

เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี ชาย 78 4.3 0.3 2.13 0.146 
 หญิง 322 4.3 0.3   

เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ชาย 78 4.1 0.5 1.68 0.196 

 หญิง 322 4.1 0.5   

เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคน ชาย 78 4 0.5 1.9 0.168 
ใหค้วามส าคญัและปฏิบติัตาม
ยทุธศาสตร์ได ้

หญิง 322 4.1 0.4 

    รวม 400         
* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-22  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ t-test  
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่  
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.195 มีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.045 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่
สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 

X
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 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.477 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อ
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั .266 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.550  
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.146 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.196 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั  
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.168 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียระหวา่งชายและหญิงแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยพบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.045 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่  
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานเพศชาย มีผลนอ้ยกวา่พนกังานเพศหญิง 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.10  
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-23  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของ 
  พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามอายุ 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง อายุ n  X  SD f P-value 

เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ 21-30 ปี 106 4.2 0.5 0.65 0.586 

31-40 ปี 211 4.2 0.5   

41-50 ปี 72 4.2 0.4 

  50 ปีข้ึนไป 11 4.4 0.5 

  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ 21-30 ปี 106 4.2 0.4 3.05 0.028* 

 31-40 ปี 211 4.2 0.4   

 41-50 ปี 72 4.3 0.4 

   50 ปีข้ึนไป 11 4.4 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก 21-30 ปี 106 4.1 0.4 0.29 0.834 

 31-40 ปี 211 4.2 0.4   
 41-50 ปี 72 4.2 0.5 

   50 ปีข้ึนไป 11 4.1 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ 21-30 ปี 106 4.1 0.5 0.74 0.528 

กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั 31-40 ปี 211 4.2 0.5   
สามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้ 41-50 ปี 72 4.2 0.5 

   50 ปีข้ึนไป 11 4 0.5 

  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ี 21-30 ปี 106 4.2 0.5 0.73 0.533 
มองเห็นภาพได ้ 31-40 ปี 211 4.1 0.5   

 41-50 ปี 72 4.2 0.5 
   50 ปีข้ึนไป 11 4.2 0.5 

  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี 21-30 ปี 106 4.1 0.5 0.6 0.618 
 31-40 ปี 211 4.3 0.3 

   41-50 ปี 72 4.3 0.3 
   50 ปีข้ึนไป 11 4.3 0.3 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง อายุ n  X  SD f P-value 

เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม 21-30 ปี 106 4.3 0.3 0.91 0.434 

 31-40 ปี 211 4.1 0.5   

 41-50 ปี 72 4.2 0.5 

    50 ปีข้ึนไป 11 4.1 0.5     
เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจ 21-30 ปี 106 4.1 0.6 1.42 0.238 
เพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญัและ 31-40 ปี 211 4 0.4 

  ปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได ้ 41-50 ปี 72 4.1 0.4 

   50 ปีข้ึนไป 11 4.1 0.4 
    รวม 400         

* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  

จากตารางท่ี 4-23  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่   
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.586 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.028 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการ
พฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.834 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.528 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.533  
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.618 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.434 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.238 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 จากตารางท่ี 4-24 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 50 ปี 
และ 50 ปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.028 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ การพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีมีระดบัอายนุอ้ยกวา่ 50 ปี มีผลนอ้ยกวา่พนกังาน 
ท่ีมีระดบัอาย ุ50 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.26  
 

ตารางท่ี 4-24  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์ร 
   ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
 

อายุ 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

21-30 ปี -     

31-40 ปี -0.01 -  

41-50 ปี -0.13 -0.12 - 
50 ปีข้ึนไป -0.26* -0.15* -0.13* 

หมายเหตุ * P-value < 0.05 
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  สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
  H0: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4-25  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของ  
     พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ระดับการศึกษา n    X  SD f P-value 
เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.13 0.6 0.3 0.742 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.18 0.5 
   ปริญญาโท 50 4.23 0.4 

  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิต ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.17 0.5 0.37 0.69 

องคค์วามรู้ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.2 0.4 

   ปริญญาโท 50 4.25 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญั ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.17 0.6 0.43 0.654 

ต่อภายนอก ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.14 0.4 

   ปริญญาโท 50 4.2 0.4 

  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.26 0.6 0.56 0.569 
กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้ง ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.14 0.5 

  กนัสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้ ปริญญาโท 50 4.18 0.4     

เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนด ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.27 0.5 3.03 0.051 
วสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.13 0.5 

  

 
ปริญญาโท 50 4.3 0.4 

  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.27 0.2 0.11 0.895 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.29 0.3 

   ปริญญาโท 50 4.31 0.3 
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ตารางท่ี 4-25  (ต่อ) 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ระดับการศึกษา n   X  SD f P-value 

เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.13 0.5 1.99 0.139 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.1 0.5 

   ปริญญาโท 50 4.25 0.4 

  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อให้ ปวส. หรือเทียบเท่า 13 4.21 0.4 2.54 0.08 

ทุกคนใหค้วามส าคญัและปฏิบติั  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 337 4.06 0.4  

 ตามยทุธศาสตร์ได ้ ปริญญาโท 50 4.19 0.5 

    รวม 400         
* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
  ตารางท่ี 4-25  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง

ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่  
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.742 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.69 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.654 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.569 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.051  
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ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.895 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
 มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.139 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.080 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
  H0: พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4-26  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของ 
  พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามสถานภาพ 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง สถานภาพ n  X  SD f P-value 

เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ โสด 152 4.15 0.5 0.88 0.416 
 สมรส 237 4.2 0.4 

   หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.32 0.6 
  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ โสด 152 4.2 0.4 0.24 0.788 

 สมรส 237 4.21 0.4 
   หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.14 0.5 
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ตารางท่ี 4-26  (ต่อ) 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง สถานภาพ n  X   SD f P-value 
เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญั โสด 152 4.17 0.4 0.71 0.492 
ต่อภายนอก สมรส 237 4.13 0.4 

   หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.05 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ  โสด 152 4.17 0.5 1.77 0.171 

กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั สมรส 237 4.14 0.4 
  สามารถเขา้ใจและปฏิบติั หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 3.91 0.5 
  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนด โสด 152 4.2 0.5 1.11 0.329 

วสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ สมรส 237 4.13 0.5 
   หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.2 0.6 
  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี โสด 152 4.32 0.3 0.8 0.451 

 สมรส 237 4.28 0.3 
   หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.27 0.3 
  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม โสด 152 4.16 0.5 1.88 0.154 

 สมรส 237 4.1 0.5 
    หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 3.91 0.6     

เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจ โสด 152 4.07 0.5 0.08 0.928 
เพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญัและ สมรส 237 4.09 0.4 

  ปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได ้ หยา่/แยกกนัอยู ่ 11 4.12 0.6 
    รวม 400         

* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 ตารางท่ี 4-26  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่  
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.416 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.788 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  
นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผล 
ต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.492 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั 
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.171 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.329  
ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.451 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.154 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.928 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อ
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
  H0: พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-27  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของ 
    พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามระยะเวลาการท างานกบับริษทั 
    ปัจจุบนั 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ระยะเวลาท างาน n X   SD F P-value 
เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ 1-2 ปี 3 3.33 0.3 3.03 0.011* 
 3-4 ปี 89 4.23 0.5 

   5-6 ปี 183 4.16 0.5 
   7-8 ปี 95 4.23 0.5 
   9-10 ปี 22 4.05 0.5 
   10 ปีข้ึนไป 8 4.22 0.3 
  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ 1-2 ปี 3 4.18 0.5 1.67 0.14 

 3-4 ปี 89 4.17 0.5 
 

 
 5-6 ปี 183 4.21 0.4 

 
 

 7-8 ปี 95 4.16 0.4 
 

 
 9-10 ปี 22 4.29 0.4 

 
 

 10 ปีข้ึนไป 8 4.14 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญั 1-2 ปี 3 4.21 0.4 0.26 0.935 

ต่อภายนอก 3-4 ปี 89 4.33 0.6 
   5-6 ปี 183 4.12 0.5 
   7-8 ปี 95 4.14 0.4 
   9-10 ปี 22 4.17 0.4 
   10 ปีข้ึนไป 8 4.18 0.5 
  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ 1-2 ปี 3 4.15 0.4 0.64 0.67 

กระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้ง 3-4 ปี 89 3.89 1 
  กนัสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้ 5-6 ปี 183 4.16 0.5 
   7-8 ปี 95 4.17 0.4 
   9-10 ปี 22 4.13 0.4 
    10 ปีข้ึนไป 8 4.03 0.6     
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ) 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ระยะเวลาท างาน n  X  SD F P-value 
เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนด 1-2 ปี 3 4.15 0.5 1.47 0.198 
วสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ 3-4 ปี 89 3.83 0.1 

   5-6 ปี 183 4.07 0.5 
   7-8 ปี 95 4.17 0.5 
   9-10 ปี 22 4.18 0.6 
   10 ปีข้ึนไป 8 4.26 0.5 
  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี 1-2 ปี 3 4.25 0 0.34 0.887 

 3-4 ปี 89 4.28 0.3 
   5-6 ปี 183 4.3 0.3 
   7-8 ปี 95 4.31 0.3 
   9-10 ปี 22 4.28 0.3 
   10 ปีข้ึนไป 8 4.19 0.3 
  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม 1-2 ปี 3 2.89 0.4 4.77 0.001* 

 3-4 ปี 89 4.07 0.5 
   5-6 ปี 183 4.15 0.5 
   7-8 ปี 95 4.18 0.5 
   9-10 ปี 22 3.98 0.6 
    10 ปีข้ึนไป 8 4.08 0.2     

เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจ 1-2 ปี 3 3.56 0.2 1.77 0.118 
เพื่อใหทุ้กคนใหค้วามส าคญัและ 3-4 ปี 89 4.1 0.4 

  ปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ได ้ 5-6 ปี 183 4.06 0.4 
   7-8 ปี 95 4.14 0.5 
   9-10 ปี 22 4 0.4 
   10 ปีข้ึนไป 8 4.25 0.5 
    รวม 400         

* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ตารางท่ี 4-27  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามตามระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนั 
โดยใชส้ถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่  
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.011 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทั
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.140 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05  
นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทั
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.935 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบั
บริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.670 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการ
พฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.198 ซ่ึง
มีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา
การท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.887 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทั
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทั
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.118 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 



83 
 

 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบ 
แบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 จากตารางท่ี 4-28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งพนกังานท่ีมีระยะเวลาการ
ท างานกบับริษทัปัจจุบนั 1-2 ปี และ 3 ปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.011 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีมีระยะเวลาท างาน 1-2 ปี 
มีผลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาท างาน 3 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.90  
 

ตารางท่ี 4-28  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีผล 
   ต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน 
   ธนาคารยโูอบี 
 

ระยะเวลาท างาน 1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7-8 ปี 9-10 ปี 10 ปีขึน้ไป 

1-2 ปี -      

3-4 ปี -0.90* -     

5-6 ปี -0.83* 0.07 -    

7-8 ปี -0.90* 0 -0.07 -   

9-10 ปี -0.72 0.18 0.11 0.18 -  

10 ปีข้ึนไป -0.89* 0.01 -0.06 0.01 -0.17 - 

  หมายเหตุ * P-value < 0.05 
 
  สมมติฐานท่ี 1.6 พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
  H0: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-29 การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง รายได้ต่อเดือน n  X  SD F P-value 

เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ 15,001 – 20,000 บ. 27 4.1 0.7 0.78 0.503 
 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.5 

   25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.5 
   30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.2 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ 15,001 – 20,000 บ. 27 4.1 0.5 3.37 0.019* 

 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.4 
   25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.4 
   30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.3 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญั 15,001 – 20,000 บ. 27 4 0.5 2.47 0.061 

ต่อภายนอก 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.5 
   25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.4 
   30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.2 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและ  15,001 – 20,000 บ. 27 3.9 0.6 2.15 0.093 

กระบวนการท า งานท่ีสอดคลอ้งกนั 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.4 
  สามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้ 25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.5 
   30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.2 0.4 
  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนด 15,001 – 20,000 บ. 27 3.8 0.5 5.9 0.001* 

วสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.4 
   25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.5 
    30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.2 0.5     

เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี 15,001 – 20,000 บ. 27 4.2 0.3 2.27 0.08 
 20,001 – 25,000 บ. 86 4.3 0.3 

   25,001 – 30,000 บ. 148 4.3 0.3 
   30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.3 0.3 
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง รายได้ต่อเดือน n X  

SD f P-value 

เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม 15,001 – 20,000 บ. 27 3.6 0.6 11.1 0.000* 
 20,001 – 25,000 บ. 86 4.1 0.4   

 25,001 – 30,000 บ. 148 4.2 0.5   

 30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.2 0.5   

เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อให้ 15,001 – 20,000 บ. 27 3.9 0.5 2.37 0.071 
ทุกคนใหค้วามส าคญัและปฏิบติั 20,001 – 25,000 บ. 86 4 0.4   

ตามยทุธศาสตร์ได ้ 25,001 – 30,000 บ. 148 4.1 0.4   

  30,001 บาท ข้ึนไป 139 4.1 0.4     

  รวม 400         
* หมายถึง ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 ตารางท่ี 4-29  การวเิคราะห์การเปรียบเทียบการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนโดยใชส้ถิติ F-test  
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่  
 1.  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.503 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อ
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.019 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 3.  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.061 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 
0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
แตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 4.  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนัสามารถเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.093 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 5.  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.001  
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 6.  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้  าท่ีดี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.080 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 7.  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีม ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ 
สามารถยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นัน่หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
 8.  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
ได ้ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.071 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีไม่แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 จากตารางท่ี 4-30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่งพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท และ 20,001 บาทปีข้ึนไป พบวา่ มีค่า P-value เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 
20,000 บาท มีผลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 บาทปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.39 
 
ตารางท่ี 4-30  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อการ 
   พฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
 
รายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บ. 20,001 – 25,000 บ. 25,001 – 30,000 บ. 30,001 บ. ข้ึนไป 

15,001 – 20,000 บ. -  
  20,001 – 25,000 บ. -0.30* -   

25,001 – 30,000 บ. -0.39* -0.09 -  

30,001 บาท ข้ึนไป -0.39* -0.09 0 - 

 * P-value < 0.05 
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ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ผีลต่อการพฒันาองค์กรให้มศัีกยภาพการท างานสูง 
กรณศึีกษาธนาคารยูโอบี จ าแนกตามปัจจัยการประเมนิองค์กรทีม่ผีลต่อความส าเร็จ 
ในการเป็นองค์กร (7S Mckinsey) 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์ร  
(7S Mckinsey)ท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
  H0: ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์ร (7S Mckinsey) 
ไม่มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
  H1: ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์ร (7S Mckinsey) 
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
 

ตารางท่ี 4-31  การวเิคราะห์ถดถอยพหุปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
   กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี จ าแนกตามปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จ  
   ในการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง (7S Mckinsey) 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันา
องค์กรให้มีศักยภาพ 

การท างานสูง 

Unstandardized 

b 
Standard 

Error 
Standardized 

β 
t-test P-value 

    ค่าคงท่ี 1.175 0.155   7.561 0.000 
ปัจจยัการประเมินองคก์ร      
    ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  0.100 0.028 0.133 3.604 0.000* 
    ดา้นโครงสร้าง  0.126 0.030 0.170 4.180 0.000* 
    ดา้นระบบ  0.072 0.031 0.099 2.323 0.021* 
    ดา้นรูปแบบการบริหาร  0.056 0.031 0.087 1.813 0.071 
    ดา้นบุคลากร  0.055 0.030 0.085 1.839 0.067 
    ดา้นทกัษะ ความสามารถ  0.082 0.032 0.124 2.546 0.011* 
    ดา้นค่านิยมร่วม  0.228 0.032 0.343 7.026 0.000* 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ยกก าลงัสอง(R²) 0.530    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R Square) 0.728    
          F-test  63.068    
         ระดบันยัส าคญั  0.000    
         Df  7    
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 จากตารางท่ี 4-31  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple linear regression พบวา่ ปัจจยั 
การประเมินองคก์ร ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ ดา้นรูปแบบการบริหาร 
ดา้นบุคลากร ดา้นทกัษะ ความสามารถ ดา้นค่านิยมร่วม ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก
ค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากกวา่ 0.2 และค่า VIF ทุกตวัแปร มีค่านอ้ยกวา่ 10 และค่า  
Durbin-Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
จากตารางท่ี 4-32  ผลการทดสอบค่า Multicollinearity ของปัจจยัการประเมินองคก์ร 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเป็นองค์กร Tolerance VIF 
ปัจจยัการประเมินองคก์ร   
      ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  0.880 1.136 
      ดา้นโครงสร้าง  0.724 1.381 
      ดา้นระบบ  0.657 1.521 
      ดา้นรูปแบบการบริหาร  0.524 1.908 
      ดา้นบุคลากร  0.559 1.788 
      ดา้นทกัษะ ความสามารถ  0.504 1.985 
      ดา้นค่านิยมร่วม  0.505 1.982 
ค่า Durbin-Watson  1.556 
 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัการประเมินองคก์ร” และ 
ตวัแปรตาม “การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี” 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.728 ดงันั้นปัจจยัการประเมินองคก์รและการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R Square เท่ากบั 0.530 
หรือ ร้อยละ 53.00 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
แสดงวา่มีตวัแปรตน้ ปัจจยัการประเมินองคก์รอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ พบวา่ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหารและปัจจยัดา้นบุคลากร
ท่ีไม่สามารถพยากรณ์การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานใน
ธนาคารยโูอบีได ้(P-value > 0.05) ส่วนปัจจยัดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นโครงสร้าง  
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ดา้นระบบ ดา้นทกัษะ ความสามารถ ดา้นค่านิยมร่วม สามารถพยากรณ์การพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
 สมการ Multiple linear regression คือ 
 Unstandardized  Y = 1.175+0.1(X1)*+0.126(X2)*+0.072(X3)*+0.082(X4)*+0.228(X5)* 
 เม่ือ Y = การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
   X1 = ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ 
   X2 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง 
         X3 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นระบบ 
    X4 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถ 
   X5=  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วม 
 Standardized  Y = 0.133(X1)*+0.17(X2)*+0.099(X3)*+0.124(X4)*+0.343(X5)* 
 เม่ือ Y = การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
   X1 = ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ 
   X2 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง 
         X3 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นระบบ 
    X4 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถ 
   X5=  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วม 
 เน่ืองจากมี 2 ตวัแปรของปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีไม่มีผลต่อความส าเร็จในการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพสูง (7S Mckinsey) จึงไดท้  าการวเิคราะห์โดยท าการลดรูปตวัแปรใหเ้หลือเพียง
ตวัแปรท่ีส่งผลต่อการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4-33 
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ตารางท่ี 4-33  การวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบลดรูปปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพ 
   การท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี จ าแนกตามปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผล 
   ต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์รศกัยภาพการท างานสูง (7S Mckinsey) 
 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันา

องค์กรให้มีศักยภาพ 
การท างานสูง 

Unstandardized 

b 
Standard 

Error 
Standardized 

β 
t-test P-value 

    ค่าคงท่ี 1.207 0.156  7.721 0.000* 
ปัจจยัการประเมินองคก์ร      
    ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  0.104 0.028 0.139 3.773 0.000* 
    ดา้นโครงสร้าง  0.157 0.029 0.212 5.443 0.000* 
    ดา้นระบบ  0.099 0.03 0.136 3.285 0.001* 
    ดา้นทกัษะ ความสามารถ  0.102 0.032 0.155 3.206 0.001* 
    ดา้นค่านิยมร่วม  0.249 0.032 0.374 7.768 0.000* 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ยกก าลงัสอง (R²) 0.517    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R Square) 0.719    
          F-test  84.487    
         ระดบันยัส าคญั  0.000    
         Df  5    
 
 จากตารางท่ี 4-33 การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple linear regression พบวา่ ปัจจยัการ
ประเมินองคก์ร ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ ดา้นทกัษะ ความสามารถ 
ดา้นค่านิยมร่วม ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่ามากกวา่ 0.2 
และค่า VIF ทุกตวัแปร มีค่านอ้ยกวา่ 10 และค่า Durbin-Watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 แสดงวา่ 
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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จากตารางท่ี 4-34  ผลการทดสอบค่า Multicollinearity ของปัจจยัการประเมินองคก์ร 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการเป็นองค์กร Tolerance VIF 
ปัจจยัการประเมินองคก์ร   
      ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  0.905 1.105 
      ดา้นโครงสร้าง  0.807 1.239 
      ดา้นระบบ  0.711 1.407 
      ดา้นทกัษะ ความสามารถ  0.525 1.904 
      ดา้นค่านิยมร่วม  0.529 1.891 
ค่า Durbin-Watson  1.600 
 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัการประเมินองคก์ร 
แบบลดรูป” และตวัแปรตาม “การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธนาคารยโูอบี” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.719 ดงันั้นปัจจยัการประเมินองคก์รและการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี มีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า  
R Square เท่ากบั 0.517 หรือ ร้อยละ 51.70 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
แสดงวา่มีตวัแปรตน้ ปัจจยัการประเมินองคก์รอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี เม่ือพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ พบวา่ปัจจยัดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ ดา้นทกัษะ ความสามารถ ดา้นค่านิยมร่วม สามารถพยากรณ์การพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมการ Multiple linear regression คือ 
 Unstandardized  Y =1.207 + 0.104(X1)* + 0.157(X2)* + 0.099(X3)* + 0.102(X4)* + 
0.249(X5)* 
 เม่ือ Y = การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
   X1 = ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ 
   X2 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง 
         X3 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นระบบ 
    X4 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถ 
   X5=  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วม 
 Standardized  Y = 0.139(X1)* + 0.212(X2)* + 0.136(X3)*  + 0.155(X4)* + 0.374(X5)* 
 เม่ือ Y = การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
   X1 = ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ 
   X2 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง 
         X3 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นระบบ 
    X4 =  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถ 
   X5=  ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วม 
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: กรณีศึกษา
ธนาคารยโูอบี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง และหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการประเมินองคก์รกบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ ไดแ้ก่ บุคลากรต าแหน่งพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
ซ่ึงขอ้มูลท่ีใชเ้ป็นขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามจากพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธนาคารยโูอบี จ านวน ทั้งหมด 400 คน การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
Windows ในการค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation)  การทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตาม (t-test) การทดสอบ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรตามท่ีตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่ม  (One-way ANOVA)  
และทดสอบความสัมพนัธ์โดยการวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน หรือแบบสเตป็ไวซ์ (Multiple 
regression analysis, stepwise)  
 

สรุปผลการวจิัย 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคาร 
ยโูอบี สรุปผลการศึกษา ดงัน้ี 

1. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ในภาพรวมพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 80.50 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.75 มีระดบัการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 84.25 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 59.25 มี
ระยะเวลางาน 5-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.75 และมีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 25,001-30,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 37.00 
 2.  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร 
ใหมี้ศกัยภาพสูง 7 ดา้น ในภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
และผลการวเิคราะห์ในแต่ละดา้น สรุปไดด้งัน้ี 
  2.1  ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 4 กลยทุธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจน  
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ขอ้ 2 มีการก าหนดเป้าหมายอยา่งเป็นระบบ และขอ้ 3 แผนยทุธศาสตร์มีความยดืหยุน่ สามารถ
ปรับเปล่ียนไดเ้ท่าทนัสถานการณ์ตามล าดบั  
  2.2  ดา้นโครงสร้างองคก์ร โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และทุกขอ้ท่ีเหลืออยู่
ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 2 มีการแบ่งหนา้ท่ีตามต าแหน่งของ
ธนาคารอยา่งชดัเจน ขอ้ 3  ความสัมพนัธ์ของแต่ละสายงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน และขอ้ 4 
มีการแบ่งสายงานบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และความช่วยเหลือท่ีใกลชิ้ด 
  2.3  ดา้นระบบการปฏิบติังาน โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และทุกขอ้ท่ีเหลืออยู่
ในระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 3 ระบบปฏิบติัมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นหลกั  
ขอ้ 2  ระบบปฏิบติัแบ่งตามสายงานอยา่งชดัเจน และขอ้ 1 ระบบปฏิบติัส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วตามล าดบั 
  2.4  ดา้นรูปแบบการบริหาร โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และทุกขอ้ท่ีเหลือ 
อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 4 ผูน้  าเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้ 1  มีการกระจายอ านาจและแบ่งการบริหารในแต่ละระดบัอยา่งชดัเจน  
และขอ้ 3 ผูน้ า มีภาวะผูน้ าสูง และกลา้ตดัสินใจตามล าดบั 
  2.5  ดา้นบุคลากร โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ขอ้ 1 มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี พร้อมการพฒันาในแต่ละต าแหน่ง ขอ้ 3  มีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปรับปรุงองคก์ร และขอ้ 2 มีการ
แลกเปล่ียนความรู้ และพฒันาทกัษะความสามารถของบุคลากรอยูต่ลอดกบัขอ้ 4 มีสวสัดิการ 
และการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรมค่าเฉล่ียเท่ากนั ตามล าดบั 
  2.6  ดา้นทกัษะ ความสามารถ โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง  
3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 2 ความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีต่อธนาคารของบุคลากรในองคก์ร 
ขอ้ 1  ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ และขอ้ 3 ความสามารถของบุคลากร
ในองคก์รในการจูงใจลูกคา้ 
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  2.7  ดา้นค่านิยมร่วม โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก 
ไดแ้ก่ ขอ้ 1 ความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของธนาคารยโูอบี ขอ้ 4  ผูบ้งัคบับญัชา และ 
เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสุนนและร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ ขอ้ 2 การจดักิจกรรมท่ีเป็นสาธารณะ
ประโยชน์ต่อสังคมของธนาคารยโูอบี และขอ้ 3 การเสียสละเวลาในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
ใหก้บัธนาคารเพื่อความกา้วหนา้ของธนาคารยโูอบี มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูง 8 ขอ้  
ในภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และผลการวเิคราะห์ในแต่ละ
ขอ้ สรุปไดด้งัน้ี 
  3.1  เป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
และทุกขอ้ท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 4  แสดงผล
ประกอบการอยา่งเปิดเผย เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพิจารณาผลตอบแทนท่ีควรได ้ขอ้ 3  บุคลากร 
ในองคก์รมีความความสัมพนัธ์อนัดี ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน และขอ้ 2 มีการส่ือสารกนั
ภายในองคก์รอยา่งตรงไปตรงมาและไม่มีเร่ืองปิดบงั ตามล าดบั 
  3.2  เป็นองคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
และทุกขอ้ท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 1 มีการสนบัสนุน
การเรียนรู้ และการฝึกอบรมเป็นประจ า เพื่อพฒันาบุคลากร ขอ้ 2  บุคลากรมีโอกาสในการเติบโต
ในหนา้ท่ี และกา้วเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม และขอ้ 4 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษา
เพิ่มเติมจากภายนอกได ้ทั้งการเรียนต่อ และการอมรมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ตามล าดบั 
  3.3  เป็นองคก์รท่ีใหค้วามส าคญัต่อภายนอก โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 2 มีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจ และการเงินของภายนอก ขอ้ 1 ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้ และขอ้ 4 
ติดตามขอ้มูลข่าวสาร และมีการกระจายต่อบุคลากรเพื่อใหทุ้กคนทนัโลกเสมอ ตามล าดบั 
  3.4  เป็นองคก์รท่ีมีโครงสร้างและกระบวนการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั การตรงต่อ
เวลา โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 2 กลยทุธ์ของธนาคาร
ส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน ขอ้ 1 ระเบียบปฏิบติัเอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จในการ
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ปฏิบติังานของบุคลากรของธนาคาร และขอ้ 3 ผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งหรือเป็นไปตาม
เป้าหมายของธนาคาร ตามล าดบั 
  3.5  เป็นองคก์รท่ีมีการก าหนดวสิัยทศัน์ท่ีมองเห็นภาพได ้โดยภาพรวมพบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 1 
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ขอ้ 4 บุคลากรมีการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ไปทางเดียวกนั และขอ้ 3 
บุคลากรของธนาคารมีความเขา้ใจในเป้าหมายของธนาคารอยา่งถูกตอ้งตามล าดบั 
  3.6  เป็นองคก์รท่ีมีผูน้ าท่ีดี โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 2 ผูน้ ามีความตั้งใจ และแสวงหา
แนวทางในการบริหารงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร ขอ้ 3 ผูน้  ามีความกลา้ตดัสินใจ 
ในการเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่ส่ิงใหมแ่ละขอ้ 1 ผูน้  ามีความน่านบัถือ และดูแลบุคลากรภายใต้
บงัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรมตามล าดบั 
  3.7  เป็นองคก์รท่ีท างานเป็นทีมโดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 1 มีการกระจายอ านาจ 
และใหก้ารตดัสินใจโดยทีมขอ้ 2 สร้างนิสัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความรับผดิชอบ
เป็นทีมและขอ้ 3 เม่ือมีผลงานใหพ้ิจารณาผลงานเป็นทีม ใหร้างวลัเป็นทีมตามล าดบั 
  3.8  เป็นองคก์รท่ีสามารถจูงใจเพื่อใหทุ้กคนให้ความส าคญัและปฏิบติัตาม
ยทุธศาสตร์ได ้โดยภาพรวมพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ขอ้ 1 บุคลากรของธนาคารด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกบักลยทุธ์
และยทุธศาสตร์ของธนาคาร ขอ้ 2 ยทุธศาสตร์ของธนาคารมีความต่อเน่ืองกบักระบวนการ และ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร และขอ้ 3 บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่มีความรู้สึกขดัแยง้
กบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร ตามล าดบั 
 4.  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังานซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลางาน รายไดต่้อเดือน 
ท่ีไดรั้บ โดยท าการทดสอบสมมุติฐานดว้ยวธีิ t-test ส าหรับตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One way ANOVA) ส าหรับตวัแปรอิสระท่ีมี  
3 กลุ่มข้ึนไป ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % พบวา่ 
  เพศท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ี
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พนกังานท่ีเป็นเพศหญิงมีผลต่อ 
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การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงกวา่เพศชาย ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พนกังาน
ท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พนกังานท่ีมีระดบัอายนุอ้ยกวา่ 50 ปี มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัอาย ุ50 ปีข้ึนไป ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ต่อมา คือปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานดา้นระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ไม่มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั 
ระยะเวลางานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั  
เม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พนกังานท่ีมีระยะเวลางาน 1-2  ปี มีผลต่อ 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลางาน 3 ปีข้ึนไป  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาผลการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พนกังาน 
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 30,000 บาท มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 30,001 บาทปีข้ึนไป ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนัพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูง
ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั ระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง
ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มี
ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพ
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั 
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  สมมติฐานท่ี 1.4 สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่สถานภาพท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการพฒันาองคก์ร 
ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั  
  สมมติฐานท่ี 1.5 ระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันา
องคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี
แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.6 รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการพฒันาองคก์ร
ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงท่ีแตกต่างกนัของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั  
 5.  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ในการเป็นองคก์รกบัการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธนาคารยโูอบี โดยการวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุขั้นตอน พบวา่ 
 ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั 
การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี  
ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ ดา้นทกัษะ ความสามารถ ดา้นค่านิยมร่วม
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีปัจจยัการประเมินองคก์รและการพฒันาองคก์รใหมี้
ศกัยภาพการท างานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี มีความสัมพนัธ์กนั สามารถเขียน
เป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 
  การพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูง = 1.207 + 0.139 (ปัจจยัการประเมินองคก์ร
ดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์) + 0.212 (ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นโครงสร้าง) + 0.136 (ปัจจยั 
การประเมินองคก์รดา้นระบบ)  + 0.155 (ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถ) + 
0.374 (ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นค่านิยมร่วม) 
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลระดบัการศึกษา และสถานภาพท่ีแตกต่างกนั  
มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 
ไม่แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนั และรายไดต่้อ
เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ในธนาคารยโูอบีแตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั เสาวรักษ ์สุวรรณสวา่ง (2551, 
บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวติ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
โดยรวม ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน โดยพนกังานท่ีมี 
อาย ุ41-50 ปี มีประสิทธภาพการท างานสูงกวา่อายนุอ้ยกวา่ 40 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี 10,000 – 
20,000 บาท มีประสิทธิภาพนอ้ยกวา่พนกังานท่ีรายได ้20,001 บาทข้ึนไป และสอดคลอ้งกบั  
พิภทัรา ขาวส าอางค ์(2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพ 
ขายของพนกังานขายบตัรเครดิตธนาคารยโูอบี จ  ากดั พบวา่ ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั 
มีผลต่อความส าเร็จในอาชีพการขายท่ีแตกต่าง โดยพนกังานขายท่ีมีประสบการณ์การท างาน 2-3 ปี 
มีความส าเร็จในอาชีพการขายมากกวา่พนกังานขายท่ีมีอายกุารท างานกลุ่มอ่ืน ๆ เพราะงานขาย 
ตอ้งอาศยัประสบการณ์ในการท างานค่อนขา้งสูง ตอ้งเรียนรู้วธีิการขาย ทกัษะการขาย ซ่ึงมีผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ ดงันั้นพนกังานขายผูท่ี้มีประสบการณ์การท างานต ่ากวา่หรือเท่ากบั 1 ปี ซ่ึงมี
ความรู้และความช านาญเก่ียวกบัการขายนอ้ยส่งผลใหมี้ความส าเร็จนอ้ยในอาชีพนอ้ยกวา่ 
 จากการศึกษา พบวา่ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์ร 
(7S Mckinsey) ในดา้นต่างอยูใ่นระดบัท่ีมาก ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากปัจจยัการประเมิน
องคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นทกัษะ ความสามารถมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
เท่ากบั 4.23 รองลงมา คือ ดา้นระบบการปฏิบติังาน ดา้นรูปแบบการบริหาร ดา้นโครงสร้างองคก์ร 
ดา้นบุคลากร ดา้นค่านิยมร่วม และดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชนิดา 
ยวุบูรณ์ (2551, บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์รให้มีผลการปฏิบติังาน
เป็นเลิศ: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ การพฒันาองคก์รท่ีดีท่ีสุดเร่ิมตน้
จากพฒันาตนเอง ซ่ึงองคก์รระดบัโลกจะใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการจดัการความรู้ค่อนขา้งมาก 
เพื่อท่ีจะผลกัดนัไปสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ  จะตอ้งบริหารคนใหไ้ดรั้บ 
และถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกนัและกนั โดยสามารถพฒันาทั้งความสามารถ พร้อมดา้นระบบ  
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ดา้นกระบวนการ และดา้นกลยทุธ์เพื่อลดความเส่ียงดา้นการบริหารบริษทั และเพื่อรองรับการขยาย 
ทางธุรกิจ 
 จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัการประเมินองคก์รท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการเป็นองคก์ร
(7S Mckinsey) ในดา้นต่าง ๆ มีผลอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ 
กบัการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี โดย
วเิคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน จากผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัการประเมินองคก์รดา้นรูปแบบ 
การบริหารและปัจจยัดา้นบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นกลยทุธ์และ
ยทุธศาสตร์ ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ ดา้นทกัษะ ความสามารถ ดา้นค่านิยมร่วมมีความสัมพนัธ์
กบัการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เยาวภา ปฐมศิริกุล (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัความส าเร็จ
การจดัการธุรกิจบริการสุขภาพของโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จ คือ ปัจจยัการจดัการบริการสุขภาพดา้นกลยทุธ์ ปัจจยัการจดัการ
บริการสุขภาพ ดา้นระบบการบริหารจดัการ และปัจจยัการจดัการบริการสุขภาพดา้นทรัพยากร
บุคคลตามแนวคิด McKinsey เร่ืองความสัมพนัธ์ของปัจจยัภายในองคก์รของธุรกิจและยทุธศาสตร์ 
ดา้นระบบ และการจดัการทรัพยากรบุคคล แมว้า่ผลการวจิยัน้ีจะพบวา่ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง
องคก์าร ปัจจยัดา้นรูปแบบการบริหาร ปัจจยัดา้นทกัษะผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นค่านิยมร่วมไม่ส่งผล
ทางตรงต่อผลสัมฤทธ์ิการด าเนินงานของโรงพยาบาลเอกชน อยา่งไรก็ตามขอ้คน้พบจากการวจิยัน้ี
ปัจจยัทั้ง 7 ตวัมีความสัมพนัธ์ต่อกนัทุกปัจจยั   
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัย 
 จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: กรณีศึกษา
ธนาคารยโูอบี ผูว้จิยัใคร่ขอเสนอแนะแนวทางจากผลการวจิยัดงัน้ี 
 1.  เพศ จากผลการวจิยั เพศหญิงมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
ดงันั้นผูบ้ริการระดบัสูงจึงควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ีให้มากข้ึนโดยจดัการฝึกอบรมการท างาน 
ท่ีถูกตอ้ง และเทคนิคท่ีสะดวกใหแ้ก่พนกังานชาย 
 2.  อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท างาน จากผลการวจิยัพบวา่หนกังานท่ีมีปัจจยั
ประชากรดงักล่าวต่างกนั มีประสิทธิภาพแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูงจึงควรให้ความส าคญั
ในเร่ืองน้ีใหม้ากข้ึน โดยการดูแลการท างานของพนกังานอยา่งใกลชิ้ด มีความเป็นกนัเอง หรือให้



101 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีไม่ระบุช่ือผูใ้หค้วามคิดเห็น จะไดท้ราบถึงสาเหตุ ปัญหาหรืออุปสรรค 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน แลว้น ามาปรับปรุงพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานต่อไป 
 ส่วนระดบัการศึกษา และสถานภาพต่างกนั ถึงแมใ้นงานวิจยัน้ีไม่พบความแตกต่าง  
แต่เน่ืองจากกรวจิยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาเฉพาะกลุ่มประชากรบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะประชากรจดัเป็นขอ้มูลปฐมภูมิท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจ เน่ืองจากเป็น
ปัจจยัพื้นฐานอยา่งหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง 
 3.  จากการศึกษา พบวา่ ดา้นค่านิยมร่วม ปัจจยัดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์ ดา้นทกัษะ 
ความสามารถ ดา้นระบบ ดา้นโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีตามล าดบั กล่าวคือ ถา้องคก์รใดก็ตาม 
หากองคก์รไหนมีการสร้างค่านิยมร่วมขององคก์รใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์รได ้
จะส่งผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานมากกวา่ดา้นอ่ืน ๆ ต่อมาคือการก าหนดกล
ยทุธ์และยทุธศาสตร์ท่ีเหมาะสม เพื่อใหส่้งเสริมการท างานของพนกังาน มีการจดัการอมรม และ
เปิดโอกาศใหพ้นกังานสามารถพฒันาทกัษะ ความสามารถของตวัเองไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ การวาง
ระบบการท างานให้ระบบระเบียบ และมีความเสมอภาพกนั  และสุดทา้ ยการท่ีองคก์รมีโครงสร้าง
ขององคก์รท่ีชดัเจนและเป็นธรรม ก็จะเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหผ้ลการปฏิบติังานออกมาดี คุณภาพ
งานสูงข้ึน พฒันาองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง มัน่คงและมีประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงขา้มกนั   
หากองคก์รใดมีการจดัการองคก์รไดไ้ม่มีระเบียบแบบแผนทั้งดา้นกลยทุธ์และยทุธศาสตร์  
ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบ และยงัขาดความใส่ใจดา้นการพฒันาทกัษะของพนกังาน ไม่ส่งเสริม 
ใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีรักองคก์รแลว้ ยอ่มส่งผลเสียต่อการบริหารจดัการองคก์รใหมี้ศกัยภาพสูง
พอท่ีจะแข่งขนักบัธุรกิจอ่ืน ๆ ได ้และยงัท าใหเ้กิดปัญหาการปฏิบติังานท่ีไร้ประสิทธิภาพ 
การขาดงาน และการลาออกไดอี้กดว้ย 
 ส่วนปัจจยัดา้นบุคลากรและดา้นรูปแบบการบริหาร ถึงแมว้า่การวจิยัคร้ังน้ีไม่พบวา่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง แต่จากงานวิจยัของชนิดา ยวุบูรณ์   
(2551, บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมี ผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ: 
ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัท่ีท าให ้ปตท.เป็นองคก์รท่ีมีผล 
การปฏิบติังานเป็นเลิศ  คือ ความเป็นผูน้ าของบุคลากร การมีวสิัยทศัน์และพนัธกิจใน 
การบริหารงาน การสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหมี้ความแข็งแกร่ง ซ่ึงลว้นแต่มีความเก่ียวพนักบั
ปัจจยัดา้นบุคลากรและดา้นรูปแบบการบริหาร ผูบ้ริหารจึงไม่ควรละเลยปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัน้ีและ 
ควรพฒันาควบคู่ไปกบัปัจจยัเบ้ืองตน้ทั้ง 5 ปัจจยั  
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 1.  การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูง: กรณีศึกษา
ธนาคารยโูอบี ในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบีโดยทัว่ไป ส่ิงท่ี
น่าสนใจใน การศึกษาคร้ังต่อไป คือ การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพ 
การท างานสูงของพนกังานฝ่ายบริหาร เน่ืองจากธุรกิจประเภทธนาคารส่วนใหญ่จะให้อ านาจและ
สิทธิการบริหารมาจากฝ่ายบริหารมากกวา่ เพื่อใหผู้ป้ระกอบการประเภทธนาคารสามารถน าขอ้มูล
ท่ีไดรั้บมาปรับใชก้บัธุรกิจธนาคารไดโ้ดยตรงและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2.  ควรท าการศึกษาถึงปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อต่อการพฒันาองคก์ร
ใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี ซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัปัจจยั
ค่านิยมร่วมท่ีในงานวจิยัน้ีพบวา่ส่งผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงมากท่ีสุด  
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัดา้นการบุคลากร และสามารถป้องกนัการเกิดปัญห 
าสมองไหลสู่ธนาคารอ่ืนๆ  
 3.  ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างาน
สูงของพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี กบัธนาคารขา้มชาติอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมี
ผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานสูงของพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในธนาคารยโูอบีกบัธนาคารขา้มชาติอ่ืน ๆ วา่มีปัจจยัท่ีใกลเ้คียงกนัหรือต่างกนัอยา่งไร เพื่อน ามา
ปรับปรุงและเสริมสร้างการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการท างานใหสู้งข้ึน  
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาองค์กรให้มีศักยภาพการท างานสูง: กรณศึีกษาธนาคารยูโอบี 
 
ส่วนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของท่าน 

1. เพศ    
  (   ) ชาย   (   ) หญิง 
2. อาย ุ 
  (   ) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี (   ) 21-30 ปี (   ) 31-40 ปี 
  (   ) 41-50 ปี  (   ) 50 ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
     (   ) ประถมศึกษา  (   ) มธัยมศึกษา (   ) ปวช. หรือเทียบเท่า 
     (   ) ปวส. หรือเทียบเท่า (   ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า (   ) ปริญญาโท 
4. สถานภาพ 
     (   ) โสด  (   ) สมรส  (   ) หมา้ย (   ) หยา่/ แยกกนัอยู ่
5. ระยะเวลาการท างานกบับริษทัปัจจุบนั 
     (   ) 1-2 ปี   (   ) 3-4 ปี   (   ) 5-6 ปี    
  (   ) 7-8 ปี  (   ) 9-10 ปี  (   ) 10 ปีข้ึนไป 
6. รายไดต่้อเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 
     (   ) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท   (   ) 10,001 – 15,000 บาท 
  (   ) 15,001 – 20,000 บาท   (   ) 20,001 – 25,000 บาท  
  (   ) 25,001 – 30,000 บาท   (   ) 30,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  ปัจจัยการประเมินองค์กรทีม่ีผลต่อความส าเร็จในการพฒันาองค์กร ( 7S Mckinsey ) 
ค าช้ีแจง: โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
ของท่านมากท่ีสุด 

 

ประเด็นเกีย่วกบัการประเมินองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ 
1.  มีการวางแผนกลยทุธ์และยทุธศาสตร์เหมาะสม
กบัจุดมุ่งหมาย และภารกิจขององคก์ร 

          

2.  มีการก าหนดเป้าหมายอยา่งเป็นระบบ           
3.  แผนยทุธศาสตร์มีความยืดหยุน่ สามารถ
ปรับเปล่ียนไดเ้ท่าทนัสถานการณ์ 

          

4.  กลยทุธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติั 
อยา่งชดัเจน 

     

ด้านโครงสร้างองค์กร 
5.  มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาท่ีท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ไดค้ล่องตวั 

          

6.  มีการแบ่งหนา้ท่ีตามต าแหน่งของธนาคาร 
อยา่งชดัเจน 

          

7.  ความสัมพนัธ์ของแต่ละสายงานเอ้ืออ านวย 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

8.  มีการแบ่งสายงานบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า และความช่วยเหลือ
อยา่งใกลชิ้ด 

          

ด้านระบบการปฎบิัติงาน 
9.  ระบบปฏิบติัส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีท าให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

          

10.  ระบบปฏิบติัแบ่งตามสายงานอยา่งชดัเจน      
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ประเด็นเกีย่วกบัการประเมินองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
11.  ระบบปฏิบติัมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นหลกั      
12.  ระบบปฏิบติัมีความเคร่งครัด       
13.  มีระบบการท างานท่ีปลอดภยัต่อ 
สุขภาพ อนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 

          

ด้านรูปแบบการบริหาร 
14.  มีการกระจายอ านาจและแบ่งการบริหาร 
ในแต่ละระดบัอยา่ชดัเจน 

          

15.  ผูน้  ามีการทบทวนการด าเนินงาน  
และผลการด าเนินงานในทุกดา้นเป็นระยะ  

     

16.  ผูน้ า มีภาวะผูน้ าสูง และกลา้ตดัสินใจ       
17.  ผูน้  าเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
ด้านบุคลากร 
18.  มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี พร้อมการพฒันา 
ในแต่ละต าแหน่ง 

          

19.  มีการแลกเปล่ียนความรู้ และพฒันาทกัษะ
ความสามารถของบุคลากรอยูต่ลอด 

          

20.  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา 
หรือเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปรับปรุงองคก์ร 

     

21.  มีสวสัดิการและการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ท่ียติุธรรม 

     

ด้านทกัษะ ความสามารถ 
22.  ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญในงาน 
ท่ีรับผดิชอบ 

          

23.  ความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีต่อ 
ธนาคารของบุคลากรในองคก์ร 
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ประเด็นเกีย่วกบัการประเมินองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
24.  ความสามารถของบุคลากรในองคก์ร 
ในการจูงใจลูกคา้  

          

ด้านค่านิยมร่วม 
25.  ความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของ 
ธนาคารยโูอบี 

          

26.  การจดักิจกรรมท่ีเป็นสาธารณะประโยชน์ 
ต่อสังคมของธนาคารยโูอบี 

     

27.  การเสียสละเวลาในการท างานเพิ่มมากข้ึนให้ 
กบัธนาคารเพื่อความกา้วหนา้ของธนาคารยโูอบี 

     

28.  ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานใหก้าร  
สนบัสุนนและร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ 

          

 
ส่วนที ่3 ลกัษณะขององค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง (High performance organization) 
ค าช้ีแจง:  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี แลว้ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็น 
ของท่านมากท่ีสุด 
 

องค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

เป็นองค์กรทีใ่ช้ความเช่ือใจ 

1.   มีการส่ือสารกนัภายในองคก์รอยา่ง 
ตรงไปตรงมาไม่มีเร่ืองปิดบงั 

          

2.  มีความยติุธรรมในการบริหารงาน  
และการดูแลบุคลากรในองคก์รอยา่งเท่าเทียม  

          

DV 1.13 (   ) DV 1.14 (   ) DV 1.15 (   ) DV 1.18 (   ) DV 1.19 (   ) DV 1.16 (   ) DV 1.17 (   ) DV 1.20 (   ) 
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องค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
3.  บุคลากรในองคก์รมีความความสัมพนัธ์อนัดี 
ทั้งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

          

4.  แสดงผลประกอบการอยา่งเปิดเผยเพื่อ 
ใหบุ้คลากรสามารถพิจารณาผลตอบแทนท่ีควรได ้

     

เป็นองค์กรทีมุ่่งผลติองค์ความรู้ 
5.  มีการสนบัสนุนการเรียนรู้ และการฝึกอบรม 
เป็นประจ า เพื่อพฒันาบุคลากร  

          

6.  บุคลากรมีโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ี  
และกา้วเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 

          

7.  ส่งเสริมใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความรู้ 
ซ่ึงกนัและกนั 

          

8.  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษาเพิ่มเติม 
จากภายนอกไดท้ั้งการเรียนและการอมรมอ่ืน ๆ 

     

เป็นองค์กรทีใ่ห้ความส าคัญต่อภายนอก 
9.  ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้           
10.  มีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลง 
ของสภาพเศรษฐกิจ และการเงินของภายนอก 

     

11.  บุคลากรของธนาคารพร้อมเปล่ียนแนวคิด 
และวธีิปฏิบติัเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ 

     

12.  ติดตามขอ้มูลข่าวสาร และมีการกระจาย 
ต่อบุคลากรเพื่อใหทุ้กคนทนัโลกเสมอ 

     

เป็นองค์กรทีม่ีโครงสร้างและกระบวนการท างานทีส่อดคล้องกนั 
13.  ระเบียบปฏิบติัเอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรของธนาคาร 

          

14.  กลยทุธ์ของธนาคารส่งเสริมใหส้ามารถ 
ปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
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องค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
15.  ผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้ง 
หรือเป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร 

     

เป็นองค์กรทีม่ีการก าหนดวสัิยทัศน์ทีม่องเห็นภาพได้ 
16.  มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน            
17.  กลยทุธ์ และแนวทางด าเนินการสามารถ 
น ามาปฏิบติั แลว้เห็นผลไดจ้ริง 

     

18.  บุคลากรของธนาคารมีความเขา้ใจในเป้าหมาย 
ของธนาคารอยา่งถูกตอ้ง 

     

19.  บุคลากรมีการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ไป 
ทางเดียวกนั 

     

เป็นองค์กรทีม่ีผู้น าทีด่ี 
20.  ผูน้  ามีความน่านบัถือ และดูแลบุคลากร 
ภายใตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม 

          

21.  ผูน้  ามีความตั้งใจ และแสวงหาแนวทางใน 
การบริหารงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของธนาคาร 

     

22.  ผูน้  ามีความกลา้ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลง 
องคก์รไปสู่ส่ิงใหม่ 

     

23.  ผูน้  ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
ภายใตบ้งัคบับญัชา 

     

เป็นองค์กรที่ท างานเป็นทมี 
24.  มีการกระจายอ านาจ และใหก้ารตดัสินใจ 
โดยทีม 

          

25.  สร้างนิสัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  
และความรับผดิชอบเป็นทีม  

     

26.  เม่ือมีผลงานใหพ้ิจารณาผลงานเป็นทีม  
ใหร้างวลัเป็นทีม 
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องค์กรทีม่ศัีกยภาพการท างานสูง 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็น
ดว้ย 

เฉย ๆ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
เป็นองค์กรทีส่ามารถจูงใจเพือ่ให้ทุกคนให้ความส าคัญและปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ได้ 
27.  บุคลากรของธนาคารด าเนินงานไปในทิศทาง 
เดียวกบักลยทุธ์และยทุธศาสตร์ของธนาคาร 

          

28.  ยทุธศาสตร์ของธนาคารมีความต่อเน่ืองกบั 
กระบวนการและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

     

29.  บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่มีความรู้สึก 
ขดัแยง้กบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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 ผลการวเิคราะห์ค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) และรายละเอียดค่าความเช่ือได ้
ของแบบสอบถามวดัในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์กรให้มีศกัยภาพการท างานสูง : 
กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 
 ในการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ผุว้ิจยัไดท้ดสอบโดยน าแบบสอบถามท่ีสร้าง
ข้ึนไปทดสอบก่อนท่ีจะท าการเก็บขอ้มูลจริงจงักบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 รายและน าขอ้มูลท่ีไดม้า
หาค่าความเช่ือมัน่ดว้ยการวิเคราะหืเป็นรายขอ้เม่ือพิจารณาวา่จะสามารถยอมรับขอ้ความแต่ละขอ้
ไดห้รือไม่ โดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป 
 จากการทดสอบแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของแบบสอบถามดงักล่าวปรากฎดงั
ตารางต่อไปน้ี 
 

ตารางภาคผนวก ข-1  ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 
ประเด็นเกีย่วกบัการประเมินองค์กร ค่าความเช่ือมั่น () 

1.  ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์  

1.1  มีการวางแผนกลยทุธ์และยทุธศาสตร์เหมาะสมกบัจุดมุ่งหมาย  
และภารกิจขององคก์ร 

 

0.929 

1.2  มีการก าหนดเป้าหมายอยา่งเป็นระบบ 
1.3  แผนยทุธศาสตร์มีความยืดหยุน่สามารถปรับเปล่ียนไดเ้ท่าทนั
สถานการณ์ 
1.4 กลยทุธ์มีการถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

0.930 
 

0.930 
0.930 

2.  ด้านโครงสร้างองค์กร 
2.1  มีการแบ่งสายบงัคบับญัชาท่ีท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดค้ล่องตวั 

 

0.931 

2.2  มีการแบ่งหนา้ท่ีตามต าแหน่งของธนาคารอยา่งชดัเจน 
2.3  ความสัมพนัธ์ของแต่ละสายงานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
2.4  มีการแบ่งสายงานบงัคบับญัชาท่ีมุ่งเนน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า 
และความช่วยเหลืออยา่งใกลชิ้ด 

0.929 
0.929 

 

0.929 

3.  ด้านระบบการปฎบิัติงาน 

3.1  ระบบปฏิบติัส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีท าใหส้ามารถปฏิบติังานได้
อยา่งรวดเร็ว 

 

 

0.927 

3.2  ระบบปฏิบติัแบ่งตามสายงานอยา่งชดัเจน 0.930 
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ตารางภาคผนวก 1  (ต่อ) 

 
ประเด็นเกีย่วกบัการประเมินองค์กร ค่าความเช่ือมั่น () 

3.3  ระบบปฏิบติัมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นหลกั 
3.4  ระบบปฏิบติัมีความเคร่งครัด 
3.5  มีระบบการท างานท่ีปลอดภยัต่อสุขภาพ อนามยัและส่ิงแวดลอ้ม 

0.928 
0.929 
0.928 

4.  ด้านรูปแบบการบริหาร 
4.1  มีการกระจายอ านาจและแบ่งการบริหารในแต่ละระดบัอยา่งชดัเจน 

 

0.928 

4.2  ผูน้ ามีการทบทวนการด าเนินงาน และผลการด าเนินงานในทุกดา้น
เป็นระยะ 

 

0.929 

4.3  ผูน้ า มีภาวะผูน้ าสูง และกลา้ตดัสินใจ 0.927 
4.4  ผูน้ าเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.927 

5. ด้านบุคลากร  

5.1  มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี พร้อมการพฒันาในแต่ละต าแหน่ง 0.928 
5.2  มีการแลกเปล่ียนความรู้ และพฒันาทกัษะความสามารถของบุคลากร
อยูต่ลอด 

 

0.928 

5.3  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อ
น าไปปรับปรุงองคก์ร 

 

0.929 

5.4  มีสวสัดิการและการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม 0.929 

6. ด้านทกัษะ ความสามารถ 

6.1  ความรู้ ความเขา้ใจ ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบ 

 

0.929 

6.2  ความสามารถในการสร้างผลงานท่ีดีต่อธนาคารของบุคลากรในองคก์ร 0.930 

6.3  ความสามารถของบุคลากรในองคก์รในการจูงใจลูกคา้ 0.929 

7. ด้านค่านิยมร่วม 

7.1  ความภาคภูมิใจในการเป็นบุคลากรของธนาคารยโูอบี 

 

0.929 

7.2  การจดักิจกรรมท่ีเป็นสาธารณะประโยชน์ต่อสังคมของธนาคารยโูอบี 0.929 
7.3  การเสียสละเวลาในการท างานเพิ่มมากข้ึนใหก้บัธนาคารเพื่อความกา้วหนา้
ของธนาคารยโูอบี 

 

0.930 

7.4  ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสุนน ร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ 0.928 
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ตารางภาคผนวก 1  (ต่อ) 
 

องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ค่าความเช่ือมั่น () 

1.  เป็นองค์กรทีใ่ช้ความเช่ือใจ 
1.1  มีการส่ือสารกนัภายในองคก์รอยา่งตรงไปตรงมาและไม่มีเร่ืองปิดบงั 

 

0.931 

1.2  มีความยติุธรรมในการบริหารงาน และการดูแลบุคลากรในองคก์ร 
อยา่งเท่าเทียม 

 

0.927 

1.3  บุคลากรในองคก์รมีความความสัมพนัธ์อนัดีทั้งผูบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน 
1.4  แสดงผลประกอบการอยา่งเปิดเผย เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีควรได ้

 

0.929 
 

0.930 

2.  เป็นองค์กรทีมุ่่งผลติองค์ความรู้ 
2.1  มีการสนบัสนุนการเรียนรู้ และการฝึกอบรมเป็นประจ า เพื่อพฒันา
บุคลากร 

 

 

0.931 

2.2  บุคลากรมีโอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ี และกา้วเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูง
กวา่เดิม 

 

0.930 

2.3  ส่งเสริมใหบุ้คลากรแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั 0.931 

2.4  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถศึกษาเพิ่มเติมจากภายนอกไดท้ั้งการเรียน 
และการอมรมอ่ืน ๆ 

 

0.930 

3.  เป็นองค์กรทีใ่ห้ความส าคัญต่อภายนอก 
3.1 ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

 

0.927 

3.2  มีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ และ
การเงินของภายนอก 

0.929 
 

3.3  บุคลากรของธนาคารพร้อมเปล่ียนแนวคิดและวธีิปฏิบติัเพื่อน าไปสู่ 
ส่ิงท่ีดีกวา่ 
3.4  ติดตามขอ้มูลข่าวสาร และมีการกระจายต่อบุคลากรเพื่อใหทุ้กคน 
ทนัโลกเสมอ 

0.929 
0.929 

 

4.  เป็นองค์กรทีม่ีโครงสร้างและกระบวนการท างานทีส่อดคล้องกนั  

4.1  ระเบียบปฏิบติัเอ้ืออ านวยต่อความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร
ของธนาคาร 

0.929 
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ตารางภาคผนวก 1  (ต่อ) 

 
องค์กรทีม่ีศักยภาพการท างานสูง ค่าความเช่ือมั่น () 

4.2  กลยทุธ์ของธนาคารส่งเสริมใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
4.3  ผลการปฏิบติังานมีความสอดคลอ้งหรือเป็นไปตามเป้าหมายของ
ธนาคาร 

0.930 
 

0.928 

6.  เป็นองค์กรทีม่ีผู้น าทีด่ี 
6.1  ผูน้ ามีความน่านบัถือ และดูแลบุคลากรภายใตบ้งัคบับญัชาดว้ยความ
ยติุธรรม 

 

 

0.929 

6.2  ผูน้ ามีความตั้งใจ และแสวงหาแนวทางในการบริหารงานให้เป็นไป
ตามเป้าหมายของธนาคาร 

 

0.930 

6.3  ผูน้ ามีความกลา้ตดัสินใจในการเปล่ียนแปลงองคก์รไปสู่ส่ิงใหม ่
6.4  ผูน้ ารับฟังความคิดเห็นของบุคลากรภายใตบ้งัคบับญัชา 

0.931 
0.929 

7. เป็นองค์กรที่ท างานเป็นทีม 

7.1  มีการกระจายอ านาจ และใหก้ารตดัสินใจโดยทีม 
7.2  สร้างนิสัยการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และความรับผดิชอบ 
เป็นทีม  
7.3  เม่ือมีผลงานใหพ้ิจารณาผลงานเป็นทีม ให้รางวลัเป็นทีม 

 

0.931 
 

0.929 
0.929 

8. เป็นองค์กรทีส่ามารถจูงใจเพือ่ให้ทุกคนให้ความส าคัญและปฏิบัติตาม
ยุทธศาสตร์ได้ 

8.1  บุคลากรของธนาคารด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกบักลยทุธ์และ
ยทุธศาสตร์ของธนาคาร 
8.2  ยทุธศาสตร์ของธนาคารมีความต่อเน่ืองกบักระบวนการ และ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
8.3  บุคลากรสามารถปฏิบติังานโดยไม่มีความรู้สึกขดัแยง้กบัยทุธศาสตร์
ขององคก์ร 

 

 
 

0.929 
 

0.929 
 

0.928 

ค่าความเช่ือมั่นรวม 0.930 

 
 

 

 






