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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็น
องค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสิน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรของธนาคารออมสินที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนานวัตกรรมในระดับต่าง ๆ จ านวน 400 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง และใช้แบบสอบถาม
ออนไลน์ลักษณะค าถามปลายปิดเป็นเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล ซึ่งผ่านการทดสอบความถูกต้อง และความ
น่าเชื่อถือของเนื้อหา โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องของทุกข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.500–1.000 และมีค่าสัมประสิทธิ์ 
Cronbach’s Alpha ของชุดแบบสอบถามเท่ากับ 0.954 จากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์เชิงอนุมาน ด้วยเทคนิคการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ เพ่ือหาองค์ประกอบร่วมและจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสิน ประกอบด้วย 4 ปัจจัย 5 กลุ่มองค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัย
นวัตกรรมองค์กร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบคือ การน าองค์กรเชิงนวัตกรรม และความร่วมมือเชิงนวัตกรรม ปัจจัย
สมรรถนะของบุคลากร ปัจจัยการถ่ายโอนความรู้ และปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรม ประกอบด้วยปัจจัยละ 1 
องค์ประกอบ 
 
ค าส าคัญ: องค์กรนวัตกรรม นวัตกรรม นวัตกรรมองค์กร สมรรถนะ การถ่ายโอนความรู้ กระบวนการพัฒนานวัตกรรม  
 
Abstract 

This quantitative research aimed to identify the components of factors affecting being an 
innovative organization of the Government Saving Bank. The sample group of 400 employees of the 
Government Saving Banks who were related with innovation development process in any level were 
chosen by purposive sampling. Data was gathered by an online closed-end questionnaire, which was 
tested by content validity and reliability method. All questions were tested in terms of the content 
validity (IOC) which were between 0.500- 1.000 and the reliability of the questionnaire with the 
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coefficient of Cronbach's Alpha of 0.954. Data analysis was performed by exploratory factor analysis 
(EFA) to identify common factor and create new component groups. The result revealed that factors 
affecting being an innovative organization of the Government Saving Bank consisted of four factors 
and five components: two components of organizational innovation, innovative and innovation 
partnership; one component of competency, knowledge transfer and innovation process.  
 
Keywords: Innovative Organization, Innovation, Organizational Innovation, Competency, Knowledge 

Transfer, Innovation Process 
 
บทน า  

ในปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในวิถีการด าเนินชีวิตประจ าวันของผู้คนทั่วไป ท าให้เกิดความ
สะดวกสบายในการท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะการท ากิจกรรมผ่าน Smartphone เช่น การท าธุรกรรมทางการเงิน 
การซื้อสินค้าและบริการ การติดต่อสื่อสาร เป็นต้น เห็นได้จากผลส ารวจการมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารในครัวเรือน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2566) แสดงให้เห็นถึงการเพ่ิมขึ้นอย่างก้าวกระโดดของจ านวนผู้ใช้
อินเทอร์เน็ตและ Smartphone ในปี 2565 ที่เพ่ิมขึ้นถึง 24.4 และ 28.1 ล้านคน ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบกับ
จ านวนผู้ใช้อินเทอร์เน็ตและ Smartphone ในปี 2560 ส่งผลให้ทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน 
ล้วนเล็งเห็นถึงความส าคัญของระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและมีความพยายามท่ีจะน ามาใช้พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร
ในมิติต่าง ๆ ทั้งเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ยกระดับการส่งมอบคุณค่าแก่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ และสร้าง
ความแตกต่างในผลิตภัณฑ์และบริการของตนเอง เช่นเดียวกับธุรกิจภาคการเงิน ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉม
จากการเข้าสู่ยุคระบบการเงินสมัยใหม่ ซึ่งเป็นการพัฒนารูปแบบการให้บริการ จากธนาคารรูปแบบเดิม (Traditional 
Banking) ที่ลูกค้าต้องด าเนินการผ่านสาขา เป็นรูปแบบดิจิทัลที่ท าให้ลูกค้าสามารถท าธุรกรรมทางการเงินได้ด้วยตนเอง 
ทุกที่ ทุกเวลาผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ (Digital Banking) รวมทั้งมีความพยายามในการน าเทคโนโลยีทางการเงิน
รูปแบบใหม่มาปรับใช้ เพ่ือตอบสนองความต้องการของทั้งผู้ให้บริการและลูกค้า สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ไป
จนถึงการพัฒนานวัตกรรม (อรพรรณ คงมาลัย, 2561)  

ส าหรับธนาคารออมสิน ซึ่งมีสถานะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจหรือธนาคารของรัฐที่มีบทบาทในการเป็นกลไก
ขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล โดยเฉพาะการท าให้ประชาชนฐานรากหรือบุคคลรายย่อยที่มีรายได้น้อย สามารถเข้าถึง
แหล่งเงินทุนหรือสินเชื่อในระบบ รวมทั้งยกระดับคุณภาพชีวิตผ่านการพัฒนาในโครงการต่าง ๆ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
ภารกิจเชิงสังคม (Social Mission) ขณะเดียวกันต้องมีการสร้างรายได้ (Commercial Mission) เพ่ือน าผลก าไรที่ได้ไป
สนับสนุนการด าเนินภารกิจเชิงสังคม ดังนั้นการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในองค์กร รวมไปถึงการพัฒนานวัตกรรม จึง
มุ่งหวังในวัตถุประสงค์เพ่ิมเติมที่แตกต่างจากภาคเอกชนหรือธนาคารพาณิชย์โดยทั่วไป นั่นคือความต้องการในการ
พัฒนานวัตกรรมที่สร้างโอกาสให้ประชาชนฐานราก รวมทั้งกลุ่มที่ยังเข้าไม่ถึงบริการทางการเงินในระบบ (Unserved) 
และกลุ่มที่ยังไม่ได้รับบริการที่ดีเพียงพอไม่ตอบโจทย์ความต้องการของตน (Underserved) ให้มีโอกาสเข้าถึงหรือได้รับ
บริการทางการเงินที่ดีขึ้น และสามารถเข้าถึงแหล่งทุนด้วยดอกเบี้ยที่เป็นธรรม อย่างไรก็ตาม ยังมีงานวิจัยไม่มากนักที่
ศึกษาถึงปัจจัยที่ช่วยขับเคลื่อนองค์กรประเภทรัฐวิสาหกิจ โดยเฉพาะธนาคารของรัฐให้มีการพัฒนานวัตกรรมอย่าง
ต่อเนื่อง เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมในบริบทของภารกิจหลักของตนเอง จึงน ามาสู่ค าถามการวิจัยที่ว่า อะไรคือ
องค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสิน ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์
ต่อการก าหนดกลยุทธ์ และแนวทางการยกระดับการด าเนินงานด้านนวัตกรรมของธนาคารออมสิน 
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วัตถุประสงค ์
เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสิน 

 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องและกรอบแนวคิด 

1. องค์กรนวัตกรรม (Innovative Organization) คือ องค์กรที่มีความสามารถในการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่หรือนวัตกรรมด้านต่าง ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือก่อให้เกิดความส าเร็จต่อองค์กร (เทียนชัย อร่ามหยก 
และกัญญามน อินหว่าง, 2562) ซึ่งนวัตกรรมดังกล่าวมีความสอดคล้องกับเป้าหมายหรือทิศทางขององค์กร และ
ตอบสนองความต้องการความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งองค์กรมีศักยภาพในการพัฒนาความสามารถนั้น
ให้สูงขึ้นได้ เพ่ือน าไปสู่ความยั่งยืนในระยะยาว ทั้งนี้ นวัตกรรม (Innovation) ที่จะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
หมายความถึง การสร้างสิ่งใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม 
(ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2562) ซึ่งในมุมมองการด าเนินธุรกิจ นวัตกรรมจะเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ และการให้บริการที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งการยกระดับศักยภาพในการแข่งขัน ซึ่งอาจ
ก่อให้เกิดประโยชน์กับทั้งผู้ใช้บริการ อุตสาหกรรม/ธุรกิจที่เกี่ยวข้อง ไปจนถึงสังคมในวงกว้าง ( ศูนย์พัฒนาธุรกิจเพ่ือ
ความยั่งยืน ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2562) โดยในการศึกษาเรื่องนวัตกรรมนักวิชาการได้แบ่งประเภทของ
นวัตกรรมไว้หลายแนวทาง ซึ่ง Chutivongse, N. & Gerdsri, N. (2011); Uzkurt, C., Kumar, R.,  Kimzan, H. & Eminoglu, 
G. (2013) ได้มีการแบ่งนวัตกรรมออกเป็น 3 ประเภท คือ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) นวัตกรรม
กระบวนการ (Process Innovation) และนวัตกรรมโมเดลธุรกิจ (Business Model Innovation) อย่างไรก็ตาม ด้วย
ภารกิจการด าเนินงานขององค์กรรัฐวิสาหกิจ ผู้วิจัยจึงให้ค านิยามของนวัตกรรมตามบริบทขององค์กรที่ต้องมีการด าเนิน
เนินภารกิจเชิงสังคม (Social Mission) ให้หมายความรวมถึง การสร้างสิ่งใหม่ที่เกิดจากองค์ความรู้และความคิด
สร้างสรรค์ หรือการปรับปรุงสิ่งเดิม เป็นได้ทั้งในรูปแบบผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการ หรือรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ หรือสร้างคุณค่าให้กับองค์กรในมิติต่าง ๆ ทั้งเชิงพาณิชย์และเชิงสังคม เช่น 
การเพ่ิมรายได้ การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน การสร้างโอกาสให้กับประชาชนฐานราก กลุ่ม Unserved และ 
กลุ่ม Underserved สามารถเข้าถึงหรือได้รับบริการทางการเงินที่ดีข้ึน รวมทั้งเข้าถึงแหล่งทุนด้วยดอกเบี้ยที่เป็นธรรม เป็นต้น 

2. นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) คือ การปรับแนวทางการด าเนินงานขององค์กรในมิติ 
ต่าง ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประโยชน์ในการแข่งขันและประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้งการปรับตัวและความยั่งยืน
ขององค์กร อีกทั้งนวัตกรรมองค์กรยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยเป็นกลไกที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรและรูปแบบการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (อรพรรณ คงมาลัย, 2561) 

ทั้งนี้ การจะท าให้การพัฒนานวัตกรรมขององค์กรประสบความส าเร็จและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ประกอบไปด้วยหลายปัจจัย โดยสิ่งที่องค์กรค านึงถึงไม่ใช่แค่เพียงผลลัพธ์ปลายทางที่จะเกิดขึ้นเท่านั้น แต่ต้องมีการ
ปรับปรุงหรือยกระดับการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรที่มีอยู่ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการคิดสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรม ประกอบด้วยปัจจัยภายใน ดังต่อไปนี้  

(1) กลยุทธ์ (Strategy) การที่จะก่อให้เกิดการคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมภายในองค์กรนั้น ความ
ชัดเจนของการก าหนดกลยุทธ์ระดับองค์กร รวมทั้งการก าหนดและถ่ายทอดตัวชี้วัดเป็นสิ่งส าคัญ (พิชชาภา ตันเทียว, 
2563) โดยจะต้องก าหนดให้นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายระดับองค์กร เพ่ือแสดงให้เห็น
ถึงความมุ่งหวังที่จะผลักดันให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมอย่างแท้จริง  (กนกวรรณ ภู่ไหม, 2559) ขณะที่ส านักงาน
นวัตกรรม (2562) ระบุว่าการจัดการนวัตกรรมเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่จะท าให้องค์กรเติบโตได้อย่างยั่งยืน โดยจะต้อง
เชื่อมโยงกับความต้องการและความคาดหวังของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งคุณค่าหรือสิ่งที่กลุ่มเป้าหมายให้ความส าคัญสามารถ
เป็นได้หลายมิติ  ไม่ว่าจะเป็นคุณสมบัติด้านการใช้งาน (Functional) ด้านสังคม (Social) หรือด้านอารมณ์ 
(Emotional) ที่มีความซับซ้อนมากขึ้นในปัจจุบัน  
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(2) ความเป็นผู้น า (Leadership) ผู้น าขององค์กรจะต้องส่งเสริมให้เกิดการคิดสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรมภายในองค์กร โดยต้องสร้างความชัดเจนถึงแนวทางการท างาน สนับสนุนและมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงาน รวมทั้งมีบทบาทในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับองค์กรและ
บุคลากร (Chaar, S. & Easa, N., 2020) ขณะเดียวกันต้องมีการกระตุ้นให้บุคลากรมีการสร้างแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
มากกว่าที่จะควบคุมหรือสั่งการเพียงอย่างเดียว และสร้างบรรยากาศผ่านการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ส่งเสริมให้เกิด
การสื่อสารแบบเปิดกว้าง (Open Communication) (Chutivongse, N. & Gerdsri, N., 2019)  

(3) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การสร้างแรงจูงใจในการส่งเสริมและกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่และพัฒนานวัตกรรม สามารถด าเนินการได้ในรูปแบบที่หลากหลาย ทั้งการเชื่อมโยงกับ
กิจกรรมลักษณะต่าง ๆ การเปิดโอกาสหรือสร้างเวทีให้บุคลากรสามารถแสดงแนวคิด และการผลักดันผ่านการมอบ
สิ่งจูงใจต่าง ๆ (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2562) รวมไปถึงการให้รางวัลและสิ่งตอบแทนทั้งในรูปแบบตัวเงิน (Duah, 
H. & Opoku, P., 2019) และไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างความพึงพอใจและความผูกพัน รวมทั้งรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพให้คงอยู่กับองค์กร เช่น การให้ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ การพัฒนา และโอกาสในความก้าวหน้า (กนกวรรณ 
ภู่ไหม, 2559; ภูกฤษ สถานสุข, 2562)  

(4) วัฒนธรรมองค์กร (Culture) วัฒนธรรมองค์กรสามารถขับเคลื่อนผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่ส าคัญทั้งด้าน
นวัตกรรม ประสิทธิภาพ และผลการด าเนินงาน (Uzkurt, C., Kumar, R., Kimzan, H. & Eminoglu, G., 2013) โดย
วัฒนธรรมเชิงบวกจะส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการเปิดกว้างต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน
รวมถึงแนวความคิดใหม่ ๆ รวมทั้งวัฒนธรรมที่เน้นความส าเร็จในการท างานและการท างานร่วมกัน จะท าให้เกิด
พฤติกรรมนวัตกรรมและผลงานที่มีประสิทธิภาพ (พิชชาภา ตันเทียว, 2563) ขณะเดียวกันต้องไม่มีการลงโทษต่อความ
ผิดพลาดหรือล้มเหลวที่เกิดจากการสร้างนวัตกรรม และต้องท าให้พนักงานตระหนักถึงความส าคัญของการคิด
สร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม ที่มีต่อทั้งระดับการปฏิบัติงานประจ าวันและระดับองค์กร (ภูกฤษ สถานสุข, (2562) 

(5) โครงสร้างองค์กร (Structure) โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมส าหรับการเป็นองค์กรนวัตกรรมนั้นไม่มี
ลักษณะรูปแบบที่แน่นอน ขึ้นอยู่กับบริบทการด าเนินงานขององค์กร (กนกวรรณ ภู่ไหม, 2559) โดยโครงสร้างองค์กรที่
เหมาะสมกับการพัฒนานวัตกรรมจะต้องสนับสนุนการท างานเป็นทีม มีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างาน และมี
รูปแบบการท างานร่วมกันที่ไม่เป็นทางการ (Chutivongse, N. & Gerdsri, N., 2019) อีกท้ังการจัดโครงสร้างองค์กรยัง
จัดเป็นกลยุทธ์หรือแนวทางที่ท าให้เกิดการส่งต่อองค์ความรู้ไปยังบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และส่งผลต่อไปยังผลการด าเนินงานองค์กร (Otundo, J., 2023) 

(6) พันธมิตรทางธุรกิจ (Partnership) องค์กรอาจมีข้อจ ากัดด้านทรัพยากรหรือความสามารถที่ท าให้ไม่
สามารถพัฒนานวัตกรรมได้ด้วยตนเอง การร่วมมือกับพันธมิตรจะส่งผลให้เกิดความลื่นไหลในการส่งต่อข้อมูลและการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ร่วมกัน (Pittz, T. & Adler, T., 2023) ซึ่งน าไปสู่การเพ่ิมความสามารถขององค์กรรวมถึงการพัฒนา
นวัตกรรม อีกทั้งองค์กรยังสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับพันธมิตร ซึ่งอาจน าไปสู่การต่อยอดนวัตกรรมได้ในอนาคต 
(Chutivongse, N. & Gerdsri, N., 2019) โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกับการระบุของส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ 
(2562) ที่ก าหนดให้ความร่วมมือและการจัดการเครือข่ายพันธมิตร เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาสู่องค์กรนวัตกรรม 
เนื่องจากแต่ละองค์กรต่างมีความสามารถหรือความถนัดที่แตกต่างกัน การใช้ความร่วมมือกับพันธมิตรจึงช่วย เพ่ิม
โอกาสความส าเร็จในการพัฒนานวัตกรรมที่มีคุณภาพ สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย รวมทั้งใช้ระยะเวลาที่น้อยกว่าการพัฒนาด้วยตนเองเพียงอย่างเดียว 

3. สมรรถนะของบุคลากร (Competency) สมรรถนะของบุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อน
ความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากเป็นรากฐานของบุคลากรที่เชื่อมโยงระหว่างคุณลักษณะของบุคลากรทั้งด้านความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติกับประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งการบรรลุตามเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของกิจกรรมที่
องค์กรก าหนดไว้ (ปาริฉัตร หิรัญสาย, 2559) ซ่ึงการที่บุคลากรจะมีการคิดสร้างสรรค์นั้นจ าเป็นต้องมีความรู้และทักษะ
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ที่เพียงพอ สอดคล้องกับการศึกษาของอรพรรณ คงมาลัย (2561) ที่ระบุว่า สมรรถนะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรส่งผล
ต่อการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งบุคลากรสามารถน าความคิดใหม่มาพัฒนานวัตกรรม ไม่ว่าจะในระดับกระบวนการท างาน
ของตนเองหรือระดับองค์กร นอกจากนี้ยังต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างสม่ าเสมอผ่านการศึกษาเรียนรู้ และ
ประสบการณ์จากการปฏิบัติจริง เพ่ือให้มั่นใจว่าสมรรถนะของบุคลากรมีความเท่าทันกับบริบทหรือทิศทางขององค์กรที่
เปลี่ยนแปลงไป (Duah, H. & Opoku, P., 2019) 

4. การถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) การถ่ายโอนความรู้เป็นปัจจัยที่ช่วยเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขัน ก่อประสิทธิภาพมิติต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งรวมถึงการเพ่ิมประสิทธิในการท างาน การสร้างรายได้ไปจนถึงความ
ยั่งยืนขององค์กร (Otundo, J., 2023) อีกท้ังการถ่ายโอนความรู้ยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดการพัฒนาความสามารถ
ด้านนวัตกรรมขององค์กร ทั้งในมิติของความรวดเร็วและคุณภาพของนวัตกรรม โดยผู้บริหารจะต้องมีการสนับสนุนให้
เกิดวัฒนธรรมในการถ่ายโอนความรู้ และการก าหนดวิธีการในการสื่อสารความรู้ไปยังบุคลากรที่เกี่ยวข้องได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Chaar, S. & Easa, N., 2020) ซึ่งนอกเหนือจากด้านความรู้แล้ว สิ่งที่ส าคัญคือเครื่องมือ กระบวนการ 
หรือเทคโนโลยีที่สนับสนุนการถ่ายโอนความรู้  เพ่ือให้การถ่ายโอนความรู้เป็นไปอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  (ปาริฉัตร  
หิรัญสาย, 2559) 

5. กระบวนการพัฒนานวัตกรรม ( Innovation Process) องค์กรต้องมีกระบวนการพัฒนานวัตกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยกระบวนการพัฒนานวัตกรรมนั้นจะต้องมีความยืดหยุ่น
และสามารถปรับให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ (Chutivongse, N. & Gerdsri, N., 2011) รวมทั้งส่งเสริมให้บุ
คลาการมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความกล้าแสดงความคิดเห็น (เทียนชัย อร่ามหยก และ
กัญญามน อินหว่าง, 2562) ขณะเดียวกันกระบวนการต้องมีคุณภาพและความชัดเจน (ภูกฤษ สถานสุข, 2562; พิชชาภา 
ตันเทียว, 2563) โดยจะต้องมีการจัดการตั้งแต่การสร้างและรวบรวมแนวความคิดสร้างสรรค์ การคัดกรองและคัดเลือก
แนวความคิดสร้างสรรค์ การพัฒนาแนวคิดสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม จนถึงการพัฒนาให้กลายเป็นนวัตกรรมจริงและ
สร้างประโยชน์เชิงพาณิชย์ ที่สามารถออกสู่ตลาดได้และประสบความส าเร็จ ก่อให้เกิดคุณค่าต่อองค์กรในมิติต่าง ๆ 
รวมทั้งสามารถน าไปต่อยอดสู่ความยั่งยืน (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2562)  

จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องข้างต้น สรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม ประกอบด้วย 
1) นวัตกรรมองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ กลยุทธ์ ความเป็นผู้น า การสร้างแรงจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้าง
องค์กร และพันธมิตรทางธุรกิจ 2) สมรรถนะของบุคลากร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 3) การถ่าย
โอนความรู้ ซึ่งมีองค์ประกอบคือ บุคคล บริบท และกระบวนการ 4) กระบวนการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งมีองค์ประกอบ
คือ การก าหนดแนวทางการพัฒนานวัตกรรม และการน าแนวทางการพัฒนานวัตกรรมไปปฏิบัติจริง จึงก าหนดกรอบ
แนวคิดการวิจัย ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย 

1. งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม 
(Questionnaire) กับกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาในงานวิจัยนี้คือ บุคลากรของธนาคารออมสิน จ านวน 21,270 คน 
ผ่านการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเป็นบุคลากรของธนาคารออมสินที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนานวัตกรรมในระดับต่าง ๆ เช่น การรับทราบนโยบาย การเข้ารับการอบรมหรือการเรียนรู้ผ่านหลักสูตร e-
learning ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้และนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเวทีต่าง ๆ (อาทิ Morning Talk, 
GSB Wisdom, การประชุมร่วมกันระหว่างหน่วยงาน) การเข้าร่วมการประกวดโครงการด้านนวัตกรรม การเป็น
คณะท างานขับเคลื่อนด้านการจัดการความรู้และนวัตกรรมขององค์กร  โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี 
Maximum Likelihoods ที่ควรมีกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (อรพรรณ คงมาลัย และอัญณิฐา 
ดิษฐานนท์, 2562) ซึ่งกรอบแนวคิดงานวิจัย มีจ านวนตัวแปรสังเกตได้ทั้งสิ้น 17 ตัวแปร ดังนั้นงานวิจัยนี้ควรมีกลุ่ม
ตัวอย่างไม่ต่ ากว่า 340 ตัวอย่าง แต่เพ่ือป้องกันการได้รับข้อมูลตอบกลับที่ไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลอย่าง
น้อย 400 ตัวอย่าง โดยการพิจารณากลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับงานวิจัย  

2. การพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนกรอบแนวคิดและทฤษฎี 
วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ปัจจัยที่เป็นไปตามขอบเขตของงานวิจัยให้ครอบคลุมและครบถ้วนมาก
ที่สุด เพ่ือน ามาพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลงานวิจัย ผ่านการพัฒนาข้อค าถามของแบบสอบถาม
งานวิจัย (Questionnaire) ในลักษณะค าถามปลายปิด (Close-ended Question) ที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดการ
วิจัย และตอบสนองวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ
ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม และค าถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ศึกษา โดยมีทางเลือกของ
ระดับความคิดเห็น 5 ระดับคะแนน ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert Scale)  

3. การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ถูกพัฒนาไปทดสอบความถูกต้องของเนื้อหา 
(Content Validity) โดยสอบถามผู้เชี่ยวชาญซึ่งเป็นผู้บริหารของธนาคารออมสินที่ท าหน้าที่ เกี่ยวข้องกับการบริหาร
จัดการนวัตกรรมในธนาคารออมสิน จ านวน 5 ท่าน เพ่ือให้ประเมินเนื้อหาของข้อค าถาม ภาษาท่ีใช้ในแบบสอบถามแต่
ละข้อ และวิธีการตั้งค าถาม ว่าสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษางานวิจัยหรือไม่  โดยดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) ของข้อค าถามทุกข้ออยู่ระหว่าง 0.500–1.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์การ
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ทดสอบ รวมทั้งทดสอบความน่าเชื่อถือของเนื้อหา (Reliability) โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายที่มีความ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 คน โดยปัจจัยทุกตัวมีค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha อยู่ระหว่าง 0.790 
- 0.923 และค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha ของชุดแบบสอบถามเท่ากับ 0.954 ซึ่งผ่านเกณฑ์การทดสอบ 
เนื่องจากมีค่ามากกว่า 0.700 (Lunneborg, C. E., 1979) 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง (Sampling) ทางออนไลน์ผ่าน 
Microsoft Forms ในช่วงเดือนมกราคมถึงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2567 และได้รับแบบสอบถามที่มีข้อมูลครบถ้วน
กลับมาจ านวน 400 ตัวอย่าง 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
(1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายถึงลักษณะเบื้องต้นของประชากร

ที่ท าการศึกษาผ่านกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้จากแบบสอบถามออนไลน์ และอธิบายค่าของข้อมูล โดยน าเสนอในรูปแบบ
ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

(2) การวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือวิเคราะห์หาองค์ประกอบร่วมที่สามารถอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ และจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) ซึ่งเป็นการจัดกลุ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันให้เป็นกลุ่มเดียวกัน และตัดตัว
แปรที่ไม่เข้ากลุ่มหรือไม่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้ออกจากการวิจัย โดยผู้วิจัยจะวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัย
ที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม จ านวน 4 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) นวัตกรรมองค์กร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ 
กลยุทธ์ ความเป็นผู้น า การสร้างแรงจูงใจ วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร และพันธมิตรทางธุรกิจ 2) สมรรถนะของ
บุคลากร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 3) การถ่ายโอนความรู้ ซึ่งมีองค์ประกอบคือ บุคคล บริบท 
และกระบวนการ 4) กระบวนการพัฒนานวัตกรรม ซึ่งมีองค์ประกอบคือ การก าหนดแนวทางการพัฒนานวัตกรรม และ
การน าแนวทางการพัฒนานวัตกรรมไปปฏิบัติจริง  
 
ผลการศึกษา 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา จากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 400 คน พบว่า พบว่า 1) ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ที่ 26-41 ปี หรือเป็นกลุ่ม Generation Y จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.25 
2) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ท่ี 20 ปีขึ้นไป และ 11-15 ปี จ านวน 114 และ 113 คนตามล าดับ คิดเป็น
ร้อยละ 28.50 และ 28.25 ตามล าดับ 3) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี 
จ านวน 299 คน คิดเป็นร้อยละ 57.25 4) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งอยู่ ในกลุ่มปฏิบัติการ จ านวน 182 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 5) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดสายงานกิจการสาขา จ านวน 211 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.75 โดยผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนานวัตกรรมในระดับต่าง ๆ เช่น การ
รับทราบนโยบาย การเข้ารับการอบรมหรือการเรียนรู้ผ่านหลักสูตร e-learning ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้และ
นวัตกรรม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านเวทีต่าง ๆ (อาทิ Morning Talk, GSB Wisdom, การประชุมร่วมกันระหว่าง
หน่วยงาน) การเข้าร่วมการประกวดโครงการด้านนวัตกรรม การเป็นคณะท างานขับเคลื่อนด้านการจัดการความรู้และ
นวัตกรรมขององค์กร ขณะที่ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อข้อค าถามทุกข้อมีค่าอยู่ระหว่าง 4.21-5.00 
หมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับปัจจัยนั้น ๆ มากที่สุด และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของทุกข้อค าถาม
อยู่ที่ 0.554-0.848 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ใช้วิธีสกัดองค์ประกอบด้วยวิธี 
Principle Components และการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax โดยมีการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูล และ
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ ผ่านการทดสอบค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
ซึ่งควรมีค่ามากกว่า 0.500 และและทดสอบค่า Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งควรมีค่า Significant น้อยกว่าระดับ
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นัยส าคัญ 0.05 จึงจะถือว่าข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอต่อการใช้วิธี EFA และเกณฑ์การวิเคราะห์องค์ประกอบร่วม
คือ สถิติความแปรปรวมสะสม (Cumulative Variance Explained) ซึ่งควรมีค่าไม่น้อยกว่า ร้อยละ 60.00 จึงจะถือว่า
องค์ประกอบใหม่สามารถอธิบายข้อมูลได้เพียงพอ ค่าสถิติความร่วมกัน (Communalities) ใช้วัดความสามารถของตัว
แปรในการอธิบายองค์ประกอบร่วม ซึ่งควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.50 จึงจะถือว่ามีความเพียงพอ และสถิติน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loadings) ใช้แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรกับกลุ่มองค์ประกอบ ซึ่งควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.50 
จึงจะถือว่ามีนัยส าคัญ (Taherdoost, H., Sahibuddin, S. & Jalaliyoon, N., 2022)  

ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของแต่ละปัจจัย เป็นดังนี้ 
2.1 ปัจจัยนวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม

เพียงพอต่อการใช้วิธี EFA โดยสถิติ KMO มีค่าเท่ากับ 0.94 และสถิติ Bartlett’s Test มีนัยส าคัญที่ระดับ น้อยกว่า 
0.001 และผลการจัดกลุ่มองค์ประกอบร่วมพบว่า ปัจจัยนวัตกรรมองค์กรสามารถจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ได้เป็น 2 
กลุ่มจากเดิมที่มี 6 กลุ่ม โดยมีค่า Cumulative Variance Explained เท่ากับร้อยละ 77.35 ค่า Communalities อยู่
ระหว่าง 0.71 ถึง 0.87 และค่า Factor Loadings อยู่ระหว่าง 0.70 ถึง 0.89 ซึ่งองค์ประกอบใหม่ 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 

กลุ่มการน าองค์กรเชิงนวัตกรรม ( Innovative Leadership) มีค่า Variance Explained เท่ากับร้อยละ 
40.58 ประกอบด้วย 6 ตัวแปร โดยตัวแปรการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่สะท้อนถึงการคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่และ
นวัตกรรม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด และตัวแปรการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นล าดับที่ 2 ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของกลุ่มการน าองค์กรเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 

การน าองค์กรเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่สะท้อนถึงการคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่และ
นวัตกรรม  

0.826 

การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน 0.820 
ผู้บริหารสื่อสารนโยบายด้านนวัตกรรม และผลักดันให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรม 

0.816 

ผู้บริหารสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม โดยมีส่วนร่วมผ่านการให้ค าปรึกษา 
ข้อเสนอแนะ หรือ Coaching 

0.809 

การก าหนดเป้าหมายในระดับองค์กรที่ชัดเจนและท้าทาย ทั้งในระยะสั้นและ
ระยาว 

0.807 

การถ่ายทอดกลยุทธ์และเป้าหมายด้านนวัตกรรมจากระดับองค์กรสู่ระดับ
ปฏิบัติการได้อย่างเหมาะสม 

0.792 

 
กลุ่มความร่วมมือเชิงนวัตกรรม (Innovation Partnership) มีค่า Variance Explained เท่ากับร้อยละ 36.78 

ประกอบด้วย 6 ตัวแปร โดยตัวแปรการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาสิ่งใหม่/สร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกับพันธมิตร
ทางธุรกิจที่ชัดเจน มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด และตัวแปรการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และประสบการณ์ร่วมกับ
พันธมิตร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นล าดับที่ 2 ดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของกลุ่มความร่วมมือเชิงนวัตกรรม (Innovation Partnership)   
ความร่วมมือเชิงนวัตกรรม (Innovation Partnership) น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
การก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาสิ่งใหม่/สร้างสรรค์นวัตกรรมร่วมกับ
พันธมิตร 
ทางธุรกิจที่ชัดเจน 

0.893 

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ และประสบการณ์ร่วมกับพันธมิตร 0.880 
การมีความร่วมมือกับพันธมิตร เพ่ือวัตถุประสงค์ในการสร้างรายได้ และ
ขยายธุรกิจ 

0.806 

การท างานแบบโครงการ (Team Project) เช่น การจัดตั้งทีมข้ามสายงาน  
(Cross Functional Team) เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม 

0.731 

การจัดโครงสร้างที่สนับสนุนให้เกิดองค์กรนวัตกรรม  0.715 
การสนับสนุนให้มีการ Rotate บุคลากร ทั้งในส่วนงานและข้ามสายงาน  0.699 

 
ทั้งนี้ ส าหรับปัจจัยนวัตกรรมองค์กร ได้มีการตัดข้อค าถามรวม 6 ข้อค าถาม เนื่องจากค่า Factor Loading ที่

ปรากฏในทั้ง 2 องค์ประกอบมีค่าใกล้เคียงกัน ท าให้ไม่สามารถจัดอยู่ในองค์ประกอบใดได้ แม้ว่าจะมีค่า Communalities 
และ Factor Loading ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดก็ตาม โดยประกอบด้วยค าถามดังนี้ 

- การมีกิจกรรมส่งเสริมและกระตุ้นพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่เป็นรูปธรรม  
- การสร้างแรงจูงใจที่เป็นตัวเงินในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีความเหมาะสม 
- การสร้างแรงจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงินในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีความเหมาะสม 
- การมีวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรกล้าคิด กล้าท า กล้าแสดงความคิดเห็น และรับฟังผู้อื่น 
- การมีวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และท างานร่วมกัน 
- การวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีการริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม 

2.2 ปัจจัยสมรรถนะของบุคลากร (Competency) ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอต่อ
การใช้วิธี EFA โดยสถิติ KMO มีค่าเท่ากับ 0.93 และสถิติ Bartlett’s Test มีนัยส าคัญที่ระดับน้อยกว่า 0.001 และผลการ
จัดกลุ่มองค์ประกอบร่วมพบว่า ปัจจัยสมรรถนะของบุคลากรสามารถจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ได้เป็น 1 กลุ่มจากเดิมที่มี 3 
กลุ่ม โดยมีค่า Cumulative Variance Explained เท่ากับร้อยละ 81.57 ค่า Communalities อยู่ระหว่าง 0.77 ถึง 0.86 
และค่า Factor Loadings อยู่ระหว่าง 0.88 ถึง 0.93 ประกอบด้วย 10 ตัวแปร โดยตัวแปรบุคลากรมีความเชื่อมั่นและ
ความไว้วางใจในการท างานร่วมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด และตัวแปรบุคลากรมีความรู้ที่สามารถ
น าไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นล าดับที่ 2 ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของกลุ่มสมรรถนะของบุคลากร (Competency)  

สมรรถนะของบุคลากร (Competency) น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

บุคลากรมีความเชื่อม่ันและความไว้วางใจในการท างานร่วมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 0.928 
บุคลากรมีความรู้ที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน และ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

0.912 

บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย/ สร้างคุณค่าเพ่ิมแก่ธนาคาร 

0.912 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
สมรรถนะของบุคลากร (Competency) น้ าหนัก

องค์ประกอบ 
บุคลากรมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์/ ท าสิ่งใหม่ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย/ 
สร้างคุณค่าเพ่ิมแก่ธนาคาร 

0.906 

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเอง 

0.906 

บุคลากรให้ความส าคัญกับความส าเสร็จของงาน ทั้งเชิงคุณภาพและผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้น   

0.901 

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการท างานของธนาคารที่
ชัดเจน โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบของตนเอง 

0.899 

บุคลากรมีทักษะในการแก้ปัญหา ทั้งปัญหาเฉพาะหน้าและปัญหาระยะยาว 0.896 
บุคลากรมีทักษะในการสื่อสารกับท้ังลูกค้าและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 0.895 
บุคลากรมีทักษะในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  0.876 

 
2.3 ปัจจัยการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมเพียงพอ

ต่อการใช้วิธี EFA โดยสถิติ KMO มีค่าเท่ากับ 0.92 และสถิติ Bartlett’s Test มีนัยส าคัญที่ระดับน้อยกว่า 0.001 และผล
การจัดกลุ่มองค์ประกอบร่วมพบว่า ปัจจัยการถ่ายโอนความรู้สามารถจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ได้เป็น 1 กลุ่มจากเดิมที่มี 3 
กลุ่ม โดยมีค่า Cumulative Variance Explained เท่ากับร้อยละ 80.47 ค่า Communalities อยู่ระหว่าง 0.73 ถึง 0.86 
และค่า Factor Loadings อยู่ระหว่าง 0.86 ถึง 0.93 ประกอบด้วย 8 ตัวแปร โดยตัวแปรความสามารถในการถ่ายทอด
และสื่อสารองค์ความรู้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด และตัวแปรความรู้/ ประสบการณ์ในการท างานของทั้งผู้ให้และ
ผู้ได้รับการถ่ายโอนความรู้ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นล าดับที่ 2 ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของกลุ่มการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) 

การถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ความสามารถในการถ่ายทอดและสื่อสารองค์ความรู้  0.926 
ความรู้/ ประสบการณ์ในการท างานของทั้งผู้ให้และผู้ได้รับการถ่ายโอน
ความรู้  

0.919 

ผู้รับการถ่ายโอนความรู้ มีความเข้าใจและสามารถน าความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานไปจนถึงการต่อยอดสู่การสร้างนวัตกรรม 

0.915 

วัฒนธรรมและลักษณะการท างานของธนาคาร เอ้ือต่อการถ่ายโอนความรู้ 0.912 
ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ในธนาคาร  0.911 
บุคลากรสามารถถ่ายโอน/ แลกเปลี่ยนองค์ความรู้โดยผ่านการพบปะ พูดคุย  0.877 
บุคลากรได้รับองค์ความรู้ผ่านช่องทางต่าง ๆ ของธนาคาร 0.857 
บุคลากรได้รับองค์ความรู้ที่เข้าใจง่าย มีรูปแบบหลากหลาย และมีความน่าสนใจ
ในการศึกษา  

0.856 
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2.4 ปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรม (Innovation Process) ผลการทดสอบพบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม
เพียงพอต่อการใช้วิธี EFA โดยสถิติ KMO มีค่าเท่ากับ 0.83 และสถิติ Bartlett’s Test มีนัยส าคัญที่ระดับ น้อยกว่า 0.001 
และผลการจัดกลุ่มองค์ประกอบร่วมพบว่า ปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรมสามารถจัดกลุ่มองค์ประกอบใหม่ได้เป็น 1 
กลุ่มจากเดิมที่มี 2 กลุ่ม โดยมีค่า Cumulative Variance Explained เท่ากับร้อยละ 89.41 ค่า Communalities อยู่
ระหว่าง 0.88 ถึง 0.93 และค่า Factor Loadings อยู่ระหว่าง 0.94 ถึง 0.96 ประกอบด้วย 4 ตัวแปร โดยตัวแปรการ
ก าหนดกระบวนการในการพัฒนานวัตกรรมที่มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงสุด และตัว
แปรการน าแนวความคิดใหม่ที่ประโยชน์มาพัฒนา/ ต่อยอดเป็นนวัตกรรม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงเป็นล าดับที่ 2 
ดังตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของกลุ่มกระบวนการพัฒนานวัตกรรม (Innovation Process) 

กระบวนการพัฒนานวัตกรรม (Innovation Process) น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

การก าหนดกระบวนการในการพัฒนานวัตกรรมที่มีความชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 

0.962 

การน าแนวความคิดใหม่ที่ประโยชน์มาพัฒนา/ ต่อยอดเป็นนวัตกรรม 0.945 
การก าหนดกระบวนการในการต่อยอดความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีความชัดเจนและมี
ประสิทธภิาพ 

0.939 

การน านวัตกรรมหรือสิ่งใหม่ที่ถูกสร้างขึ้นไปสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับธุรกิจเดิม
ได้ ทั้งเชิงพาณิชย์ (รายได้) หรือเชิงสังคม (ช่วยเหลือประชาชน) 

0.936 

 
อภิปรายผล 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยวิธี EFA แสดงให้เห็นว่าโมเดลองค์ประกอบของปัจจัยต่อการเป็น
องค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสินประกอบด้วย 4 ปัจจัย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยนวัตกรรมองค์กร 
(Organizational Innovation) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ปัจจัยสมรรถนะของบุคลากร (Competency) ปัจจัย
การถ่ายโอนความรู้  (Knowledge Transfer) และปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรม  (Innovation Process) 
ประกอบด้วยปัจจัยละ 1 องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ปัจจัยนวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) บุคลากรมีความคิดเห็นว่าการน าองค์กรเชิงนวัตกรรม 
(Innovative Leadership) มีความส าคัญมากที่สุดต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม เนื่องจากบริบทของการเป็นองค์กร
รัฐวิสาหกิจ อีกทั้งยังเป็นธุรกิจภาคบริการ ประกอบกับการก าหนดเป้าหมายในการมุ่งพัฒนานวัตกรรมมีความชัดเจน
ในช่วงไม่ก่ีปีที่ผ่านมา ท าให้การขับเคลื่อนธนาคารสู่องค์กรนวัตกรรมถือว่าอยู่ในระยะเริ่มต้น การปฏิบัติตนของผู้บริหาร
และการด าเนินงานแบบ Top-Down เช่นการก าหนดนโยบาย/เป้าหมายด้านนวัตกรรม และสื่อสารถ่ายทอด รวมทั้ง
ก า รกระตุ้ น ให้ พนั ก ง านมี ก า รส ร้ า งส ร รค์ น วั ต กร รมจึ ง มี ค ว ามส า คัญ  สอดคล้ อ งกั บ การศึ กษ า ข อ ง  
พิชชาภา ตันเทียว (2563) ที่อธิบายว่า การท าให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร การก าหนดวิสัยทัศน์และนโยบาย
ด้านนวัตกรรมที่ชัดเจน รวมทั้งบทบาทความเป็นผู้น าของผู้บริหารระดับสูง เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้คนในองค์กร
เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษามีความขัดแย้งกับ Chaar, S. & Easa, N. (2020) ที่พบว่า การ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างของผู้น าไม่สามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนานวัตกรรม นอกจากนี้ 
บุคลากรยังมีความคิดเห็นว่าการมีความร่วมมือเชิงนวัตกรรม  (Innovation Partnership) กับหน่วยงานภายนอก มี
ความส าคัญรองลงมาต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรม เนื่องจากข้อจ ากัดของการเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจทั้งด้านข้อก าหนด /
กฎหมายที่เกี่ยวข้อง และความพร้อมของทรัพยากรโดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี ท าให้การจะพัฒนานวัตกรรมให้ส าเร็จ
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ต้องมีการร่วมมือกับพันธมิตร สอดคล้องกับการศึกษาของ Chutivongse, N. & Gerdsri, N. (2019) ที่อธิบายว่า กลยุทธ์
ในการด าเนินงานร่วมกับพันธมิตรเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้เกิดองค์กรนวัตกรรม อีกทั้งยังต้ องมีการจัดโครงสร้างที่
สนับสนุนให้เกิดพัฒนานวัตกรรม เช่นการท างานแบบ Team Project การก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบด้านการบริหาร
จัดการนวัตกรรมที่ชัดเจน รวมทั้งการ Rotate บุคลากรให้มีความรู้ที่หลากหลายและเกิดเครือข่าย ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของกนกวรรณ ภู่ไหม (2559) อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรเอกชนหรือองค์กรที่เป็นภาคการผลิต 
จะพบว่าผลการศึกษามีความแตกต่างกัน โดยนอกเหนือจากการน าองค์กรเชิงนวัตกรรม และความร่วมมือเชิงนวัตกรรม
แล้ว องค์ประกอบที่พบในผลการศึกษาส่วนใหญ่ คือ การสร้างวัฒนธรรม/การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือให้บุคลากรมีผลิตภาพ 
(Productivity) และผลลัพธ์ตามที่องค์กรคาดหวัง ดังผลการศึกษาของ Uzkurt, C., Kumar, R., Kimzan, H. & 
Eminoglu, G. (2013) and Duah, H. & Opoku, P. (2019) รวมถึงการที่บุคลากรเกิดพฤติกรรมในการคิดสร้างสรรค์ 
และมีส่วนร่วมหรือพัฒนานวัตกรรม ดังผลการศึกษาของกนกวรรณ ภู่ไหม (2559) อรพรรณ คงมาลัย (2561) ภูกฤษ 
สถานสุข (2562) และพิชชาภา ตันเทียว (2563) ทั้งนี้ สาเหตุที่ท าให้ผลการศึกษามีความแตกต่างอาจเนื่องมาจากบริบท
การเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจ ท าให้มีข้อจ ากัดในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร อีกทั้งธนาคารเป็นธุ รกิจภาคบริการ ซึ่ง
งานของบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กร (พนักงานสาขา) คือการให้บริการลูกค้า กิจกรรมหรือสิ่งที่ต้องด าเนินการในแต่ละ
วันคือการติดต่อและแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้าเป็นหลัก จึงอาจไม่ได้ค านึงประโยชน์ของการพัฒนานวัตกรรม ประกอบกับ
การขับเคลื่อนธนาคารสู่องค์กรนวัตกรรมถือว่าอยู่ในระยะเริ่มต้น ด้วยเหตุผลต่าง ๆ ข้างต้นจึงอาจท าให้ประเด็นด้าน
การสร้างวัฒนธรรม/การสร้างแรงจูงใจ ไม่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคาร
ออมสิน 

ปัจจัยสมรรถนะของบุคลากร (Competency) การพัฒนานวัตกรรมไม่สามารถด าเนินการให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง
หรือหน่วยงานเดียว ต้องมีการร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายใน ไปจนถึงหน่วยงานภายนอก ดังนั้นบุคลากรจึงให้
ความส าคัญกับความเชื่อมั่นและไว้วางใจในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน รวมทั้งบุคลากรจะต้องมีความรู้ความเข้าใจ และทักษะ
ต่าง ๆ ในการท างานที่เพียงพอ จึงจะสามารถน าไปต่อยอดในการคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมได้จริง อีกท้ังการมี
ทัศนคติในการท างานที่มุ่งหวังท าให้งานบรรลุเป้าหมาย/ สร้างคุณค่าเพ่ิม จะเป็นสิ่งที่ผลักดันให้บุคลากรเกิดการพัฒนา
ตนเอง ปรับปรุงการท างาน และน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรม เนื่องจากการมีทัศนคติดังกล่าวจะท าให้บุคลากรมีการคิด/ 
แสวงหาแนวทางในการท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งในระดับขอบเขตความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าที่ ไปจนถึงการ
พัฒนางานที่ก่อให้ เกิดประโยชน์ต่อองค์กรแม้ว่ าจะไม่ ใช่หน้ าที่ ของตนก็ตาม สอดคล้องกับการศึกษาของ  
อรพรรณ คงมาลัย (2561) ที่อธิบายว่า สมรรถนะเชิงนวัตกรรมของบุคลากรเป็นปัจจัยที่สนับสนุนให้ธนาคารพาณิชย์
พัฒนานวัตกรรมในองค์กรได้โดยตรง โดยความรู้และทักษะเชิงนวัตกรรมของบุคลากร ท าให้เกิดความสามารถในการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์/ บริการที่ตอบสนองกับความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า ขณะเดียวกันทัศนคติเชิงนวัตกรรมในการให้
ความส าคัญกับคุณภาพและผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความเชื่อมั่นในการท างานร่วมกับผู้ที่เกี่ยวข้อง ท าให้การ
พัฒนานวัตกรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) บุคลากรให้ความส าคัญกับผู้ให้และผู้รับการถ่ายโอนความรู้ 
โดยเฉพาะความสามารถในการถ่ายทอดและสื่อสารของผู้ให้ หากผู้ให้มีเพียงองค์ความรู้แต่ไม่สามารถถ่ายทอดออกมาได้
ย่อมไม่เกิดประโยชน์ ขณะเดียวกันผู้รับเองต้องมีพ้ืนฐานความรู้/ ประสบการณ์ในเรื่องนั้น ๆ ที่เพียงพอ จึงจะท าให้ผู้รับ
เกิดความเข้าใจและสามารถน าความรู้นั้นไปใช้ได้จริง อีกทั้งสภาพแวดล้อมต้องสนับสนุนต่อการถ่ายโอนความรู้ ทั้งในเรื่อง
ของวัฒนธรรมและการส่งเสริมจากผู้บริหาร เช่น การมอบนโยบาย การจัดสรรงบประมาณ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการถ่ายโอนความรู้ (KM Role Model) นอกจากนี้ยังต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรผ่านช่องทาง
และวิธีการต่าง ๆ ที่มีประสิทธิภาพ จึงจะสามารถน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมได้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Al-Dmour, 
A., Al-Dmour, R. & Rababeh, N. (2020) ที่ระบุว่า การจัดการความรู้ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อการพัฒนา
นวัตกรรมทางการเงิน ขณะที่การศึกษาของ Otundo, J. (2023) อธิบายว่า สิ่งส าคัญที่สุดที่ท าให้การถ่ายโอนความรู้เป็นไป
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อย่างมีประสิทธิภาพคือวัฒนธรรม โดยกุญแจส าคัญอยู่ที่การพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทั้งที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ ซึ่งจะช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ และน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรม 

ปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรม (Innovation Process) บุคลากรให้ความส าคัญกับการก าหนดกระบวนต่อ
ยอดความคิดสร้างสรรค์/ พัฒนานวัตกรรมที่มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่สิ่งใหม่/ นวัตกรรมที่ช่วยสร้าง
มูลค่าเพ่ิมต่อองค์กรในเชิงพาณิชย์หรือเชิงสังคมได้จริง ดังผลการศึกษาของ เทียนชัย อร่ามหยก และกัญญามน อินหว่าง 
(2562) ที่พบว่ากระบวนการพัฒนานวัตกรรมมีอ านาจในการพยากรณ์การพัฒนาองค์กรนวัตกรรมได้ดีที่สุด ซึ่งกระบวนการ
ในการพัฒนานวัตกรรมนั้นมีหลายขั้นตอน มีความซับซ้อน และเกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงาน ดังนั้นนอกจากจะต้องมีการ
ก าหนดกระบวนการที่ชัดเจนแล้ว ยังต้องมีการสื่อสารเพ่ือให้บุคลากรเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของภูกฤษ สถานสุข (2562) ที่อธิบายว่า กระบวนการพัฒนานวัตกรรมที่เหมาะสมจะส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรม อย่างไรก็ตาม ต้องค านึงถึงความเสี่ยงควบคู่กันไปด้วย ทั้งนี้ความส าเร็จของนวัตกรรมนั้น ไม่ได้เป็น
เพียงการที่สามารถด าเนินการได้ตามกระบวนการที่ก าหนด และท าให้ได้ผลงานนวัตกรรมตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ แต่ยังต้อง
ก่อให้เกิดประโยชน์หรือมูลค่าเพ่ิม ซึ่งในกรณีขององค์กรรัฐวิสาหกิจเช่นธนาคารออมสิน นิยามของประโยชน์หรือมูลค่าเพ่ิม
ดังกล่าวมีความแตกต่างจากองค์กรเอกชนที่มุ่งวัดในมิติที่เป็นการเงินเพียงอย่างเดียว โดยเพ่ิมมิติด้านมูลค่าเพ่ิมเชิงสังคม 
ในการท าให้ประชาชนฐานรากและผู้ที่ยังไม่สามารถเข้าถึงบริการทางการเงินในระบบ หรือได้รับบริการที่มีคุณภาพไม่
เพียงพอ ให้มีโอกาสในการเข้าถึงบริการทางการเงินที่ดีและเป็นธรรม 

ทั้งนี้ สามารถสรุปได้ว่าองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสิน
นั้น โดยส่วนใหญ่แล้วไม่แตกต่างกับการศึกษาอ่ืนมากนัก นั่นคือจะต้องมีการบริหารจัดการองค์กรที่ส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรม ทั้งการน าองค์กรเชิงนวัตกรรม ความร่วมมือเชิงนวัตกรรม การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่ส่งเสริมให้เกิด
การคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม การถ่ายโอนความรู้ระหว่างบุคลากรทั้งภายในและภายนอกที่มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งการมกีระบวนการพัฒนานวัตกรรมที่เหมาะสม อย่างไรก็ตาม มีประเด็นที่แตกต่างจากผลการศึกษาที่ผ่านมาคือ การ
สร้างวัฒนธรรม/การสร้างแรงจูงใจ ที่ไม่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออม
สิน อาจเนื่องมาจากบริบทขององค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจท าให้มีข้อจ ากัดในการสร้างแรงจูงใจ และเป็นธุรกิจภาคบริการ อีก
ทั้งการขับเคลื่อนธนาคารสู่องค์กรนวัตกรรมยังอยู่ในระยะเริ่มต้น ท าให้มีผลการศึกษาแตกต่างจากงานวิจัยที่ผ่านมา ซึ่ง
ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในกลุ่มองค์กรภาคเอกชน หรือธุรกิจภาคการผลิต  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
การเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคารออมสินประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยนวัตกรรมองค์กร ปัจจัย

สมรรถนะของบุคลากร ปัจจัยการถ่ายโอนความรู้ และปัจจัยกระบวนการพัฒนานวัตกรรม ทั้งนี้ จากผลการศึกษาแสดงให้
เห็นถึงการเป็นองค์กรนวัตกรรมในระยะเริ่มต้น ดังนั้นเพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนธนาคารไปสู่องค์กรนวัตกรรมที่แท้จริงได้ 
ธนาคารควรมีการด าเนินการดังนี้  

1. การก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมายในการพัฒนานวัตกรรมระดับองค์กรระยะสั้นและระยะยาว ทั้งเชิงผลผลิต 
(Output) และผลลัพธ์ (Outcome) ที่ชัดเจน การสื่อสารที่ครอบคลุมทั้งองค์กร และถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากร
ทั้งหมดเกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน และเล็งเห็นถึงความส าคัญของนวัตกรรมที่มีต่อความยั่งยืนในระยะยาว ไม่ว่าจะ
เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสายงานใดก็ตาม  

2. การก าหนดรูปแบบ/ เนื้อหา/ ช่องทางในการสื่อสารที่แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มบุคลากร เนื่องจากบุคลากร
แต่ละกลุ่มมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนานวัตกรรมที่แตกต่างกัน ระดับความเข้มข้นในการสร้างความเข้าใจจึงควรแตกต่าง
กันตามบริบทการท างานด้วย เช่น บุคลากรที่สังกัดหน่วยงานกลุ่มลูกค้าซึ่งมีหน้าที่ในการพัฒนานวัตกรรม กับบุคลากร
สังกัดสายงานกิจการสาขาที่มีหน้าที่ให้บริการลูกค้าเป็นหลัก เป็นต้น  
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3. การก าหนดแนวทางในการสรรหา คัดเลือก และด าเนินการร่วมกับพันธมิตรทางธุรกิจที่มีศักยภาพ ควบคู่กับ
การพัฒนารูปแบบการท างานที่มีความยืดหยุ่น รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะที่เอ้ือต่อการพัฒนานวัตกรรม  

4. การออกแบบกระบวนการนวัตกรรมที่เหมาะสมกับบริบทของธนาคาร ทั้งในรูปแบบ Close Innovation 
และ Open Innovation และสื่อสารไปยังบุคลากรอย่างทั่วถึง เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรที่ไม่ได้มีหน้าที่ความรับผิดชอบ
โดยตรงในการพัฒนานวัตกรรมตาม Job Description สามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนานวัตกรรม อันจะน าไปสู่การ
พัฒนานวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จากการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและภายนอก ซึ่งมีมุมมอง/ 
องค์ความรู้/ ความสามารถที่แตกต่างกัน  

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมของธนาคาร

ออมสินในมิติของปัจจัยภายในเท่านั้น อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างยังมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนานวัตกรรมของธนาคารใน
หลากหลายระดับ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ณ สาขา อาจไม่ได้เป็นกลุ่มที่มีความเกี่ยวข้องในเชิง
ลึกหรือให้ความสนใจกับการพัฒนาสู่องค์กรนวัตกรรมมากนัก ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมดังนี้ 

1. การศึกษาปัจจัยภายนอกตามบริบทขององค์กรรัฐวิสาหกิจเพ่ิมเติม เช่น นโยบายจากภาครัฐ การก ากับดูแล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เทคโนโลยี ลูกค้า ผู้ให้บริการทางการเงินในตลาด เป็นต้น เพ่ือให้สามารถอธิบายองค์ประกอบ
ของการเป็นองค์กรนวัตกรรมได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  

2. การศึกษาเพ่ิมเติมโดยเฉพาะจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนานวัตกรรมโดยตรง เช่น บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสายงานด้านการพัฒนาผลิตภัณฑ์/ บริการ การบริหารจัดการนวัตกรรม การควบคุมคุณภาพและ
ปรับปรุงกระบวนการ เป็นต้น เพ่ือยืนยันองค์ประกอบของปัจจัยว่าสอดคล้องกับงานวิจัยในครั้งนี้หรือไม่  

3. การศึกษาเพ่ิมเติมในมุมมองขององค์กรอ่ืนที่เป็นธุรกิจภาคบริการเช่นเดียวกัน เพ่ือให้ทราบถึงองค์ประกอบ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรนวัตกรรมในมุมมองที่แตกต่างออกไป อันจะน าไปสู่การก าหนดแนวทางในการยกระดับ
การบริหารจัดการเพ่ือขับเคลื่อนสู่องค์กรนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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