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บทคดัย่อ

	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง  การจัดการความรู้และ

นวัตกรรมที่มีต่อผลการด�ำเนินงานของธนาคารพาณิชย์ 2) วิเคราะห์ระดับของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง   การ

จัดการความรู้ นวัตกรรมและผลการด�ำเนินงานของธนาคารพาณิชย์ อันประกอบด้วย 2 ส่วน คือ การศึกษาเชิง

ปริมาณและเชงิคณุภาพ ส�ำหรับวิธกีารเชงิปริมาณได้ใช้แบบสอบถาม เกบ็ข้อมูลกบัพนกังานธนาคารพาณิชย์จ�ำนวน 

334 สาขา ส่วนวิธีการเชิงคุณภาพใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้จัดการธนาคารพาณิชย์จ�ำนวน 10 สาขา น�ำมา

วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยการพัฒนาแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model, SEM) และวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

	 ผลการวิจัยพบว่า ระดับของตัวแปรภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้และ นวัตกรรม อยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06, 4.09 และ 3.87 ตามล�ำดับ ส�ำหรับผลการวิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง 

พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ส่งผลทางตรงเชงิบวกต่อการจดัการความรูแ้ละนวตักรรม ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล

เท่ากับ 0.83 และ 0.79 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตามล�ำดับ ส่วนการจัดการความรู้และนวัตกรรมส่ง

ผลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงาน ที่ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.70 และ 0.65 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ตามล�ำดับ อย่างไรก็ตามภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ไม่มีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานแต่ประการใด 

โดยแบบจ�ำลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่ยอมรับได้ โดยมีค่า GFI = 0.97,  

AGFI =0.93, Chi-Square = 75.17, degree of freedom = 46 และ RMSEA = 0.044

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้ นวัตกรรมผลการด�ำเนินงานธนาคารพาณิชย์
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ABSTRACT

	 The main purposes of this research were to 1) study the inflflfflluence of transformational leader-

ship, knowledge management and innovation on commercial banks’ performance, and 2) analyze the 

level of transformational leadership, knowledge management, innovation and commercial banks’ per-

formance. Both quantitative and qualitative methods were used in this study. The quantitative study 

was conducted by using questionnaire to collect data from 334 branches’ staffs of the commercial. The 

qualitative study was used in-depth interviews to obtain information from 10 bank branch managers. 

The data were analysed through Structural Equation Model, SEM) and variable relationship analysis. 

	 The results found that; the transformational leadership, knowledge management and innovation 

were high level factors with averages of 4.06, 4.09 and 3.87 respectively. The SEM indicated that the 

transformational leadership had positively direct effect to knowledge management and innovation; at 

the inflfflluence coefffiificients equal 0.83 and 0.79 respectively. In term of knowledge management and in-

novation had positively direct effect to performance scale at the influence coeffiffiicients equal 0.70 and 

0.65 respectively, as statistically signififfiicant at 0.05. In contrast, The transformational leadership had no 

inflfflluence to work performance factor. In addition, The constructural model corresponded with the em-

pirical data at acceptable level. (GFI = 0.97,  AGFI =0.93, Chi-Square = 75.17, degree of freedom = 46, 

RMSEA = 0.044)

Keywords: Transformational Leadership, Knowledge Management, Innovation, Commercial 	 	

	    Banks’ Performance

ความส�ำคญัของปัญหา
	 ธนาคารพาณิชย์ เป็นสถาบันการเงินที่มี

บทบาทส�ำคัญต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ เพราะ

เป็นสื่อกลางทางการเงินทั้งในและต่างประเทศ เชื่อม

โยงขับเคลื่อนกิจกรรมทางเศรษฐกิจ อย่างไรก็ตาม

จากปัญหาด้านเศรษฐกิจและสถานการณ์ทางการเงิน

ของโลก ได้ส ่งผลต่อการด�ำเนินงานของธนาคาร

พาณิชย์ ดังนั้น หลายธนาคารจึงต้องปรับตัวรับสภาพ

การณ์ที่มีการแข่งขัน กล่าวคือเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่

รวดเร็ว ความเสี่ยงที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น ตัวอย่าง

เช่น การเปิดเสรีการเงิน การเคลื่อนย้ายเงินทุน เป็นต้น 

และการปรับหลักเกณฑ์การก�ำกับสถาบันการเงินเป็น 

BASEL III ของ Basel Committee on Banking 

Supervision (BCBS) ตามแผนพัฒนาระบบสถาบัน

การเงินระยะที่ 2 (พ.ศ.2553 - 2557) ของธนาคาร

แห่งประเทศไทย (2555) ที่เปิดเสรีให้ธนาคารต่าง

ประเทศขยายสาขาจาก 1 เป็น 20 สาขา นอกจากนี้

ในปี 2558 ประเทศไทยจะเข้าสู่การเป็นประเทศใน

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 

Communit: AEC) ที่อาจก่อให้เกิดโครงสร้างเศรษฐกิจ

เปล่ียนแปลง และจะส่งผลต่อโครงสร้างทางการเงิน 

ที่อาจท�ำให้ตลาดบริการทางการเงิน เช่น บัตรเครดิต 

ตั๋วแลกเงิน หุ้นกู้ กองทุนรวมหรือตราสารทางการเงิน

ไม่เติบโต 

	 ดงันัน้ จงึมคีวามจ�ำเป็นทีจ่ะต้องท�ำการศกึษา

วิจัย เรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การ

จดัการความรูแ้ละนวตักรรมทีม่ต่ีอผลการด�ำเนนิงานของ

ธนาคารพาณชิย์ในประเทศไทย เพราะ Michael (1985) 

นักวิชาการด้านการบรหิารจัดการ ได้กล่าวว่า ผูน้�ำมีความ

ส�ำคัญท�ำให้องค์การแข่งขนัได้ โดยมปัีจจยั คอื ภาวะผูน้�ำ

การเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) นกั

วชิาการหลายท่าน (Bass and  Avolio, 2004; Fein
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berg,  Ostroff and Burke, 2005; Spreitzer, Perttula 

and Xin, 2005) ยนืยันว่า ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงสามารถ

กระตุ้นผู้ตามให้ก้าวข้ามผลประโยชน์ส่วนตัว พัฒนา

ศกัยภาพให้บรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้ ประกอบด้วย การมี

อทิธพิลเชงิอดุมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้

นทางปัญญาและการค�ำนงึถงึปัจเจกบคุคล สูก่ารจดัการ

ความรู ้ (Knowledge Management) ท่ีเรียนรู้ต่อเนือ่ง

และสร้างสรรค์ ประกอบด้วย การแสวงหาความรู ้ การ

เผยแพร่ความรู ้การน�ำความรูไ้ปใช้และหน่วยความจ�ำของ

องค์การ (Lopez, Peon & Ordas, 2005) เป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ มีนวัตกรรม (Innovation) โดย Aldonio, 

Carly and Bayu (2010) อธบิายว่าเป็นกระบวนการคดิ

สร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือต่างจากผู้อื่น ที่ประกอบด้วย

นวตักรรมผลติภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการ เพือ่ให้มี

ผลการด�ำเนนิงาน (Performance)ในระดบัด ี Kaplan 

and Norton (1996) กล่าวว่า การวดัผลการดาํเนนิงาน 

หมายถงึ ผลลพัธ์ทีไ่ด้จากการดําเนนิงาน ตวัชีวั้ดครอบคลมุ

ทัง้ทีเ่ป็นและทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ คอื Balance Score Card : 

BSC ม ี4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านลกูค้า ด้านการบริหาร

งานภายในองค์การ ด้านการพฒันาและการเรียนรู้ ด้าน

การเงนิ ดงันัน้ ธนาคารพาณชิย์ต้องมกีารบริหารจดัการที่

มีประสิทธิภาพ แข่งขันได้ รับมือกับการเปลี่ยนแปลง

รวดเรว็ อย่างไรกต็ามมกีารศึกษาในประเทศจ�ำนวนไม่

มากนักทีอ่ธิบายถงึความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ อาทิ 

ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง การจดัการความรู้ นวัตกรรม

และผลการด�ำเนินงานกับธนาคารพาณิชย์ท�ำให้แหล่ง

ข้อมูลเชิงวิชาการส�ำหรับการส่งเสริมและการพัฒนา

ธนาคารพาณชิย์ของไทย ไม่เพยีงพอต่อการน�ำข้อมลูมาส่ง

เสรมิการบรหิารจดัการให้เกิดประสิทธภิาพ ด้วยเหตดุงั

กล่าวท�ำให้ผูว้จัิยสนใจศึกษาเร่ือง อทิธพิลของภาวะผูน้�ำ

การเปลีย่นแปลง การจดัการความรู้ และนวตักรรมทีม่ี

ต่อผลการด�ำเนนิงานของธนาคารพาณชิย์ในประเทศไทย 

ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านการ

บรหิารจดัการ การพฒันาองค์การให้สามารถสร้างความ

ได้เปรียบ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและแข่งขันได้ต่อ

ธนาคารพาณชิย์และสถาบนัการเงินต่างๆ เป็นต้น 

วตัถุประสงค์การวจิยั
	 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้น�ำการ

เปลีย่นแปลง  การจดัการความรูแ้ละนวัตกรรมท่ีมต่ีอผล

การด�ำเนนิงานของธนาคารพาณิชย์

	 2. เพื่อวิเคราะห์ระดับของภาวะผู ้น�ำการ

เปลีย่นแปลง   การจดัการความรู ้ นวตักรรมและผลการ

ด�ำเนินงานของธนาคารพาณชิย์

สมมติฐานการวจิยั
	 สมมตฐิานที ่ 1  :   ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

มอิีทธพิลเชงิบวกต่อการจดัการความรู้

	 สมมตฐิานที ่ 2  :   ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

มอิีทธพิลเชงิบวกต่อนวัตกรรม

	 สมมตฐิานที ่ 3  :   ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

มอิีทธพิลเชงิบวกต่อผลการด�ำเนนิงาน

	 สมมตฐิานที ่ 4  :   การจดัการความรูม้อิีทธพิล

เชงิบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

	 สมมตฐิานที ่ 5  :  นวตักรรมมอิีทธพิลเชงิบวก

ต่อผลการด�ำเนนิงาน

กรอบแนวคดิในการวจัิย
	 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรท่ีท�ำการศึกษาในงานวิจัย 

เรือ่งอทิธพิลของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง การจดัการ

ความรูแ้ละนวตักรรมทีม่ต่ีอผลการด�ำเนนิงานของธนาคาร

พาณชิย์ในประเทศไทย ท�ำให้ผูว้จิยัสามารถน�ำมาก�ำหนด

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี
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ภาพ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั

วธิดี�ำเนนิการวจิยั
	 การวิจัยนี้เป็นการผสมผสานทั้งการวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative Method) และการวิจัยเชิง

คณุภาพ (Qualitative Method) เริม่จากทบทวนเอกสาร

และวรรณกรรมเกี่ยวกับผลการด�ำเนินงานของธนาคาร

พาณิชย์ ที่พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุประกอบด้วยภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้ นวัตกรรม 

พัฒนาเป็นแบบจ�ำลองการวัด (Measurement Model) 

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวชี้วัดของตัวแปรที่ท�ำการ

ศกึษา พฒันาเครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถาม 

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale 

Questionnaire) โดยตัวชี้วัดด้านการเงิน (fififfiinance) ใช้

ข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นกับผลการด�ำเนินงานด้านการเงินปี 

พ.ศ. 2552 เปรียบเทียบปี พ.ศ. 2553 ซึง่เป็นข้อมลูทีเ่ป็น

ทางการปรากฏในงบทางการเงนิทีส่มบรูณ์ ท�ำการตรวจ

สอบคุณภาพแบบสอบถาม ดังนี้ (1) ตรวจสอบความ

เทีย่งเชงิเนือ้หาโดยผูเ้ชีย่วชาญด้วยการหาค่าดชันคีวาม

สอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) ที่มี

ค่ามากกว่า .60 (2) หาค่าอ�ำนาจจ�ำแนกรายข้อ (Dis-

criminate Power) กับคะแนนรวม (Item-total cor-

relation) ทีม่ค่ีามากกว่า .20 ทดลองใช้กับกลุม่ทีใ่กล้เคยีง

กับกลุ่มตัวอย่างจริงจ�ำนวน 50 ฉบับ (3) หาค่าความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับ (Reliability) ด้วย Cronbach  Alpha 

ที่ค ่าความเชื่อม่ันมากกว่า .70 เก็บข้อมูลกับกลุ ่ม

ตัวอย่าง ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Con-

struct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันล�ำดับที่ 2 (Secondary Conffii firm Factor 

Analysis) ตรวจสอบระดับของตัวแปรด้วยสถิติ

พรรณนา เป็นค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แล้ว

ท�ำการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างแบบจ�ำลองกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ว่าเข้ากันได้ดีหรือไม่ (Model Fit) 

ด้วยโปรแกรม LISREL จากนั้นเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Method)ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-

depth Interview) กับกลุ่มผู้รู้ที่รู้จริงและเป็นเป้าหมาย

ส�ำคัญ ได้แก่ ผู้จัดการสาขาของธนาคาร จ�ำนวน 10 

คน ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยเทคนิค 3 

เส้า (Triangular Check) ต่อมาท�ำการวิเคราะห์เชิง

เนื้อหา (Content Analysis) ตามหลักการของ  Alan 

and Robert (1995) ที่เป็นการวิเคราะห์โดยมิยอมให้

อคตขิองผูว้จิยัเข้าไปเกีย่วข้องและมองข้อมูลโดยไม่แยก

ส่วน ตีความหมายอย่างเป็นระบบ และรายงานผลการ

วิเคราะห์เรียงจากผลการวิจัยเชิงปริมาณตามด้วยการ

วิจัยเชิงคุณภาพ ส�ำหรับการวิจัยครั้งนี้ มีกลุ่มตัวอย่าง

ทัง้ส้ิน 334 คน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย จ�ำนวน 93 
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การสร้างแรง

บันดาลใจ

การค�ำนึงถงึ
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ผลการ

ด�ำเนินงาน
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คน คดิเป็นร้อยละ 29.80 เพศหญิง จ�ำนวน 241 คน คดิ

เป็นร้อยละ 72.2 มีอายุอยู่ในช่วง 25-30 ปี จ�ำนวน 126  

คน คดิเป็นร้อยละ 37.7 ประสบการณ์ท�ำงานอยู่ระหว่าง

ต�ำ่กว่า 5 ปี จ�ำนวน 188 คน คดิเป็นร้อยละ 56.3  การ

ศกึษาระดบัปรญิญาตรี จ�ำนวน 290  คน คดิเป็นร้อยละ 

86.8  ส่วนใหญ่ท�ำงานในธนาคารไทยพาณชิย์ จ�ำนวน 57 

คน คดิเป็นร้อยละ 17.1   บริเวณท่ีตัง้ของธนาคารเป็น

ศนูย์การค้า จ�ำนวน 146 คน คดิเป็นร้อยละ 43.7  ธนาคาร

ทีท่�ำงานอยูมี่พนกังาน 5-10 คน จ�ำนวน 174 คน คดิเป็น

ร้อยละ 52.1  และลกูค้าส่วนใหญ่เป็นบริษัท/ห้างหุ้นส่วน/

ธรุกจิ SME จ�ำนวน 97 คน คดิเป็นร้อยละ 29.0  

เชงิประจกัษ์อืน่ๆ

	 2. แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างท่ีด�ำเนินการ

ปรบัแก้มคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ในระดบัที่

ยอมรบัได้ โดยพจิารณาจากค่าสถิต ิคอื  2= 75.17 , df= 46, 
p-value = 0.00425; Relative    2  = 1.63 ; GFI = 
0.97;  AGFI =0.93;  RMR = 0.12;  SRMR= 0.034; 

RMSEA = 0.044; P-Value for Test of Close Fit = 

0.71;  NFI = 0.99; IFI= 1.00; CFI = 1.00; CN = 315.65 

เส้นทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรแฝงในแบบจ�ำลองตาม

สมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ ภาวะผู้น�ำการ

เปล่ียนแปลงส่งผลทางตรงเชงิบวกต่อการจดัการความรู้

และนวัตกรรมท่ีค่าสมัประสทิธิอ์ทิธิพล 0.83 และ 0.79 

ส่วนการจัดการความรู้และนวัตกรรมส่งผลทางตรงเชิง

บวกต่อผลการด�ำเนนิงานทีค่่าสมัประสทิธิอิ์ทธพิล 0.70 

และ 0.65 ตามล�ำดบั อย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 แต่ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงส่งอทิธพิลทางอ้อมต่อ

ผลการด�ำเนินงานผ่านการจัดการความรู้และนวัตกรรม 

ดงัภาพประกอบ 2 ต่อไปน้ี

 

          คือ  เส้นทางของค่าสัมประสิทธิอ์ทิธพิลทีไ่ม่มนัียส�ำคญัทางสถติิ

              *               คอื  มนัียส�ำคญัทางสถติท่ีิระดบั .05

ภาพ 2 ผลการวเิคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างทีไ่ด้ปรับแก้และพฒันาแล้ว 

  

                                           
                                                 0.76* 
                                             0.83*      
                                              
                                              0.86* 
                                               0.82*                                                            

                                                                              
                       0.63*                 0.83*                              0.70*        0.74*  0.78*         
                  0.71*                                         - 0.29                                                   
                 0.72*                                                                                 
                                            0.79*                                      
                     0.75*                                 0.93*                                0.65*                 0.86* 

                                                                                          - 0.08                       
                                                    0.83*                                                        

                                                                 
               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ผลการวจิยั
	 1. ระดับของตวัแปรภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 

การจดัการความรู ้นวตักรรม อยู่ในระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่

เท่ากับ 4.06, 4.09 และ 3.87 ส่วนระดบัของตวัแปรผล

การด�ำเนนิงานไม่ได้ให้ความหมายและค่าเฉลีย่ เพราะว่า

ในตัวแปรเชงิประจกัษ์ด้านการเงนิแตกต่างไปจากตวัแปร

บัน

องค์

อง

เ
การค�ำนึงถึง

ปัจเจกบุคคล
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	 จากภาพประกอบ 2 ข้างต้น แสดงผลการ

วิเคราะห์แบบจ�ำลองสมการโครงสร้างท่ีได้ปรับแก้และ

พัฒนาแล้ว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

ระดับทีย่อมรบัได้ มเีส้นทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรแฝง

ในแบบจ�ำลองตามสมมตฐิานการวจิยั สามารถอธิบายได้

ว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงส่งผลทางตรงเชงิบวกต่อ

การจดัการความรู้และนวตักรรม ส่วนการจดัการความรู้

และนวตักรรมส่งผลทางตรงเชงิบวกต่อผลการด�ำเนนิงาน 

แต่ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อผล

การด�ำเนินงานผ่านการจัดการความรูแ้ละนวตักรรม ดงั

ตาราง 1 ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของสมัประสิทธิ์

อทิธพิลทางตรง ทางอ้อมและอิทธพิลโดยรวมจากแบบ

จ�ำลองสมการปรบัแก้ ต่อไปนี้

ตาราง 1  

ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ของสัมประสิทธิอ์ทิธพิลทางตรง ทางอ้อมและอทิธพิล โดยรวมจากแบบจ�ำลองสมการ

ปรบัแก้

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพสามารถ

สนับสนุนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณในประเด็น

ต่างๆ ดงันี้ 

	 1. ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ไม่ได้ส่งอทิธิพล

ทางตรงต่อผลการด�ำเนนิงาน แต่ส่งอทิธพิลทางอ้อมผ่าน

การจดัการความรู้และนวัตกรรม เป็นเพราะว่า พนกังาน

มคีวามคดิว่านโยบายต่างๆถกูก�ำหนดจากองค์การ ไม่ได้

เกดิจากผูน้�ำและการมส่ีวนร่วมของพนกังาน รวมทัง้มอง

ผูน้�ำเป็นผูค้วบคมุสัง่การให้ผลการด�ำเนนิงานเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีองค์การวางไว้ และไม่เป็นกัลยาณมติร ท�ำให้

ท�ำงานด้วยความกดดนั เครยีดและไม่มีความสุข แต่ภาวะ

ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของผู้น�ำส่งผลทางอ้อมผ่านการ

จัดการความรู ้และนวัตกรรม เพราะผู้น�ำเป็นผู้รับ

นโยบายการจดัการความรูแ้ละนวตักรรมจากองค์การมาสู่

การปฏิบัติของพนักงาน ท�ำให้พนักงานคิดว่าเป็นส่วน

หนึง่ทีท่�ำให้ตนเองมคีวามก้าวหน้าไปสู่การเลือ่นต�ำแหน่ง 

การปรบัเงนิเดอืนและโบนสัท�ำให้ตวัแปรดงักล่าวส่งผลต่อ

ไปยงัผลการด�ำเนนิงานขององค์การ

	 2. ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อการจดัการความรู ้เป็นเพราะว่า ผูน้�ำเป็นผูร้บั

(n =334)

ตัวแปรตาม R2 
ความ 

สัมพันธ 

ตัวแปรอิสระ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transled) 
การจัดการความรู 

(knoman) 
นวัตกรรม 
(inova) 

ผลการดําเนินงาน 
(opera) 

                

0.96 
 

ทางตรง -0.29 (-1.87) 0.70 (6.63) 0.65 (6.64) 

ทางออม 0.98 (7.05) - - 
โดยรวม 0.69 (11.36) 0.70 (6.36) 0.65 (6.64)                 

การจัดการความรู 
(knoman) 

0.70        
ทางตรง 0.83 (12.70) - - 
ทางออม - - - 
โดยรวม 0.83 (12.70) - - 

นวัตกรรม (inova) 0.62        
ทางตรง 0.79 (14.25) - - 
ทางออม - - - 
โดยรวม 0.79 (14.25) - - 

χ2= 75.17 , df= 46, p-value = 0.00425; Relative  χ2  = 1.63 ; GFI = 0.97 ;  AGFI =0.93;  RMR = 
0.12;  SRMR= 0.034; RMSEA = 0.044; P-Value for Test of Close Fit = 0.71;  NFI = 0.99; IFI= 1.00; 
CFI = 1.00; CN = 315.65 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ตัวเลขในวงเล็บคือคาสถิติทดสอบ  t 
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นโยบายการจัดการความรู้จากองค์การ และมีบทบาท

ส�ำคญัในการส่งเสรมิผลกัดนัสูก่ารปฏบิตัขิองพนกังานซึง่

ถอืเป็นทรพัยากรทีส่�ำคญัองค์การ เพือ่เป็นองค์การแห่ง

การเรยีนรูท้ีม่ปีระสทิธภิาพ ส่งเสรมิให้แสวงหาความรู้

ด้วยตนเอง ประชุมก่อนปฏิบตังิาน แลกเปลีย่นความรู้

ระหว่างกันเป็นประจ�ำ  เพื่อพัฒนากระบวนการท�ำงาน 

ผลติภัณฑ์ให้มีต่างและน�ำคูแ่ข่งขัน ตรงกับความต้องการ

ของลูกค้า เป็นฐานข้อมูลความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ของ

องค์การ ฉะนั้น ผู้น�ำขององค์การจึงต้องใช้ท้ังความ

สามารถในการบรหิารจดัการ ทัง้ศาสตร์และศลิป์ในการน�ำ

พาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีตัง้ไว้    

	 3. ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อนวตักรรม เป็นเพราะว่า ผูน้�ำเป็นผูผ้ลกัดนัและ

ขับเคล่ือนให้พนักงานเกิดการคิดค้นนวัตกรรม ท้ัง

นวัตกรรมที่เป็นกระบวนการท�ำงานและนวัตกรรม

ผลิตภัณฑ์ มีมุมมองที่แตกต่างในการท�ำงาน การ

สร้างสรรค์ การน�ำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ การ

ประชาสัมพันธ์และการส่งเสริมการตลาด เพื่อท�ำให้

องค์การบรรลุเป้าหมายมีผลการด�ำเนินงานเพิ่มมากขึ้น

และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

ให้ทกุคนมส่ีวนร่วม นอกจากนียั้งคดิอกีว่าผูน้�ำมลีกัษณะ

เผด็จการและท�ำเพื่อตนเอง ไม่เป็นกัลยาณมิตร มุ่งแต่

ควบคมุ ส่ังการและกดดนัให้ปฏิบัตติามนโยบายท่ีองค์การ

วางไว้ เช่น การเพิม่ยอดลูกค้า การขายผลิตภณัฑ์ต่างๆ 

เป็นต้น พนกังานจงึท�ำงานด้วยความเครียด ไม่มีความสขุ

กบัการท�ำงาน ซึง่ไม่สอดคล้องกบั Wang, Hult, Ketchen, 

and  Ahmed (2009) ทีก่ล่าวว่า ผูน้�ำถอืเป็นปัจจยัหลัก

ทีม่อิีทธพิลต่อผลการด�ำเนินงานขององค์การ เช่นผลจาก

การวจิยัเชงิคณุภาพ ทีช่ีว่้า จดุเริม่ต้นในการพฒันา คอื 

ผูน้�ำ ต้องมีวสิยัทศัน์ ทนัการเปลีย่นแปลง สร้างศรทัธา มี

จรยิธรรม ก�ำหนดนโยบายขององค์การ สร้างแรงบนัดาล

ใจแก่ผูต้าม ท�ำให้ผูต้ามเห็นว่าสามารถน�ำพาองค์การไปสู่

ความส�ำเร็จ ให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาบุคลากร 

สนบัสนนุขบัเคลือ่นให้มกีารจดัการความรู ้แสวงหาความ

รูใ้หม่ๆอยู่เสมอ มีการเผยแพร่ความรูร้ะหว่างกัน มีคลังใน

การจัดเก็บความรู ้และสร้างเครือข่ายกับหน่วยงาน

ภายนอก ส่งเสรมิให้คิดค้นวตักรรมต่างๆ ภาวะผูน้�ำการ

เปลีย่นแปลง จงึมีอทิธพิลทางตรงต่อการส่งเสรมิและให้

ความส�ำคญักบัการจดัการความรูแ้ละนวตักรรม ทีจ่ะส่ง

ผลให้องค์การมผีลการด�ำเนนิงานทีด่เีพิม่มากขึน้ ประเดน็

นีส้อดคล้องกบัการวจิยัของAmabile ,Schatzel, Moneta 

and Kramer  (2004) ทีพ่บว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง 

สามารถสร้างสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน สนับสนุนให้

พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้พนักงาน

กระตือรือร้นต่อการปรับปรุงวิธีการท�ำงานแบบเดิมๆ

สร้างแรงจงูใจใหม่ๆ คิดและแก้ไขปัญหาทีเ่กิดขึน้

	 1.2 อทิธพิลของการจดัการความรู้ทีม่ต่ีอผลการ

ด�ำเนินงาน ผลจากการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณและเชิง

คณุภาพ พบเช่นเดยีวกนัว่า การจดัการความรูมี้ส่วนส�ำคญั

ในการขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผล

การด�ำเนนิงานขององค์การ โดยจะต้องมีการอบรมความ

รูใ้ห้กบัพนกังานอย่างสม�ำ่เสมอ แลกเปลีย่นความคดิเหน็ 

ความรูแ้ละประสบการณ์ระหว่างกัน เพือ่ให้ความรูท้ีเ่ป็น 

Tacit Knowledge กลายเป็น Explicit Knowledge  น�ำ

ความรู้มาใช้ปฏิบัติงานได้ หรือต่อยอดความคิดในการ

เสนอผลติภณัฑ์ใหม่ๆให้ลกูค้าอย่างถกูต้อง รวมทัง้คดิค้น

ผลิตภณัฑ์ทีเ่ป็นนวตักรรมใหม่ๆแตกต่างออกมาอย่างต่อ

เนือ่ง หากองค์การมกีารจดัการความรูท้ีด่ ี คณุภาพการ

ท�ำงานของพนักงานจะมีคุณภาพมากข้ึน องค์การจะ

อภปิรายผลการวจิยั
	 1. ผลการวเิคราะห์ในเชงิสถติิถงึการพฒันาและ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

เชิงสาเหตุของผลการด�ำเนินงานธนาคารพาณิชย์ พบ

ประเด็นส�ำคญัย่ิงดงัต่อไปนี้ 

	 1.1 อทิธพิลของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงไม่

ได้ส่งผลทางตรงต่อผลการด�ำเนนิงาน แต่ส่งผลทางอ้อม

ต่อผลการด�ำเนินงาน ที่ผ่านตัวแปรการจัดการความรู้

และนวัตกรรม เพราะ พนกังานคดิว่าถ้าเขามีการจดัการ

ความรูแ้ละนวตักรรมท่ีดี จะเก่ียวกับความม่ันคงในการ

ท�ำงานและท�ำให้มคีวามก้าวหน้าในการปรบัต�ำแหน่ง ปรบั

เงนิเดอืน ท�ำให้กระตอืรือร้นท่ีจะเรียนรู้สิง่ต่างๆเพือ่เพิม่

ศักยภาพให้ตนเอง จะส่งผลดีต่อผลการด�ำเนินงานของ

องค์การตามไปด้วย แต่พนกังานจะมองว่านโยบายในการ

ปฏบิตังิานต่างๆ ล้วนถกูก�ำหนดมาจากส�ำนักงานใหญ่หรอื

องค์การเท่าน้ัน ผูน้�ำเป็นเพยีงผูรั้บและเป็นภาวะผูน้�ำการ

เปลีย่นแปลงในการน�ำมาสูก่ารกระตุน้ให้พนกังานปฏบิตั ิ

จงึมองข้ามความส�ำคญัของผูน้�ำ รวมทัง้คดิว่าไม่เปิดโอกาส
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เติบโตและมเีสถยีรภาพมากขึน้ สอดคล้องกบัแนวคดิของ 

Senge (1990) ท่ีกล่าวว่า คนก่อให้เกิดสังคมแบบใหม่ ที่

เรียกว่า “ สังคมฐานความรู้ (Knowledge – based 

Society) ” นัน่คอื สังคมท่ีความรู้กลายเป็นทรพัยากรทีม่ี

ค่ายิง่ เนือ่งจากความรูเ้ป็นสิง่ทีน่�ำไปสูก่ระบวนการบรหิาร 

ท�ำให้บุคลากรสามารถปฏบิติังานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ

มากขึน้ องค์การมีผลการด�ำเนนิดขีึน้ ทางด้าน วจิารณ์ พา

นชิ (2546) กล่าวว่า องค์ประกอบส�ำคญัของการจดัการ

ความรู ้ (Knowledge Process) ประกอบด้วย “ คน ” 

ถอืว่าเป็นองค์ประกอบทีส่�ำคญัทีส่ดุ เพราะเป็นแหล่งความ

รู ้และเป็นผู ้น�ำความรู ้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ส่วน 

“ เทคโนโลยี ” เป็นเคร่ืองมือเพือ่ให้คนสามารถค้นหา จดั

เกบ็ แลกเปลีย่น น�ำความรู้ไปใช้อย่างง่ายและรวดเรว็ข้ึน 

และ “ กระบวนการความรู้ ” เป็นการบริหารจดัการ เพือ่

น�ำความรู้จากแหล่งความรู้ไปให้ผูใ้ช้ เกิดการปรบัปรงุและ

มีนวัตกรรม สอดคล้องกับ Nonaka and Takeuchi 

(1995) และ Davenport and Prusak (1998) ทีร่ะบวุ่า 

ความรูก่้อให้เกดิความชาญฉลาดแก่องค์การ (Wisdom of 

the Organization) จะน�ำไปสู่ความสามารถในการ

ปรับปรุงการตัดสินใจต่างๆ ตลอดจนเสริมสร้างผลการ

ด�ำเนินงานท่ีดีประกอบกับ Pedler, Burgoyne, and  

Boydell (1997) ท่ีชีใ้ห้เหน็ว่า พนกังานทุกคนในองค์การ

ควรได้รบัการส่งเสรมิการเรยีนรู ้และแบ่งปันสิง่ทีพ่วกเขา

ได้เรยีนรูร้ะหว่างกนัอย่างต่อเนือ่ง ดงันัน้ ควรมกีารจดัการ

ความรูท้ีม่รีะบบการเรยีนรู้ให้พนักงานสามารถเข้าถึง มี

การฝึกอบรมเรื่องที่เก่ียวข้องกับงาน หากพนักงานมี

พฒันาการในการเรยีนรู ้ องค์การจะมกีารมอบรางวัลให้ 

เพือ่ให้พนกังานสามารถน�ำความรูท้ีไ่ด้รบัมาใช้ประโยชน์

กบังานท่ีรับผดิชอบ เพิม่ศักยภาพให้กับตนเอง เพิม่มูลค่า

และผลการด�ำเนินงานให้กับองค์การ 

	 1.3 อทิธพิลของนวตักรรมท่ีมีต่อผลการด�ำเนนิ

งาน ผลจากการวเิคราะห์ในเชิงปรมิาณและเชงิคณุภาพ 

พบเช่นเดียวกันว่า องค์การที่น�ำนวัตกรรมมาเป็นส่วน

หนึ่งของการท�ำงาน จะมีส่วนในการขับเคลื่อนผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน และผลการด�ำเนินงานของ

องค์การให้สามารถขายผลติภณัฑ์ได้ เพิม่ผลก�ำไรมากขึน้ 

อาจเป็นเพราะ หากองค์การมกีารสร้างนวัตกรรมก่อให้เกดิ

แนวความคิดใหม่ๆ มกีระบวนการท�ำงานท่ีง่าย สะดวก

และรวดเร็ว ทันสมยัมากข้ึน มผีลติภัณฑ์และบรกิารใหม่ๆ

มคีวามแตกต่างจากเดมิและคูแ่ข่ง คณุภาพการท�ำงานของ

พนกังานจะมมีากขึน้ ส่งผลต่อการด�ำเนนิงานให้มคีวาม

โดดเด่น แข็งแกร่ง มีผลก�ำไรเพิ่มขึ้น นอกจากนี้การ

สอบถามเชงิลึกพบอกีว่า นวตักรรมใหม่ๆ ถอืว่าเป็นสิง่ที่

เป ็นกลยุทธ์ในการแข่งขัน หากองค์การใดคิดค้น

นวัตกรรมทีเ่ป็นประโยชน์และตรงตามความต้องการของ

ลกูค้า จะได้รบัการตอบรบัหรอืลกูค้าหนัมาเลอืกใช้บรกิาร

เพิม่มากขึน้ เช่น Osborne and Brown (2005) กล่าวว่า 

นวตักรรม คอื กระบวนการทีเ่กดิความคดิสร้างสรรค์ และ

การเปลีย่นแปลงความคดิในรปูของผลติภณัฑ์ บรกิารและ

วิธีการด�ำเนินงาน หรอืหมายถงึสนิค้า บรกิารหรอืความ

คดิใดกต็าม เป็นท่ีรบัรูว่้าเป็นของส่ิงใหม่ ความคดินัน้อาจ

จะมปีระวตัทิีย่าวนาน แต่เป็นนวตักรรมส�ำหรบับุคคลที่

เห็นว่าเป็นสิ่งใหม่ นวัตกรรมสามารถแบ่งออกได้ 2 

ประเภท คอื นวตักรรมผลติภัณฑ์หรอืบรกิาร (Product 

or Service Innovation) และนวัตกรรมกระบวนการ 

(Process Innovation) นอกจากนี ้Aldonio, Carly, and 

Bayu, (2010) ได้อธิบายว่า นวัตกรรม หมายถึง 

กระบวนการทีเ่กดิความคดิสร้างสรรค์การสร้างสิง่ใหม่หรอื

การท�ำให้แตกต่างจากคนอืน่ในรปูของผลติภณัฑ์ บรกิาร

และวธิกีารด�ำเนนิงาน ประกอบด้วย นวตักรรมผลิตภณัฑ์ 

(Product Innovation) และนวตักรรมกระบวนการ (Pro-

cess Innovation) ดงัน้ันจึงสรปุได้ว่า หากองค์การใด

สามารถก่อให้เกดินวตักรรม ย่อมส่งผลให้องค์การมผีลการ

ด�ำเนินงานทีด่เีพิม่มากขึน้ น่ันหมายถงึนวัตกรรมมีอทิธิพล

ทางตรงเชงิบวกต่อผลการด�ำเนนิงาน ท�ำให้องค์การมผีล

การด�ำเนนิงานทีเ่พิม่ข้ึนนัน่เอง 

	 2. ผลการส�ำรวจระดับของภาวะผู้น�ำการ

เปล่ียนแปลง การจัดการความรู ้ นวัตกรรมและผลการ

ด�ำเนนิงานของธนาคารพาณชิย์ พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้�ำ

การเปล่ียนแปลง แปลความหมายอยู่ในระดับมาก มี

คะแนนเฉลีย่ของการวดัเท่ากบั 4.06 (มาตรวัดอยูร่ะหว่าง 

1 - 5) อาจเป็นเพราะ ผูน้�ำขององค์การต้องเป็นผูท้ีส่ร้าง

แรงบนัดาลใจ เปรียบเสมือนเข็มทศิ วางนโยบายในการ

ท�ำงาน อทุศิตนเพือ่องค์การมากกว่าตนเอง น่าเชือ่ถอื สร้าง

ก�ำลงัใจให้พนกังานว่าสามารถพาไปสูค่วามส�ำเรจ็ สร้าง

เจตคตทิีด่คิีดในแง่บวก ข้อค้นพบเชงิคณุภาพชีว่้า ผูน้�ำมี

ส่วนส�ำคญัอย่างย่ิงในการเป็นแบบอย่างและขับเคล่ือนให้

เกิดการพัฒนา ต้องเป็นกัลยาณมิตรและค�ำนึงถึง
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ความสุขในท�ำงานของพนักงาน โดยเฉพาะปัจจุบันที่มี

การเปลีย่นแปลงรวดเร็ว การแข่งขันสูง สอดคล้องกับงาน

วจิยัของ (Bass, 1998; Maritz, 2000; Popper and 

Druyan, 2001; Sarros and Santora, 2001; Yukl, 1998; 

Kelly, 2003; Stone, Russell and Patterson, 2003) ที่

พบว่า การที่ผู้น�ำประพฤติในทางจูงใจผู้ตามให้เกิดแรง

บนัดาลใจ ด้วยการสร้างแรงจงูใจภายใน ให้ความส�ำคัญ

ในงานทีผู่ต้ามท�ำ  สร้างความกระตอืรือร้นและเจตคตใิน

ทางบวก ท�ำให้ผูต้ามรบัรูว้สิยัทศัน์ แสดงความเชือ่มัน่และ

ต้ังใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะบรรลเุป้าหมาย ท�ำให้ผูต้ามมองเหน็

คุณค่างานของตน สนับสนุนการจัดการความรู้และ

นวัตกรรม ท�ำให้องค์การมีผลการด�ำเนินงานบรรลุเป้า

หมาย    

	 ในท�ำนองเดยีวกนั ตวัแปรการจดัการความรู้ 

แปลความหมายอยูใ่นระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ของการวดั

เท่ากบั 4.09 (มาตรวัดอยู่ระหว่าง 1 - 5) ซึง่หมายความว่า

ผูน้�ำองค์การต้องให้ความส�ำคญัและสนบัสนนุส่งเสริมการ

จัดการความรู้ โดยการเผยแพร่ความรู้ เพราะเป็น

ประสบการณ์เดมิและความรู้ใหม่ทีเ่กดิขึน้ วิธีการปฏบิตังิาน

ทีดี่ (Best Practice) จะช่วยให้ได้รับความรู้ในเร่ืองต่างๆ

มากขึน้ สามารถน�ำมาต่อยอดในการพฒันาตนเอง งานที่

ปฏบิตัแิละองค์การให้เตบิโต อาจท�ำโดยการน�ำเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ การประชุม เชญิผูเ้ชีย่วชาญภายนอกมา

ให้ความรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Alavi and Leidner 

(1999) ทีเ่สนอว่า การจดัการความรู้เป็นแนวทางการจดัการ

ทีช่ดัเจนและไม่ใช่เรือ่งใหม่ ในการน�ำมาเป็นนโยบายในการ

ฝึกอบรมและพัฒนาพนกังาน โดยเฉพาะในยุคท่ีองค์การ

ต่างให้ความส�ำคญักบัความรู ้ สอดคล้องกบัการสมัภาษณ์

เชงิลกึ ทีว่่า องค์การต้องมีการน�ำการจดัการความรู้มาปฏบิตัิ 

เพือ่ให้ผลการด�ำเนนิงานมเีสถยีรภาพ วธิกีารกระตุน้ให้เกดิ

การจัดการความรูท้�ำได้หลากหลาย อาทิ องค์การต้องมเีป้า

หมายและแจ้งให้พนกังานทราบ ท�ำงานเป็นทมี ช่วยกนั

แก้ไขปัญหา มข้ีอมลูเพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มรีะบบ E 

– Learning online เพือ่ให้แสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 

สือ่สารผ่าน Internet ประชมุก่อนปฏบิตังิาน เพือ่พฒันา

กระบวนการท�ำงานและผลิตภัณฑ์ให้แตกต่างและน�ำคู่

แข่งขนั ตรงกบัความต้องการของลกูค้า อกีตวัอย่างหนึง่คอื 

Lopez, Peon and Ordas (2005) เสนอว่า องค์การโดย

ส่วนใหญ่ในปัจจุบนัต่างให้ความสนในกบัการจดัการความรู้ 

เพราะจะท�ำให้เกดิกระบวนการยกระดบัความรู ้ ประกอบ

ด้วย การแสวงหาความรู ้จดัให้มกีารเผยแพร่ความรู้ให้กบั

พนกังาน น�ำความรูท้ีไ่ด้รบัไปใช้ทัง้ความรูเ้ฉพาะบคุคลและ

ความรูจ้ากการรวมกลุม่มาแบ่งปัน รวมทัง้จดัให้มหีน่วย

ความจ�ำขององค์การเพือ่ให้เกบ็ความรูไ้ว้ใช้ในอนาคต 

	 นอกจากน้ี ตวัแปรนวตักรรม แปลความหมาย

อยูใ่นระดบัมาก มคีะแนนเฉล่ียของการวัดเท่ากบั 3.87 

(มาตรวดัอยูร่ะหว่าง 1 - 5) กล่าวได้ว่า นวตักรรมเป็นสิง่

จ�ำเป็นและส�ำคัญมากส�ำหรบัองค์การ   เพราะท�ำให้เกดิ

ความคดิสร้างสรรค์ ดดัแปลง สร้างสิง่ใหม่หรอืท�ำให้ต่าง

จากผู้อื่น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ท่ีต้องให้ความส�ำคัญเป็น

ล�ำดบัแรก เพราะเป็นจดุขายขององค์การ จากค�ำกล่าวทีว่่า 

“ลูกค้า คอื พระเจ้า” ยงัคงใช้ได้กบัทกุยคุทกุสมัย หาก

ผลติภณัฑ์เป็นทีพ่งึพอใจและตรงกบัความต้องการของลกูค้า 

จะน�ำซึง่ยอดขายและผลก�ำไรทีเ่พิม่ขึน้ ดงันัน้ ควรส่งเสรมิ

ให้มกีารพฒันาผลติภณัฑ์ ให้แปลกใหม่ มคีณุภาพ ทนัสมยั 

สะดวกและรวดเร็ว ต่อเนื่องในการส่งเสริมสร้างสรรค์

ผลติภณัฑ์อยูเ่สมอ ส�ำรวจความต้องการลกูค้าและได้รบัการ

เลอืกสรรจากลกูค้าเป็นล�ำดบัแรก เปิดโอกาสให้พนกังานมี

ส่วนร่วม สอดคล้องกับข้อมลูเชิงลกึ พบว่า องค์การต้อง

มนีวตักรรมเกิดขึน้เป็นส่วนหนึง่ในการปฏิบตังิาน โดยภาวะ

ผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมีส่วนส�ำคญัย่ิงในการผลักดนั ขับ

เคลือ่นให้เกดิการคดิค้นนวตักรรม น�ำเทคโนโลยมีาใช้ ส่ง

เสรมิการเรยีนรู ้ท�ำงานเป็นทมี การมีส่วนร่วมของพนกังาน

และการส่งเสริมการตลาด ประกอบกับ Schumpeter 

(1961) ให้ค�ำจ�ำกดัความ นวตักรรม ไว้ว่าหมายถงึ องค์

ประกอบใหม่ 5 ประการ ดังน้ี 1. ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือ

คณุสมบตัใิหม่ของผลติภณัฑ์เดมิ 2. กระบวนการผลติใหม่ 

3. การเปิดตลาดใหม่ 4. การเปลีย่นแปลงองค์การใหม่ และ5. 

การพฒันาแหล่งวตัถดุบิใหม่ โดยมลีกัษณะเด่น 2 ประการ 

คอื (1) ความใหม่และ (2) มมีลูค่าทางเศรษฐกจิน�ำไปใช้ใน

เชงิพาณชิย์ได้ 

	 ในส่วนของตวัแปรผลการด�ำเนนิงาน ด้านแรก

ทีค่วรสนใจเป็นพเิศษ คอื ด้านลกูค้า แปลความหมายอยูใ่น

ระดบัมากทีส่ดุ  มีค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26  เพราะลกูค้าคอืคน

ส�ำคญั สนิค้าหรอืบรกิารต้องสามารถขายได้ มีผลก�ำไรเพิม่

ขึน้ มคีวามแตกต่างและได้เปรยีบในการแข่งขนั องค์การ

ต้องหาวิธีที่จะท�ำให้ลูกค้าพึงพอใจและเลือกผลิตภัณฑ์

ขององค์การ ส�ำรวจความต้องการของลูกค้า แจ้งผล



Journal of the Association of Resesrchers Vol. 18 No. 3 September - December  2013 89

การส�ำรวจความพงึพอใจของลกูค้าให้พนกังานทราบอย่าง

สม�ำ่เสมอ เพือ่เป็นข้อมูลในการพฒันาผลติภณัฑ์ ส�ำหรบั

ด้านการพัฒนาและการเรียนรู้ แปลความหมายอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด มค่ีาเฉลีย่เท่ากับ 4.23 เพราะองค์การต้อง

ให้ความส�ำคัญกับบุคลากร ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า

ทีส่ดุ หากได้รับการพฒันาให้มคีวามรู้ ความสามารถ มี

ศกัยภาพย่อมส่งผลต่อการด�ำเนนิงานโดยรวมขององค์การ

	 2. องค์การควรก�ำหนดเป้าหมายการปฏบิตังิาน

ตามศกัยภาพของสาขา โดยค�ำนงึถงึความเป็นไปได้ ความ

เหมาะสมของสาขา ลกัษณะและความต้องการของลกูค้า 

ผลติภัณฑ์และการใช้บรกิารเป็นส�ำคญั 

	 3. องค์การควรมีระบบคลังความรู้ เพื่อเก็บ

ความรูแ้ละนวัตกรรมหรอืงานต่างๆ รวมท้ังท�ำให้ tacit 

knowledge กลายเป็น explicit knowledge อยูคู่ก่บั

องค์การตลอดไป 

	 4. องค์การต้องให้ความส�ำคัญกับสถานที ่

คุณภาพการบริการ เวลาท�ำการ เพื่อความสะดวกของ

ลกูค้า เทคโนโลยสีารสนเทศทีน่�ำสมยั บรกิารด้วยรอยยิม้ 

แนะน�ำผลติภณัฑ์และบริการได้ถกูต้องตรงความต้องการ

ลกูค้า 

	 5. องค์การควรสร้างพนัธมิตรหรอืเครอืข่ายทัง้

ในประเทศและต่างประเทศ
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