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บทคดัยอ่ 

 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคห์ลกัเพื่อตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงต่อผลการ

ดาํเนินงานด้านบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนต่อผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ กลุ่มตวัอย่างคอื ผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชใีนประเทศไทย จํานวน 

637 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถาม การทดสอบสมมติฐานใช้วิธีการตัวแบบสมการ

โครงสร้างแบบ Partial Least Squares (PLS-SEM) ผลการศึกษาหลัก พบว่า ภาวะผู้ นําแบบ

เปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ 
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ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร 

2 อทิธพิลของภาวะผูนํ้าต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ขณะที่ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการ

ดาํเนินงานดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ อย่างมนียัสาํคญัทางสถติเิช่นกนั 

 

คาํสาํคญั: ผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร นวตักรรมการจดัการ ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง  

             ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น ตวัแบบสมการโครงสรา้ง 

 

ABSTRACT 

 

This research’s main objectives aim to examine the influences of transformational 

leadership on service performance through management innovation and transactional leader-

ship on service performance through management innovation. A sample was 637 professional 

accountants in Thailand. A questionnaire was employed as a tool to collect data. The Partial 

Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) was used as a technique to test 

hypotheses. Main findings showed that transformational leadership has a significantly positive 

indirect effect on service performance through management innovation. While transactional 

leadership also has a significantly positive indirect effect on service performance through 

management innovation. 

 

Keywords: Service Performance, Management Innovation, Transformational Leadership,  

               Transactional Leadership, Structural Equation Modeling 

 

 

บทนํา 
 

 ในศตวรรษที ่21 องคก์ารทัง้หลายต่างตอ้งเผชญิกบัสภาพการดําเนินงานทีห่ลากหลายทัง้การ

รกัษาและการเพิ่มยอดขาย ส่วนแบ่งตลาด และผลกําไร (Lonial and Carter, 2015: 94) หรือรวม

เรยีกว่า “ผลการดําเนินงาน (Performance)” ทัง้น้ี ผลการดําเนินงาน หมายถงึ คุณลกัษณะ พฤตกิรรม 

และ/หรอื ผลลพัธ์ในเชงิประสทิธผิล (Effectiveness) และในเชงิประสทิธภิาพ (Efficiency) ของบุคคล 

หน่วยงาน หรอืองค์การ โดย Jones และ George (2011: 5) กล่าวเพิม่เติมว่า การเพิม่ขึน้ของผลการ

ดําเนินงานนัน้เป็นสดัส่วนโดยตรงกบัการเพิ่มขึ้นของประสทิธิผลและประสทิธิภาพ ทัง้น้ีปัจจยัที่มี

ความสมัพนัธ์หรอือทิธิพลต่อผลการดําเนินงานมีหลายปัจจยั เช่น ภาวะผู้นํา (Leadership) รวมถึง

นวตักรรมการจดัการ (Management Innovation) เป็นต้น โดยภาวะผู้นํากับผลการดําเนินงานนัน้

ผลการวจิยัในอดตีจาํนวนไม่น้อย พบว่า ภาวะผูนํ้ามคีวามสมัพนัธก์บัผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารของ

พนักงาน (Andrews and Boyne, 2010 และ Liaw et al., 2010) ภาวะผู้ นํ าแบบเปลี่ยนแปลงมี
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ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการดําเนินงานของหน่วยธุรกจิ (Xenikou and Simosi, 2006) ภาวะผู้นํา

แบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดาํเนินงานของหน่วยธุรกจิ (Howell et al., 2005) 

ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของหน่วยงาน (Bass et al., 

2003) ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการดําเนินงานของทมีโดยผ่านความไว้ใจ

อนัมีพื้นฐานมาจากความรู้ความเข้าใจ (Cognition-based Trust) (Schaubroeck et al., 2011) ภาวะ

ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของทีมโดยผ่านความเข้มแขง็ของทีม 

(Team Potency) (Schaubroeck et al., 2007) สว่นนวตักรรมการจดัการหรอืการปฏบิตัทิางการจดัการ

ใหม่ (New Management Practices) กบัผลการดาํเนินงานนัน้ ผลการวจิยัในอดตีเพยีงหน่ึงผลการวจิยั 

พบว่า นวตักรรมการจดัการมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการดําเนินงานของกจิการในอนาคต (Mol 

and Birkinshaw, 2009) ทัง้น้ี เมื่อผลการดําเนินงานขององค์การมีความสําคญัยิ่ง การเพิ่มเติมองค์

ความรูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้า นวตักรรมการจดัการ และผลการดําเนินงานจงึมคีวามสาํคญัยิง่เช่นกนั 

โดยภาวะผู้นํานัน้บทความวจิยัน้ีได้ประยุกต์ใชภ้าวะผู้นําตามทฤษฎคีวามสมัพนัธซ์ึง่นิยมในช่วงเวลา

ปัจจุบนั คอื ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (Daft, 2011: 20) รวมถงึ ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น  

 

ดังนั ้นบทความวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้นําแบบ

เปลี่ยนแปลงต่อนวตักรรมการจดัการ 2) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนต่อ

นวตักรรมการจดัการ 3) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของนวตักรรมการจดัการต่อผลการดําเนินงานด้าน

บรกิาร 4) เพื่อตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิาร 5) 

เพื่อตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร 6) เพื่อตรวจสอบ

อทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ และ 

7) เพื่อตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรม

การจดัการ 

 

การทบทวนวรรณกรรม สมมติฐาน และกรอบแนวความคิด 
 

ภาวะผูนํ้าแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียน 

 

ภาวะผูนํ้า (Leadership) หมายถงึ กระบวนการทีม่อีทิธพิลทีไ่ม่ใชก่ารบบีบงัคบัของบุคคลหน่ึง

ทีเ่รยีกว่าผูนํ้า (Leader) ต่อบุคคลอื่นทีเ่รยีกว่าผูต้าม (Follower) เพื่อความสาํเรจ็ของกลุ่มหรอืองคก์าร

ตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว ้ทัง้น้ีคาํว่า “ภาวะผูนํ้า” พบว่าถูกใชใ้นช่วงปลายครสิต์ศกัราช 1700 (Seters 

and Field, 1990: 29) ส่วนทฤษฎีภาวะผู้นํา (Leadership Theories) พบว่าถูกใช้อย่างแพร่หลาย

มากกว่า 70 ปีทีผ่่านมา (Bolden et al., 2003: 2) จนกระทัง่ช่วงเวลาปัจจุบนักย็งัคงไดร้บัความสนใจใน

การศกึษาโดยเฉพาะภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน เช่น ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ 

ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร (2560); Breevaart and Bakker (2018); Hetland et al. (2018); Caniëls et al. 
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(2018) และ Tse et al. (2017) เป็นต้น ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและแบบแลกเปลีย่นน้ีอยูใ่นทฤษฎี

ความสมัพนัธ ์(Relational Theories) ซึง่เริม่ตัง้แต่ช่วงปี ค.ศ. 1970s ความคดิเรื่องภาวะผูนํ้าลว้นมุ่งไป

ทีล่กัษณะของความสมัพนัธร์ะหว่างผูนํ้าและผู้ตาม กล่าวคอื ผูนํ้าและผู้ตามมปีฏกิริยิาและอทิธพิลต่อ

กนัอย่างไร (Daft, 2011: 20) ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและแบบแลกเปลีย่นถกูพฒันาในปี ค.ศ. 1978 

โดย James MacGregor Burns และต่อมาในปี ค.ศ. 1985 โดย Bernard M. Bass (Kuhnert and 

Lewis, 1987: 648) ซึ่งการพฒันาของ Bass ยงัคงทรงอทิธพิลต่อการศกึษาภาวะผู้นําในช่วงปัจจุบนั

อย่างมาก สาํหรบัความหมายโดยสรุปของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง หมายถงึ ผูนํ้าทีส่นบัสนุนผูต้าม

ในเรื่องเป้าหมายและกลยุทธส์าํหรบัการบรรลุเป้าหมายนัน้ รวมถงึกระตุ้นเตอืนผูต้ามใหเ้หน็ประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ส่วนภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน หมายถงึ ผูนํ้าทีพ่รอ้มจะใหร้างวลั

แก่ผูต้าม หากผลการดาํเนินงานของผูต้ามเป็นไปตามเป้าหมาย ในทางตรงขา้ม ผูนํ้ากพ็รอ้มจะลงโทษ

ผูต้าม หากผลการดาํเนินงานของผูต้ามไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

  

นวตักรรมการจดัการ 

 

นวตักรรมการจดัการ (Management Innovation) หมายถงึ การกําหนดและการดําเนินการที่

เกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิการ (Practice) กระบวนการ (Process) โครงสร้าง (Structure) หรือ เทคนิค 

(Technique) ที่มคีวามใหม่เพื่อความทนัสมยัและเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Birkinshaw et al., 

2008: 829) โดยความใหมอ่าจเป็นการปรบัปรุงจากสิง่เดมิหรอืพฒันาขึน้มาใหม่ นวตักรรมการจดัการน้ี

อยู่ในยุคร่วมสมยั (Contemporary Era) ซึ่งการจดัการในยุคร่วมสมยัน้ีเน้นไปที่ทฤษฎรีะบบ (System 

Theories) และทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theories) รวมถึงวถิีทางใหม่ๆ ที่มอีทิธพิลต่อ

การจดัการ (Bartol et al., 2008: 23) อย่างเช่น นวตักรรมการจดัการ (Vaccaro et al., 2012; Mol and 

Birkinshaw, 2009; Birkinshaw et al., 2008; Birkinshaw and Mol, 2006; Hamel, 2006) ตัวอย่าง

ของนวตักรรมการจดัการ เช่น การกาํหนดการปฏบิตักิารและกระบวนการใหม่ เช่น ระบบการผลติแบบ

โตโยต้า (Toyota Production System) โครงสร้างใหม่ เช่น ห้องปฏิบัติการวิจยัสมัยใหม่ (Modern 

Research Lab) (Birkinshaw et al., 2008: 830) และเทคนิคใหม่ เช่น Machine Learning ใน Apple 

Siri หรอื Google Assistant ทีช่่วยใหก้ารรบัคาํสัง่ดว้ยเสยีงจากหลากหลายสาํเนียงเป็นไปอย่างแม่นยํา

มากขึน้ Machine Learning ใน YouTube ที่ช่วยแนะนําเน้ือหาที่ผู้ชมน่าจะชื่นชอบจากการเรยีนรูถ้ึง

พฤติกรรมการรับชมของผู้ชม รวมถึง การวางแผนทรัพยากรในองค์การ (Enterprise Resource 

Planning: ERP) และ การจดัการขอ้มลูขนาดใหญ่ (Big Data Management) ทีช่่วยวางแผนทรพัยากร

และจดัการขอ้มลูขององคก์าร 

 

ผลการดาํเนินงานด้านบริการ 

 

ผลการดําเนินงานด้านบรกิารของพนักงาน (Employees’ Service Performance) หมายถึง 

พฤติกรรมของพนักงานในการให้บรกิารและให้ความช่วยเหลอืลูกค้า (Liao and Chuang, 2004: 42) 
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ผลการดําเนินงานดา้นบรกิารมคีวามแตกต่างจากประสทิธผิลของการบรกิาร (Service Effectiveness) 

และคุณภาพของการบรกิาร (Service Quality) คอื ผลการดําเนินงานด้านบรกิารมุ่งเน้นที่พฤติกรรม

การให้บรกิาร ส่วนประสทิธผิลของการบรกิารและคุณภาพของการบรกิารมุ่งเน้นที่ผลลพัธ์จากการ

ให้บริการ ส่วนการวัดผลการดําเนินงาน (Performance Measurement) ได้รับความสนใจจากทัง้

ผู้จ ัดการและนักวิจัยเมื่อประมาณต้นศตวรรษที่ 20 (Lehtinen and Ahola, 2010: 182) จนกระทัง่

ช่วงเวลาปัจจุบันก็ยังคงได้รบัความสนใจในการศึกษา เช่น Rezaei et al. (2019); Lisi (2018) และ 

Gruman and Saks (2011) เป็นตน้ โดยผูจ้ดัการไดใ้ชก้ารวดัผลการดาํเนินงานเพื่อ 1) ประเมนิผลการ

ดําเนินงานของพนักงาน 2) ควบคุมผลการดําเนินงานของพนักงาน 3) จดัสรรงบประมาณ 4) จูงใจ

พนักงาน 5) ส่งเสรมิการดําเนินงานของพนักงาน 6) ยกย่องพนักงาน 7) เรยีนรู้การดําเนินงานของ

พนกังาน และ 8) ปรบัปรุงผลการดาํเนินงานของพนกังาน (ปรบัจาก Behn, 2003: 588) 

 

ภาวะผูนํ้าและนวตักรรมการจดัการ 

 

ผูนํ้าทีม่ภีาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงจะสนับสนุนความตระหนกัของผูต้ามต่อการบรรลุผลลพัธ์

พร้อมทัง้ให้วิธีการสําหรบับรรลุผลลพัธ์นัน้ รวมถึงส่งเสรมิผู้ตามให้เห็นแก่องค์การมากกว่าตนเอง 

นอกจากน้ียงัพฒันาความต้องการของผูต้ามให้มรีะดบัทีส่งูขึน้ ส่วนผูนํ้าที่มภีาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น

จะตระหนักว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการทํางานและพยายามให้ผู้ตามได้รบัสิง่นัน้ หากการทํางาน

เป็นไปตามเป้าหมาย (ปรบัจาก Bass and Avolio, 1990) ทัง้ในสภาวการณ์แข่งขนัของธุรกจิที่ปกติ

และสภาวการณ์แขง่ขนัของธุรกจิทีรุ่นแรงมากขึน้ โดยการแขง่ขนัของธุรกจิทีรุ่นแรงนัน้ ความทา้ทายจงึ

ไม่ได้อยู่เฉพาะการเสนอผลติภัณฑ์และบรกิารใหม่ๆ แต่ความท้าทายกําลงัเกิดขึ้นกบัการจดัการใน

องค์การ (Vaccaro et al., 2012: 28) นักวชิาการและนักวจิยัจงึเริม่มุ่งความสนใจมายงัการจดัการใน

แบบใหม่หรอืเรยีกว่านวตักรรมการจดัการ เช่น Vaccaro et al. (2012); Mol and Birkinshaw (2009); 

Birkinshaw et al. (2008); Birkinshaw and Mol (2006) และ Hamel (2006) เป็นต้น ภาวะผู้นําทัง้ 2 

รปูแบบดงักล่าวต่างมคีวามสมัพนัธก์บันวตักรรมการจดัการ ดงัผลการวจิยัเชงิประจกัษ์ของ Vaccaro 

et al. (2012) พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบันวตักรรมการจดัการ และ

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนก็มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรมการจัดการเช่นกัน แน่นอนว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงกับนวัตกรรมการจัดการและภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่นกบันวตักรรมการจดัการมคีวามชดัเจนในระดบัหน่ึง แต่ยงัไม่พบว่ามกีารศกึษาอทิธพิลของ

ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงต่อนวตักรรมการจดัการ และภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อนวตักรรมการ

จดัการ ดงันัน้เพื่อทราบถงึอทิธพิลดงักล่าว จงึกาํหนดสมมตฐิานการวจิยั ดงัน้ี 

 

สมมตฐิานที ่1 : ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการ 

 

สมมตฐิานที ่2 : ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการ 
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นวตักรรมการจดัการและผลการดาํเนินงานด้านบริการ 

 

นวัตกรรมการจัดการและผลการดําเนินงานในอดีตได้รบัการศึกษาไว้เพียงเล็กน้อย เช่น 

ผลการวจิยัเชงิประจกัษ์ของ Walker et al. (2010) ยนืยนัว่า นวตักรรมการจดัการไม่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิ

บวกกับผลการดําเนินงานขององค์การ แต่ Mol and Birkinshaw (2009) โต้แย้งว่า นวัตกรรมการ

จัดการมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับผลการดําเนินงานของกิจการ แน่นอนว่า ความไม่ชัดเจนของ

ความสมัพนัธร์ะหว่างนวตักรรมการจดัการกบัผลการดาํเนินงานยงัคงดํารงอยู่ นอกจากน้ียงัไม่พบว่า มี

การศกึษาถึงอทิธพิลของนวตักรรมการจดัการต่อผลการดําเนินงาน ดงันัน้เพื่อความชดัเจนและเพื่อ

ทราบถงึอทิธพิลดงักล่าว จงึกาํหนดสมมตฐิานการวจิยั ดงัน้ี 

 

สมมตฐิานที ่3 : นวตักรรมการจดัการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานด้าน

บรกิาร 

 

ภาวะผูนํ้าและผลการดาํเนินงานด้านบริการ 

 

นับเป็นเวลามากกว่าทศวรรษ นักวจิยัพยายามเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูนํ้ากบัผล

การดําเนินงานของผูต้ามในหลากหลายแง่มุม เช่น ภาวะผูนํ้ากบัผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร ภาวะ

ผูนํ้ากบัผลการดําเนินงานของหน่วยงาน รวมถึง ภาวะผูนํ้ากบัผลการดําเนินงานขององค์การ เป็นต้น 

โดย Liaw et al. (2010) พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานด้าน

บรกิารของพนักงาน Xenikou and Simosi (2006) พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์

เชงิบวกกบัผลการดําเนินงานของหน่วยธุรกจิ Bass et al. (2003) พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมี

อทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของหน่วยงานและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิล

ทางตรงเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานของหน่วยงาน Howell et al. (2005) พบว่า ภาวะผู้นําแบบ

เปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของหน่วยธุรกจิ เช่นกนั ขณะที่ García-

Morales et al. (2012) พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการดาํเนินงาน

ขององค์การ Elenkov (2002) พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการดาํเนินงานของ

องคก์าร นอกจากน้ีภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงยงัมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของ

องค์การและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนกม็อีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานขององค์การ

เช่นกนั ดงันัน้เพื่อพฒันาผลการดําเนินงานดา้นบรกิารใหม้คุีณภาพมากขึน้ จงึศกึษาถงึภาวะผูนํ้าแบบ

เปลีย่นแปลงต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิารและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการดําเนินงานดา้น

บรกิาร ตามสมมตฐิานการวจิยั ดงัน้ี 
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สมมตฐิานที ่4 : ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิาร  

 

สมมตฐิานที ่5 : ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธพิลทางตรงเชิงบวกต่อผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิาร  

 

ภาวะผูนํ้า นวตักรรมการจดัการ และ ผลการดาํเนินงานด้านบริการ 

 

นับเป็นเวลามากกว่าทศวรรษเช่นกนั นักวจิยัพยายามเขา้ใจความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้า

กบัผลการดําเนินงานของผู้ตามโดยผ่านตวัแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) เช่น Schaubroeck et al. 

(2011) พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการดาํเนินงานของทมีโดยผ่านความ

ไวใ้จอนัมพีืน้ฐานมาจากความรูค้วามเขา้ใจ (Cognition-based Trust) และ Schaubroeck et al. (2007) 

ยงัพบอกีว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มต่อผลการดําเนินงานของทมีโดยผ่านความ

เข้มแข็งของทีม (Team Potency) ขณะที่  García-Morales et al. (2012) พบว่า ภาวะผู้ นํ าแบบ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานขององค์การ โดยผ่านการเรียนรู้ของ

องค์การ (Organizational Learning) และผ่านนวัตกรรมขององค์การ (Organizational Innovation) 

ดงันัน้เพื่อพฒันาผลการดําเนินงานใหม้คุีณภาพมากยิง่ขึน้ จงึศกึษาถงึภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงต่อ

ผลการดําเนินงานดา้นบรกิารและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร โดยผ่าน

นวตักรรมการจดัการ ตามสมมตฐิานการวจิยั ดงัน้ี 

 

สมมตฐิานที ่6: ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ 

 

สมมตฐิานที ่7 :  ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิลทางอ้อมเชงิบวกต่อผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ 

 

การวจิยัครัง้น้ีไดพ้ฒันากรอบแนวความคดิการวจิยัใหม่ทีส่อดคลอ้งกบัการทบทวนวรรณกรรม

และสมมติฐานการวิจยัดงักล่าวข้างต้น เพื่ออธิบายภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่น นวตักรรมการจดัการ และผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร (ดงัแสดงดงัรปูที ่1) โดยตวัแปรใน

กรอบแนวความคดิการวจิยัประกอบดว้ย ผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร ในฐานะตวัแปรตาม ขณะทีต่วั

แปรอิสระ คือ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน ส่วนตัวแปรส่งผ่าน คือ 

นวตักรรมการจดัการ  
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ระเบียบวิธีการวิจยั 
 

วิธีการเกบ็ข้อมูล 

 

การวจิยัน้ีใช้แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรเป้าหมาย คอื ผู้ประกอบ

วชิาชพีบญัชี ส่วนขนาดตัวอย่าง Westland (2010: 477) กําหนดว่า ขนาดตวัอย่างขัน้ตํ่าที่พอเพียง

สําหรบัการวิจัยที่ใช้ตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื่อทดสอบ

สมมตฐิาน คอื 10 ตวัอย่าง ต่อ 1 ตวับ่งชี ้(Indicator) หรอืขอ้คําถาม แต่ไม่ควรน้อยกว่า 200 ตวัอย่าง 

(Kline, 2011: 12; Iacobucci, 2010: 92) สาํหรบัการวจิยัน้ีใชต้วัแบบสมการโครงสรา้งและมจีํานวนขอ้

คาํถามรวม 38 ขอ้ จํานวนตวัอย่างจงึไม่ควรน้อยกว่า 380 ตวัอย่าง ตามเกณฑข์อง Westland (2010: 

477) Kline (2011: 12) และ Iacobucci (2010: 92) สาํหรบัวธิกีารสุ่มตวัอย่าง คอื การสุ่มตวัอย่างแบบ

บงัเอญิ (Accidental Sampling) หรอื การสุม่ตวัอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) 

 

การประเมนิคุณภาพของแบบสอบถามดําเนินการทัง้การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 

และ ความเชื่อมัน่ (Reliability) ดงัน้ี การทดสอบความเท่ียงตรง ดว้ยการทดสอบความเทีย่งตรงตาม

เน้ือหา (Content Validity) ของมาตรการวัด โดยขัน้แรกดําเนินการนําข้อคําถามไปสอบถามกับ

ผูเ้ชีย่วชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความครบถ้วน ความถูกต้อง ความสอดคลอ้ง ตามทฤษฎทีี่

เกี่ยวขอ้ง รวมถงึตรวจสอบการใชภ้าษา ขัน้ต่อมาดําเนินการปรบัปรุงแก้ไข และขัน้สุดท้ายเพื่อความ

เทีย่งตรงตามเน้ือหามากขึน้จงึดําเนินการนําขอ้คําถามของนวตักรรมการจดัการและผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิาร ซึง่เป็นขอ้คําถามทีส่รา้งขึน้ใหม่บางสว่นและทัง้หมดไปสอบถามกบัผูเ้ชีย่วชาญ จํานวนอกี 

3 ท่าน (Gerdprasert et al., 2011: 532) เพื่อตรวจสอบถึงความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ สําหรบั

งานวิจัย น้ีใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับข้อคําถาม  (Index of Item-objective 

Congruence: IOC) โดยค่าความสอดคล้องของแต่ละขอ้คําถามจะต้องไม่ตํ่ากว่า 0.67 (Parish et al., 
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2010: 156) หลงัจากสอบถามกบัผู้เชี่ยวชาญดงักล่าวและนํามาหาค่าความสอดคลอ้ง พบว่า ค่าไม่ตํ่า

กว่า 0.67 สว่นการทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรการวดั ซึง่กระทาํหลงัจากการปรบัปรุงแกไ้ขในสว่น

ของความเทีย่งตรงตามเน้ือหาแลว้ โดยนําแบบสอบถามไปสอบถามกบัผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชทีีก่าํลงั

ศกึษาในหลกัสตูรบญัชมีหาบณัฑติ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์จาํนวนรวม 30 คน 

เพื่ อนํามาหาค่าความเชื่อมัน่  สําหรับการวิจัยน้ีใช้สูตรที่พัฒนาโดย Lee J. Cronbach คือ ค่า

สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) ซึ่งค่าสมัประสทิธิฯ์ ของแต่ละตวั

แปรจะต้องไม่ตํ่ ากว่า 0.7 (Choudhary et al., 2013: 436; Carmeli et al., 2006: 81) หลังจากแจก

แบบสอบถามดงักล่าวและนํามาหาค่าความเชื่อมัน่หรอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค พบว่า ค่า

สมัประสทิธิฯ์ ของแต่ละตวัแปร มค่ีามากกว่า 0.7 

 

มาตรการวดั 

 

มาตรการวดั (Measurement Scale) หรอืขอ้คําถามของแต่ละตวัแปรสาํหรบัการวจิยัครัง้น้ีถูก

ประยุกต์ขึ้นบนพื้นฐานของการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง โดยแต่ละข้อคําถามมี

มาตรการตอบเป็นแบบ Rating Scale 7 ระดบั คอื 1 (ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่) ถึง 7 (เหน็ด้วยอย่างยิง่) 

ทัง้น้ีมาตรการวดัมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 

มาตรการวดัภาวะผูนํ้าแบบเปล่ียนแปลง การวิจัย น้ี ใช้มิติพ ฤ ติ ก รรม ของผู้ นํ าแบ บ

เปลีย่นแปลงตามงานวจิยัของ Podsakoff et al. (1990: 112) เพื่อประเมนิพฤตกิรรมของภาวะผูนํ้าแบบ

เปลีย่นแปลง ซึง่แบ่งออก เป็น 6 มติ ิคอื 1) การระบุและแสดงวสิยัทศัน์ 2) การเป็นตวัแบบทีเ่หมาะสม 

3) การสนับสนุนให้ยอมรบัเป้าหมายของส่วนรวม 4) การคาดหวงัในผลงานที่ดเียี่ยม 5) การให้การ

สนับสนุนแต่ละบุคคล และ 6) การกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยแต่ละมิติเป็นไปตามแนวความคิดของ 

Podsakoff et al. (1990: 112) (ดูที ่ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร, 2560: 192) ทัง้น้ี

มติทิัง้ 6 ของ Podsakoff et al. ถูกใชก้นัอย่างแพร่หลายในหลากหลายงานวจิยั เช่น MacKenzie et al. 

(2001); Sarros et al. (2008); Vecchio et al. (2008); Laohavichien et al. (2009); Laohavichien et 

al. (2011) เป็นตน้ 

 

สาํหรบัขอ้คําถามที่ใชว้ดัภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงทัง้ 6 มติ ิไดป้ระยุกต์ใชข้อ้คําถามภาวะ

ผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงของ Laohavichien (2004: 257-259) ซึง่มจีํานวนขอ้คาํถามรวมทัง้ 6 มติ ิเท่ากบั 

17 ขอ้ โดยแต่ละมติมิจีํานวนขอ้คําถาม 3 ขอ้ ยกเวน้ การใหก้ารสนับสนุนแต่ละบุคคล มขีอ้คําถาม 2 

ขอ้ ทัง้น้ีเพื่อใหแ้ต่ละมติมิขีอ้คําถาม 3 ขอ้ จงึไดเ้พิม่ขอ้คําถามอกี 1 ขอ้ ใหก้บัมติ ิการใหก้ารสนบัสนุน

แต่ละบุคคล ดงันัน้ จาํนวนขอ้คาํถามรวมทัง้ 6 มติ ิจงึเท่ากบั 18 ขอ้ (แสดงทีภ่าคผนวก) 

 



              

ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร 

10 อทิธพิลของภาวะผูนํ้าต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ 

มาตรการวัดภาวะผู้นําแบบแลกเปล่ียน การวิจัยน้ีใช้มิติพฤติกรรมของผู้นําแบบ

แลกเปลีย่นตามงานวจิยัของ MacKenzie et al. (2001: 123) เพื่อประเมนิพฤตกิรรมของภาวะผูนํ้าแบบ

แลกเปลี่ยน ซึ่งแบ่งออก เป็น 2 มิติ คือ 1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ และ 2) การลงโทษตาม

สถานการณ์ โดยแต่ละมิติเป็นไปตามแนวความคิดของ Laohavichien (2004: 68) (ดูที่ ชิตวนัพทัณ์    

วรีะสยั และ ทพิย์รตัน์ เลาหวเิชยีร, 2560: 192-193) ทัง้น้ีทัง้ 2 มติิ ของ MacKenzie et al. ถูกใช้กนั

อย่างแพร่หลายในหลากหลายงานวิจยั เช่น MacKenzie et al. (2001); Laohavichien et al. (2009) 

และ Laohavichien et al. (2011) เป็นตน้ 

 

สาํหรบัขอ้คาํถามทีใ่ชว้ดัภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นทัง้ 2 มติ ิของการวจิยัครัง้น้ีไดป้ระยุกตใ์ช้

ขอ้คําถามภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นของ Laohavichien (2004: 259) ซึง่มจีํานวนขอ้คําถามรวมทัง้ 2 

มติ ิเท่ากบั 6 ขอ้ โดยแต่ละมติมิจีาํนวนขอ้คาํถาม 3 ขอ้ (แสดงทีภ่าคผนวก) 

 

มาตรการวดันวตักรรมการจดัการ การวจิยัน้ีใชม้ติินวตักรรมการจดัการในระดบัองคก์าร

ตามงานวจิยัของ Vaccaro et al. (2012: 38-39) เพื่อประเมนินวตักรรมการจดัการในระดบัองคก์าร ซึง่

แบ่งออก เป็น 3 มติ ิคอื 1) การปฏบิตัใิหม่ 2) กระบวนการใหม่ และ 3) โครงสรา้งใหม่ โดยแต่ละมติ ิ

Vaccaro et al. (2012: 38-39) และ Vaccaro (2010: 38-39) ให้รายละเอียดไว้โดยสรุปดังน้ี 1) การ

ปฏิบตัิใหม่ – ผู้จดัการควรกําหนดกฎและขัน้ตอนที่เกี่ยวข้องภายในองค์การใหม่อย่างสมํ่าเสมอ 2) 

กระบวนการใหม่ – องคก์ารควรใชร้ะบบการจดัการใหม่ๆ อย่างสมํ่าเสมอ 3) โครงสรา้งใหม่ – องคก์าร

ควรปรบัโครงสร้างการติดต่อสื่อสารทัง้ในและระหว่างแผนกใหม่ เช่น อนุญาตให้ต่างแผนกกัน

แลกเปลีย่นขอ้มูลกนัได ้เป็นต้น รวมถงึ องคก์ารควรปรบัเปลีย่นองคป์ระกอบบางอย่างของโครงสรา้ง

องค์การอย่างต่อเน่ือง เช่น โครงสร้างองค์การแบบเป็นทางการควรเปลี่ยนแปลงเพื่อนํามาซึ่งการ

เปลีย่นแปลงในการตดิต่อสือ่สาร ความเป็นอสิระ และการใชดุ้ลยพนิิจ 

 

สาํหรบัขอ้คาํถามทีใ่ชว้ดันวตักรรมการจดัการในระดบัองคก์ารทัง้ 3 มติ ิของการวจิยัครัง้น้ีได้

ประยุกต์ใช้ขอ้คําถามนวตักรรมการจดัการในระดบัองค์การ ของ Vaccaro et al. (2012: 38-39) ซึ่งมี

จาํนวนขอ้คําถามรวมทัง้ 3 มติ ิเท่ากบั 6 ขอ้ โดยแต่ละมติมิจีํานวนขอ้คําถาม 2 ขอ้ ทัง้น้ีเพื่อใหแ้ต่ละ

มติมิขีอ้คาํถาม 3 ขอ้ จงึไดพ้ฒันาขอ้คาํถามอกี 1 ขอ้ ใหก้บัทัง้ 3 มติ ิดงันัน้ จาํนวนขอ้คาํถามรวมทัง้ 3 

มติ ิจงึเท่ากบั 9 ขอ้ (แสดงทีภ่าคผนวก) 

 

มาตรการวดัผลการดาํเนินงานด้านบริการ การวจิยัน้ีใช้ขอ้คําถามเพื่อประเมินผลการ

ดาํเนินงานดา้นบรกิารของหน่วยงาน โดยขอ้คําถามทัง้หมดพฒันาจากมาตรการวดัผลการดําเนินงาน

ดา้นบรกิารของพนักงาน โดย Liao and Chuang (2004: 48, 57) มาตรการวดัผลการดําเนินงานของ

ทีม  โดย  Schaubroeck et al. (2007: 1024) และ Schaubroeck et al. (2011: 867) ประกอบกับ

มาตรการวดัผลการดําเนินงานของหน่วยงาน โดย Hirak et al. (2012: 111) จึงทําให้มีจํานวนข้อ

คาํถามรวม 5 ขอ้ (แสดงทีภ่าคผนวก) 
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การวิเคราะหข์้อมูล 

 

 การวจิยัน้ีเริ่มต้นจากการรายงานข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ หลงัจากนัน้จงึดําเนินการใน

หลายขัน้ตอนเพื่อการคดักรองขอ้มลู (Data Screening) ดงัน้ี ขัน้ตอนที ่1 การตรวจสอบค่าผดิปกตขิอง

ขอ้มูล (Outlier) ดว้ยวธิกีารของ Mahalanobis Distance ขัน้ตอนที่ 2 การตรวจสอบการแจกแจงแบบ

ปกตขิองขอ้มูล (Normality) ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ค่าความโด่ง (Kurtosis) และ ขัน้ตอนที ่

3 การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) และ ความเที่ยงตรง (Validity) ของโครงสรา้ง (Construct 

Validity) เมื่อขอ้มลูผ่านการคดักรองเรยีบรอ้ยแลว้ ต่อมาจงึดาํเนินการทดสอบสมมตฐิานโดยใชต้วัแบบ

สมการโครงสร้าง Partial Least Squares (Partial Least Squares-Structural Equation Modeling: 

PLS-SEM) ดว้ยโปรแกรม SmartPLS 3.2.8 (Ringle et al., 2015) ซึ่ง PLS-SEM นัน้ไดร้บัความนิยม

หรอืความสนใจเพิม่มากขึน้ในงานวจิยัด้านธุรกจิ (Becker et al., 2012: 359; Hair et al., 2012: 323; 

Sarstedt et al., 2014: 154; Hair et al., 2014: 107) อนัเน่ืองมาจากความสามารถของ PLS-SEM ใน

ประเดน็การจดัการกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้เป็นประจําในงานวจิยัทางดา้นสงัคมศาสตร ์เช่น ตวัแบบมคีวาม

ซบัซอ้นสงู เป็นตน้ (Hair et al., 2014: 107)  

 

ผลการวิจยั 
 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร ์

 

 ผลการแจกแบบสอบถามจํานวนทัง้สิน้ 1,000 ชุด และไดร้บัคืน 655 ชุด ซึ่งมากกว่าขนาด

ตวัอย่างทีก่าํหนดไวท้ี ่380 ตวัอย่าง โดยอตัราการตอบกลบั (Respondent Rate) คดิเป็นรอ้ยละ 65.50 

ทัง้น้ีพบว่าข้อมูลทัว่ไปจากแบบสอบถามที่ได้รบัคืน มรีายละเอียดโดยสรุป ดงัน้ี จากจํานวนหน่วย

ตวัอย่าง 655 คน พบว่าเป็นเพศชาย จํานวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.5 และ เพศหญิง จํานวน 560 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.5 ส่วนใหญ่มอีายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จํานวน 245 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.4 ส่วน

ใหญ่มกีารศกึษาสูงสุด คอื ปรญิญาตร ีจํานวน 420 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.1 ส่วนใหญ่เป็นผูป้ระกอบ

วชิาชพีบญัชี ด้านการทําบญัชี ในหน่วยงานธุรกิจ จํานวน 488 คน คดิเป็นร้อยละ 74.5 ส่วนใหญ่มี

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ในช่วง 15,000 – 39,999 บาท จาํนวน 228 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.8 ส่วนใหญ่

ทํางานกับองค์การปัจจุบันในช่วง 1 – 5 ปี จํานวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 และส่วนใหญ่

หน่วยงานบญัชทีีส่งักดัมจีํานวนผู้ประกอบวชิาชพีบญัชอียู่ในช่วง 1 – 5 คน จํานวน 246 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 37.6  
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การคดักรองข้อมูล 

 

 เริม่จากขัน้ตอนที ่1 ผลการตรวจสอบค่าผิดปกติของข้อมูลด้วยวิธีการของ Mahalanobis 

Distance พบว่า ขอ้มลูมคีวามผดิปกตจิํานวน 18 ขอ้มูล จากทัง้หมด 655 ขอ้มูล เน่ืองจากค่า p-value 

น้อยกว่า 0.001 (P < 0.001) ดงันัน้จงึดาํเนินการตดัขอ้มลูดงักล่าวออกจากชุดขอ้มลู (Joo et al., 2012: 

571; Vianello et al., 2010: 396; Beauchamp et al., 2005: 12) จึงทําให้เหลือข้อมูลสําหรับการ

วเิคราะห์ในขัน้ตอนต่อไปจํานวน 637 ขอ้มูล ขัน้ตอนที ่2 ผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของ

ขอ้มูลดว้ยค่าความเบแ้ละค่าความโด่ง พบว่า ขอ้มูลมกีารแจกแจงแบบปกต ิเน่ืองจากค่าดชันีความเบ ้

(Skew Index: SI) ไม่มากกว่า 2 คือ ข้อมูลสมมาตรหรือไม่มีความเบ้มาก และค่าดัชนีความโด่ง 

(Kurtosis Index: KI) ไม่มากกว่า 7 คอื ขอ้มูลมกีารแจกแจงแบบปกติ (West et al., 1995) จงึทําให้มี

ข้อมูลสําหรบัการวิเคราะห์ในขัน้ตอนต่อไปจํานวน 637 ข้อมูล เท่าเดิม และ ขัน้ตอนที่ 3 ผลการ

ตรวจสอบความเชื่อมัน่และความเที่ยงตรงของโครงสรา้ง โดยเริม่จากความเชื่อมัน่ด้วยการพจิารณา

จากค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) พบว่าตวัแปรทุกตวัแปรมี

ความเชื่อมัน่ เน่ืองจากค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคไม่ตํ่ากว่า 0.7 (Choudhary et al., 2013: 

436; Carmeli et al., 2006: 81) จงึทําให้มขีอ้คําถามสําหรบัการวเิคราะห์ในขัน้ตอนต่อไปจํานวน 38 

ขอ้ เท่าเดิม ต่อมาเป็นความเที่ยงตรงของโครงสร้างด้วยการพิจารณาจากค่าน้ําหนักปัจจยั (Factor 

Loading) ของข้อคําถามในแต่ละองค์ประกอบ (Component) จากการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสํารวจ 

(Exploratory Factor Analysis) พบว่า ขอ้คาํถามเกอืบทุกขอ้มคีวามเทีย่งตรงของโครงสรา้ง เน่ืองจาก

ค่าน้ําหนกัปัจจยัมากกว่า 0.40 ยกเวน้ขอ้ที ่10 จงึดําเนินการตดัขอ้คาํถามขอ้ดงักล่าวทิง้ไป จงึทําใหม้ี

ขอ้คาํถามสาํหรบัการวเิคราะหใ์นขัน้ตอนต่อไปจาํนวน 37 ขอ้ 

 

การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตวัแบบการวดั (Measurement Model) หรือ ตวัแบบภายนอก (Outer Model) ผลการ

ประเมนิตวัแบบการวดัหรอืตวัแบบภายนอกซึง่เป็นการประเมนิความเชื่อมัน่และความเที่ยงตรง การ

ประเมนิความเชื่อมัน่โดยการประเมนิความเชื่อมัน่ของความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency 

Reliability) และความเชื่อมัน่ของตวับ่งชี้ (Indicator Reliability) ส่วนการประเมนิความเที่ยงตรงโดย

การประเมินความเที่ยงตรงเชิงบรรจบ (Convergent Validity) และความเที่ยงตรงเชิงจําแนก 

(Discriminant Validity) ผลการประเมนิแสดงดงัต่อไปน้ี 

 

ความเช่ือมัน่ของความสอดคลอ้งภายใน พบว่า ตวัแปรหลกั (Construct) แต่ละตวั

แปร คือ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (CR = 0.955) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (CR = 0.894) 

นวตักรรมการจัดการ (CR = 0.936) และ ผลการดําเนินงานด้านบริการ (CR = 0.952) มีค่าความ
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เชื่อมัน่เชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) สูงกว่า 0.70 ทุกตัว ดงันัน้แสดงว่าทุกตวัแปร

หลกัมคีวามเชื่อมัน่ดา้นความสอดคลอ้งภายใน (Hair et al., 2011: 145) 

 

ความเช่ือมัน่ของตวับ่งช้ี พบว่า ขอ้คําถามแต่ละขอ้ (ขอ้ที่ 1 – 38 ยกเว้นขอ้ที่ 10 

ซึง่ถูกตดัออกในขัน้ตอนการตรวจสอบความเทีย่งตรงของโครงสรา้ง) ของแต่ละตวัแปรหลกั คอื ภาวะ

ผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน นวตักรรมการจดัการ และ ผลการดําเนินงานด้าน

บรกิาร มค่ีาน้ําหนักตวับ่งชี ้(Indicator Loadings: IL) อยูใ่นช่วง 0.702 - 0.924 ซึง่สงูกว่า 0.70 ดงันัน้

แสดงว่าข้อคําถามมีความเชื่อมัน่ด้านตวับ่งชี้ (Hair et al., 2011: 145) ยกเว้นข้อที่ 27 (IL = 0.689) 

และ ขอ้ที ่11 และ 12 (IL = 0.059 และ -0.050 ตามลาํดบั) ทัง้น้ีพบว่างานวจิยัในอดตีใหก้ารยอมรบัค่า

น้ําหนักตวับ่งชี้ที่ตํ่ากว่า 0.70 แต่ไม่ตํ่ากว่า 0.40 (Rao and Abdul, 2015: 41; Choi et al., 2016: 8) 

ดงันัน้ สาํหรบัขอ้ที่ 27 จงึเกบ็ไว้ แต่ขอ้ที่ 11 และ 12 จําเป็นต้องตดัออก เมื่อขอ้คําถามที ่11 และ 12 

ถูกตัดออก จึงส่งผลให้ตัวแปรย่อย (Variable) ที่ชื่อว่า การคาดหวงัในผลงานที่ดีเยี่ยม ถูกตัดออก

เช่นกนั เน่ืองจากตวัแปรย่อยน้ีมขีอ้คําถามรวม 3 ขอ้ คอื ขอ้ที ่10, 11 และ 12 จงึสง่ผลใหต้วัแปรหลกั

ทีช่ื่อว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง มตีวัแปรย่อยลดลงจาก 6 ตวัแปร เหลอื 5 ตวัแปร 

 

ความเท่ียงตรงเชิงบรรจบ พบว่า ตัวแปรหลกัแต่ละตัวแปร คือ ภาวะผู้นําแบบ

เปลีย่นแปลง (AVE = 0.584) ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น (AVE = 0.585) นวตักรรมการจดัการ (AVE = 

0.622) และ ผลการดําเนินงานด้านบริการ (AVE = 0.800) มีค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได ้

(Average Variance Extracted: AVE) สูงกว่า 0.50 ทุกตัว ดังนัน้แสดงว่าทุกตัวแปรหลักมีความ

เทีย่งตรงเชงิบรรจบ (Hair et al., 2011: 145) 

 

ความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก โดยเกณฑข์อง Fornell-Larcker พบว่า ตวัแปรหลกัแต่

ละตวัแปร คอื ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (Square Root of AVE = 0.764) ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น 

(Square Root of AVE = 0.765) นวตักรรมการจดัการ (Square Root of AVE = 0.789) และ ผลการ

ดาํเนินงานดา้นบรกิาร (Square Root of AVE = 0.894) มค่ีารากทีส่อง (Square Root) ของ AVE ของ

แต่ละตวัแปรหลกัแฝง (Latent Construct) สงูกว่าค่าสหสมัพนัธข์องตวัแปรหลกัแฝงนัน้กบัตวัแปรหลกั

แฝงอื่นๆ ดงันัน้แสดงว่าทุกตัวแปรหลกัมีความเที่ยงตรงเชงิจําแนกตามเกณฑ์ของ Fornell-Larcker 

(Choi et al., 2016: 8; Shao et al., 2012: 2408) 

 

ความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก โดยเกณฑ์ของน้ําหนักตวับ่งช้ีหรือ Cross Loadings 

พบว่า ขอ้คําถามแต่ละขอ้ (ขอ้ที ่1 – 38 ยกเวน้ขอ้ที ่10 ซึง่ถูกตดัออกในขัน้ตอนการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงของโครงสร้าง) ของแต่ละตัวแปรหลัก คือ ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลี่ยน นวตักรรมการจัดการ และ ผลการดําเนินงานด้านบริการ มีค่าน้ําหนักตัวบ่งชี้หรือค่า

น้ําหนกัขอ้คาํถามสงูกว่าค่าน้ําหนกัตวับ่งชีข้องขอ้คาํถามอื่นๆ ดงันัน้แสดงว่าขอ้คาํถามแต่ละขอ้มคีวาม
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เที่ยงตรงเชงิจําแนกตามเกณฑ์ของน้ําหนักตวับ่งชี้หรอื Cross Loadings (CL) ยกเว้นบางขอ้คําถาม

ของตัวแปรย่อยที่ชื่อว่า การคาดหวังในผลงานที่ดีเยี่ยมของตัวแปรหลักที่ชื่อว่า ภาวะผู้นําแบบ

เปลี่ยนแปลง มีข้อคําถาม ขอ้ที่ 11 และ 12 (CL = 0.059 และ -0.050 ตามลําดบั) ซึ่งไม่เป็นไปตาม

เกณฑ์ของน้ําหนักตัวบ่งชี้ ดังนัน้ ข้อที่ 11 และ 12 จําเป็นต้องตัดออก ทัง้น้ีสอดคล้องกับผลการ

ประเมนิความเชื่อมัน่ของตวับ่งชี ้

 

ผลการประเมนิตวัแบบการวดัหรอืตวัแบบภายนอกพบปัญหา คอื ขอ้คาํถาม ขอ้ที ่11 และ 12 

จําเป็นต้องตดัออก ดงันัน้จงึจําเป็นต้องประเมนิตวัแบบการวดัใหม่อกีครัง้ ก่อนการประเมินตัวแบบ

โครงสรา้งหรอืตวัแบบภายใน ผลการประเมนิรอบใหม ่พบว่า ผ่านทุกเกณฑข์องความเชื่อมัน่ของความ

สอดคลอ้งภายใน ความเชื่อมัน่ของตวับ่งชี ้ความเทีย่งตรงเชงิบรรจบ และ ความเทีย่งตรงเชงิจาํแนก 

 

ตวัแบบโครงสร้าง (Structural Model) หรือ ตวัแบบภายใน (Inner Model) ก่อนการเริม่

ประเมนิ จาํเป็นตอ้งดําเนินการตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ในตวัแบบโครงสรา้ง หลงัจากนัน้จงึ

ดาํเนินการทดสอบสมมุตฐิานของการวจิยัดว้ยการประเมนิค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง (Path Coefficient) 

และระดบันยัสาํคญั (Significance Level) ของค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง ต่อมาเป็นการประเมนิพลงัในการ

อธิบาย (Explanatory Power) ด้วยค่าสมัประสิทธิก์ารตัดสินใจ (Coefficient of Determination: R2) 

การประเมนิขนาดของผลกระทบ (Effect Size: f2) และสดุทา้ยการประเมนิความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ได ้

(Predictive Relevance: Q²) ผลการประเมนิแสดงดงัต่อไปน้ี 

 

การตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ในตวัแบบโครงสร้าง พบว่า Endogenous 

Construct หรอืตวัแปรตาม คอื นวตักรรมการจดัการ กบั Exogenous Construct หรอืตวัแปรอสิระ คอื 

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง และ ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน มีค่า Variance Inflation Factor (VIF) 

เท่ากบั 1.901 และ 1.901 ตามลําดบั ซึ่งตํ่ากว่า 5 ทุกตวั ดงันัน้แสดงว่าไม่มปัีญหา Multicollinearity  

(Hair et al., 2011: 145; Rao and Abdul, 2015: 43-44) ซึง่อธบิายไดว้่า ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง 

และ ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างสูง ส่วน Endogenous Construct หรอืตวั

แปรตาม คอื ผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร กบั Exogenous Construct หรอืตวัแปรอสิระ คอื ภาวะผูนํ้า

แบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และ นวตักรรมการจัดการ มีค่า Variance Inflation 

Factor (VIF) เท่ากบั 2.151, 1.965 และ 1.489 ตามลําดบั ซึง่ตํ่ากว่า 5 ทุกตวั เช่นกนั ดงันัน้แสดงว่า

ไม่มปัีญหา Multicollinearity (Hair et al., 2011: 145; Rao and Abdul, 2015: 43-44) ซึง่อธบิายไดว้่า 

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผู้นําแบบแลกเปลีย่น และ นวตักรรมการจดัการ ไม่มคีวามสมัพนัธ์

กนัอย่างสงู  
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การทดสอบสมมุติฐานของการวิจยั ด้วยการประเมินค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทาง (β) 

และระดบันัยสาํคญัของค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางทัง้ t-value และ p-value โดยวธิ ีBootstrapping จํานวน 

5,000 ตวัอย่าง (Hair et al., 2011: 145, 147) พบว่า ทุกสมมตฐิานไดร้บัการยอมรบั โดยมรีายละเอยีด

ดงัน้ี สมมตฐิานที ่1 ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการอย่าง

มนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β = 0.410, t-value = 7.925, p-value = 0.000) สมมตฐิานที ่2 ภาวะผูนํ้า

แบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β 

= 0.208, t-value = 4.156, p-value = 0.000) สมมตฐิานที ่3 นวตักรรมการจดัการมอีทิธพิลทางตรงเชงิ

บวกต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β = 0.190, t-value = 4.022, p-

value = 0.000) สมมตฐิานที ่4 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ

ดําเนินงานด้านบริการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 (β = 0.265, t-value = 4.252, p-value = 

0.000) สมมตฐิานที ่5 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานด้าน

บรกิารอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β = 0.176, t-value = 3.270, p-value = 0.001) สมมตฐิานที ่6 

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานด้านบริการโดยผ่าน

นวตักรรมการจดัการอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β = 0.078, t-value = 3.561, p-value = 0.000) 

และ สมมตฐิานที ่7 ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานด้าน

บรกิารโดยผ่านนวตักรรมการจดัการอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 (β = 0.040, t-value = 2.847, p-

value = 0.004) (แสดงดงัรปูที ่2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การประเมินพลังในการอธิบายของตัวแบบ  พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิก์าร

ตดัสนิใจ (R2) พบว่า ค่า R2 ของนวตักรรมการจดัการ เท่ากบั 0.328 หรอื รอ้ยละ 32.80 อธบิายไดว้่า 

นวตักรรมการจดัการของหน่วยงานดา้นบญัชใีนประเทศไทยจะมากหรอืน้อยไดร้บัอทิธพิลมาจากภาวะ

ผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน ร้อยละ 32.80 ส่วนอีก ร้อยละ 67.20 มาจาก

อทิธพิลของปัจจยัอื่น ทัง้น้ีพจิารณาได้ว่า ค่า R2 น้ีอยู่ในระดบัปานกลางตามเกณฑ์ของ Chin (1998: 

323) ซึ่งสรุปได้ว่า ค่า R2 น้ีมีพลังในการอธิบายปานกลาง ส่วนค่า R2 ของผลการดําเนินงานด้าน
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16 อทิธพิลของภาวะผูนํ้าต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ 

บรกิาร เท่ากบั 0.290 หรอื ร้อยละ 29.00 อธบิายได้ว่า ผลการดําเนินงานด้านบรกิารของหน่วยงาน

ดา้นบญัชใีนประเทศไทยจะมากหรอืน้อยไดร้บัอทิธพิลมาจากนวตักรรมการจดัการ รอ้ยละ 29.00 สว่น

อกี รอ้ยละ 71.00 มาจากอทิธพิลของปัจจยัอื่น ทัง้น้ีพจิารณาไดว้่า ค่า R2 น้ีอยู่ในระดบัใกล้ปานกลาง

ตามเกณฑข์อง Chin (1998: 323) ซึง่สรุปไดว้่า ค่า R2 น้ีมพีลงัในการอธบิายใกลป้านกลาง 

 

การประเมินขนาดของผลกระทบ พจิารณาจากค่า Cohen’s f 2 พบว่า ค่า f 2 ของ

ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงเท่ากบั 0.132 และ 0.046 อธบิายไดว้่าภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมขีนาด

ของผลกระทบต่อนวตักรรมการจดัการในระดบัใกลป้านกลางและต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิารใน

ระดบัเลก็น้อย ต่อมาค่า f 2 ของภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นเท่ากบั 0.034 และ 0.022 อธบิายไดว้่าภาวะ

ผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมขีนาดของผลกระทบต่อนวตักรรมการจดัการและผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร

ตามลาํดบั ในระดบัเลก็น้อยทัง้คู่ และสุดทา้ย ค่า f 2 ของนวตักรรมการจดัการเท่ากบั 0.034 อธบิายได้

ว่านวตักรรมการจดัการมขีนาดของผลกระทบต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร ในระดบัเลก็น้อยเช่นกนั 

ทัง้น้ีเป็นไปตามเกณฑข์อง Cohen ในปี ค.ศ. 1988 (Hair et al., 2014: 114; Nitzl, 2016: 27) 

 

การประเมินความสมัพนัธ์ท่ีคาดการณ์ได้ โดยวธิ ีBlindfolding ทัง้น้ีค่า d กําหนด 

ใหเ้ท่ากบั 8 (Hair et al., 2011: 145, 147) และพจิารณาความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ไดจ้ากค่า Q² พบว่า 

ค่า Q² ของนวตักรรมการจดัการเท่ากบั 0.190 ซึ่งใหญ่กว่า 0 อธบิายได้ว่า ตัวแบบโครงสร้างแสดง

ความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ได ้หรอื ตวัแบบโครงสรา้งมคีวามสามารถในการคาดการณ์ ส่วน ค่า Q² ของ

ผลการดําเนินงานด้านบรกิารเท่ากบั 0.218 ซึ่งใหญ่กว่า 0 เช่นกนั อธิบายได้ว่า ตวัแบบโครงสร้าง

แสดงความสมัพนัธท์ีค่าดการณ์ได ้หรอื ตวัแบบโครงสรา้งมคีวามสามารถในการคาดการณ์ ทัง้น้ีเป็นไป

ตามเกณฑข์อง Hair et al. (2014: 113-114) 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
 

 การวจิยัน้ีใช้ตัวแบบสมการโครงสร้างแบบ Partial Least Squares หรอื PLS-SEM ในการ

ทดสอบสมมตฐิานทุกสมมตฐิานจากขอ้มูลเชงิประจกัษ์ทีเ่กบ็รวบรวมไดจ้ากผูป้ระกอบวชิาชพีบญัชใีน

ประเทศไทย ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิล

ทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการ สมมติฐานที ่2 ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรง

เชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการ โดยภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (β = 0.410) มคีวามสาํคญัมากกว่า

ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น (β = 0.208) สมมตฐิานที ่3 นวตักรรมการจดัการมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก

ต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร สมมตฐิานที ่4 ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวก

ต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร สมมตฐิานที ่5 ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อ

ผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร โดยภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (β = 0.265) มคีวามสาํคญัมากกว่าภาวะ

ผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น (β = 0.176) สมมตฐิานที ่6 ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวก
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ต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ และสมมติฐานที่ 7 ภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ 

โดยภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลง (β = 0.078) มคีวามสําคญัมากกว่าภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (β = 

0.040) 

 

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อนวตักรรมการจดัการ (H1) และ 

ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อนวตักรรมการจดัการ (H2) ต่างสอดคล้องกบั

ผลการวจิยัของ Vaccaro et al. (2012) ทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั

นวตักรรมการจดัการและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบันวตักรรมการจดัการของ

บรษิทัชาวดตัช ์ประเทศเนเธอรแ์ลนด ์สาํหรบันวตักรรมการจดัการมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ

ดําเนินงานด้านบริการ (H3) ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Mol and Birkinshaw (2009) ที่พบว่า 

นวตักรรมการจดัการหรอืการปฏบิตัิทางการจดัการใหม่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการดําเนินงาน

ของกิจการที่ลงทะเบียนกบัสํานักงานสถิติแห่งประเทศองักฤษ แต่ไม่สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ 

Walker et al. (2010) ที่พบว่า นวตักรรมการจดัการไม่มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการดําเนินงาน

ขององคก์ารทอ้งถิน่ในประเทศองักฤษ สว่นภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผล

การดําเนินงานดา้นบรกิาร (H4) และ ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ

ดาํเนินงานดา้นบรกิาร (H5) ต่างสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Elenkov (2002) ทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้าแบบ

เปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผลการดาํเนินงานและภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงกย็งัมอีทิธพิล

ทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงาน รวมถงึภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัผล

การดําเนินงานและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นกย็งัมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของ

บรษิัทขนาดเลก็ (บรษิัทที่มีพนักงานจํานวน 50 คน หรอืน้อยกว่า และนําเสนอผลติภัณฑ์และ/หรือ

บรกิารเพยีงอุตสาหกรรมเดยีว) ในประเทศรสัเซยี และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Bass et al. (2003) 

ทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงของผูนํ้ากองทหารและสบิเอกมอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อผลการ

ดําเนินงานของหน่วยงานและภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนของผู้นํากองทหารและสบิเอกก็มีอิทธิพล

ทางตรงเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานของหน่วยงาน (หน่วยงาน คอื กองทหาร) เช่นกนั สาํหรบัภาวะ

ผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการดําเนินงานด้านบรกิาร โดยผ่านนวตักรรม

การจดัการ (H6) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Schaubroeck et al. (2011) ใน 2 ประเดน็ โดยประเดน็

ที่ 1 พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของทีมบรกิารด้าน

การเงนิของธนาคารขา้มชาตเิฉพาะสาขาในเขตบรหิารพเิศษฮ่องกงและในประเทศสหรฐัอเมรกิา โดย

ผ่านความไวใ้จอนัมพีืน้ฐานมาจากความรูค้วามเขา้ใจ (Cognition-based Trust) และประเดน็ที ่2 พบว่า 

ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางอ้อมต่อผลการดําเนินงานของทีมบรกิารด้านการเงินของ

ธนาคารขา้มชาติเฉพาะสาขาในเขตบรหิารพเิศษฮ่องกงและในประเทศสหรฐัอเมรกิา โดยผ่านความ

เขม้แขง็ของทมี (Team Potency) และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ García-Morales et al. (2012) ที่

พบว่า ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงของประธานเจา้หน้าที่บรหิารมอีทิธพิลทางออ้มเชงิบวกต่อผลการ

ดาํเนินงานขององคก์าร โดยผ่านการเรยีนรูข้ององคก์าร (Organizational Learning) และผ่านนวตักรรม
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18 อทิธพิลของภาวะผูนํ้าต่อผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารผ่านนวตักรรมการจดัการ 

ขององคก์าร (Organizational Innovation) และสดุทา้ยภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นมอีทิธพิลทางออ้มเชงิ

บวกต่อผลการดําเนินงานดา้นบรกิาร โดยผ่านนวตักรรมการจดัการ (H7) ทัง้น้ียงัไม่พบงานวจิยัใดใน

อดตีจนถงึปัจจุบนัทีท่าํการศกึษาวจิยัในเรื่องเกีย่วกบัสมมตฐิานน้ี 

 

ขอ้เสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย ประการที่หน่ึง หากหน่วยงานด้านการบัญชีต้องการสร้าง

นวตักรรมการจดัการในหน่วยงานและเพิ่มผลการดําเนินงานด้านบรกิารที่ดเียี่ยมของหน่วยงานควร

สรา้งและเพิม่ผ่านทัง้ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงและภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น ทัง้น้ีควรมุ่งเน้นทีภ่าวะ

ผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง และประการที่สอง หากหน่วยงานดา้นการบญัชตี้องการเพิม่ผลการดําเนินงาน

ด้านบริการที่ดีเยี่ยมของหน่วยงานควรเพิ่มผ่านทัง้ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลีย่น เพื่อภาวะผูนํ้าทัง้ 2 จะช่วยสนับสนุนการสรา้งนวตักรรมการจดัการในหน่วยงานจนนําไปสู่

ผลการดาํเนินงานดา้นบรกิารของหน่วยงานนัน้ใหเ้พิม่ขึน้ ทัง้น้ีควรมุ่งเน้นทีภ่าวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง

เช่นกนั 

 

การสร้างภาวะผู้นําทัง้แบบเปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยน หน่วยงานด้านการบญัชีอาจ

สรา้งดว้ยการส่งเสรมิใหผู้นํ้าของหน่วยงานเขา้รบัการฝึกอบรมแบบเป็นการภายในหรอืส่งไปฝึกอบรม

กบัสถาบนัการศกึษาที่เปิดหลกัสตูรที่เกี่ยวขอ้งหรอืส่งไปศกึษาต่อกบัสถาบนัการศกึษาที่เปิดสอนใน

สาขาวชิาทีเ่กีย่วขอ้ง (ชติวนัพทัณ์ วรีะสยั และ ทพิยร์ตัน์ เลาหวเิชยีร, 2560: 206) สาํหรบัลกัษณะของ

ภาวะผู้นําแบบเปลีย่นแปลงควรเน้นในมติิหรอืประเดน็การระบุและแสดงวสิยัทศัน์ การเป็นตวัแบบที่

เหมาะสม การสนับสนุนให้ยอมรบัเป้าหมายของส่วนรวม การให้การสนับสนุนแต่ละบุคคล และ การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา ส่วนลกัษณะของภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนควรเน้นในมิติหรอืประเดน็การให้

รางวลัตามสถานการณ์และการลงโทษตามสถานการณ์ 

 

ภาคผนวก 
 

รายการขอ้คําถามของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น นวตักรรมการ

จดัการ รวมถงึ ผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร แสดงดงัตารางที ่1 – 4 
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ตารางท่ี 1 : รายการขอ้คาํถามของภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง 

ภาวะผูนํ้าแบบเปล่ียนแปลง 

ข้อ หวัหน้าของขา้พเจา้... 

การระบุและแสดงวสิยัทศัน์ 

1. สรา้งวสิยัทศัน์ทีน่่าสนใจสาํหรบัลกูน้อง 

2. ดลใจลกูน้องดว้ยแผนงานทีเ่ขากาํหนดไว ้

3. สามารถจงูใจลกูน้องใหค้ลอ้ยตามอนาคตทีเ่ขาวางไวไ้ด ้

การเป็นตวัแบบทีเ่หมาะสม 

4. นําลกูน้องโดยการแสดงใหด้มูากกว่าบอกว่าตอ้งทาํอะไร 

5. เป็นตน้แบบใหล้กูน้องปฏบิตัติาม 

6. นําลกูน้องโดยใชต้วัอย่างประกอบ 

การสนบัสนุนใหย้อมรบัเป้าหมายของส่วนรวม 

7. กระตุน้ลกูน้องใหท้าํงานเป็นทมี 

8. ใหล้กูน้องทาํงานร่วมกนัเพือ่บรรลุเป้าหมายเดยีวกนั 

9. สรา้งการทาํงานเป็นทมีใหก้บัลกูน้อง 

การคาดหวงัในผลงานทีด่เียีย่ม 

10. คาดหวงัว่าขา้พเจา้ตอ้งมผีลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

11. ยอมรบัแต่ผลงานทีด่เียีย่มเท่านัน้ 

12. ไมย่อมรบัผลงานทีเ่ป็นสองรองจากใคร 

การใหก้ารสนบัสนุนแต่ละบุคคล 

13. คาํนึงถงึความรูส้กึของขา้พเจา้ก่อนทีจ่ะตดัสนิใจใดๆ 

14. ใหค้วามเคารพต่อความรูส้กึของขา้พเจา้ 

15. คาํนึงถงึความตอ้งการของขา้พเจา้เสมอๆ 

การกระตุน้การใชปั้ญญา 

16. ถามคาํถามทีท่าํใหต้ระหนกัถงึวธิกีารทาํงาน 

17. กระตุน้ใหค้ดิทบทวนวธิกีารทาํงาน 

18. ทา้ทายใหค้ดิทบทวนแนวทางการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 2 : รายการขอ้คาํถามของภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น 

ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปล่ียน 

ข้อ หวัหน้าของขา้พเจา้... 

การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 

19. ประกาศใหทุ้กคนรูเ้มือ่ผลงานของขา้พเจา้มคีุณภาพสงู 

20. ชมเชยเมือ่ขา้พเจา้ทาํงานไดด้เีกนิคาด 

21. แจง้ใหท้ราบถงึผลงานทีด่ขีองขา้พเจา้ 

การลงโทษตามสถานการณ์ 

22. แจง้ใหท้ราบเมือ่ผลงานของขา้พเจา้มคีุณภาพตํ่า 

23. แจง้ใหท้ราบเมือ่ขา้พเจา้ทาํงานแย่ 

24. แจง้ใหท้ราบเมือ่ผลงานของขา้พเจา้ตํ่ากว่าเกณฑ ์
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ตารางท่ี 3 : รายการขอ้คาํถามของนวตักรรมการจดัการ 

นวตักรรมการจดัการ 

ข้อ องคก์ารของขา้พเจา้... 

การปฏบิตักิารจดัการใหม ่

25. เปลีย่นกฎเกณฑภ์ายในใหมอ่ยา่งสมํ่าเสมอ 

26. เปลีย่นขัน้ตอนการทาํงานภายในใหมอ่ย่างสมํ่าเสมอ 

27. เปลีย่นแปลงการบงัคบัใชก้ฎเกณฑภ์ายในอย่างสมํ่าเสมอ 

กระบวนการการจดัการใหม ่

28. ใชร้ะบบการจดัการแบบใหม่ๆ   

29. สนบัสนุนใหใ้ชร้ะบบการจดัการแบบใหม่ๆ  ในการทาํงาน 

30. นิยมใชร้ะบบการจดัการแบบใหม่ๆ  สาํหรบัการปฏบิตังิาน 

โครงสรา้งการจดัการใหม ่

31. ปรบัโครงสรา้งการตดิต่อสือ่สารทัง้ในและระหว่างแผนกอย่างสมํ่าเสมอ 

32. ปรบัเปลีย่นโครงสรา้งองคก์ารอย่างต่อเนื่องเพือ่ใหเ้อื้อต่อการตดิต่อสือ่สาร 

33. ปรบัลดโครงสรา้งการตดิต่อสือ่สารแบบเป็นทางการลงอย่างต่อเนื่อง 

  

ตารางท่ี 4 : รายการขอ้คาํถามของผลการดาํเนินงานดา้นบรกิาร 

ผลการดาํเนินงานด้านบริการ 

ข้อ หน่วยงานของขา้พเจา้ ... 

34. ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ไดอ้ย่างรวดเรว็ 

35. มคีวามเป็นมติรกบัลกูคา้ 

36. ใหค้าํแนะนําทีม่ปีระโยชน์ต่อลกูคา้ 

37. ส่งมอบผลงานทีม่คีุณภาพสงูใหก้บัลกูคา้ 

38. โดยรวมมผีลการดาํเนินงานดา้นบรกิารอยู่ในระดบัดมีาก 
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