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Abstract 

 The objectives of this research were: 1 )  to study the level of transformational leadership, 

organizational innovation, knowledge management, and working performance of personnel in Provincial 

Administrative organizations in the Andaman Southern Region; and 2) to study organizational innovation 

and knowledge management as mediator variables linking transformational leadership to working 

performance. This research is a mixed-method study between qualitative research with a key informant 

group of six executives from the six provincial administrative organizations in the Andaman southern 

region and quantitative research with a sample of 500 people in the provincial administrative 

organizations in the Andaman southern region. The samples were stratified random sampling and simple 

random sampling. The research tool was a questionnaire. The statistics used were frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and structural equation modeling (SEM) using the PLS Graph 

3 . 0  program. Research results found that 1) personnel in the provincial administrative organization in 
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the southern Andaman Southern region have an overall average high level of transformational 

leadership, organizational innovation, knowledge management and work performance with mean values 

of 4.05, 4.08, 3.96 and 4.14, respectively, and standard deviations of .743, .600, .628, and .529, 

respectively; and 2) transformational leadership, organizational innovation, and knowledge management 

have a direct influence on work performance with values of 0.489, 0.077 and 1.393, respectively. In 

addition, transformational leadership has an indirect influence on work performance with the value of 

1.337. 

 

Keywords: Transformational Leadership; Organizational Innovation; Knowledge Management; 

Working Performance    
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการ

ความรู้ และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั ่งอันดามัน   

2) ศึกษานวัตกรรมองค์กรและการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

สู่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน ใช้วิธีการวิจัย 

แบบผสม ได้แก่ (1) การวจิัยเชงิคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารจากองค์การบริหารส่วนจังหวัด 6 จังหวัด ๆ ละ 1 ท่าน 

(2) การวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด  จำนวน 500 ตัวอย่าง การกำหนด

กลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมแิละสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เครื่องมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม สถิตท่ีิใชใ้นการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจก

แจงค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวเิคราะห์สมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม PLS Graph 3.0 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรมีระดับของคุณภาพระบบสารสนเทศ การยอมรับเทคโนโลยี การยอมรับนวัตกรรม และ

ประสิทธิภาพการทำงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 4.05, 4.08, 3.96 และ 4.14 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เท่ากับ .743, .600, .628 และ .529 และ 2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร และการจัดการความรู้มี

อทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการทำงาน มคี่าเท่ากับ 0.489, 0.077 และ 1.393 โดยท่ีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยัง

มอีทิธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการทำงาน มคี่าเท่ากับ 1.337 

 

คำสำคัญ: ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง; นวัตกรรมองค์กร; การจัดการความรู้; ประสิทธิภาพในการทำงาน 
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บทนำ 
 เทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทและมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารองค์กรและการจัดการงานกับทุกภาค

ส่วนงานเป็นอย่างมาก เทคโนโลยีจึงเป็นตัวชี้นำต่อการพัฒนาองค์กรทุกมิติ นวัตกรรม ( Innovation) เป็นกระบวนการจาก

แนวความคิดท่ีนำไปสู่การพัฒนาการสร้างกระบวนการทางความคิด มุ่งสู่การปฏบัิตหิรือสิ่งต่าง ๆ ให้มีความก้าวหนา้อย่าง

รวดเร็ว ทำให้เศรษฐกิจของโลกเปลี ่ยนไปสู ่เศรษฐกิจฐานความรู ้  (Knowledge-based Economy) และเศรษฐกิจ 

เชิงสร้างสรรค์ (Creative Economy) (Kongrit, 2020) ทั้งองค์กรภาครัฐและภาคเอกชนพยายามปรับตัว เพื่อให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงดังนั้น องค์กรต่าง ๆ จึงได้พยายามพัฒนาขีดความสามารถหรือศักยภาพ การพัฒนาองค์ความรู้และ

นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื ่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ผู ้บริหารขององค์กรที ่ประสบความสำเร็จส่วนใหญ่ ให้

ความสำคัญกับการพัฒนาองค์กร (Organization Development) และผลักดันไปสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (Innovative 

organization) โดยนำความรูแ้ละแนวคดิใหม่มาสรา้งสรรค์และปรับใชใ้นการพัฒนาปัจจัย ท้ังภายในและภายนอกได้อย่างมี

ประสิทธ ิภาพ เช ่น โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) วัฒนธรรมองค์กร(Organization Culture) เทคโนโลยี 

(Technology) ตลอดจนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ที่มีองค์ความรู้ (Knowledge) และเป็นผู้สร้างสรรค์นวัตกรรม เป็น

ตน้ (Panya, 2014)  

 การที่จะนำนวัตกรรมเข้ามาใช้พัฒนาองค์กรและระบบการทำงาน ให้เกิดความคล่องตัวได้นั้นปัจจัยสำคัญ  

ที่ได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลต่อความสำเร็จของการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างมาก คือ ภาวะผู้นำ องค์การจะประสบ

ความสำเร็จได้ในทุกวันนี้ต้องมีความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Asbari et al., 2020) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็น

พฤตกิรรมหรือกระบวนการท่ีผู้นำใช้การปฏสิัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจของผู้ร่วมงานให้

สูงขึ้นจนส่งผลให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงความสำคัญและรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

ดังนัน้ การท่ีจะทำให้การทำงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และมผีลงานออกมาได้ตลอด (Andriani et al., 

2018) ทุกๆ องค์กรจึงได้มีการนำนวัตกรรมการทำงานเข้ามาใช้งานอย่างต่อเนื่อง ผู้นำองค์กรจะต้องให้ความสำคัญกับ

การเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อท่ีจะพัฒนาทักษะและสามารถนำแนวคดิ วธีิการทำงานที่ผู้นำกำหนดไว้นำไปปฏิบัติเพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรและประชาชนในท้องถิ่น จากงานวิจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระบบไทยแลนด์ 4.0 ส่งผล

กระทบอย่างสูงต่อองค์กรทุก ๆ องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งสำหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพราะในการทำงานตาม

กรอบระยะที่ดีเพียงอย่างเดียว หรือการทำงานตามวัตถุประสงค์ท่ีถูกวางไว้เพียงอย่างเดียว ไม่อาจช่วยให้องค์กรสามารถ

เดินหนา้ต่อไปได้อย่างย่ังยนื (Sucharitkul, 2019) 

 องค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติองค์การบริหาร 

ส่วนจังหวัด พ.ศ. 2540 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2546 มีพื้นที ่ครอบคลุมทั้งจังหวัดมีอำนาจหน้าที ่ตาม

พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.  2542 และประกาศ

คณะกรรมการการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เรื่อง กำหนดอำนาจ และหน้าที่ในการจัดระบบ

บริการสาธารณะขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ลงวันท่ี 13 สิงหาคม พ.ศ. 2546 นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2550 กำหนดให้จังหวัด และกลุ่มจังหวัดสามารถยื่นคำขอการจัดตั้งงบประมาณ

ได้เอง และตามพระราชกฤษฎกีาว่าด้วยการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัด พ.ศ. 2551 ได้กำหนดให้มแีผนพัฒนากลุ่ม
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จังหวัด ซึ่งเป็นรายการเกี่ยวกับโครงการ และแผนงานต่างๆ ออกเป็น 8 กลุ่ม โดยหนึ่งในนั้นคือ องค์การบริหารส่วน

จังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน ประกอบด้วย 6 จังหวัด คือ จังหวัดภูเก็ต จังหวัดพังงา จังหวัดสตูล จังหวัดระนอง จังหวัดตรัง 

และจังหวัดกระบ่ี  

 ผู้วิจัยจึงเห็นความสำคัญ ในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอัน

ดามัน ในเร่ืองของแนวทางการจัดการความรู้ของบุคลากรภายใน โดยการนำนวัตกรรมองค์กรเข้ามาปรับปรุงกระบวนการ

ทำงานใหม่ให้สอดรับกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ีถูกชี้นำด้วยเทคโนโลย ีผู้วิจัย จึงทำงานวิจัยเร่ือง “นวัตกรรมองค์กรกับการ

จัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื ่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงานข อง

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน” เพื่อพัฒนานวัตกรรมทางความคิดในการทำงาน 

และการพัฒนาการจัดการความรู้ของบุคลการภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน อันจะ

ส่งผลให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เป็นไปตามกรอบแผนงานที่ทางภาครัฐได้วางนโยบายไว้ 

  

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้ และประสิทธิภาพ

การทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน 

 2. เพื่อศึกษานวัตกรรมองค์กรและการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน 

 

ขอบเขตการวิจัย 
  ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ผู ้วิจัยมุ่งเน้นตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) 2) นวัตกรรมองค์กร (Corporate innovation) 3) การจัดการความรู้ (Knowledge 

management) และ 4) ประสิทธิภาพการทำงาน (Job performance) 

 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

(อบจ.) ในกลุ่มในกลุ่มภาคใต้ฝั่งตะวันออก จำนวน 2,825 คน (Phuket Provincial Administrative Organization (2023), 

Phangnga Provincial Administrative Organization (2023), Krabi Provincial Administrative Organization (2023), Trang 

Povincial Administrative Organization (2023), Satun Provincial Organization (2023), Ranong Provincial Administrative 

Organization (2023) ตามแนวคิดของ Comrey and Lee (1992) เท่ากับ 500 ตัวอย่าง ซึ่งอยู่ในระดับดี โดยใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) ในเลอืกกลุ่มตัวอย่าง โดยสามารถแสดงได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใชก้ารวิจัย 

Table 1 The population and sample size for research 

จังหวัด 

(Province) 

จำนวนประชากร 

(Population)  

จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(Simple Size) 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดภูเก็ต (Phuket Provincial Administrative Organization) 1,202 213 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดพังงา (Phangnga Provincial Administrative Organization) 247 44 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดกระบี่ (Krabi Provincial Administrative Organization) 514 91 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดตรัง (Trang Provincial Administrative Organization) 311 55 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดสตูล (Satun Provincial Administrative Organization) 278 49 

องค์การบรหิารส่วนจังหวัดระนอง (Ranong Provincial Administrative Organization) 273 48 

รวม 2,825 500 

 

เมื่อทำการกำหนดกลุ่มตัวอย่างได้แล้ว ผู้วิจัยจะนำแบบสอบถามที่ได้ไปเก็บด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling)  

ขอบเขตด้านพื้นที่ การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร ภายในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกระทำในระหว่างเดือนตุลาคม 

พ.ศ. 2565 ถึงเดอืนมนีาคม พ.ศ. 2566 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership / TL) 

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมของบุคคลที่มีภาวะความเป็นผู้นำในการทำงาน มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ทัศนคติในทิศทางบวก และมีอิทธิพลต่อบุคคลรอบข้าง หรือผู้ตามคอยให้การสนับสนุน และแนะนำให้บุคคล

ต่างๆสามารถทำงานบรรลุเป้าหมายที่องค์กรวางไว้ อีกทั้งยังเป็นภาวะที่สร้างแรงบันดาลใจในการทำงานของบุคลากร

ภายในองค์กรเพื่อให้ทำงานได้อย่างประสิทธิภาพ ในขณะที่ Bass and Avolio (2000) กล่าวว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

คือพฤตกิรรมท่ีผู้นำแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการ ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตามและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดี 

โดยที่ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลต่อบุคคลร่วมงานคนอื่น ๆ ผ่านคุณลักษณะ และพฤติกรรมที่แสดงออกมา 

โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถแบ่งออกได้ 4 องค์ประกอบอันได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การ

สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การคำนงึถึงปัจเจกส่วนบุคคล บุคคล (Anderson, 2017; Morley, 2020) 

 นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation / IN) 

 นวัตกรรมองค์กร เป็นการนำเอากระบวนการภายในการดำเนินงานภายในองค์กรเข้ามาคิดวิเคราะห์ด้วยความ

สร้างสรรค์จากสิ่งที่มีอยู่เดิมมาพัฒนา ทดลองใช้งาน และสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง เกิดประโยชน์ต่อการทำงานให้กับ

องค์กรของกระบวนการในการคิด วิเคราะห์ และการทำความเข้าใจในการดำเนินงานรูปแบบใหม่ ๆ เป็นสิ่งที่เกิดมาจาก
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การความรู้ และความคิดสร้างสรรค์มารวมเข้าด้วยกัน (Adegbile et al.2017) นอกจากนี้ Chen et al., (2018) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบนวัตกรรมองค์กรสามารถแบ่งออกได้ 3 ด้าน ดังนี้  1. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ 2. นวัตกรรมกระบวนการ 3. 

นวัตกรรมบริหารจัดการ  

 การจัดการความรู้ (Knowledge Management / KM) 

 การจัดการความรู้เป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร หรืออยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้

เป็นระบบเพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถพัฒนาตนเอง และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้

องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน Pellegrini et al., (2020) กล่าวว่า การจัดการความรู้เป็นการรวบรวมชุดความรู้ที่อยู่

ในแหล่งข้อมูลจากต่างสถานที่ที่กระจายกันอยู่ในรูปของเอกสาร นำมาพัฒนาให้เป็นชุดความรู้เดียวกันเป็นฐานความรู้ 

เพื่อให้ทุก ๆ คนในหน่วยงานเข้าถึงความรู้ได้ง่าย และสามารถพัฒนาตัวบุคคลให้เป็นผู้รู้ รวมถึงสามารถทำงานได้เต็ม

ประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้เกิดจุดแข็งขององค์กร โดยความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ความรู้จากตัวบุคคล (Tacit 

Knowledge) คือ ความรู้จากประสบการณ์ พรสวรรค์ หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคลสำหรับการทำความเข้าใจสิ่งต่าง 

ๆ อย่างเป็นความรู้เชิงนามธรรมและ 2) ความรู้เชิงประจักษ์ (Explicit Knowledge) คือ ความรู้ที่สามารถถ่ายทอดโดยผ่าน

กระบวนการต่าง ๆ อย่างเป็นเชงิรูปธรรม (Takanashi, 2006) 

 ประสิทธิภาพการทำงาน (Working Performance / JP) 

 ประสิทธิภาพในการทำงาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรที ่มีอยู ่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด และมี

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน Jalagat (2017) กล่าวว่าประสิทธิภาพการทำงาน คือระดับของความสามารถใน

การใช้ความรู้ความเข้าใจ หรือทักษะที่มีอยู่ในตนเองให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับการปฏิบัติงาน และบรรลุวัตถุประสงค์ของ

งานตามมาตรฐานที่องค์กรได้กำหนดไว้ ภายใต้เงื่อนไขการใช้ทรัพยากรและระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจำกัดได้อย่างคุ้มค่า

ท่ีสุด ในขณะท่ี Al-Malki and Juan (2018) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพการทำงานว่าเป็นการทำงานท่ีสามารถ

เกิดพร้อมกันในหลาย ๆด้านเพื่อกระทำการสิ่งใดให้บรรลุเป้าขององค์กรของคนทุกคนที่ร่วมมือกันทำงานนั้น  ๆ ให้เกิด

ประสิทธิผลอย่างสูงสุด Na-Nan et al. (2018) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิาน โดยจำแนกออกเป็น 5 

ประการ ดังนี้ 1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณงาน 3) ระยะเวลาดำเนินการ 4) ค่าใช้จ่ายการทำงาน 5) กระบวนการ

ดำเนนิงาน  

 สรุป การนำนวัตกรรมองค์กรทั้งผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การบริหารจัดการในการทำงาน และการจัดการ

ความรู ้ของบุคลากรภายในองค์การ โดยใช้ตัวแปรภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงเข้ามามีบทบาทเพื ่อเป็นอิทธิพลต่อ 

การกำหนดพฤติกรรมการเป็นแบบอย่าง ความต้องการก้าวหน้าต่องาน อันจะส่งผลให้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่าง

เต็มประสิทธิภาพ เป็นไปตามกรอบแผนงานท่ีได้วางนโยบายไว้ รวมถึงเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้มีความรู้แบบองค์รวม

เพราะสิ่งเหล่านี้มีความสำคัญอย่างยิ่งในการบริหารองค์กรและเพื่อการก้าวเดินต่อไปข้างหน้าและความอยู่รอดของ

องค์การ 

 

 

 



   
  ปีที่ 17 ฉบับท่ี 53 กรกฎาคม – สิงหาคม 2566 - TCI กลุ่มท่ี 1 มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปี 2564-2567

 
 

 
Rajapark Journal Vol. 17 No. 53 July – August 2023                                                     354 

วธิีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัยครั ้งนี ้ เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed method research) ได้แก่ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Research) และการวจิัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ธีิการดังนี้ 
 1) การศึกษาในเชิงเอกสาร (Documentary Study) ทำการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและ

หลักฐานท่ีเกี่ยวข้องจาก จากหนังสอื วารสาร วทิยานพินธ์ ดุษฎนีพินธ์ บทความทางวิชาการข้อมูลอ้างองิท่ีเกี่ยวข้อง ผ่าน

เครอืข่ายอินเทอร์เน็ต เป็นต้น ท่ีเกี่ยวข้องกับผู้นำการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมองค์การ การจัดการความรู้ และประสิทธิภาพ

การทำงาน 
 2) ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informant) รวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชงิลึก จากคำถามปลายเปิดแบบกึ่ง

โครงสร้าง (semi-structure in-depth interview) จากผู้บริหารองค์กร จำนวน 6 คน ได้แก่ (1) องค์การบริหารส่วนจังหวัด

ภูเก็ต (2) องค์การบริหารส่วนจังหวัดพังงา (3) องค์การบริหารส่วนจังหวัดกระบี่ (4) องค์การบริหารส่วนจังหวัดตรัง (5) 

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล และ (6) องค์การบริหารส่วนจังหวัดระนอง  
 3) เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา 

1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 

Interview) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์ลักษณะแบบมีโครงสร้าง  (Structured Interview) ซึ่งผู้วิจัยกำหนด

แนวทางการสัมภาษณ์ไว้ 4 ด้าน ได้แก่ผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์การ การจัดการความรู้ และประสิทธิภาพใน

การทำงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มภาคใตฝ้ั่งอันดามัน  

  2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัยเชงิปริมาณ เครื่องมือท่ีใชค้ือแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 1 เป็นคำถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นลักษณะคำถามปลาย ปิด (Closed 

Ended) ที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์ทำงาน และตำแหน่งงาน โดยใช้วิธี

ตรวจสอบรายการ (Check-List) 

  ส่วนที่ 2-5 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์ การจัดการความรู้ ประสิทธิภาพ

ในการทำงาน ซึ่งมีวัดระดับความคิดเห็นผ่านมาตรวัดแบบมาตราส่วนประมาณ ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ 

Likert (1932) 

 4) การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

1. การทำหนังสือขอความอนุเคราะห์จากอธิการบดีถึงนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มภาคใต้ฝั่งอันดา

มัน เพื่อขอความร่วมมือจากผู้บริหารท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ในการขออนุญาตเข้าสัมภาษณ์ โดยจะเป็นการสัมภาษณ์แบบเชิง

ลึก 

2. ในระหว่างการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะทำการบันทึกเสียงตามไปด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน ถูกต้อง และ

แม่นยำมากที่สุด อย่างไรก็ตามหากผู้ถูกสัมภาษณ์ไม่อนุญาตให้มีการบันทึกเสียง จะใชว้ธีิจดบันทึกข้อมูลแทน  

3. ทำการตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาแบบสามเส้า (Triangulation) (Jonsen & Jehn, 2009) เป็นการแสวงหาความ

เชื่อถอืได้ของข้อมูลจากแหล่งที่แตกต่างกัน โดยพิจารณาจากด้านเนื้อหา ด้านเวลา และด้านสถานท่ี ท่ีแตกต่างกัน 
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 4. นำผลท่ีได้มาวเิคราะห์ข้อมูลจากการถอดเทป จดบันทึกจากการสัมภาษณ์เชงิลึก และสร้างบทสรุปเบื้องต้น

เพื่อนำข้อมูลกลับไปให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบความถูกต้องก่อนการสรุปผลเป็นขอ้คน้พบ และนำไปวเิคราะห์ร่วมกับงานวิจัย

เชงิปริมาณ 

 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  

 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามจำนวน จำนวน 500 ตัวอย่าง ด้วยวิธีของ Comrey and Lee (1992) ด้วยการกำหนด

กลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) และทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป เพื่อนำมาสร้างบทสรุปและนำข้อมูลมา

เชื่อมโยง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องที่สุด จากนั้นนำข้อค้นพบที่ได้มาวิเคราะห์ผลร่วมกันกับข้อมูลที่ได้จากการวิจัยเชิง

คุณภาพ  

 5) การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) ใช้

วธีิการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เป็นการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงของข้อมูลตามเนื้อหาท่ีปรากฏขึ้นมาเท่านั้น ซึ่ง

เนื้อหาดังกล่าวได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ และรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ให้มีความ

สอดคล้องไปในทางเดียวกัน สำหรับข้อมูลท่ีไม่ชัดเจนหรือไม่ตอ้งการจะถูกกำจัดออกไป เพื่อลดขนาดของข้อมูล แล้วสรุป

ออกมาเป็นค่าความถี่ (Frequency) 

 2 การวจิัยเชงิปริมาณ (Qualitative Research)   

  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดย

วธีิการหาค่าความถี ่(Frequency) แลว้สรุปมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) สำหรับการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาระดับของ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์การ การจัดการความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงาน จะทำด้วยค่าเฉลี่ย 

(Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  2.2 สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอ้างอิง ( Inferential Statistic) เป็นการนำวิธีทางสถิติมาใช้ สำหรับทดสอบ

สมมติฐาน (Hypothesis Testing) เพื่อหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรทั้งทางตรงและ

ทางอ้อมที่ประกอบด้วย (1) การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling--SEM) ด้วยวิธีแบบ Variance 

Base ด้วยโปรแกรม PLS Graph 3.0 (Hair et al., 2019) 

 

ผลการวจิัย 
 วัตถุประสงค์ที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง ร้อยละ 60.40 มีอายุอยู่ระหว่าง 41-50 ปีร้อยละ 32.80 มีสถานะโสดถึงร้อยละ 46.40 ระดับการศึกษาส่วน

ใหญ่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าถึงร้อยละ 69.80 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่รหว่าง 15,001 -25,000  

บาท ร้อยละ 33.20 มีประสบการณ์ในการทำงานอยู่ระหว่าง 10-20 ปี ร้อยละ 29.00 และโดยส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงาน

ร้อยละ 35.00 
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 ผลการวิเคราะห์ระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้และประสิทธิภาพ

การทำงาน พบว่าพนักงานประจำในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน มี ระดับของภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.89, SD = 0.603) ระดับของนวัตกรรมองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 3.88, SD = 0.752) ระดับของการจัดการความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.94, SD = 0.600) และระดับของ

ประสิทธิภาพการทำงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99, SD = 0.585) ดังแสดงไว้ในตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้และประสิทธภิาพ

การทำงาน 

Table 2  Mean, Standard Deviation and the Level of Transformational Leadership, Organizational Innovation, Knowledge Management, 

and Working Performance    

 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับของตัวแปร 

Mean, Standard Deviation and the level of the variable 
x̅ SD แปรผล 

(Result) 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 3.89 .603 มาก (High) 

นวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation) 3.88 .752 มาก (High) 

การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 3.94 .600 มาก (High) 

ประสิทธิภาพการทำงาน (Working Performance)    3.99 .585 มาก (High) 

 

ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแบบสมการโครงสร้าง 

ผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งเป็นผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์โดยสัมประสิทธ์ิความ

ถดถอยอิทธิพลทางตรงที่มีต่อนวัตกรรมองค์กรกับการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลาง  ระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามันและ  

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยผลการวเิคราะห์เป็นดังรูปภาพท่ี 1  
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ภาพท่ี 1 เส้นทางความสมัพันธ์ของตวัแบบสมการโครงสรา้ง 

Figure 1 The relation line of Structure Equation Modeling 

 

จากรูปภาพที่ 1 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ซึ่งผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถอธิบายได้ดังนี้  

 1. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อประสิทธิภาพในการทำงาน (JP) พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) นวัตกรรม

องค์กร (IN) และการจัดการความรู้ (KM) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JP) มีค่าเท่ากับ 0.489***, 

0.077* และ 1.395*** ตามลำดับ โดยที่ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการ

ทำงาน (JP) มคี่าเท่ากับ 1.337 

 2. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อนวัตกรรมองค์กร (IN) พบว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) มี อิทธิพลทางตรงต่อ

นวัตกรรมองค์กร (IN) มคี่าเท่ากับ 0.776 *** 

 3. ปัจจัยท่ีมีผลโดยรวมต่อการจัดการความรู้ (KM) พบว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ม ีอทิธิพลทางตรงต่อการ

จัดการความรู้ (KM) มคี่าเท่ากับ 0.894*** 
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 โดยผู้วจิัยได้สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JP) ดังตารางที่ 3 

 

ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรที่มีต่อประสิทธิภาพการทำงาน 

Table 3 The Relation between the Influent of Variables to Working Performance 

 

ตัวแปร 

(Variable) 

ค่าความผันแปร 

(R2) 

อิทธิพล 

(Effect) 

TL IN KM 

ประสิทธิภาพการทำงาน (JP) 

(Working Performance / JP) 

0.854 DE 

IE 

TE 

0.489*** 

1.337 

1.826 

0.077* 

0.000 

0.077 

1.395*** 

0.000 

1.395 

การจัดการความรู้ (KM) 

 (Knowledge Management / KM) 

0.798 DE 

IE 

TE 

0.894*** 

0.000 

0.894 

N/A 

N/A 

N/A 

0.000 

0.000 

0.000 

นวัตกรรมองค์กร (IN) 

(Organizational Innovation) 

 

0.611 DE 

IE 

TE 

0.776*** 

0.000 

0.767 

0.000 

0.000 

0.000 

N/A 

N/A 

N/A 

หมายเหตุ:De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 
Remark: De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 

 

 วัตถุประสงค์ที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง พบว่า การศึกษาวิจัยในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์

อทิธิพลของตัวแปรคั่นกลาง (Mediation Variables) ซึ่งเป็นตัวแปรท่ีเข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัว

แปรตาม โดยทีตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งจะเป็นการศึกษา

ความสัมพันธ์โดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ผลท่ีได้จะปรากฏดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบอทิธิพลคั่นกลาง 

Table 4 The Test Result of Intermediate Variables Effect 

สมมตฐิานการวจิัย 

(Hypothesis) 
Effect 

Boot 

SE 

Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H6 นวัตกรรมองค์กรในฐานะตัวแปรคัน่กลางที่เชื่อมโยงระหว่าง 

     ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สู่ประสทิธิภาพการทำงานของบุคลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวดัภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Organizational Innovation as Intermediate Variable Linking  

    between Transformational Leadership to Working Performance  

    of Personnel in Provincial Administrative Organizations in     

    Andaman Southern Region) 

0.2295 0.0604 0.1060 0.3460 

H7 การจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคัน่กลางที่เชื่อมโยงระหว่าง 

     ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สู่ประสทิธิภาพการทำงานของบุคลากร 

     ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

     (Knowledge Management as Intermediate Variable Linking  

     between Transformational Leadership to Working Performance 

     of Personnel in Provincial Administrative Organizations in    

     Andaman Southern Region) 

1.1900 0.0401 1.1068 1.2659 

 

จากตารางท่ี 4 ผลการทดสอบอทิธิพลคั่นกลาง พบว่า  

(1) นวัตกรรมองค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สู่ประสิทธิภาพการ

ทำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) เท่ากับ 0.1060 และขอบเขตบน (Boot ULCL) เท่ากับ 0.3460 ที่ช่วง

ของความเชื่อมั่นไม่คลุม  0 แสดงว่ามีอิทธิพลของนวัตกรรมองค์กรในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการทำงาน  

(2) การจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพ การ

ทำงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่าง (Boot LLCI) เท่ากับ 1.1068และขอบเขตบน (Boot ULCL) เท่ากับ 1.2659 ที่ช่วง

ของความเชื่อม่ันไม่คลุม 0 แสดงว่ามีอทิธิพลของการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางท่ีเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 

จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยจะเป็นการศึกษา

เร่ืองนวัตกรรมองค์กรกับการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการ

ทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั ่งอันดามัน ซึ่งผู ้วิจัยได้ทำการศึกษาสรุป

สมมติฐานการวจิัยในครัง้นี้ ดังตารางที่ 5 
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ตารางท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

Table 5 The Results of Hypothesis  

สมมตฐิานการวจิัย 

 (Hypothesis) 

สัมประสิทธิ์

เส้นทาง 

(Coef.) 

ค่า 

t-test 

ผลลัพธ์ 

(Results) 

H1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอทิธพิลต่อนวัตกรรมองคก์รของบคุลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวดัภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Transformational Leadership Influencing Organizational Innovation of  

    Personnel in Provincial Administrative Organizations in Andaman Southern  

    Region) 

0.776*** 25.026 สนับสนุน 

(Accept) 

H2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลต่อการจัดการความรู้ของบคุลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวดัภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Transformational Leadership Influencing Knowledge Management of  

    Personnel in Provincial Administrative Organizations in Andaman Southern  

    Region) 

0.894*** 62.750 สนับสนุน

(Accept) 

H3 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Transformational Leadership Influencing Working Performance of Personnel  

    in Provincial Administrative Organizations in Andaman Southern Region) 

0.489*** 9.274 สนับสนุน

(Accept) 

H4 นวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบคุลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวดัภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Organizational Innovation Influencing Working Performance of Personnel 

    in Provincial Administrative Organizations in Andaman Southern Region) 

0.077* 1.687  สนับสนุน 

(Accept) 

H5 การจัดการความรู้มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร 

    ในองค์การบรหิารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

    (Knowledge Management Influencing Working Performance of Personnel  

    in Provincial Administrative Organizations in Andaman Southern Region) 

1.395*** 25.108 สนับสนุน

(Accept) 

หมายเหตุ: * หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ คา่ t ≥ 1.65 

  ** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 

  *** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ คา่ t ≥ 2.58  

 

จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน โดยมีค่า t-test 

เท่ากับ 25.026, 62.750 และ 9.274 ส่วนนวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดในกลุ ่มจังหวัดภาคใต้ฝั ่งอันดามัน ค่า t-test เท่ากับ 1.687 และการจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน  ค่า t-test เท่ากับ 

25.108 

 ผลการวิจัยเชงิคุณภาพ 

 การวเิคราะห์ข้อมูลเชงิคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชงิลึกเพื่อนำมาเช่ือมโยงกับตัวแปรอสิระ และตัวแปรตาม ซึ่ง

มลีักษณะขอ้คำถามเป็นการนำเสนอประเด็นการสัมภาษณ์แบบมโีครงสร้างท่ีมีท้ัง ส่วนท่ีต้ังคำถามไวแ้ล้ว และส่วนท่ีไม่ได้

ตัง้คำถามไว ้สามารถสรุปผลการศึกษาได้ออกเป็น 4 ประเด็น ดังนี้ 

 1. มโนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผลการสัมภาษณ์พบว่า ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วน

จังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน ให้ความเห็นไปในทำนองเดียวกันว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญ ได้

มีการกำหนดนโยบายด้านการจัดการความรู้ให้มีการจัดฝึกอบรมและสร้างองค์ความรู้ให้เกิดความสามารถในการพัฒนา 

กระตุน้ให้บุคลากรมกีารพัฒนาความสามารถในการแก้ไขปัญหาสร้างพลังและความมั่นใจร่วมกันในการทำงาน เปิดโอกาส

ให้บุคลากรมสี่วนร่วม รวมท้ังผู้บริหารยังให้การสนับสนุนด้านงบประมาณในการนำนวัตกรรมใหม่มาใช้กับองค์กร 

 2. มโนทัศน์เกี่ยวกับนวัตกรรมองค์กร ผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่ม

จังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน ให้ความเห็นไปในทำนองเดียวกันว่าการนำนวัตกรรมมาใช้ในองค์กร โดยได้กำหนดนโยบายและ

วิสัยทัศน์ที่เอื้อต่อการนำนวัตกรรมโดยใช้เทคโนโลยีมาปรับปรุงกระบวนการทำงานใหม่ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นอยู่เสมอ 

โดยมีการส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร และการส่งเสริมการมสี่วนร่วมอย่างแท้จริงของภาคประชาชน โดย

เน้นการสร้างความรู้ ความสามารถของบุคลากร ด้านวิชาการ ด้านการปฏิบัติ ของบุคลากรในองค์กร และการได้รับการ

ยอมรับจากประชาชน ทำให้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรท่ีย่ังยนื  

 3. มโนทัศน์เกี่ยวกับการจัดการความรู้ ผลการสัมภาษณ์ พบว่าผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่ม

จังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน ให้ความเห็นไปในทำนองเดียวกันว่าปัจจุบัน ทุกองค์กรจะตอ้งมกีารนำความรู้มาสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ ๆ มาใช้เป็นพลังขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม ความรู้และนวัตกรรมที่สร้างขึ้นนั้นจะก่อประโยชน์ต่อสังคม ชุมชน 

ท้องถิน่ โดยองค์กรกำหนดเป้าหมายในการจัดการความรู้ให้บุคลากรเตรียมพร้อมสำหรับการใช้ระบบเทคโนโลยีตลอดจน

มีการปรับปรุงข้อมูลอยู่เสมอเพื่อทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลา เพื่อให้บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลในการ

ปฏบัิตงิานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น แฟม้สะสมงาน หรือในฐานข้อมูลอิเล็กทรอนกิส์หรือแนวทางในการพัฒนางานการปฏิบัติ

ได้อย่างเหมาะสม ทำให้บุคคลากรนำความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีมาใช้เพื่อการติดต่อสื่อสารในยุคดิจิทัลได้อย่าง

เหมาะสมกับงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้ประสบความสำเร็จ 

  4. มโนทัศน์เกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน ผลการสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน  ให้ความเห็นไปในทำนองเดียวกันว่า ประสิทธิภาพในการทำงานตามบทบาท

หน้าที่และตามบริบทของงานถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการทำงาน โดยส่วนใหญ่ผู้บริหารมีทัศนคติที่มุ่งเน้นให้

พนักงานแสดงความสามารถในการใช้ทักษะ ประสบการณ์และความชำนาญในการทำงานตามบทบาทหน้าที่ในการแก้ไข

ปัญหาที่เกี ่ยวข้องกับการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จตรงตามมาตรฐานที่องค์กรได้กำหนดไว้ รวมทั้งได้มีการ

วางแผนในการทำงานให้เกิดผลิตภาพที่สามารถสร้างประสิทธิภาพในการทำงานให้เกิดความคุ้มค่าในการใช้รัพยากรที่

องค์กรมใีห้เกิดผลลัพธ์ท่ีนำไปสู่ประสิทธิผลแก่องค์กรได้อย่างแท้จริง  
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 ผลการวิจัยเชงิเปรียบเทียบ  

 การวจิัยเร่ืองนวัตกรรมองค์กรและการจัดการความรู้ในฐานะตวัแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวดัภาคใต้ฝัง่อันดามัน เป็น

การวจิัยแบบผสมวธีิ (Mixed Methods Research) ผลท่ีได้จากทัง้การศึกษาวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) และ 

การศึกษาวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) มาเปรียบเทียบผลการวเิคราะห์ได ้ดังตารางท่ี 6 

 

ตารางท่ี 6 ผลการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบ 

Table 6 The results of Comparative Corpus Analysis 

สมมตฐิานการวจิัย 

(Hypothesis) 

ผลการวเิคราะห์ 

การวิจัยเชิงปรมิาณ 

(Quantitative Research) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) 

H1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมองค์กรของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ 

ฝ่ังอันดามัน 

(Transformational Leadership Influencing Organizational 

Innovation of Personnel in Provincial Administrative 

Organizations in Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

H2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ 

ฝ่ังอันดามัน 

(Transformational Leadership Influencing Knowledge 

Management of Personnel in Provincial Administrative 

Organizations in Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

H3 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน

ของบุคลากรในองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ 

ฝ่ังอันดามัน 

(Transformational Leadership Influencing Working Performance 

of Personnel in Provincial Administrative Organizations in 

Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

H4 นวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ่ั้ง

อันดามัน 

(Organizational Innovation Influencing Working Performance of 

Personnel in Provincial Administrative Organizations in 

Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 
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H5 การจัดการความรู้มีอทิธิพลต่อประสทิธิภาพการทำงานของ

บุคลากรในองค์การบรหิารส่วนจงัหวดัในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ่ั้ง

อันดามัน 

(Knowledge Management Influencing Working Performance of 

Personnel in Provincial Administrative Organizations in 

Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

H6 นวัตกรรมองค์กรในฐานะตัวแปรคัน่กลางที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง สู่ประสิทธภิาพการทำงานของบคุลากรใน

องค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจงัหวัดภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

(Organizational Innovation as Intermediate Variable Linking 

between Transformational Leadership to Working Performance 

of Personnel in Provincial Administrative Organizations in 

Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

H7 การจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคัน่กลางที่เชื่อมโยงระหวา่งภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง สู่ประสิทธภิาพการทำงานของบคุลากรใน

องค์การบรหิารส่วนจงัหวัดในกลุ่มจงัหวัดภาคใตฝ่ั้งอันดามัน 

(Knowledge Management as Intermediate Variable Linking 

between Transformational Leadership to Working Performance 

of Personnel in Provincial Administrative Organizations in 

Andaman Southern Region) 

สนับสนุน 

(Accept) 

สนับสนุน 

(Accept) 

 

อภิปรายผล  
 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า นวัตกรรมองค์กรมอีทิธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานการจัดการด้าน

นวัตกรรม โดยนำเทคโนโลยมีาปรับปรุงกระบวนการทำงานใหม่ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนัน้องค์กรควรกำหนดกลยุทธ์ที่

ให้ความสำคัญต่อผู้เข้ามารับบริการมีการแลกเปลี่ยนแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่ง ในปัจจุบันเป็นยุคที่มีความเจริญก้าวหน้าอย่าง

รวดเร็ว ดังนั้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องมีความตื่นตัวและเตรียมพร้อมในการจัดการเรียนรู้  เพื่อเตรียมความ

พร้อมให้บุคคลากร เป็นปัจจัยสนับสนุนท่ีจะทำให้บุคคลากรมกีารพัฒนา โดยเฉพาะทักษะดา้นการเรียนรู้และนวัตกรรมจะ

เป็นตัวกำหนดความพร้อมขององค์กรทุกระดับเข้าสู่การทำงานท่ีมีความซับซ้อนมากขึน้ สอดคล้องกับ Azar (2017) พบว่า

นวัตกรรมองค์กรช่วยเพิ่มประสิทธิในการดำเนนิงานท้ังทางตรงและทางอ้อม และนวัตกรรมองค์กรเป็นสภาพแวดล้อมการ

ทำงาน ประสิทธิภาพการทำงาน โดยการนำนวัตกรรมองค์กรเข้ามาใช้งานช่วยส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรเกิดแรง

กระตุน้ท่ีจะทำงานให้สำเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็ว (Shannak et al., 2017)   

 การจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน องค์กรจะต้องมีการกำหนดเป้าหมายในการจัดการ

ความรู้ไว้อย่างชัดเจน โดยมีการค้นหาข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ นอกเหนือจากข้อมูลภายในองค์กรสำหรับนำมาใช้ในการ

ทำงานพร้อมท้ังปรับปรุงข้อมูลอยู่เสมอเพื่อทันต่อสถานการณ์ต่าง ๆท่ีเกิดขึ้นโดยมกีารกำหนดผู้รับผิดชอบเพื่อดำเนินการ

จัดการความรู้ให้กับบุคลากรภายในตลอดจนมีการรวบรวมผลการเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคคลอื่น ๆไว้ในระบบ
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เพื่อให้บุคลากรนำไปศึกษาต่อไว้เป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Rusland et al. (2020) พบว่า การ

จัดการความรู้มีความสัมพันธ์เชงิบวกต่อผลการดำเนนิงานขององค์กร ในขณะท่ี Yu et al. (2017) พบว่าการจัดการความรู้ทำให้

เกิดองค์ความรู้ด้านนวัตกรรมทางเทคโนโลยี ที่ประกอบไปด้วยความสามารถด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม

กระบวนการ ซึ่งตัวแปรท้ังสองนำไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กรอย่างยั่งยนื  

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมองค์กร การจัดการ

ความรู้ และประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานและข้อมูลเชิงประจักษ์สนับสนุนว่าภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้ และประสิทธิภาพการทำงาน สอดคล้องกับการ 

ศึกษาของ Herb and Sidani (2019) ได้กล่าวว่า องค์ความรู้ต่าง ๆ จะมีการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัยมีการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ 

ท้ังดา้นนวัตกรรมและเทคโนโลยีเกิดขึน้ท้ังในภาคธุรกิจและภาครัฐ และ Azar (2017) ได้เสนอแนะว่าผู้นำการเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลต่อนวัตกรรมองค์กร เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานให้กับองค์กรเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้ และสอดคล้องกับ Campbell (2018) พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของบริษัทภายในประเทศ

เกาหลีใต้อยู่ในระดับสูงทั ้ง 4 ด้าน ซึ ่งแต่ละด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลงจะสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงานส่งผลอยู่ในระดับมากที่สุดต่อประสิทธิภาพการทำงาน และผลการวิจัย

ครัง้นี้ยังเชื่อมโยงกับบุคลภาคภายในภาครัฐต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงการทำงานอย่างมีอิทธิพลอย่างเห็นได้ชัด  

 

สรุปผล  
 ผลวิเคราะห์ระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้และประสิทธิภาพการ

ทำงาน ของพนักงานประจำในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน โดยรวมอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน นอกจากนี้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง วัตกรรมองค์กร และการจัดการความรู้มีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานและภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังมอีิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการทำงานโดยมีนวัตกรรมองค์กร และการ

จัดการความรู้ เป็นตัวแปรคั่นกลาง  

 ดังนั้นผู้นำองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั ่งอันดามัน ควรมีการกำหนดนโยบายในการ

พัฒนาการบริหารจัดการโดยสนับสนุนส่งเสริมให้บุคคลากรในองค์กรเกิดกระบวนการเรียนรู้จากการนำนวัตกรรมมาใช้

และให้โอกาสแก่บุคลากรในองค์การร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการสร้างการเรียนรู้เป็นระบบ

อย่างต่อเนื่องเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในปฏบัิตงิานเพิ่มขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่า ระดับของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการ

ความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงาน มคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนัน้องค์กรท่ีเกี่ยวข้องควรดำเนนิการ ดังนี้ 1) 

ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารควรมกีารปลูกฝังให้บุคลากรให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรเพื่อเป็นการกระตุ้น
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ให้พนักงานรับรู้ถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น เพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันพร้อมทั้งควรมีการสนับสนุนให้

บุคคลากรเกิดแนวความคิดใหม่ ๆในการพัฒนาองค์กรเพื่อให้มปีระสิทธิภาพท่ีดขีึน้อย่างต่อเนื่อง 2) ด้านนวัตกรรมองค์กร 

ควรดำเนินการส่งเสริมเกี่ยวกับนวัตกรรมองค์กร อาทิ การสนับสนุนด้านอุปกรณ์และงบประมาณอย่างเต็มที่ในการนำ

เทคโนโลยีมาปรับปรุงกระบวนการทำงานใหม่ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆให้เกิดนวัตกรรมใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน

พร้อมทั้งมีการแลกเปลี่ยนแนวคิดใหม่ ๆ ด้านเทคนิค อุปกรณ์ หรือข้อมูลกับองค์กรอื่น ๆ อยู่เสมอ 3) ด้านการจัดการ

ความรู้ องค์กรควรมกีารกำหนดเป้าหมายในการจัดการความรู้อย่างชัดเจน โดยกำหนดผู้รับผิดชอบเพื่อดำเนนิการจัดการ

ความรู้ให้กับบุคลากรภายในและมีการรวบรวมผลการเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคคล ไว้อย่างเป็นระบบเพื่อให้

บุคลากรนำไปศึกษาต่อไป 4) ด้านประสิทธิภาพการทำงาน ผู้บริหารควรมีการกำหนดหน้าที่การทำงานทั้งในบริบทของ

งานตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคลให้มคีวามเหมาะสมกับงาน และกำหนดวิธีการดำเนินงานท่ีเหมาะสมเพื่อให้ผลงาน

ออกมามีคุณภาพ ตามท่ีกำหนดไว้ 

 ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่า นวัตกรรมองค์กรและการจัดการความรู้เป็นตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง

ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงาน ดังนัน้องค์กรท่ีเกี่ยวข้องควรจะดำเนนิการ ดังนี้  ผู้บริหารควร

พจิารณานำแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร และการจัดการความรู้ ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานมาใช้บริหารองค์กร สร้างความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง โดยมุ่งมั ่นนำความรู้ที ่มีอยู่แล้ว 

มาผสมผสานกับความรู้ใหม่ ๆ มาปรับตัว ทั้งกระบวนการทำงานเพื่อสร้างความเข้มเข็งและสามารถสร้างประสิทธิภาพ  

ในการทำงานให้ดีขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง 

 2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวจัิยครั้งต่อไป  

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศกึษานวัตกรรมองค์กรและการจัดการความรู้ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงสู่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั่งอันดามัน  

โดยในการวิจัยคร้ังต่อไป ควรมกีารศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ท่ีมีความสัมพันธ์ท่ีจะสามารถเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์

ให้ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใต้ฝั ่งอันดามันเพิ่มขึ ้น  

นอกจากนี้ การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดในกลุ่มจังหวัดภาคใตฝ้ั่งอันดามัน 

ซึ่งการวิจัยครั้งต่อไปสามารถนำไปต่อยอดเพื่อทำการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างในจังหวัดอื่นๆหรือองค์การอื่นๆเพื่อให้ได้

ข้อมูลท่ีแตกต่างกันเพื่อความสมบูรณ์ยิ่งขึน้ 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
    องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัยในครั้งนี้ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร และการจัดการความรู้ 

มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการ

ทำงาน ดังนั้น ผู้นำองค์การบริหารส่วนจังหวัด ในการนำนวัตกรรมมาใช้ ผู้บริหารควรมีการจัดการความรู้โดยมีการ

ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร และการส่งเสริมการมสี่วนร่วมของบุคลากรท้ังกระบวนการทำงานเพื่อสร้าง

ความเข้มแข็งและสามารถสร้างประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มขึ้น ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรอย่างยืน 

ดังภาพท่ี 2 
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ภาพท่ี 2 แสดงการผสานภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง นวัตกรรมองค์กร การจัดการความรู้และประสิทธิภาพการทำงาน 

Figure 2 The Merge of Transformational Leadership, Organizational Innovation, Knowledge Management and Working Performance 
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