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Abstract
 The objectives of this study were: 1) to study the causal relationship of transformational leadership, 
organizational culture, innovation climate and organizational effectiveness of logistics service providers 
in Thailand; and 2) to analyze and prove the consistency of the causal relationship of transformational 
leadership, organizational culture, innovation climate and organizational effectiveness of logistics service 
providers in Thailand.
 The samples were 644 respondents, from management and subordinate levels, who work in 3  
logistics service providers in both public and private organizations. These organizations have employees 
more than 9,000 employees, and have been operated in logistics business more than 30 years. The variables  
used in this research were four latent variables, which consisted of organizational effectiveness,  
transformational leadership, organizational culture and innovation climate. The data were collected by 
using the questionnaire tool. The statistics, which were used for analyzing the data, were percentage, 
mean, standard deviation, path analysis and prove the consistency of the model of causal relationship of 
organizational effectiveness of logistics service providers with empirical data.
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providers in Thailand.
 The samples were 644 respondents, from management and subordinate levels, who work in 3  
logistics service providers in both public and private organizations. These organizations have employees 
more than 9,000 employees, and have been operated in logistics business more than 30 years. The variables  
used in this research were four latent variables, which consisted of organizational effectiveness,  
transformational leadership, organizational culture and innovation climate. The data were collected by 
using the questionnaire tool. The statistics, which were used for analyzing the data, were percentage, 
mean, standard deviation, path analysis and prove the consistency of the model of causal relationship of 
organizational effectiveness of logistics service providers with empirical data.
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 The result found that the model of causal relationship of organizational effectiveness of logistics service 
providers was goodness of fit to the empirical data with the statistical significance. It found that Chi-square 
was 142.453, degree of freedom was 71, GFI was 0.970 and RMSEA was 0.044, respectively. The organizational  
effectiveness factor has the most direct effect from the organizational culture factor, followed by the  
transformational leadership factor and the innovation climate factor. The effect size of those factors was 
0.59, 0.48 and 0.19, respectively with the statistical significance level of 0.05. The variables of the model were 
able to explain variance of organizational effectiveness of logistics service providers by 89.30 percent.

Keywords: Organizational Effectiveness, Transformational Leadership, 
 Organizational Culture, Innovation Climate, Logistics Service Providers

บทนำา
 นัักวิัจัย์ในัศึาสูตร์ิดุ้านัการิบัริิหาริจัดุการิให้ควัามสูนัใจแลัะถ่อวั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัแนัวัคิดุหลัักทีี่�มีการิศึึกษา
กันัมาอย์�างกว้ัางขวัางแลัะย์าวันัานัแนัวัคิดุเร่ิ�องปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมีควัามสูำาคัญเน่ั�องจากเป้าหมาย์หลัักของงานัวิัจัย์ 
ทีี่�เกี�ย์วักับัการิบัริิหาริจัดุการิองค์การิค่อ การิปรัิบัปรุิงพััฒนัาปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ คำาถามสูำาคัญทีี่�เกิดุขึ�นัค่อการิบัริิหาริองค์การิ
ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัสูภาพัการิณ์ปัจจุบัันันัั�นั จำาเป็นัต้องอาศัึย์ปัจจัย์อะไริบ้ัางในัการิสู�งเสูริิมปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
 ภาวัะผูู้้นัำาเป็นับัที่บัาที่ที่างการิจัดุการิบัที่บัาที่หนึั�งทีี่�มีควัามสูำาคัญมาก Stogdill (1950, as cited in Buchanan & 
Huczynski, 2017) มองวั�า ภาวัะผูู้้นัำาเป็นักริะบัวันัการิทีี่�บัุคคลัพัย์าย์ามทีี่�จะสูร้ิางอิที่ธิัพัลัต�อพัฤติกริริมของผูู้้ตามหร่ิอ 
ผูู้้ใต้บัังคบัับััญชิาเพั่�อบัริริลัเุป้าหมาย์ (Goal Achievement) โดุย์ภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (Transformational Leadership) 
เป็นัรูิปแบับัหนึั�งของภาวัะผูู้้นัำาทีี่�นัักวิัชิาการิสูนัใจศึึกษาวิัจัย์มาโดุย์ตลัอดุ Bass and Avolio (1994) กลั�าวัไว้ัวั�า ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังเป็นัควัามพัย์าย์ามของผูู้้นัำาในัการิสูร้ิางควัามตริะหนัักรู้ิให้เกิดุขึ�นัในัตัวัผูู้้ตาม เปลีั�ย์นัแปลังควัามพัย์าย์าม 
ของผูู้้ตามให้สููงขึ�นักวั�าทีี่�คาดุหวััง ซึ่ึ�งคุณสูมบััติแลัะพัฤติกริริมเหลั�านีั�จะที่ำาให้องค์การิเปลีั�ย์นัแปลังไปในัที่างที่ี�ดีุขึ�นั 
สูร้ิางควัามเข้มแข็งให้แก�องค์การิ แลัะที่ำาให้องค์การิบัริริลุัทัี่�งปริะสิูที่ธิัภาพัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลั นัอกจากองค์การิจะมีผูู้้นัำา 
คอย์ขับัเคล่ั�อนัการิดุำาเนิันังานัแล้ัวั ทุี่กองค์การิยั์งมีวััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวักำากับัควัามคิดุแลัะการิกริะที่ำาต�างๆ ของสูมาชิิก  
ตามทีี่� Denison (1990) กลั�าวัไว้ัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ หมาย์ถึง ค�านิัย์ม ควัามเช่ิ�อ แลัะหลัักการิพ่ั�นัฐานัซึึ่�งที่ำาหน้ัาทีี่�ในัฐานัะ 
ทีี่�เป็นัริากฐานัของริะบับัการิจัดุการิองค์การิ งานัวัิจัย์หลัาย์ชิิ�นัแสูดุงให้เห็นัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิสู�งผู้ลัให้เกิดุปริะสูิที่ธิัผู้ลั
องค์การิในัดุ้านัการิเงินั เชิ�นั ย์อดุขาย์เติบัโตขึ�นั หร่ิอผู้ลัตอบัแที่นัการิลังทุี่นัมากขึ�นั (Gregory, Harris & Armenakis, 2009) 
หร่ิอปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิในัดุ้านัการิเพิั�มผู้ลิัตภาพั หร่ิอการิเพิั�มคุณภาพัของสิูนัค้า (Sarros, Cooper & Santora, 2008) 
เป็นัต้นั Scholz (1987) จึงสูริุปวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีลัักษณะสูำาคัญปริะการิหนึั�งค่อ สู�งผู้ลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัขององค์การิไดุ้ 
โดุย์ปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริจึงมกัแปริผัู้นัตามค�านิัย์มริ�วัมที่ี�สูมาชิิกในัองคก์าริย์ดึุถ่อ ซึ่ึ�งกค่็อ วััฒนัธัริริมองคก์าริ (Bunchaluay, 2013) 
นัอกจากนีั�ผูู้้บัริิหาริย์ังต้องสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริริค์นัวััตกริริม ซึึ่�งเป็นับัริริย์ากาศึทีี่�ก�อให้เกิดุการิสูร้ิางสูริริค์ 
แลัะนัวััตกริริม โดุย์สูมาชิิกในัองค์การิควัริจะต้องมีแนัวัคิดุทีี่�ท้ี่าที่าย์ (Challenge) ในัการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์ 
มีอิสูริะในัควัามคิดุ ไดุ้รัิบัการิสูนัับัสูนุันัเม่�อมีการินัำาเสูนัอแนัวัคิดุใหม� (Ekvall, 1996)
 ดุ้วัย์เหตุทีี่�ทัี่�ง 3 ปัจจัย์นีั� ซึึ่�งไดุ้แก� ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์ 
นัวััตกริริม ล้ัวันัเป็นัปัจจัย์สูำาคัญต�อการิบัริิหาริจัดุการิองค์การิ งานัวัิจัย์ฉบัับันีั�จึงมุ�งทีี่�จะศึึกษาถึงควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุ 
ของปัจจัย์ทัี่�ง 3 นีั� โดุย์มีควัามเห็นัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังจะมีผู้ลัต�อวััฒนัธัริริมองค์การิโดุย์องค์การิไดุ้สู�งเสูริิม 
ให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมปัจจัย์ทัี่�ง 3 นีั� จะชิ�วัย์สูร้ิางให้พันัักงานัที่ำาหน้ัาทีี่�ของตนัอย์�างดีุทีี่�สุูดุ แลัะนัั�นัย์�อมหมาย์ถึง 
การิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัการิที่ำางานัในัหน้ัาทีี่�ต�างๆ แลัะสุูดุท้ี่าย์จะเป็นัการิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิโดุย์ริวัม งานัวิัจัย์ฉบัับันีั� 
จึงมุ�งศึึกษาถึงควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์การิศึึกษาครัิ�งนีั�จะศึึกษากับัผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัุริกิจ
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูทัี่�งภาครัิฐแลัะภาคเอกชินั ซึึ่�งเป็นัธุัริกิจทีี่�กำาลัังเติบัโตอย์�างมากในัปัจจุบัันั ผู้ลัวิัจัย์ครัิ�งนีั�จะเป็นัปริะโย์ชิน์ั 
ต�อการินัำาไปสูร้ิางรูิปแบับัควัามสัูมพัันัธ์ัเพ่ั�อให้หนั�วัย์งานัทีี่�เกี�ย์วัข้องนัำาไปพััฒนัาปรัิบัปรุิงปริะสิูที่ธิัผู้ลัองคก์าริ สูร้ิางควัามไดุ้เปรีิย์บั
ในัการิแข�งขันั แลัะพััฒนัาเศึริษฐกิจโดุย์ริวัมของปริะเที่ศึไที่ย์

วัตุถุุประสังค์ของการวิจัย
 1. เพ่ั�อศึึกษาควัามสูมัพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตขุองภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองคก์าริ บัริริย์ากาศึการิสูริา้งสูริริคน์ัวััตกริริม  
  กับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์
 2. เพ่ั�อวิัเคริาะห์แลัะตริวัจสูอบัควัามสูอดุคล้ัองของรูิปแบับัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
  วััฒนัธัริริมองค์การิ บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม กับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ 
  กับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์

แนวคิดิ ทฤษฎีี และงานวิจัยที�เกี�ยวข�อง
 ประสิัทธิ์ผลองค์การ (Organizational Effectiveness)
 ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัแนัวัคิดุสูำาคัญของการิจัดุการิ Robbins and Coulter (2016) อธิับัาย์วั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
นัั�นัให้ควัามสูำาคัญต�อการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์หร่ิอผู้ลัลััพัธ์ัขององค์การิ (Shiva & Suar, 2012) โดุย์การิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลั
องค์การินัั�นันิัย์มใช้ิการิวััดุแบับัหลัาย์เกณฑ์ิ นัักวิัจัย์ทีี่�มีช่ิ�อเสีูย์งหลัาย์คนัไดุ้นัำาเสูนัอการิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิโดุย์ยึ์ดุแบับั
หลัาย์เกณฑ์ิ เชิ�นั Mott (1972) พััฒนัาดัุชินีัชีิ�วััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Index of Organizational Effectiveness) 3 ดุ้านั ค่อ
ดุ้านัผู้ลิัตภาพั ดุ้านัการิปรัิบัตัวั แลัะดุ้านัควัามย์่ดุหย์ุ�นั สู�วันั Hoy and Miskel (1991) นัำาเสูนัอตัวับั�งชีิ�ในัการิวััดุ 4 ปริะการิ
ค่อ การิปรัิบัตัวั การิบัริริลุัเป้าหมาย์ การิบูัริณาการิ แลัะการิรัิกษาแบับัแผู้นัวััฒนัธัริริม (Latency) การินัำาเสูนัอดัุชินีัชีิ�วััดุ 
ทัี่�ง 2 แนัวัที่างนีั�ย์งัมีข้อบักพัริ�องอย์ู�บัางปริะการิ โดุย์ Quinn and Rohrbaugh (1983) นัำาเสูนัอวั�า ควัามพัย์าย์ามในัการิบูัริณาการิ 
แนัวัคิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัย์งัมีควัามคลุัมเคร่ิออย์ู� แลัะไดุ้พััฒนัาจัดุริะบับัเกณฑ์ิวััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิอย์�างเป็นัรูิปธัริริมขึ�นัมา เรีิย์กวั�า 
ตัวัแบับัการิแข�งขันัของค�านิัย์ม (The Competing Values Approach) ซึึ่�งก�อให้เกิดุตัวัแบับัย์�อย์ 4 ตัวัแบับัทีี่�สูามาริถ 
วััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้อย์�างคริอบัคลุัม คณะผูู้้วิัจัย์พับัวั�า การิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของ Quinn and Rohrbaugh 
(1983) สูามาริถนัำามาปริะย์ุกต์ใช้ิในัการิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ไดุ้เป็นัอย์�างดีุ มี
ปริะโย์ชิน์ัต�อการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลั มีกริะบัวันัการิภาย์ในัทีี่�ดีุ ที่ำางานัภาย์ใต้ริะบับัเปิดุ แลัะคนัมีควัามสัูมพัันัธ์ักันั 
ในัการิที่ำางานั
 ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership)
 ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังเป็นัการิเปลีั�ย์นัแปลังกริะบัวันัที่ัศึน์ัไปสูู�ผูู้้นัำาทีี่�มีวิัสัูย์ทัี่ศึน์ั มีพัลัังจูงใจ มีคุณธัริริม 
แลัะมีควัามสูามาริถในัการิกริะตุ้นัผูู้้ตามให้มีควัามเป็นัผูู้้นัำา (Zuraik & Kelly, 2019) Burns (1978) เป็นัผูู้้ริิเริิ�มศึึกษาวิัจัย์เร่ิ�อง
ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง โดุย์มีแนัวัคิดุหลัักค่อ ทุี่กคนัในัองคก์าริสูามาริถแสูดุงภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังไดุ ้โดุย์ Burns (1978) 
แบั�งผูู้้นัำาออกเป็นั 3 ลัักษณะค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิแลักเปลีั�ย์นั ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะภาวัะผูู้้นัำาแบับัจริิย์ธัริริม (Bass and 
others, 1987 as cited in Hassan, 2019) อย์�างไริก็ตามแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังของ Burns ย์ังมีมุมมองที่ี�แคบั 
แลัะใช้ิอธิับัาย์พัฤตกิริริมของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังไดุไ้ม�ลึักซึึ่�งพัอ Bass (1985) จึงไดุ้พััฒนัาแนัวัคิดุของ Burns ใหมี้ควัามชิดัุเจนั 
ย์ิ�งขึ�นั โดุย์ Bass จะเน้ันัควัามสูำาคัญของภาวัะผูู้้นัำาทีี่�มีอิที่ธิัพัลัต�อผูู้้ตาม ผูู้้ตามเช่ิ�อแลัะวัางใจในัผูู้้นัำาเพัริาะผูู้้นัำามีบัาริมี (Charisma) 
นัอกจากองค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้านัการิมีบัาริมีหร่ิอการิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์แล้ัวั Bass ย์งันัำาเสูนัอ
องค์ปริะกอบัอีก 2 ปริะการิ ค่อ ผูู้้นัำาต้องมีควัามสูามาริถในัการิกริะตุ้นัที่างปัญญา แลัะการิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบัุคคลั 
(Hurduzeu, 2015) แม้วั�าแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังของ Bass จะมีควัามสูมบูัริณ์ขึ�นัอีกริะดัุบัหนึั�ง แต�ยั์งขาดุมุมมอง 
เร่ิ�องควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างผูู้้นัำาแลัะผูู้้ตาม Kouzes and Posner (1987) เป็นัผูู้้ทีี่�ปรัิบัปรุิงแนัวัคิดุของ Bass โดุย์มีพ่ั�นัฐานั 
ควัามเช่ิ�อวั�าการิเป็นัผูู้้นัำานัั�นัเป็นักริะบัวันัการิทีี่�สูอนักันัไดุ้ โดุย์ผูู้้นัำาไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัจากผูู้้อ่�นัแลัะผูู้้ริ�วัมงานั อย์�างไริก็ตาม Bass and 
Avolio (1994) ไดุ้ริ�วัมกันัปรัิบัปรุิงแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังอีกครัิ�งหนึั�ง จนัไดุ้โมเดุลัภาวัะผูู้้นัำาเต็มรูิปแบับั (Model 
of the Full Range of Leadership) ซึึ่�งงานัวิัจัย์นีั�จะใช้ิแนัวัคิดุของ Bass and Avolio (1994) ซึึ่�งมีควัามสูมบูัริณ์มากทีี่�สุูดุ 
โดุย์ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีองค์ปริะกอบั 4 ปริะการิ ค่อ การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์ การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจ  
การิกริะตุ้นัที่างปัญญา แลัะการิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบุัคคลั
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 1 วั�า
	 สมมติิฐานท่ี่�	1	ภาวะผู้้�นำาการเปล่ี่�ยนแปลี่งม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	 ม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้าน
วัฒนธิรรมอิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้านบรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรม
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 The result found that the model of causal relationship of organizational effectiveness of logistics service 
providers was goodness of fit to the empirical data with the statistical significance. It found that Chi-square 
was 142.453, degree of freedom was 71, GFI was 0.970 and RMSEA was 0.044, respectively. The organizational  
effectiveness factor has the most direct effect from the organizational culture factor, followed by the  
transformational leadership factor and the innovation climate factor. The effect size of those factors was 
0.59, 0.48 and 0.19, respectively with the statistical significance level of 0.05. The variables of the model were 
able to explain variance of organizational effectiveness of logistics service providers by 89.30 percent.

Keywords: Organizational Effectiveness, Transformational Leadership, 
 Organizational Culture, Innovation Climate, Logistics Service Providers

บทนำา
 นัักวิัจัย์ในัศึาสูตร์ิดุ้านัการิบัริิหาริจัดุการิให้ควัามสูนัใจแลัะถ่อวั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัแนัวัคิดุหลัักทีี่�มีการิศึึกษา
กันัมาอย์�างกว้ัางขวัางแลัะย์าวันัานัแนัวัคิดุเร่ิ�องปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมีควัามสูำาคัญเน่ั�องจากเป้าหมาย์หลัักของงานัวิัจัย์ 
ทีี่�เกี�ย์วักับัการิบัริิหาริจัดุการิองค์การิค่อ การิปรัิบัปรุิงพััฒนัาปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ คำาถามสูำาคัญทีี่�เกิดุขึ�นัค่อการิบัริิหาริองค์การิ
ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัสูภาพัการิณ์ปัจจุบัันันัั�นั จำาเป็นัต้องอาศัึย์ปัจจัย์อะไริบ้ัางในัการิสู�งเสูริิมปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
 ภาวัะผูู้้นัำาเป็นับัที่บัาที่ที่างการิจัดุการิบัที่บัาที่หนึั�งทีี่�มีควัามสูำาคัญมาก Stogdill (1950, as cited in Buchanan & 
Huczynski, 2017) มองวั�า ภาวัะผูู้้นัำาเป็นักริะบัวันัการิทีี่�บัุคคลัพัย์าย์ามทีี่�จะสูร้ิางอิที่ธิัพัลัต�อพัฤติกริริมของผูู้้ตามหร่ิอ 
ผูู้้ใต้บัังคบัับััญชิาเพั่�อบัริริลัเุป้าหมาย์ (Goal Achievement) โดุย์ภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (Transformational Leadership) 
เป็นัรูิปแบับัหนึั�งของภาวัะผูู้้นัำาทีี่�นัักวิัชิาการิสูนัใจศึึกษาวิัจัย์มาโดุย์ตลัอดุ Bass and Avolio (1994) กลั�าวัไว้ัวั�า ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังเป็นัควัามพัย์าย์ามของผูู้้นัำาในัการิสูร้ิางควัามตริะหนัักรู้ิให้เกิดุขึ�นัในัตัวัผูู้้ตาม เปลีั�ย์นัแปลังควัามพัย์าย์าม 
ของผูู้้ตามให้สููงขึ�นักวั�าทีี่�คาดุหวััง ซึ่ึ�งคุณสูมบััติแลัะพัฤติกริริมเหลั�านีั�จะที่ำาให้องค์การิเปลีั�ย์นัแปลังไปในัที่างที่ี�ดีุขึ�นั 
สูร้ิางควัามเข้มแข็งให้แก�องค์การิ แลัะที่ำาให้องค์การิบัริริลุัทัี่�งปริะสิูที่ธิัภาพัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลั นัอกจากองค์การิจะมีผูู้้นัำา 
คอย์ขับัเคล่ั�อนัการิดุำาเนิันังานัแล้ัวั ทุี่กองค์การิยั์งมีวััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวักำากับัควัามคิดุแลัะการิกริะที่ำาต�างๆ ของสูมาชิิก  
ตามทีี่� Denison (1990) กลั�าวัไว้ัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ หมาย์ถึง ค�านิัย์ม ควัามเช่ิ�อ แลัะหลัักการิพ่ั�นัฐานัซึึ่�งที่ำาหน้ัาทีี่�ในัฐานัะ 
ทีี่�เป็นัริากฐานัของริะบับัการิจัดุการิองค์การิ งานัวัิจัย์หลัาย์ชิิ�นัแสูดุงให้เห็นัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิสู�งผู้ลัให้เกิดุปริะสูิที่ธิัผู้ลั
องค์การิในัดุ้านัการิเงินั เชิ�นั ย์อดุขาย์เติบัโตขึ�นั หร่ิอผู้ลัตอบัแที่นัการิลังทุี่นัมากขึ�นั (Gregory, Harris & Armenakis, 2009) 
หร่ิอปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิในัดุ้านัการิเพิั�มผู้ลิัตภาพั หร่ิอการิเพิั�มคุณภาพัของสิูนัค้า (Sarros, Cooper & Santora, 2008) 
เป็นัต้นั Scholz (1987) จึงสูริุปวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีลัักษณะสูำาคัญปริะการิหนึั�งค่อ สู�งผู้ลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัขององค์การิไดุ้ 
โดุย์ปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริจึงมกัแปริผัู้นัตามค�านิัย์มริ�วัมทีี่�สูมาชิิกในัองคก์าริย์ดึุถ่อ ซึ่ึ�งกค่็อ วััฒนัธัริริมองคก์าริ (Bunchaluay, 2013) 
นัอกจากนีั�ผูู้้บัริิหาริย์ังต้องสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริริค์นัวััตกริริม ซึึ่�งเป็นับัริริย์ากาศึทีี่�ก�อให้เกิดุการิสูร้ิางสูริริค์ 
แลัะนัวััตกริริม โดุย์สูมาชิิกในัองค์การิควัริจะต้องมีแนัวัคิดุทีี่�ท้ี่าที่าย์ (Challenge) ในัการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์ 
มีอิสูริะในัควัามคิดุ ไดุ้รัิบัการิสูนัับัสูนุันัเม่�อมีการินัำาเสูนัอแนัวัคิดุใหม� (Ekvall, 1996)
 ดุ้วัย์เหตุทีี่�ทัี่�ง 3 ปัจจัย์นีั� ซึึ่�งไดุ้แก� ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์ 
นัวััตกริริม ล้ัวันัเป็นัปัจจัย์สูำาคัญต�อการิบัริิหาริจัดุการิองค์การิ งานัวัิจัย์ฉบัับันีั�จึงมุ�งทีี่�จะศึึกษาถึงควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุ 
ของปัจจัย์ทัี่�ง 3 นีั� โดุย์มีควัามเห็นัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังจะมีผู้ลัต�อวััฒนัธัริริมองค์การิโดุย์องค์การิไดุ้สู�งเสูริิม 
ให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมปัจจัย์ทัี่�ง 3 นีั� จะชิ�วัย์สูร้ิางให้พันัักงานัที่ำาหน้ัาทีี่�ของตนัอย์�างดีุทีี่�สุูดุ แลัะนัั�นัย์�อมหมาย์ถึง 
การิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัการิที่ำางานัในัหน้ัาทีี่�ต�างๆ แลัะสุูดุท้ี่าย์จะเป็นัการิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิโดุย์ริวัม งานัวิัจัย์ฉบัับันีั� 
จึงมุ�งศึึกษาถึงควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์การิศึึกษาครัิ�งนีั�จะศึึกษากับัผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัุริกิจ
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูทัี่�งภาครัิฐแลัะภาคเอกชินั ซึึ่�งเป็นัธุัริกิจทีี่�กำาลัังเติบัโตอย์�างมากในัปัจจุบัันั ผู้ลัวิัจัย์ครัิ�งนีั�จะเป็นัปริะโย์ชิน์ั 
ต�อการินัำาไปสูร้ิางรูิปแบับัควัามสัูมพัันัธ์ัเพ่ั�อให้หนั�วัย์งานัทีี่�เกี�ย์วัข้องนัำาไปพััฒนัาปรัิบัปรุิงปริะสิูที่ธิัผู้ลัองคก์าริ สูร้ิางควัามไดุ้เปรีิย์บั
ในัการิแข�งขันั แลัะพััฒนัาเศึริษฐกิจโดุย์ริวัมของปริะเที่ศึไที่ย์

วัตุถุุประสังค์ของการวิจัย
 1. เพ่ั�อศึึกษาควัามสูมัพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตขุองภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองคก์าริ บัริริย์ากาศึการิสูริา้งสูริริคน์ัวััตกริริม  
  กับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์
 2. เพ่ั�อวิัเคริาะห์แลัะตริวัจสูอบัควัามสูอดุคล้ัองของรูิปแบับัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
  วััฒนัธัริริมองค์การิ บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม กับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ 
  กับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์

แนวคิดิ ทฤษฎีี และงานวิจัยที�เกี�ยวข�อง
 ประสิัทธิ์ผลองค์การ (Organizational Effectiveness)
 ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัแนัวัคิดุสูำาคัญของการิจัดุการิ Robbins and Coulter (2016) อธิับัาย์วั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
นัั�นัให้ควัามสูำาคัญต�อการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์หร่ิอผู้ลัลััพัธ์ัขององค์การิ (Shiva & Suar, 2012) โดุย์การิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลั
องค์การินัั�นันิัย์มใช้ิการิวััดุแบับัหลัาย์เกณฑ์ิ นัักวิัจัย์ทีี่�มีช่ิ�อเสีูย์งหลัาย์คนัไดุ้นัำาเสูนัอการิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิโดุย์ยึ์ดุแบับั
หลัาย์เกณฑ์ิ เชิ�นั Mott (1972) พััฒนัาดัุชินีัชีิ�วััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Index of Organizational Effectiveness) 3 ดุ้านั ค่อ
ดุ้านัผู้ลิัตภาพั ดุ้านัการิปรัิบัตัวั แลัะดุ้านัควัามย์่ดุหย์ุ�นั สู�วันั Hoy and Miskel (1991) นัำาเสูนัอตัวับั�งชีิ�ในัการิวััดุ 4 ปริะการิ
ค่อ การิปรัิบัตัวั การิบัริริลุัเป้าหมาย์ การิบูัริณาการิ แลัะการิรัิกษาแบับัแผู้นัวััฒนัธัริริม (Latency) การินัำาเสูนัอดัุชินีัชีิ�วััดุ 
ทัี่�ง 2 แนัวัที่างนีั�ย์งัมีข้อบักพัริ�องอย์ู�บัางปริะการิ โดุย์ Quinn and Rohrbaugh (1983) นัำาเสูนัอวั�า ควัามพัย์าย์ามในัการิบูัริณาการิ 
แนัวัคิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัย์งัมีควัามคลุัมเคร่ิออย์ู� แลัะไดุ้พััฒนัาจัดุริะบับัเกณฑ์ิวััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิอย์�างเป็นัรูิปธัริริมขึ�นัมา เรีิย์กวั�า 
ตัวัแบับัการิแข�งขันัของค�านิัย์ม (The Competing Values Approach) ซึึ่�งก�อให้เกิดุตัวัแบับัย์�อย์ 4 ตัวัแบับัทีี่�สูามาริถ 
วััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้อย์�างคริอบัคลุัม คณะผูู้้วิัจัย์พับัวั�า การิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของ Quinn and Rohrbaugh 
(1983) สูามาริถนัำามาปริะย์ุกต์ใช้ิในัการิปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ไดุ้เป็นัอย์�างดีุ มี
ปริะโย์ชิน์ัต�อการิที่ำางานัให้บัริริลุัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลั มีกริะบัวันัการิภาย์ในัทีี่�ดีุ ที่ำางานัภาย์ใต้ริะบับัเปิดุ แลัะคนัมีควัามสัูมพัันัธ์ักันั 
ในัการิที่ำางานั
 ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง (Transformational Leadership)
 ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังเป็นัการิเปลีั�ย์นัแปลังกริะบัวันัที่ัศึน์ัไปสูู�ผูู้้นัำาทีี่�มีวิัสัูย์ทัี่ศึน์ั มีพัลัังจูงใจ มีคุณธัริริม 
แลัะมีควัามสูามาริถในัการิกริะตุ้นัผูู้้ตามให้มีควัามเป็นัผูู้้นัำา (Zuraik & Kelly, 2019) Burns (1978) เป็นัผูู้้ริิเริิ�มศึึกษาวิัจัย์เร่ิ�อง
ภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง โดุย์มีแนัวัคดิุหลัักค่อ ทุี่กคนัในัองคก์าริสูามาริถแสูดุงภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังไดุ ้โดุย์ Burns (1978) 
แบั�งผูู้้นัำาออกเป็นั 3 ลัักษณะค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิแลักเปลีั�ย์นั ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะภาวัะผูู้้นัำาแบับัจริิย์ธัริริม (Bass and 
others, 1987 as cited in Hassan, 2019) อย์�างไริก็ตามแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังของ Burns ย์ังมีมุมมองที่ี�แคบั 
แลัะใช้ิอธิับัาย์พัฤตกิริริมของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังไดุไ้ม�ลึักซึึ่�งพัอ Bass (1985) จึงไดุ้พััฒนัาแนัวัคดิุของ Burns ใหมี้ควัามชิดัุเจนั 
ย์ิ�งขึ�นั โดุย์ Bass จะเน้ันัควัามสูำาคัญของภาวัะผูู้้นัำาทีี่�มีอิที่ธิัพัลัต�อผูู้้ตาม ผูู้้ตามเช่ิ�อแลัะวัางใจในัผูู้้นัำาเพัริาะผูู้้นัำามีบัาริมี (Charisma) 
นัอกจากองค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้านัการิมีบัาริมีหร่ิอการิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์แล้ัวั Bass ย์งันัำาเสูนัอ
องค์ปริะกอบัอีก 2 ปริะการิ ค่อ ผูู้้นัำาต้องมีควัามสูามาริถในัการิกริะตุ้นัที่างปัญญา แลัะการิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบัุคคลั 
(Hurduzeu, 2015) แม้วั�าแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังของ Bass จะมีควัามสูมบูัริณ์ขึ�นัอีกริะดัุบัหนึั�ง แต�ยั์งขาดุมุมมอง 
เร่ิ�องควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างผูู้้นัำาแลัะผูู้้ตาม Kouzes and Posner (1987) เป็นัผูู้้ทีี่�ปรัิบัปรุิงแนัวัคิดุของ Bass โดุย์มีพ่ั�นัฐานั 
ควัามเช่ิ�อวั�าการิเป็นัผูู้้นัำานัั�นัเป็นักริะบัวันัการิทีี่�สูอนักันัไดุ้ โดุย์ผูู้้นัำาไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัจากผูู้้อ่�นัแลัะผูู้้ริ�วัมงานั อย์�างไริก็ตาม Bass and 
Avolio (1994) ไดุ้ริ�วัมกันัปรัิบัปรุิงแนัวัคิดุภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังอีกครัิ�งหนึั�ง จนัไดุ้โมเดุลัภาวัะผูู้้นัำาเต็มรูิปแบับั (Model 
of the Full Range of Leadership) ซึึ่�งงานัวิัจัย์นีั�จะใช้ิแนัวัคิดุของ Bass and Avolio (1994) ซึึ่�งมีควัามสูมบูัริณ์มากทีี่�สุูดุ 
โดุย์ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีองค์ปริะกอบั 4 ปริะการิ ค่อ การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์ การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจ  
การิกริะตุ้นัที่างปัญญา แลัะการิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบุัคคลั
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 1 วั�า
	 สมมติิฐานท่ี่�	1	ภาวะผู้้�นำาการเปล่ี่�ยนแปลี่งม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	 ม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้าน
วัฒนธิรรมอิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้านบรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรม
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 วัฒนธ์รรมองค์การ (Organizational Culture)
 วััฒนัธัริริมองค์การิเริิ�มมีการิพััฒนัาเป็นัตัวัแบับัในัยุ์ค 1990 โดุย์ Denison (1990) ไดุ้ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ั 
ริะหวั�างวััฒนัธัริริมองค์การิกับัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์พัย์าย์ามตอบัคำาถาม 2 ข้อ ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิมีผู้ลักริะที่บั 
หร่ิอมีควัามสัูมพัันัธ์ักับัการิปฏิิบััติงานัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิอย์�างไริ (Hartnell & Walumbwa, 2011) โดุย์รูิปแบับัวััฒนัธัริริม
องค์การิของ Denison (1990) มี 4 รูิปแบับั ค่อ วััฒนัธัริริมสู�วันัริ�วัม เนั้นัการิมีสู�วันัริ�วัมของสูมาชิิก วััฒนัธัริริมเอกภาพั 
เน้ันัค�านิัย์มทีี่�ชัิดุเจนั วััฒนัธัริริมการิปรัิบัตัวั เน้ันัการิสูร้ิางการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะวััฒนัธัริริมพัันัธักิจ เน้ันัทิี่ศึที่างยุ์ที่ธัศึาสูตร์ิ 
ต�อมา Daft (1999) ไดุ้ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างวััฒนัธัริริมองค์การิกับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ เชิ�นัเดีุย์วักับั Denison 
โดุย์แบั�งวััฒนัธัริริมองค์การิออกเป็นั 4 ปริะเภที่ ค่อ วััฒนัธัริริมแบับัคริอบัคริัวั เน้ันัการิมีสู�วันัริ�วัมของบัุคลัากริ วััฒนัธัริริม 
แบับัริาชิการิ เน้ันักฎีริะเบีัย์บัแลัะแบับัแผู้นั วััฒนัธัริริมแบับัปรัิบัตัวั เน้ันัค�านิัย์มในัการิตอบัสูนัองต�อลูักค้า แลัะวััฒนัธัริริมแบับั
มุ�งผู้ลัสัูมฤที่ธิั� เน้ันัผู้ลัลััพัธ์ัแลัะให้ค�านิัย์มกับัการิแข�งขันั การิศึึกษาโมเดุลัหร่ิอตัวัแบับัวััฒนัธัริริมนัั�นัสู�วันัใหญ�มีวััตถุปริะสูงค์หลััก 
ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิมีสู�วันัชิ�วัย์ในัการิพััฒนัาองค์การิหร่ิอชิ�วัย์ให้องค์การิบัริริลุัวััตถุปริะสูงค์ขององค์การิไดุ้อย์�างไริ 
เชิ�นั งานัวิัจัย์ในัชิ�วังปี 1990-2000 ซึึ่�ง Sackman (2010) ไดุ้ศึึกษาริวับัริวัมไว้ั พับัวั�ามีงานัวิัจัย์ทีี่�แสูดุงถึงควัามสัูมพัันัธ์ัแลัะอิที่ธิัพัลั
ของวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�มีต�อปริะสิูที่ธัิผู้ลัองค์การิเพิั�มขึ�นัมาก ตัวัอย์�างเชิ�นั วััฒนัธัริริมองค์การิสู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธัิผู้ลัองค์การิ 
ในัดุ้านัการิเงินั (Gregory, Harris & Armenakis, 2009) สู�งผู้ลัต�อการิเพิั�มผู้ลิัตภาพัของสิูนัค้า (Sarros, Cooper & Santora, 
2008) เป็นัต้นั สู�วันัแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach (2013) มีการิศึึกษาริูปแบับัวััฒนัธัริริมองค์การิที่ี�คริอบัคลัุม 
หลัาย์ดุ้านั แลัะมีควัามทัี่นัสูมัย์เหมาะกับัย์ุคของการิเปลีั�ย์นัแปลัง ผูู้้วิัจัย์จึงเล่ัอกใช้ิแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach 
(2013) ซึึ่�งนัำาเสูนัอวั�าวััฒนัธัริริมองคก์าริปริะกอบัดุว้ัย์องค์ปริะกอบั 5 ดุ้านั ค่อ การิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง การิบัริริลัเุป้าหมาย์ 
การิปริะสูานัควัามริ�วัมม่อ การิมุ�งลูักค้า แลัะควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 2 วั�า
	 สมมติิฐานท่ี่�	2	วัฒนธิรรมอิงค์์การม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงติอ่ิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู้า่นบรรยากาศ 
การสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 บรรยากาศในการสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม (Innovation Climate)
 แนัวัคิดุแลัะงานัวิัจัย์ทีี่�เกี�ย์วักับับัริริย์ากาศึในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั เพิั�งไดุ้รัิบัควัามสูนัใจในัชิ�วัง 20 ปีทีี่�ผู้�านัมา 
โดุย์วััตถุปริะสูงค์หลัักในัการิศึึกษาวัิจัย์สู�วันัใหญ�จะหาคำาตอบัวั�า บัริริย์ากาศึในัการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมีสู�วันัชิ�วัย์ 
ในัการิสูร้ิางการิเปลีั�ย์นัแปลังขององค์การิเพ่ั�อรัิบัม่อกับัสูภาพัแวัดุล้ัอม พััฒนัาคนัในัองค์การิ แลัะนัำาพัาองค์การิไปสูู�การิดุำาเนิันังานั 
อย์�างมีปริะสิูที่ธิัผู้ลัไดุ้อย์�างไริ (Glisson, 2015) นัักวิัจัย์หลัาย์คนัไดุ้พััฒนัาแนัวัคิดุแลัะแบับัปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริม เชิ�นั Ekvall (1996) เสูนัอแบับัปริะเมินัช่ิ�อ Creative Climate Questionnaire (CCQ) ซึ่ึ�งปริะกอบัดุ้วัย์มิติ 
ในัการิปริะเมินับัริริย์ากาศึในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 10 มิติ หร่ิอ Amabile and Gryskiewicz (1989) ไดุ้พััฒนัาแบับัปริะเมินัช่ิ�อ 
Creative Environment Scales เพั่�อปริะเมินัสูภาพัแวัดุลั้อมองค์การิที่ี�จะกริะตุ้นัให้เกิดุการิสูริ้างสูริริค์ แต�แนัวัคิดุ 
แลัะแบับัปริะเมินัเหลั�านีั�ย์ังมีบัางสู�วันัทีี่�ไม�คริอบัคลุัมคำาจำากัดุควัามของการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมซึึ่�งเป็นัสิู�งใหม�แลัะมีควัามเห็นั 
ทีี่�แตกต�างกันัออกไป (Ngo, 2015; Ashraf & Khan, 2013) อย์�างไริก็ตาม งานัวิัจัย์ฉบัับันีั�ไดุ้นัำาแนัวัคิดุของ Roderic (2007) 
ซึึ่�งมีมุมมองวั�าพันัักงานัจะมีพัฤติกริริมการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมากหร่ิอน้ัอย์ขึ�นัอย์ู�กับับัริริย์ากาศึที่ี�เอ่�อต�อการิสูริ้างนัวััตกริริม  
มาบัรูิณาการิกบััแนัวัคดิุของ De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) (as cited in Sivapitak, 2011) ซึ่ึ�งคณะผูู้วิ้ัจัย์พับัวั�า 
การิปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมของ Roderic (2007) แลัะ De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) 
สูามาริถนัำามาปริะย์ุกต์ใช้ิในัการิปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมของธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ไดุ้ แลัะมีปริะโย์ชินั ์
ต�อการิวิัเคริาะห์พัฤติกริริมของคนัในัองค์การิ โดุย์มีองค์ปริะกอบั 4 ดุ้านั ค่อ ควัามมีอิสูริะในัการิที่ำางานั ควัามปลัอดุภัย์ 
แบับัมีสู�วันัริ�วัม ควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 3 วั�า
 สมมติิฐานท่ี่�	3	บรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรมม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ

 จากแนัวัคิดุดัุงกลั�าวั คณะผูู้้วิัจัย์ไดุ้สูร้ิางกริอบัแนัวัคิดุการิวิัจัย์ ดัุงแสูดุงผู้ลัในัภาพัทีี่� 1

ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง
- การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์
- การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจ
- การิกริะตุ้นัการิใช้ิปัญญา
- การิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบุัคคลั

ประสิัทธิ์ผลองค์การ
- ดุ้านัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลั
- ดุ้านักริะบัวันัการิภาย์ในั
- ดุ้านัริะบับัเปิดุ
- ดุ้านัมนุัษย์สัูมพัันัธ์ั

วัฒนธ์รรมองค์กร
- การิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง
- การิบัริริลุัเป้าหมาย์
- การิปริะสูานัควัามริ�วัมม่อ
- การิมุ�งลูักค้า
- ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม

บรรยากาศการสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม
- ควัามมีอิสูริะในัการิที่ำางานั
- ควัามปลัอดุภัย์แบับัมีสู�วันัริ�วัม
- ควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ
- การิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์
  นัวััตกริริม

ภาพัที� 1 ควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์

วิธี์ดิำาเนินการวิจัย
 ประชิากรและกลุ่มตัุวอย่าง
 หนั�วัย์วิัเคริาะห์ของงานัวิัจัย์นีั� ไดุ้แก� องค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูของภาครัิฐแลัะภาคเอกชินัขนัาดุใหญ�ทีี่�มีพันัักงานั
มากกวั�า 9,000 คนัขึ�นัไป
 ปริะชิากริ ไดุ้แก� ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัทีี่�ที่ำางานัในัองค์การิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์
 กลุั�มตัวัอย์�าง ไ ดุ้แก�  ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัที่ี�ที่ำางานัในัองค์การิผูู้้ ใ ห้บัริิการิโลัจิสูติกสู์ภาคริัฐ 1 แห�ง 
แลัะภาคเอกชินั 2 แห�ง โดุย์องค์การิเหลั�านีั�เป็นัองค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูภาครัิฐแลัะภาคเอกชินัซึึ่�งเป็นับัริิษัที่ข้ามชิาติ 
ขนัาดุใหญ�ทีี่�มีพันัักงานัมากกวั�า 9,000 คนัขึ�นัไป อีกทัี่�งให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูคริบัวังจริแลัะให้บัริิการิเกี�ย์วัข้องกับัโลัจิสูติกส์ู 
มานัานักวั�า 30 ปี ทัี่�งนีั�กลุั�มตัวัอย์�างขององค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูภาครัิฐทีี่�ไดุ้รัิบัการิคัดุเล่ัอก ค่อ ผูู้้บัริิหาริ 
แลัะพันัักงานัของบัริิษัที่ไปริษณีย์์ ไที่ย์ จำากัดุ แลัะกลุั�มตัวัอย์�างขององค์การิผูู้้ ใ ห้บัริิการิโลัจิสูติกสู์ภาคเอกชินั 
ค่อ ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัของบัริิษัที่ A (ช่ิ�อสูมมติ) แลัะบัริิษัที่ B (ช่ิ�อสูมมติ) โดุย์ผูู้้ทีี่�ให้ข้อมูลัเป็นัผูู้้บัริิหาริ หร่ิอพันัักงานั
ทีี่�มีปริะสูบัการิณ์เกี�ย์วักับัโลัจิสูติกส์ู อย์�างน้ัอย์ 3 ปี แลัะผูู้้วิัจัย์ดุำาเนิันัการิสุู�มตัวัอย์�างจากผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานั 
ของทัี่�ง 3 องค์การิข้างต้นั ดัุงตาริางทีี่� 1 เพ่ั�อเป็นัผูู้้ตอบัแบับัสูอบัถาม



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย

ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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 วัฒนธ์รรมองค์การ (Organizational Culture)
 วััฒนัธัริริมองค์การิเริิ�มมีการิพััฒนัาเป็นัตัวัแบับัในัยุ์ค 1990 โดุย์ Denison (1990) ไดุ้ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ั 
ริะหวั�างวััฒนัธัริริมองค์การิกับัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์พัย์าย์ามตอบัคำาถาม 2 ข้อ ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิมีผู้ลักริะที่บั 
หร่ิอมีควัามสัูมพัันัธ์ักับัการิปฏิิบััติงานัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิอย์�างไริ (Hartnell & Walumbwa, 2011) โดุย์รูิปแบับัวััฒนัธัริริม
องค์การิของ Denison (1990) มี 4 รูิปแบับั ค่อ วััฒนัธัริริมสู�วันัริ�วัม เนั้นัการิมีสู�วันัริ�วัมของสูมาชิิก วััฒนัธัริริมเอกภาพั 
เน้ันัค�านิัย์มทีี่�ชัิดุเจนั วััฒนัธัริริมการิปรัิบัตัวั เน้ันัการิสูร้ิางการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะวััฒนัธัริริมพัันัธักิจ เน้ันัทิี่ศึที่างยุ์ที่ธัศึาสูตร์ิ 
ต�อมา Daft (1999) ไดุ้ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างวััฒนัธัริริมองค์การิกับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ เชิ�นัเดีุย์วักับั Denison 
โดุย์แบั�งวััฒนัธัริริมองค์การิออกเป็นั 4 ปริะเภที่ ค่อ วััฒนัธัริริมแบับัคริอบัคริัวั เน้ันัการิมีสู�วันัริ�วัมของบัุคลัากริ วััฒนัธัริริม 
แบับัริาชิการิ เน้ันักฎีริะเบีัย์บัแลัะแบับัแผู้นั วััฒนัธัริริมแบับัปรัิบัตัวั เน้ันัค�านิัย์มในัการิตอบัสูนัองต�อลูักค้า แลัะวััฒนัธัริริมแบับั
มุ�งผู้ลัสัูมฤที่ธิั� เน้ันัผู้ลัลััพัธ์ัแลัะให้ค�านิัย์มกับัการิแข�งขันั การิศึึกษาโมเดุลัหร่ิอตัวัแบับัวััฒนัธัริริมนัั�นัสู�วันัใหญ�มีวััตถุปริะสูงค์หลััก 
ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิมีสู�วันัชิ�วัย์ในัการิพััฒนัาองค์การิหร่ิอชิ�วัย์ให้องค์การิบัริริลุัวััตถุปริะสูงค์ขององค์การิไดุ้อย์�างไริ 
เชิ�นั งานัวิัจัย์ในัชิ�วังปี 1990-2000 ซึึ่�ง Sackman (2010) ไดุ้ศึึกษาริวับัริวัมไว้ั พับัวั�ามีงานัวิัจัย์ทีี่�แสูดุงถึงควัามสัูมพัันัธ์ัแลัะอิที่ธิัพัลั
ของวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�มีต�อปริะสิูที่ธัิผู้ลัองค์การิเพิั�มขึ�นัมาก ตัวัอย์�างเชิ�นั วััฒนัธัริริมองค์การิสู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธัิผู้ลัองค์การิ 
ในัดุ้านัการิเงินั (Gregory, Harris & Armenakis, 2009) สู�งผู้ลัต�อการิเพิั�มผู้ลิัตภาพัของสิูนัค้า (Sarros, Cooper & Santora, 
2008) เป็นัต้นั สู�วันัแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach (2013) มีการิศึึกษาริูปแบับัวััฒนัธัริริมองค์การิที่ี�คริอบัคลัุม 
หลัาย์ดุ้านั แลัะมีควัามทัี่นัสูมัย์เหมาะกับัย์ุคของการิเปลีั�ย์นัแปลัง ผูู้้วิัจัย์จึงเล่ัอกใช้ิแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach 
(2013) ซึึ่�งนัำาเสูนัอวั�าวััฒนัธัริริมองคก์าริปริะกอบัดุ้วัย์องค์ปริะกอบั 5 ดุ้านั ค่อ การิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง การิบัริริลัเุป้าหมาย์ 
การิปริะสูานัควัามริ�วัมม่อ การิมุ�งลูักค้า แลัะควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 2 วั�า
	 สมมติิฐานท่ี่�	2	วัฒนธิรรมอิงค์์การม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงติอ่ิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู้า่นบรรยากาศ 
การสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 บรรยากาศในการสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม (Innovation Climate)
 แนัวัคิดุแลัะงานัวิัจัย์ทีี่�เกี�ย์วักับับัริริย์ากาศึในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั เพิั�งไดุ้รัิบัควัามสูนัใจในัชิ�วัง 20 ปีทีี่�ผู้�านัมา 
โดุย์วััตถุปริะสูงค์หลัักในัการิศึึกษาวัิจัย์สู�วันัใหญ�จะหาคำาตอบัวั�า บัริริย์ากาศึในัการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมีสู�วันัชิ�วัย์ 
ในัการิสูร้ิางการิเปลีั�ย์นัแปลังขององค์การิเพ่ั�อรัิบัม่อกับัสูภาพัแวัดุล้ัอม พััฒนัาคนัในัองค์การิ แลัะนัำาพัาองค์การิไปสูู�การิดุำาเนิันังานั 
อย์�างมีปริะสิูที่ธิัผู้ลัไดุ้อย์�างไริ (Glisson, 2015) นัักวิัจัย์หลัาย์คนัไดุ้พััฒนัาแนัวัคิดุแลัะแบับัปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริม เชิ�นั Ekvall (1996) เสูนัอแบับัปริะเมินัช่ิ�อ Creative Climate Questionnaire (CCQ) ซึ่ึ�งปริะกอบัดุ้วัย์มิติ 
ในัการิปริะเมินับัริริย์ากาศึในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 10 มิติ หร่ิอ Amabile and Gryskiewicz (1989) ไดุ้พััฒนัาแบับัปริะเมินัช่ิ�อ 
Creative Environment Scales เพั่�อปริะเมินัสูภาพัแวัดุลั้อมองค์การิที่ี�จะกริะตุ้นัให้เกิดุการิสูริ้างสูริริค์ แต�แนัวัคิดุ 
แลัะแบับัปริะเมินัเหลั�านีั�ย์ังมีบัางสู�วันัทีี่�ไม�คริอบัคลุัมคำาจำากัดุควัามของการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมซึึ่�งเป็นัสิู�งใหม�แลัะมีควัามเห็นั 
ทีี่�แตกต�างกันัออกไป (Ngo, 2015; Ashraf & Khan, 2013) อย์�างไริก็ตาม งานัวิัจัย์ฉบัับันีั�ไดุ้นัำาแนัวัคิดุของ Roderic (2007) 
ซึึ่�งมีมุมมองวั�าพันัักงานัจะมีพัฤติกริริมการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมากหร่ิอน้ัอย์ขึ�นัอย์ู�กับับัริริย์ากาศึที่ี�เอ่�อต�อการิสูร้ิางนัวััตกริริม  
มาบัรูิณาการิกบััแนัวัคดิุของ De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) (as cited in Sivapitak, 2011) ซึ่ึ�งคณะผูู้วิ้ัจัย์พับัวั�า 
การิปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมของ Roderic (2007) แลัะ De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) 
สูามาริถนัำามาปริะย์ุกต์ใช้ิในัการิปริะเมินับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมของธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ไดุ้ แลัะมีปริะโย์ชินั ์
ต�อการิวิัเคริาะห์พัฤติกริริมของคนัในัองค์การิ โดุย์มีองค์ปริะกอบั 4 ดุ้านั ค่อ ควัามมีอิสูริะในัการิที่ำางานั ควัามปลัอดุภัย์ 
แบับัมีสู�วันัริ�วัม ควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม
 จึงตั�งเป็นัสูมมติฐานัทีี่� 3 วั�า
 สมมติิฐานท่ี่�	3	บรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรมม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ

 จากแนัวัคิดุดัุงกลั�าวั คณะผูู้้วิัจัย์ไดุ้สูร้ิางกริอบัแนัวัคิดุการิวิัจัย์ ดัุงแสูดุงผู้ลัในัภาพัทีี่� 1

ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง
- การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์
- การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจ
- การิกริะตุ้นัการิใช้ิปัญญา
- การิคำานึังถึงควัามเป็นัปัจเจกบุัคคลั

ประสิัทธิ์ผลองค์การ
- ดุ้านัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลั
- ดุ้านักริะบัวันัการิภาย์ในั
- ดุ้านัริะบับัเปิดุ
- ดุ้านัมนุัษย์สัูมพัันัธ์ั

วัฒนธ์รรมองค์กร
- การิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง
- การิบัริริลุัเป้าหมาย์
- การิปริะสูานัควัามริ�วัมม่อ
- การิมุ�งลูักค้า
- ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม

บรรยากาศการสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม
- ควัามมีอิสูริะในัการิที่ำางานั
- ควัามปลัอดุภัย์แบับัมีสู�วันัริ�วัม
- ควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ
- การิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์
  นัวััตกริริม

ภาพัที� 1 ควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์

วิธี์ดิำาเนินการวิจัย
 ประชิากรและกลุ่มตัุวอย่าง
 หนั�วัย์วิัเคริาะห์ของงานัวิัจัย์นีั� ไดุ้แก� องค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูของภาครัิฐแลัะภาคเอกชินัขนัาดุใหญ�ทีี่�มีพันัักงานั
มากกวั�า 9,000 คนัขึ�นัไป
 ปริะชิากริ ไดุ้แก� ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัทีี่�ที่ำางานัในัองค์การิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์
 กลุั�มตัวัอย์�าง ไดุ้แก�  ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัที่ี�ที่ำางานัในัองค์การิผูู้้ ใ ห้บัริิการิโลัจิสูติกสู์ภาคริัฐ 1 แห�ง 
แลัะภาคเอกชินั 2 แห�ง โดุย์องค์การิเหลั�านีั�เป็นัองค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูภาครัิฐแลัะภาคเอกชินัซึึ่�งเป็นับัริิษัที่ข้ามชิาติ 
ขนัาดุใหญ�ทีี่�มีพันัักงานัมากกวั�า 9,000 คนัขึ�นัไป อีกทัี่�งให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูคริบัวังจริแลัะให้บัริิการิเกี�ย์วัข้องกับัโลัจิสูติกส์ู 
มานัานักวั�า 30 ปี ทัี่�งนีั�กลุั�มตัวัอย์�างขององค์การิผูู้้ให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูภาครัิฐทีี่�ไดุ้รัิบัการิคัดุเล่ัอก ค่อ ผูู้้บัริิหาริ 
แลัะพันัักงานัของบัริิษัที่ไปริษณีย์์ ไที่ย์ จำากัดุ แลัะกลุั�มตัวัอย์�างขององค์การิผูู้้ ใ ห้บัริิการิโลัจิสูติกสู์ภาคเอกชินั 
ค่อ ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัของบัริิษัที่ A (ช่ิ�อสูมมติ) แลัะบัริิษัที่ B (ช่ิ�อสูมมติ) โดุย์ผูู้้ทีี่�ให้ข้อมูลัเป็นัผูู้้บัริิหาริ หร่ิอพันัักงานั
ทีี่�มีปริะสูบัการิณ์เกี�ย์วักับัโลัจิสูติกส์ู อย์�างน้ัอย์ 3 ปี แลัะผูู้้วิัจัย์ดุำาเนิันัการิสุู�มตัวัอย์�างจากผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานั 
ของทัี่�ง 3 องค์การิข้างต้นั ดัุงตาริางทีี่� 1 เพ่ั�อเป็นัผูู้้ตอบัแบับัสูอบัถาม



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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ตุารางที� 1 จำานวนผ้�ตุอบแบบสัอบถุาม

 คณะผูู้้วิัจัย์ใช้ิการิสุู�มตัวัอย์�างแบับัหลัาย์ขั�นัตอนั (Multi-stage Random Sampling) โดุย์มีขั�นัตอนัดัุงนีั�
 1. ใช้ิตาริาง Krejcie & Morgan ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�างจำานัวันั 379 คนั
 2. กำาหนัดุกลัุ �มตัวัอย์�างเพัิ �ม 70% เพั่ �อให้ไดุ้กลัุ �มตัวัอย์�างที่ี �มากขึ �นัแลัะเป็นัตัวัแที่นัปริะชิากริที่ี �ดุีย์ิ �งขึ �นั  
  (Neuman, 1991) ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�างคิดุเป็นั 644 คนั
 3. กำาหนัดุโควัต้าองค์การิโลัจิสูติกส์ูเป็นักลุั�มตัวัอย์�างทีี่�มาจากองค์การิภาครัิฐ 60% จากสูำานัักงานัใหญ�แจ้งวััฒนัะ 
  บัางนัา พัริะโขนัง แลัะอุดุมสุูข ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�าง 386 คนั แลัะองค์การิภาคเอกชินั 40% จากบัริิษัที่เอกชินั A 
  จำานัวันั 130 คนั แลัะบัริิษัที่เอกชินั B จำานัวันั 128 คนั ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�าง 258 คนั จากวิัธีัการิสุู�มตัวัอย์�าง 
  แบับัง�าย์ (Simple Random Sampling)

 เคร่ิ�องม่อทีี่�ใช้ิในัการิวิัจัย์เป็นัแบับัสูอบัถามปัจจัย์สู�วันับุัคคลั แบับัปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Organizational 
Effectiveness) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของ Quinn and Rohrbaugh (1983) แบับัปริะเมินั
การิรัิบัรู้ิภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (Transformational Leadership) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังช่ิ�อ Multifactor Leadership Style (MLQ-5x) ของ Bass and Avolio (1994) แบับัปริะเมินั 
การิรัิบัรู้ิบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม (Innovation Climate) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินับัริริย์ากาศึองค์การิ
ของ Roderic (2007), De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) แลัะแบับัปริะเมินัการิรัิบัรู้ิวััฒนัธัริริมองค์การิ
(Organizational Culture) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัวััฒนัธัริริมองค์การิ ทีี่�ช่ิ�อวั�า Organizational Culture  
Assessment ของ Sashkin and Rosenbach (2013) เคริ่�องม่อทีี่�ใช้ิในัการิวิัจัย์มีควัามเทีี่�ย์งตริงเชิิงเน่ั�อหา 
แลัะมีค�าควัามเทีี่�ย์งทัี่�งฉบัับัเที่�ากับั 0.98 ผูู้้วิัจัย์ดุำาเนิันัการิเก็บัข้อมูลัโดุย์ใช้ิแบับัสูอบัถามฉบัับักริะดุาษแลัะแบับัออนัไลัน์ั ไดุ้รัิบั
แบับัสูอบัถามค่นัจำานัวันั 531 ฉบัับั อัตริาการิตอบักลัับัร้ิอย์ลัะ 82

ผลการวิจัย
 ผู้ลัการิวัิเคริาะห์ข ้อมูลัพั่ �นัฐานัของกลัุ �มต ัวัอย์�าง ค ่อ ผู้ ู ้บัริ ิหาริแลัะพันัักงานัของบัริิษ ัที่ไปริษณีย์ ์ไที่ย์ จ ำาก ัดุ 
แลัะภาคเอกชินัค่อ บัริิษัที่ชัิ�นันัำาดุ้านัโลัจิสูติกส์ูซึึ่�งเป็นับัริิษัที่ข้ามชิาติ จำานัวันั 2 บัริิษัที่ โดุย์ผูู้้ให้ข้อมูลัสู�วันัใหญ�เป็นัเพัศึชิาย์ 
มีอาย์ุริะหวั�าง 31-40 ปี สูำาเร็ิจการิศึึกษาริะดุับัปริิญญาตริีสู�วันัใหญ�ที่ำางานัในัองค์กริภาคริัฐ  แลัะเป็นัพันัักงานัสูาย์งานัหร่ิอ
พันัักงานัปริะจำาศูึนัย์์  มีปริะสูบัการิณ์การิที่ำางานัในัตำาแหนั�งปัจจุบัันั ริะหวั�าง 1-5 ปี
 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์ข้อมูลัเบ่ั�องต้นัพับัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู มีริะดัุบัการิรัิบัรู้ิ 
เกี�ย์วักับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์โดุย์ภาพัริวัมอย์ู�ในัริะดัุบัมาก เม่�อพิัจาริณา 
เป็นัริาย์ดุ้านัพับัวั�ามีควัามคิดุเห็นัอย์ู�ในัริะดุับัมากทัี่�ง 4 ดุ้านั โดุย์เรีิย์งค�าเฉลีั�ย์จากมากไปนั้อย์ ไดุ้แก� ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ดุ้านัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ  แลัะดุ้านัภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง

หน่วยงาน จำานวนผ้�บริหาร/พันักงาน จำานวนผ้�ตุอบแบบสัอบถุาม
(ผ้�บริหาร/พันักงาน)

หนั�วัย์งานัภาครัิฐ
บัริิษัที่ ไปริษณีย์์ไที่ย์ จำากัดุ

17,167 386

หนั�วัย์งานัภาคเอกชินั
บัริิษัที่ A แลัะบัริิษัที่ B

15,784 258

ริวัม 32,951 644

 ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู� ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่� มีค�า เฉลีั�ย์มากทีี่� สุูดุ 
ค่อการิมุ�งลูักค้า ดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู�ในัริะดุับัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ 
ทีี่�มีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์มากทีี่�สุูดุค่อการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ดุ้านัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์ 
อย์ู� ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่� มีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์มากทีี่� สุูดุค่อดุ้านัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลัดุ้านัภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู�ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่�มีค�าเฉลีั�ย์มากทีี่�สุูดุค่อการิกริะตุ้นัที่างปัญญา
 การิวัิเคริาะห์ควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ในัปริะเที่ศึไที่ย์ 
ดุ้วัย์การิวัิเคริาะห์เสู้นัที่าง (Path analysis) โดุย์ใช้ิโปริแกริมสูำาเร็ิจริูปที่างสูถิติปริะกอบัดุ้วัย์ตัวัแปริแฝงทัี่�งหมดุ 4 ตัวัแปริ 
ไดุ้แก�  ดุ้านัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ (OE) ดุ้านัภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (TL) ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิ (OC)  
แลัะดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม (CL) แลัะตัวัแปริสูังเกตไดุ้ทัี่�งหมดุ 17 ตัวัแปริ ก�อนัที่ี�จะที่ำาการิวัิเคริาะห์
เสู้นัที่างควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ผูู้้วิัจัย์ไดุ้วิัเคริาะห์ 
ขนัาดุแลัะทิี่ศึที่างของควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝง แสูดุงดัุงตาริางทีี่� 2

ตุารางที�  2 เมตุริกส์ัสัหสััมพัันธ์์ระหว่างตัุวแปรแฝง

ตัุวแปรแฝง ประสิัทธิ์ผล
องค์การ
(OE)

ภาวะผ้�นำาการ
เปลี�ยนแปลง

(TL)

วัฒนธ์รรม
องค์การ 
(OC)

บรรยากาศ 
การสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม

(CL)

ปริะสูิที่ธัิผู้ลัองค์การิ (OE) 1.000

ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลัี�ย์นัแปลัง (TL) 0.891** 1.000

วััฒนัธัริริมองค์การิ (OC) 0.867** 0.889** 1.000

บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม (CL) 0.879* 0.930** 0.906** 1.000

**p<0.01 ,*p<0.05

 จากตาริางทีี่� 2 พิัจาริณาเมตริิกส์ูสูหสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝง พับัวั�า ค�าสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ัของตัวัแปริแฝงทุี่กคู�
เป็นัไปในัทิี่ศึที่างเดีุย์วักันัแลัะมีขนัาดุควัามสัูมพัันัธ์ัเป็นับัวักโดุย์มีค�าสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝงตั�งแต� 0.867-0.930
 จากการิพิัจาริณาค�า KMO แลัะ Bartlett’s Test of Sphericity (Kaiwan, 2013) แสูดุงวั�าเมตริิกส์ูสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ั 
ของตัวัแปริแฝงในัโมเดุลัการิวััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ ไม�เป็นัเมตริิกส์ูเอกลัักษณ์ 
แลัะควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริมีมากพัอทีี่�จะนัำาไปวิัเคริาะห์ต�อไปไดุ้

ตุารางที�  3 ค่าสัถิุติุทดิสัอบ KMO และ Bartlett’s Test

สัถิุติุทดิสัอบ ค่าสัถิุติุ

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.872

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-square 2934.66

df 6

Sig 0.000



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย

ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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ตุารางที� 1 จำานวนผ้�ตุอบแบบสัอบถุาม

 คณะผูู้้วิัจัย์ใช้ิการิสุู�มตัวัอย์�างแบับัหลัาย์ขั�นัตอนั (Multi-stage Random Sampling) โดุย์มีขั�นัตอนัดัุงนีั�
 1. ใช้ิตาริาง Krejcie & Morgan ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�างจำานัวันั 379 คนั
 2. กำาหนัดุกลัุ �มตัวัอย์�างเพัิ �ม 70% เพั่ �อให้ไดุ้กลัุ �มตัวัอย์�างที่ี �มากขึ �นัแลัะเป็นัตัวัแที่นัปริะชิากริที่ี �ดุีย์ิ �งขึ �นั  
  (Neuman, 1991) ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�างคิดุเป็นั 644 คนั
 3. กำาหนัดุโควัต้าองค์การิโลัจิสูติกส์ูเป็นักลุั�มตัวัอย์�างทีี่�มาจากองค์การิภาครัิฐ 60% จากสูำานัักงานัใหญ�แจ้งวััฒนัะ 
  บัางนัา พัริะโขนัง แลัะอุดุมสุูข ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�าง 386 คนั แลัะองค์การิภาคเอกชินั 40% จากบัริิษัที่เอกชินั A 
  จำานัวันั 130 คนั แลัะบัริิษัที่เอกชินั B จำานัวันั 128 คนั ไดุ้กลุั�มตัวัอย์�าง 258 คนั จากวิัธีัการิสุู�มตัวัอย์�าง 
  แบับัง�าย์ (Simple Random Sampling)

 เคร่ิ�องม่อทีี่�ใช้ิในัการิวิัจัย์เป็นัแบับัสูอบัถามปัจจัย์สู�วันับุัคคลั แบับัปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Organizational 
Effectiveness) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของ Quinn and Rohrbaugh (1983) แบับัปริะเมินั
การิรัิบัรู้ิภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (Transformational Leadership) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังช่ิ�อ Multifactor Leadership Style (MLQ-5x) ของ Bass and Avolio (1994) แบับัปริะเมินั 
การิรัิบัรู้ิบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม (Innovation Climate) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินับัริริย์ากาศึองค์การิ
ของ Roderic (2007), De Dreu and West (2001) แลัะ Jong (2007) แลัะแบับัปริะเมินัการิรัิบัรู้ิวััฒนัธัริริมองค์การิ
(Organizational Culture) ทีี่�ปรัิบัปรุิงมาจากแบับัปริะเมินัวััฒนัธัริริมองค์การิ ทีี่�ช่ิ�อวั�า Organizational Culture  
Assessment ของ Sashkin and Rosenbach (2013) เคริ่�องม่อทีี่�ใช้ิในัการิวิัจัย์มีควัามเทีี่�ย์งตริงเชิิงเน่ั�อหา 
แลัะมีค�าควัามเทีี่�ย์งทัี่�งฉบัับัเที่�ากับั 0.98 ผูู้้วิัจัย์ดุำาเนิันัการิเก็บัข้อมูลัโดุย์ใช้ิแบับัสูอบัถามฉบัับักริะดุาษแลัะแบับัออนัไลัน์ั ไดุ้รัิบั
แบับัสูอบัถามค่นัจำานัวันั 531 ฉบัับั อัตริาการิตอบักลัับัร้ิอย์ลัะ 82

ผลการวิจัย
 ผู้ลัการิวัิเคริาะห์ข ้อมูลัพั่ �นัฐานัของกลัุ �มต ัวัอย์�าง ค ่อ ผู้ ู ้บัริ ิหาริแลัะพันัักงานัของบัริิษ ัที่ไปริษณีย์ ์ไที่ย์ จ ำาก ัดุ 
แลัะภาคเอกชินัค่อ บัริิษัที่ชัิ�นันัำาดุ้านัโลัจิสูติกส์ูซึึ่�งเป็นับัริิษัที่ข้ามชิาติ จำานัวันั 2 บัริิษัที่ โดุย์ผูู้้ให้ข้อมูลัสู�วันัใหญ�เป็นัเพัศึชิาย์ 
มีอาย์ุริะหวั�าง 31-40 ปี สูำาเร็ิจการิศึึกษาริะดุับัปริิญญาตริีสู�วันัใหญ�ที่ำางานัในัองค์กริภาคริัฐ  แลัะเป็นัพันัักงานัสูาย์งานัหร่ิอ
พันัักงานัปริะจำาศูึนัย์์  มีปริะสูบัการิณ์การิที่ำางานัในัตำาแหนั�งปัจจุบัันั ริะหวั�าง 1-5 ปี
 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์ข้อมูลัเบ่ั�องต้นัพับัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู มีริะดัุบัการิรัิบัรู้ิ 
เกี�ย์วักับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์โดุย์ภาพัริวัมอย์ู�ในัริะดัุบัมาก เม่�อพิัจาริณา 
เป็นัริาย์ดุ้านัพับัวั�ามีควัามคิดุเห็นัอย์ู�ในัริะดุับัมากทัี่�ง 4 ดุ้านั โดุย์เรีิย์งค�าเฉลีั�ย์จากมากไปนั้อย์ ไดุ้แก� ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ดุ้านัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ  แลัะดุ้านัภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง

หน่วยงาน จำานวนผ้�บริหาร/พันักงาน จำานวนผ้�ตุอบแบบสัอบถุาม
(ผ้�บริหาร/พันักงาน)

หนั�วัย์งานัภาครัิฐ
บัริิษัที่ ไปริษณีย์์ไที่ย์ จำากัดุ

17,167 386

หนั�วัย์งานัภาคเอกชินั
บัริิษัที่ A แลัะบัริิษัที่ B

15,784 258

ริวัม 32,951 644

 ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู� ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่� มีค�า เฉลีั�ย์มากทีี่� สุูดุ 
ค่อการิมุ�งลูักค้า ดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู�ในัริะดุับัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ 
ทีี่�มีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์มากทีี่�สุูดุค่อการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ดุ้านัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์ 
อย์ู� ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่� มีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์มากทีี่� สุูดุค่อดุ้านัเป้าหมาย์เชิิงเหตุผู้ลัดุ้านัภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังมีค�าคะแนันัเฉลีั�ย์อย์ู�ในัริะดัุบัมากแลัะองค์ปริะกอบัย์�อย์ทีี่�มีค�าเฉลีั�ย์มากทีี่�สุูดุค่อการิกริะตุ้นัที่างปัญญา
 การิวัิเคริาะห์ควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ในัปริะเที่ศึไที่ย์ 
ดุ้วัย์การิวิัเคริาะห์เสู้นัที่าง (Path analysis) โดุย์ใช้ิโปริแกริมสูำาเร็ิจริูปที่างสูถิติปริะกอบัดุ้วัย์ตัวัแปริแฝงทัี่�งหมดุ 4 ตัวัแปริ 
ไดุ้แก�  ดุ้านัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ (OE) ดุ้านัภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง (TL) ดุ้านัวััฒนัธัริริมองค์การิ (OC)  
แลัะดุ้านับัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม (CL) แลัะตัวัแปริสูังเกตไดุ้ทัี่�งหมดุ 17 ตัวัแปริ ก�อนัที่ี�จะที่ำาการิวัิเคริาะห์
เสู้นัที่างควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ผูู้้วิัจัย์ไดุ้วิัเคริาะห์ 
ขนัาดุแลัะทิี่ศึที่างของควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝง แสูดุงดัุงตาริางทีี่� 2

ตุารางที�  2 เมตุริกส์ัสัหสััมพัันธ์์ระหว่างตัุวแปรแฝง

ตัุวแปรแฝง ประสิัทธิ์ผล
องค์การ
(OE)

ภาวะผ้�นำาการ
เปลี�ยนแปลง

(TL)

วัฒนธ์รรม
องค์การ 
(OC)

บรรยากาศ 
การสัร�างสัรรค์นวัตุกรรม

(CL)

ปริะสูิที่ธัิผู้ลัองค์การิ (OE) 1.000

ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลัี�ย์นัแปลัง (TL) 0.891** 1.000

วััฒนัธัริริมองค์การิ (OC) 0.867** 0.889** 1.000

บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม (CL) 0.879* 0.930** 0.906** 1.000

**p<0.01 ,*p<0.05

 จากตาริางทีี่� 2 พิัจาริณาเมตริิกส์ูสูหสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝง พับัวั�า ค�าสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ัของตัวัแปริแฝงทุี่กคู�
เป็นัไปในัทิี่ศึที่างเดีุย์วักันัแลัะมีขนัาดุควัามสัูมพัันัธ์ัเป็นับัวักโดุย์มีค�าสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริแฝงตั�งแต� 0.867-0.930
 จากการิพิัจาริณาค�า KMO แลัะ Bartlett’s Test of Sphericity (Kaiwan, 2013) แสูดุงวั�าเมตริิกส์ูสัูมปริะสิูที่ธิั�สูหสัูมพัันัธ์ั 
ของตัวัแปริแฝงในัโมเดุลัการิวััดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ ไม�เป็นัเมตริิกส์ูเอกลัักษณ์ 
แลัะควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างตัวัแปริมีมากพัอทีี่�จะนัำาไปวิัเคริาะห์ต�อไปไดุ้

ตุารางที�  3 ค่าสัถิุติุทดิสัอบ KMO และ Bartlett’s Test

สัถิุติุทดิสัอบ ค่าสัถิุติุ

Kaiser – Meyer – Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.872

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-square 2934.66

df 6

Sig 0.000
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 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์เสู้นัที่างแลัะการิตริวัจสูอบัควัามสูอดุคล้ัองของโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
ของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์แสูดุงดัุงภาพัทีี่� 2

ภาพัที� 2 การิวิัเคริาะห์เสู้นัที่างควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์

 จากภาพัทีี่� 2 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์เสู้นัที่าง (Path analysis)  ควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจ
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ พับัวั�า โมเดุลัมีควัามสูอดุคล้ัองกับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์ โดุย์พิัจาริณาจากค�าสูถิติทีี่�ใช้ิตริวัจสูอบั
ควัามสูอดุคล้ัองริะหวั�างโมเดุลักับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์ (Wiratchai, 1999) ดัุงปริากฏิในัตาริางทีี่� 4

ตุารางที� 4 การวิเคราะห์ค่าดัิชินีความสัอดิคล�องของโมเดิลกับข�อม้ลเชิิงประจักษ์

 การิวิัเคริาะห์อิที่ธิัพัลัที่างตริงแลัะที่างอ้อมควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตขุองปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัรุิกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู
ในัปริะเที่ศึไที่ย์ แสูดุงดัุงตาริางทีี่� 5

ค่าดัิชินี เกณ์ฑ์์
การวัดิองค์ประกอบ

ค่าสัถิุติุ ผลการพิัจารณ์า

x2/df ≤2.00 2.00 ผู้�านัเกณฑ์ิ

GFI >0.95 0.97 ผู้�านัเกณฑ์ิ

AGFI >0.90 0.93 ผู้�านัเกณฑ์ิ

CFI >0.95 0.99 ผู้�านัเกณฑ์ิ

RMSEA <0.06 0.04 ผู้�านัเกณฑ์ิ

RMR <0.05 0.002 ผู้�านัเกณฑ์ิ

ตุารางที� 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิ์พัลทางตุรงและทางอ�อมความสััมพัันธ์์เชิิงสัาเหตุุของประสิัทธิ์ผลองค์การของธุ์รกิจบริการ 
 โลจิสัติุกส์ัในประเทศไทย

ตัุวแปรผล บรรยากาศการสัร�างสัรรค์
นวัตุกรรม (CL)

วัฒนธ์รรมองค์การ (OC) ประสิัทธิ์ผลองค์การ (OE)

ตัุวแปรเหตุุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE

ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง
 (TL)

.66* .36* .30* .91* - .91* .93 .45* .48*

วัฒนธ์รรมองค์การ (OC) .40* - .40* - - - .67* .08* .59*

บรรยากาศการสัร�างสัรรค์
นวัตุกรรม (CL)

- - - - - - 19* - .19*

ค่าสัถิุติุไค-สัแคว์ =142.543 CFI=0.995    GFI=0.97  AGFI=0.936   RMR=0.002  RMSEA =0.044

 *p<0.05

 จากตาริางที่ี� 5 พับัวั�าปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังวััฒนัธัริริมองค์การิ 
แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม วััฒนัธัริริมองค์การิไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง บัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลั ที่างอ้อมจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง
 จากผู้ลัการิวัิเคริาะห์อิที่ธิัพัลัที่างตริงแลัะที่างอ้อมของควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัุริกิจ 
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ตามทีี่�ผูู้้วิัจัย์ตั�งสูมมติฐานัไว้ั สูรุิปไดุ้ดัุงนีั�

 สมมติิฐานท่ี่�	1	ภาวะผู้้�นำาการเปล่ี่�ยนแปลี่งม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	 ม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้าน
วัฒนธิรรมอิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้านบรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมติฐานั พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิซึึ่�งเป็นัไป
ตามสูมมติฐานั มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมผู้�านัวััฒนัธัริริมองค์การิซึึ่�งเป็นัไปตามสูมมติฐานั แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากวััฒนัธัริริมองค์การิ แต�ไม�มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อม 
ไปสูู�ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิซึึ่�งไม�เป็นัไปตามสูมมติฐานั

	 สมมติิฐานท่ี่�	2	วัฒนธิรรมอิงค์์การม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงติอ่ิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู้า่นบรรยากาศ
การสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมตฐิานั พับัวั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริ ซึ่ึ�งเปน็ัไปตามสูมมตฐิานั 
แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากวััฒนัธัริริมองค์การิ แต�ไม�มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมไปสูู�ปริะสูิที่ธิัผู้ลั
องค์การิ ซึึ่�งไม�เป็นัไปตามสูมมติฐานั

 สมมติิฐานท่ี่�	3	บรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรมม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมติฐานั พับัวั�า บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ  
ซึึ่�งเป็นัไปตามสูมมติฐานั
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 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์เสู้นัที่างแลัะการิตริวัจสูอบัควัามสูอดุคล้ัองของโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
ของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์แสูดุงดัุงภาพัทีี่� 2

ภาพัที� 2 การิวิัเคริาะห์เสู้นัที่างควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์

 จากภาพัทีี่� 2 ผู้ลัการิวิัเคริาะห์เสู้นัที่าง (Path analysis)  ควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจ
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ พับัวั�า โมเดุลัมีควัามสูอดุคล้ัองกับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์ โดุย์พิัจาริณาจากค�าสูถิติทีี่�ใช้ิตริวัจสูอบั
ควัามสูอดุคล้ัองริะหวั�างโมเดุลักับัข้อมูลัเชิิงปริะจักษ์ (Wiratchai, 1999) ดัุงปริากฏิในัตาริางทีี่� 4

ตุารางที� 4 การวิเคราะห์ค่าดัิชินีความสัอดิคล�องของโมเดิลกับข�อม้ลเชิิงประจักษ์

 การิวิัเคริาะห์อิที่ธิัพัลัที่างตริงแลัะที่างอ้อมควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตขุองปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัรุิกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู
ในัปริะเที่ศึไที่ย์ แสูดุงดัุงตาริางทีี่� 5

ค่าดัิชินี เกณ์ฑ์์
การวัดิองค์ประกอบ

ค่าสัถิุติุ ผลการพิัจารณ์า

x2/df ≤2.00 2.00 ผู้�านัเกณฑ์ิ

GFI >0.95 0.97 ผู้�านัเกณฑ์ิ

AGFI >0.90 0.93 ผู้�านัเกณฑ์ิ

CFI >0.95 0.99 ผู้�านัเกณฑ์ิ

RMSEA <0.06 0.04 ผู้�านัเกณฑ์ิ

RMR <0.05 0.002 ผู้�านัเกณฑ์ิ

ตุารางที� 5 ผลการวิเคราะห์อิทธิ์พัลทางตุรงและทางอ�อมความสััมพัันธ์์เชิิงสัาเหตุุของประสิัทธิ์ผลองค์การของธุ์รกิจบริการ 
 โลจิสัติุกส์ัในประเทศไทย

ตัุวแปรผล บรรยากาศการสัร�างสัรรค์
นวัตุกรรม (CL)

วัฒนธ์รรมองค์การ (OC) ประสิัทธิ์ผลองค์การ (OE)

ตัุวแปรเหตุุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE

ภาวะผ้�นำาการเปลี�ยนแปลง
 (TL)

.66* .36* .30* .91* - .91* .93 .45* .48*

วัฒนธ์รรมองค์การ (OC) .40* - .40* - - - .67* .08* .59*

บรรยากาศการสัร�างสัรรค์
นวัตุกรรม (CL)

- - - - - - 19* - .19*

ค่าสัถิุติุไค-สัแคว์ =142.543 CFI=0.995    GFI=0.97  AGFI=0.936   RMR=0.002  RMSEA =0.044

 *p<0.05

 จากตาริางที่ี� 5 พับัวั�าปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังวััฒนัธัริริมองค์การิ 
แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม วััฒนัธัริริมองค์การิไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง บัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลั ที่างอ้อมจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง
 จากผู้ลัการิวัิเคริาะห์อิที่ธิัพัลัที่างตริงแลัะที่างอ้อมของควัามสูัมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิของธัุริกิจ 
บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปริะเที่ศึไที่ย์ตามทีี่�ผูู้้วิัจัย์ตั�งสูมมติฐานัไว้ั สูรุิปไดุ้ดัุงนีั�

 สมมติิฐานท่ี่�	1	ภาวะผู้้�นำาการเปล่ี่�ยนแปลี่งม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	 ม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้าน
วัฒนธิรรมอิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู่้านบรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมติฐานั พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิซึึ่�งเป็นัไป
ตามสูมมติฐานั มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมผู้�านัวััฒนัธัริริมองค์การิซึึ่�งเป็นัไปตามสูมมติฐานั แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 
ไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากวััฒนัธัริริมองค์การิ แต�ไม�มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อม 
ไปสูู�ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิซึึ่�งไม�เป็นัไปตามสูมมติฐานั

	 สมมติิฐานท่ี่�	2	วัฒนธิรรมอิงค์์การม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงติอ่ิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ	แลี่ะม่อิิที่ธิิพลี่ที่างอิ�อิมผู้า่นบรรยากาศ
การสร�างสรรค์์นวัติกรรม

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมตฐิานั พับัวั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริ ซึ่ึ�งเปน็ัไปตามสูมมตฐิานั 
แลัะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมไดุ้รัิบัอิที่ธิัพัลัที่างตริงจากวััฒนัธัริริมองค์การิ แต�ไม�มีอิที่ธิัพัลัที่างอ้อมไปสูู�ปริะสูิที่ธิัผู้ลั
องค์การิ ซึึ่�งไม�เป็นัไปตามสูมมติฐานั

 สมมติิฐานท่ี่�	3	บรรยากาศการสร�างสรรค์์นวัติกรรมม่อิิที่ธิิพลี่ที่างติรงต่ิอิประสิที่ธิิผู้ลี่อิงค์์การ

 ผู้ลัการิที่ดุสูอบัสูมมติฐานั พับัวั�า บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ  
ซึึ่�งเป็นัไปตามสูมมติฐานั



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
สมาคมสถาบัันอุุดมศึึกษาเอกชนแห่่งประเทศไทย
ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี
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อภิปรายผล
 ตัวัแปริทีี่�เป็นัสูาเหตุที่างตริงของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูมีทัี่�งหมดุ 3 ตัวัแปริ โดุย์ตัวัแปริ 
ทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงมากทีี่�สุูดุ ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิ ริองลังมาค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะลัำาดัุบัสุูดุท้ี่าย์ค่อบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผูู้้วัจิยั์อภิปริาย์ผู้ลัการิวิัจยั์ ตามข้อค้นัพับัในัโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุแลัะสูมมติฐานัการิวิัจยั์ ดัุงนีั�
 1. วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุซึึ่�งแสูดุงวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิ 
เป็นัตัวัแปริทีี่�มีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุในัโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้ลัการิวิัเคริาะห์ข้อมูลัพับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับัแนัวัคิดุของ Denison (1990) ทีี่�ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างวััฒนัธัริริม
องค์การิกับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิมีควัามสัูมพัันัธ์ักับัผู้ลัการิปฏิิบััติงานัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
เชิ�นัเดีุย์วักับังานัวิัจัย์ของ Daft (1999) ทีี่�ย์่นัย์ันัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัต�อควัามสูำาเร็ิจหร่ิอปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิเป็นั
อย์�างมาก
 นัอกจากวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�องแล้ัวั 
(Gregory, Harris & Armenakis, 2009; Sarros, Cooper & Santora, 2008) หากพิัจาริณาองค์ปริะกอบัของวััฒนัธัริริมองค์การิ
ซึึ่�งมีทัี่�งหมดุ 5 ดุ้านันัั�นั ผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูมีควัามเห็นัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลัูกค้ามีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุ ซึึ่�งสูอดุคลั้องกับัแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach (2013) วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลักูคา้นัั�นัเปน็ัสิู�งทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัรุิกิจบัริิการิโลัจสิูติกสูค์วัริย์ดึุถ่อแลัะเช่ิ�อมั�นัวั�า การิมุ�งลักูคา้ ซึึ่�งหมาย์ริวัมถงึ 
การิที่ี�หนั�วัย์งานัมนีัโย์บัาย์ชิดัุเจนัในัการิตอบัสูนัองต�อควัามตอ้งการิของลักูคา้ การิใหบ้ัริิการิลักูคา้เปน็ัอย์�างดุ ีแลัะการิมุ�งแกปั้ญหา 
ให้ลูักค้านัั�นั จะที่ำาให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ (Hartnell & Walumbwa, 2011)
 ในับัริิบัที่ของการิดุำาเนิันัธุัริกิจดุ้านัการิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปัจจุบัันัทีี่�มีการิแข�งขันักันัอย์�างสููงนัั�นั การิให้ควัามสูำาคัญ
ต�อลูักค้าทัี่�งภาย์ในัแลัะภาย์นัอกองค์การินัั�นัมีควัามสูำาคัญมาก ดัุงนัั�นัการินัำาเคริ่�องม่อที่างการิบัริิหาริมาใช้ิเพั่�อตอบัสูนัอง 
ควัามต้องการิของลูักค้าจึงมีควัามจำาเป็นัอย์�างย์ิ�ง เชิ�นั การินัำาเคร่ิ�องม่อการิจัดุการิลูักค้าสัูมพัันัธ์ัมาใช้ิในัริะบับัการิบัริิการิแลัะ
สูร้ิางมาตริฐานัในัการิที่ำางานั มีการิริวับัริวัมข้อมูลัเกี�ย์วักับัลูักค้า การิจัดุการิชิ�องที่างการิสู่�อสูาริแลัะพััฒนัาสูินัค้าแลัะบัริิการิ
เพ่ั�อตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิของลัูกค้า หร่ิอการินัำาริะบับัการิบัริิหาริงานัคุณภาพัมาใช้ิ โดุย์บุัคลัากริทีุ่กริะดุับัทัี่�งผูู้้บัริิหาริ 
แลัะพันัักงานัจะต้องให้ควัามสูำาคัญต�อควัามต้องการิของลูักค้า ควัามคาดุหวัังของลูักค้า แลัะผูู้้ทีี่�เกี�ย์วัข้องกับัองค์การิทุี่กปริะเภที่
เคร่ิ�องม่อแลัะริะบับับัริิการิเหลั�านีั�จะนัำามาซึึ่�งปริะสิูที่ธิัภาพัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิ จึงเห็นัไดุ้วั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลัูกค้านัั�นัเป็นัสิู�งทีี่�สูำาคัญทีี่�ก�อให้เกิดุปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ สูอดุคลั้องกับัการิวัิเคริาะห์อภิมานัจากงานัวัิจัย์ 84 เร่ิ�อง 
โดุย์มีกลุั�มตัวัอย์�างที่ี�แตกต�างกันัไปจำานัวันั 94 กลุั�ม ซึ่ึ�งพับัวั�า วััฒนัธัริริมการิตลัาดุ (Market) หร่ิอวััฒนัธัริริมที่ี�ให้ควัามสูำาคัญ
ต�อลูักค้านัั�นั มีควัามสัูมพัันัธ์ัแลัะมีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Quinn and Rohrbaugh, 1983) ในัหลัาย์ดุ้านัทัี่�งดุ้านัการิเงินั 
คุณภาพัการิบัริิการิ แลัะควัามพึังพัอใจของลูักค้า
 ข้อค้นัพับัจากการิวัิจัย์ครัิ�งนีั� นัอกจากวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลัูกค้าจะมีควัามสูำาคัญเป็นัอันัดัุบัหนึั�งแลั้วั 
ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองค์การิซึึ่�งเป็นัองค์ปริะกอบัหนึั�งของวััฒนัธัริริมองค์การินัั�นั ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัองค์การิ
ธุัริกิจการิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูให้ควัามสูำาคัญเป็นัอันัดัุบัริองลังมา โดุย์ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองค์การินัั�นัหมาย์ริวัมถึง 
การิที่ี�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัเข้าใจแลัะริับัรู้ิถึงวััตถุปริะสูงคข์ององคก์าริ รัิบัที่ริาบัควัามสูำาคัญก�อนัหลัังของงานั แลัะการิตดัุสิูนัใจ 
ต�างๆ ที่างธัุริกิจนัั�นัต้องอาศึัย์ ข้อเที่็จจริิงจึงจะที่ำาให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ (Sashkin & Rosenbach, 2013) 
ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองคก์าริมีผู้ลัต�อการิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นั สูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�อง อาที่ ิงานัวิัจัย์เร่ิ�อง 
Assessing Organizational Culture and Investigating its like to Organizational Effectiveness ของ Puppatz (2017) 
แลัะงานัวัจัิย์ของ Lee and Tseng (2005) ซึ่ึ�งที่ำาวิัจัย์ในัปี 2005 แลัะพับัวั�าควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองคก์าริซึึ่�งมีองค์ปริะกอบั 
8 ดุ้านั มีอิที่ธิัพัลัเชิิงบัวักต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 

 2. วััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิ 
มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Ahmed (1998) เร่ิ�อง Culture and  
Climate for Innovation ซึึ่�งพับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีลัักษณะหลัาย์ปริะการิทีี่�จะก�อให้เกิดุหร่ิอมีแนัวัโน้ัมทีี่�จะก�อให้เกิดุนัวััตกริริม
ในัองค์การิ แลัะสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Johannessen, Olsan and Olaisen (1999) ทีี่�ศึึกษาเร่ิ�อง Aspect of Innovation Theory 
Based on Knowledge – management แลัะพับัวั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริจะก�อให้เกิดุองค์การินัวััตกริริม (Innovative Organization)  
โดุย์ลัักษณะขององค์การิทีี่�มีบัริริย์ากาศึเชิิงนัวััตกริริม ค่อเป็นัองค์การิเชิิงรุิก (Proactive) กล้ัาเสีู�ย์ง (Take Risks) ก�อให้เกิดุ 
ควัามผูู้กพัันั แลัะริิเริิ�มให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลัง ซึึ่�งจะเห็นัไดุ้วั�า วััฒนัธัริริมองค์การินัั�นัเป็นัตัวัทีี่�กริะตุ้นัให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมไดุ้
 ข้อค้นัพับัจากงานัวัิจัย์ครัิ�งนีั�ทีี่�พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั 
นัับัเป็นัสิู�งทีี่�มีควัามสูำาคัญมากต�อองค์การิธุัริกิจในัปัจจุบัันั ไม�วั�าองค์การินัั�นัจะเป็นัองค์การิภาครัิฐหร่ิอภาคเอกชินั ทัี่�งนีั� 
เพัริาะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั หมาย์ถึง การิที่ี�พันัักงานัในัองค์การิมีอิสูริะในัการิที่ำางานั มีควัามปลัอดุภัย์ 
แบับัมีสู�วันัริ�วัม มีควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะมีการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางนัวััตกริริม (De Dreu & West, 2001; 
Jong, 2007 as cited in Sivapitak, 2011) โดุย์ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
สู�งผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมากกวั�าองค์ปริะกอบัดุ้านัอ่�นั ทัี่�งนีั�เพัริาะวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริ 
การิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั จะเน้ันัควัามย์่ดุหย์ุ�นัแลัะการิปรัิบัตัวัเม่�อจำาเป็นั ริวัมทัี่�งเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัสูามาริถเสูนัอแนัวัคิดุ 
แลัะควัามเห็นัไดุ้อย์�างอิสูริะ เพ่ั�อชิ�วัย์ให้องค์การิสูามาริถริอดุพ้ันัจากปัญหาในัชิ�วังเวัลัาของการิปรัิบัปรุิงแลัะเปลีั�ย์นัแปลังไดุ้
 สูรุิปไดุว้ั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริมีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริมากที่ี�สุูดุ โดุย์เฉพัาะวััฒนัธัริริมองคก์าริดุ้านัการิมุ�งลูักค้า 
ริวัมทัี่�งย์ังมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมในัดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้วัย์
 3. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธัิพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัอันัดัุบัสูองริองลังมาจากวััฒนัธัริริมองค์การิ โดุย์สูอดุคลั้อง 
กับังานัวิัจัย์หลัาย์ชิิ�นัทีี่�มีข้อค้นัพับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Burns, 1978 ;Bass, 1985; Kouzes 
& Posner, 1987) หร่ิองานัวิัจัย์ของ Pratt and Eitzen (1989) ทีี่�ไดุ้ผู้ลัสูรุิปวั�า ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นัขึ�นัอย์ู�กับัภาวัะผูู้้นัำา
การิเปลีั�ย์นัแปลัง ภาวัะผูู้้ตาม การิพััฒนัาสูมาชิิกในัองค์การิ แลัะริะบับับัริิหาริจัดุการิ โดุย์ปัจจัย์ทีี่�มีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
มากทีี่�สุูดุค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง เชิ�นัเดีุย์วักับังานัวิัจัย์ของ Branch (1990) ทีี่�ไดุ้ข้อสูรุิปวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
ทีี่�มีลัักษณะเปรีิย์บัเสูม่อนัเคร่ิ�องหมาย์การิค้าของผูู้้นัำาคนัใดุคนัหนึั�งนัั�นั จะมีอิที่ธิัพัลัต�อการิที่ำางานั แลัะการิบัริิหาริองค์การิ 
ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัแลัะปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้
 เม่�อพิัจาริณาองค์ปริะกอบัของตัวัแปริภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแล้ัวั ผู้ลัการิวิัจัย์แสูดุงให้เห็นัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานั
ในัธุัริกิจบัริิการิโลัจสิูติกสู ์มีควัามเหน็ัวั�า ลัักษณะหร่ิอพัฤตกิริริมสูำาคัญของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง ค่อ การิกริะตุ้นัที่างปญัญา
โดุย์เฉพัาะอย์�างย์ิ�งการิทีี่�ผูู้้บัริิหาริสู�งเสูริิมให้พันัักงานัวิัเคริาะห์หาสูาเหตุของปัญหาในัการิที่ำางานั แลัะให้ใช้ิข้อมูลัหลัักฐานั 
ทีี่�นั�าเช่ิ�อถ่อในัการิตัดุสิูนัใจ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Rui, Emerson and Luis (2010) ซึ่ึ�งพับัวั�า การิทีี่�พันัักงานัไดุ้รัิบั 
การิสูนัับัสูนุันัให้ตัดุสิูนัใจบันัพ่ั�นัฐานัของข้อเท็ี่จจริิงแลัะหลัักฐานัทีี่�เช่ิ�อถ่อไดุ้ หร่ิอการิมีสูาริสูนัเที่ศึทีี่�ถูกต้องแลัะทัี่นัเวัลัานัั�นั 
จะชิ�วัย์ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัการิที่ำางานัไดุ้
 ลัักษณะของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูให้ควัามสูำาคัญริองลังมาค่อ
การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ ์โดุย์รัิบัรู้ิวั�า ผูู้้บัริิหาริองคก์าริมีควัามเฉลัยี์วัฉลัาดุ มีควัามสูามาริถในัการิที่ำางานั แลัะปริะพัฤตตินั 
เป็นัแบับัอย์�างที่ี�ดีุแก�พันัักงานั สูอดุคลั้องกับังานัวัิจัย์ของ Kuhnert and Lewis (1987) ที่ี�สูรุิปวั�า ผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั 
ต้องไดุ้รัิบัควัามศึรัิที่ธัาแลัะเช่ิ�อถ่อจากผูู้้ตามหร่ิอผูู้้ริ�วัมงานั แลัะผูู้้นัำาต้องเป็นัตัวัอย์�างทีี่�ดีุแก�ผูู้้ริ�วัมงานั
 กลั�าวัโดุย์สูรุิปไดุ้วั�า การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์นัั�นั ผูู้้นัำาต้องปริะพัฤติตนัเป็นัแบับัอย์�างแก�ผูู้้ตาม มีควัามสูามาริถ
แลัะมีมาตริฐานัในัการิที่ำางานัสููง ซึึ่�งเป็นัสิู�งทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูต้องการิ แลัะเป็นัคุณลัักษณะ 
อันัพึังปริาริถนัาของหนั�วัย์งานัทุี่กปริะเภที่
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อภิปรายผล
 ตัวัแปริทีี่�เป็นัสูาเหตุที่างตริงของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิของธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูมีทัี่�งหมดุ 3 ตัวัแปริ โดุย์ตัวัแปริ 
ทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงมากทีี่�สุูดุ ค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิ ริองลังมาค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะลัำาดัุบัสุูดุท้ี่าย์ค่อบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผูู้้วัจิยั์อภิปริาย์ผู้ลัการิวิัจยั์ ตามข้อค้นัพับัในัโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุแลัะสูมมติฐานัการิวิัจยั์ ดัุงนีั�
 1. วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุซึึ่�งแสูดุงวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิ 
เป็นัตัวัแปริทีี่�มีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุในัโมเดุลัควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงสูาเหตุของปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้ลัการิวิัเคริาะห์ข้อมูลัพับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับัแนัวัคิดุของ Denison (1990) ทีี่�ศึึกษาควัามสัูมพัันัธ์ัริะหวั�างวััฒนัธัริริม
องค์การิกับัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ โดุย์พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิมีควัามสัูมพัันัธ์ักับัผู้ลัการิปฏิิบััติงานัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
เชิ�นัเดีุย์วักับังานัวิัจัย์ของ Daft (1999) ทีี่�ย์่นัย์ันัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัต�อควัามสูำาเร็ิจหร่ิอปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิเป็นั
อย์�างมาก
 นัอกจากวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�องแล้ัวั 
(Gregory, Harris & Armenakis, 2009; Sarros, Cooper & Santora, 2008) หากพิัจาริณาองค์ปริะกอบัของวััฒนัธัริริมองค์การิ
ซึึ่�งมีทัี่�งหมดุ 5 ดุ้านันัั�นั ผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูมีควัามเห็นัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลัูกค้ามีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุ ซึึ่�งสูอดุคลั้องกับัแนัวัคิดุของ Sashkin and Rosenbach (2013) วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลักูคา้นัั�นัเปน็ัสิู�งทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธัรุิกิจบัริิการิโลัจสิูติกสูค์วัริย์ดึุถ่อแลัะเช่ิ�อมั�นัวั�า การิมุ�งลักูคา้ ซึึ่�งหมาย์ริวัมถงึ 
การิที่ี�หนั�วัย์งานัมีนัโย์บัาย์ชิดัุเจนัในัการิตอบัสูนัองต�อควัามตอ้งการิของลักูคา้ การิใหบ้ัริิการิลักูคา้เปน็ัอย์�างดุ ีแลัะการิมุ�งแกปั้ญหา 
ให้ลูักค้านัั�นั จะที่ำาให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ (Hartnell & Walumbwa, 2011)
 ในับัริิบัที่ของการิดุำาเนิันัธุัริกิจดุ้านัการิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูในัปัจจุบัันัทีี่�มีการิแข�งขันักันัอย์�างสููงนัั�นั การิให้ควัามสูำาคัญ
ต�อลูักค้าทัี่�งภาย์ในัแลัะภาย์นัอกองค์การินัั�นัมีควัามสูำาคัญมาก ดัุงนัั�นัการินัำาเคริ่�องม่อที่างการิบัริิหาริมาใช้ิเพั่�อตอบัสูนัอง 
ควัามต้องการิของลูักค้าจึงมีควัามจำาเป็นัอย์�างย์ิ�ง เชิ�นั การินัำาเคร่ิ�องม่อการิจัดุการิลูักค้าสัูมพัันัธ์ัมาใช้ิในัริะบับัการิบัริิการิแลัะ
สูร้ิางมาตริฐานัในัการิที่ำางานั มีการิริวับัริวัมข้อมูลัเกี�ย์วักับัลูักค้า การิจัดุการิชิ�องที่างการิสู่�อสูาริแลัะพััฒนัาสูินัค้าแลัะบัริิการิ
เพ่ั�อตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิของลัูกค้า หร่ิอการินัำาริะบับัการิบัริิหาริงานัคุณภาพัมาใช้ิ โดุย์บุัคลัากริทีุ่กริะดุับัทัี่�งผูู้้บัริิหาริ 
แลัะพันัักงานัจะต้องให้ควัามสูำาคัญต�อควัามต้องการิของลูักค้า ควัามคาดุหวัังของลูักค้า แลัะผูู้้ทีี่�เกี�ย์วัข้องกับัองค์การิทุี่กปริะเภที่
เคร่ิ�องม่อแลัะริะบับับัริิการิเหลั�านีั�จะนัำามาซึึ่�งปริะสิูที่ธิัภาพัแลัะปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิ จึงเห็นัไดุ้วั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ 
ดุ้านัการิมุ�งลัูกค้านัั�นัเป็นัสิู�งทีี่�สูำาคัญทีี่�ก�อให้เกิดุปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ สูอดุคลั้องกับัการิวัิเคริาะห์อภิมานัจากงานัวัิจัย์ 84 เร่ิ�อง 
โดุย์มีกลุั�มตัวัอย์�างที่ี�แตกต�างกันัไปจำานัวันั 94 กลุั�ม ซึ่ึ�งพับัวั�า วััฒนัธัริริมการิตลัาดุ (Market) หร่ิอวััฒนัธัริริมที่ี�ให้ควัามสูำาคัญ
ต�อลูักค้านัั�นั มีควัามสัูมพัันัธ์ัแลัะมีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Quinn and Rohrbaugh, 1983) ในัหลัาย์ดุ้านัทัี่�งดุ้านัการิเงินั 
คุณภาพัการิบัริิการิ แลัะควัามพึังพัอใจของลูักค้า
 ข้อค้นัพับัจากการิวัิจัย์ครัิ�งนีั� นัอกจากวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลัูกค้าจะมีควัามสูำาคัญเป็นัอันัดัุบัหนึั�งแลั้วั 
ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองค์การิซึึ่�งเป็นัองค์ปริะกอบัหนึั�งของวััฒนัธัริริมองค์การินัั�นั ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัองค์การิ
ธุัริกิจการิให้บัริิการิโลัจิสูติกส์ูให้ควัามสูำาคัญเป็นัอันัดัุบัริองลังมา โดุย์ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองค์การินัั�นัหมาย์ริวัมถึง 
การิที่ี�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัเข้าใจแลัะริับัรู้ิถึงวััตถุปริะสูงคข์ององคก์าริ รัิบัที่ริาบัควัามสูำาคัญก�อนัหลัังของงานั แลัะการิตดัุสิูนัใจ 
ต�างๆ ที่างธัุริกิจนัั�นัต้องอาศึัย์ ข้อเที่็จจริิงจึงจะที่ำาให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ (Sashkin & Rosenbach, 2013) 
ควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองคก์าริมีผู้ลัต�อการิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นั สูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�อง อาที่ ิงานัวิัจัย์เร่ิ�อง 
Assessing Organizational Culture and Investigating its like to Organizational Effectiveness ของ Puppatz (2017) 
แลัะงานัวิัจัย์ของ Lee and Tseng (2005) ซึ่ึ�งที่ำาวิัจัย์ในัปี 2005 แลัะพับัวั�าควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมองคก์าริซึึ่�งมีองค์ปริะกอบั 
8 ดุ้านั มีอิที่ธิัพัลัเชิิงบัวักต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ 

 2. วััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิ 
มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Ahmed (1998) เร่ิ�อง Culture and  
Climate for Innovation ซึึ่�งพับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีลัักษณะหลัาย์ปริะการิทีี่�จะก�อให้เกิดุหร่ิอมีแนัวัโน้ัมทีี่�จะก�อให้เกิดุนัวััตกริริม
ในัองค์การิ แลัะสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Johannessen, Olsan and Olaisen (1999) ทีี่�ศึึกษาเร่ิ�อง Aspect of Innovation Theory 
Based on Knowledge – management แลัะพับัวั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริจะก�อให้เกิดุองค์การินัวััตกริริม (Innovative Organization)  
โดุย์ลัักษณะขององค์การิทีี่�มีบัริริย์ากาศึเชิิงนัวััตกริริม ค่อเป็นัองค์การิเชิิงรุิก (Proactive) กล้ัาเสีู�ย์ง (Take Risks) ก�อให้เกิดุ 
ควัามผูู้กพัันั แลัะริิเริิ�มให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลัง ซึึ่�งจะเห็นัไดุ้วั�า วััฒนัธัริริมองค์การินัั�นัเป็นัตัวัทีี่�กริะตุ้นัให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมไดุ้
 ข้อค้นัพับัจากงานัวัิจัย์ครัิ�งนีั�ทีี่�พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั 
นัับัเป็นัสิู�งทีี่�มีควัามสูำาคัญมากต�อองค์การิธุัริกิจในัปัจจุบัันั ไม�วั�าองค์การินัั�นัจะเป็นัองค์การิภาครัิฐหร่ิอภาคเอกชินั ทัี่�งนีั� 
เพัริาะบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั หมาย์ถึง การิที่ี�พันัักงานัในัองค์การิมีอิสูริะในัการิที่ำางานั มีควัามปลัอดุภัย์ 
แบับัมีสู�วันัริ�วัม มีควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะมีการิสูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางนัวััตกริริม (De Dreu & West, 2001; 
Jong, 2007 as cited in Sivapitak, 2011) โดุย์ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
สู�งผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมมากกวั�าองค์ปริะกอบัดุ้านัอ่�นั ทัี่�งนีั�เพัริาะวั�าวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริ 
การิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั จะเน้ันัควัามย์่ดุหย์ุ�นัแลัะการิปรัิบัตัวัเม่�อจำาเป็นั ริวัมทัี่�งเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัสูามาริถเสูนัอแนัวัคิดุ 
แลัะควัามเห็นัไดุ้อย์�างอิสูริะ เพ่ั�อชิ�วัย์ให้องค์การิสูามาริถริอดุพ้ันัจากปัญหาในัชิ�วังเวัลัาของการิปรัิบัปรุิงแลัะเปลีั�ย์นัแปลังไดุ้
 สูรุิปไดุว้ั�า วััฒนัธัริริมองคก์าริมีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูทิี่ธิัผู้ลัองคก์าริมากที่ี�สุูดุ โดุย์เฉพัาะวััฒนัธัริริมองคก์าริดุ้านัการิมุ�งลูักค้า 
ริวัมทัี่�งย์ังมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมในัดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้วัย์
 3. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธัิพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัอันัดัุบัสูองริองลังมาจากวััฒนัธัริริมองค์การิ โดุย์สูอดุคลั้อง 
กับังานัวิัจัย์หลัาย์ชิิ�นัทีี่�มีข้อค้นัพับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ (Burns, 1978 ;Bass, 1985; Kouzes 
& Posner, 1987) หร่ิองานัวิัจัย์ของ Pratt and Eitzen (1989) ทีี่�ไดุ้ผู้ลัสูรุิปวั�า ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นัขึ�นัอย์ู�กับัภาวัะผูู้้นัำา
การิเปลีั�ย์นัแปลัง ภาวัะผูู้้ตาม การิพััฒนัาสูมาชิิกในัองค์การิ แลัะริะบับับัริิหาริจัดุการิ โดุย์ปัจจัย์ทีี่�มีผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
มากทีี่�สุูดุค่อ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง เชิ�นัเดีุย์วักับังานัวิัจัย์ของ Branch (1990) ทีี่�ไดุ้ข้อสูรุิปวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
ทีี่�มีลัักษณะเปรีิย์บัเสูม่อนัเคร่ิ�องหมาย์การิค้าของผูู้้นัำาคนัใดุคนัหนึั�งนัั�นั จะมีอิที่ธิัพัลัต�อการิที่ำางานั แลัะการิบัริิหาริองค์การิ 
ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัแลัะปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้
 เม่�อพิัจาริณาองค์ปริะกอบัของตัวัแปริภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแล้ัวั ผู้ลัการิวิัจัย์แสูดุงให้เห็นัวั�า ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานั
ในัธัรุิกิจบัริิการิโลัจสิูติกสู ์มีควัามเหน็ัวั�า ลัักษณะหร่ิอพัฤตกิริริมสูำาคัญของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง ค่อ การิกริะตุ้นัที่างปญัญา
โดุย์เฉพัาะอย์�างย์ิ�งการิทีี่�ผูู้้บัริิหาริสู�งเสูริิมให้พันัักงานัวิัเคริาะห์หาสูาเหตุของปัญหาในัการิที่ำางานั แลัะให้ใช้ิข้อมูลัหลัักฐานั 
ทีี่�นั�าเช่ิ�อถ่อในัการิตัดุสิูนัใจ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Rui, Emerson and Luis (2010) ซึ่ึ�งพับัวั�า การิทีี่�พันัักงานัไดุ้รัิบั 
การิสูนัับัสูนุันัให้ตัดุสิูนัใจบันัพ่ั�นัฐานัของข้อเท็ี่จจริิงแลัะหลัักฐานัทีี่�เช่ิ�อถ่อไดุ้ หร่ิอการิมีสูาริสูนัเที่ศึทีี่�ถูกต้องแลัะทัี่นัเวัลัานัั�นั 
จะชิ�วัย์ให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัในัการิที่ำางานัไดุ้
 ลัักษณะของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูให้ควัามสูำาคัญริองลังมาค่อ
การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์ โดุย์รัิบัรู้ิวั�า ผูู้้บัริิหาริองคก์าริมีควัามเฉลัยี์วัฉลัาดุ มีควัามสูามาริถในัการิที่ำางานั แลัะปริะพัฤตตินั 
เป็นัแบับัอย์�างทีี่�ดีุแก�พันัักงานั สูอดุคลั้องกับังานัวัิจัย์ของ Kuhnert and Lewis (1987) ที่ี�สูรุิปวั�า ผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั 
ต้องไดุ้รัิบัควัามศึรัิที่ธัาแลัะเช่ิ�อถ่อจากผูู้้ตามหร่ิอผูู้้ริ�วัมงานั แลัะผูู้้นัำาต้องเป็นัตัวัอย์�างทีี่�ดีุแก�ผูู้้ริ�วัมงานั
 กลั�าวัโดุย์สูรุิปไดุ้วั�า การิมีอิที่ธิัพัลัอย์�างมีอุดุมการิณ์นัั�นั ผูู้้นัำาต้องปริะพัฤติตนัเป็นัแบับัอย์�างแก�ผูู้้ตาม มีควัามสูามาริถ
แลัะมีมาตริฐานัในัการิที่ำางานัสููง ซึึ่�งเป็นัสิู�งทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ูต้องการิ แลัะเป็นัคุณลัักษณะ 
อันัพึังปริาริถนัาของหนั�วัย์งานัทุี่กปริะเภที่



วารสารวิิชาการบริิหารธุุรกิิจ
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ในพระราชููปถััมภ์์ สมเด็็จพระเทพรััตนราชสุุดาฯ สยามบรมราชกุุมารีี

ปีีที่่� 10 เล่่ม 1 ประจำำ�เดืือน มกราคม - มิิถุุนายน 2564

78

 ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�ย์ังพับัวั�า การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจก็เป็นัองค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�มีควัามสูำาคัญ 
ริองลังมาเป็นัอันัดัุบัทีี่�สูาม ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Rieley (1993) ทีี่�ย์่นัยั์นัวั�า ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นัจะเกิดุขึ�นัไดุ้ 
เม่�อมีสูภาพัแวัดุล้ัอมทีี่�ก�อให้เกิดุควัามสูำาเร็ิจผู้�านัภาวัะผูู้้นัำาทีี่�มีพัลัังในัการิกริะตุ้นัให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลังในัที่างทีี่�ดีุขึ�นั ผูู้้นัำานัั�นั 
ต้องมีคุณสูมบััติเฉพัาะที่ี�จะชิ�วัย์ให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ แลัะหนึั�งในัลัักษณะพัเิศึษค่อ ควัามสูามาริถของผูู้น้ัำาทีี่�จะกริะตุ้นั
ให้เกิดุการิสู่�อสูาริในัเร่ิ�องเป้าหมาย์ของการิที่ำางานัทีี่�ชัิดุเจนั ซึึ่�งพัลัังอำานัาจของผูู้้นัำาจะชิ�วัย์สูร้ิางให้องค์การิมีทิี่ศึที่างก้าวัไปข้างหน้ัา 
อย์�างมั�นัคง ในัสู�วันัของการิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจเพ่ั�อให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั งานัวิัจัย์ของ Rafferty and Griffin (2006) 
พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังซึึ่�งเป็นัผูู้้ทีี่�คอย์สูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจแลัะกริะตุ้นัให้พันัักงานัปรัิบัปรุิง เปลีั�ย์นัแปลังวิัถีการิที่ำางานัใหม� 
มีอิที่ธิัพัลัอย์�างมากต�อการิเปลีั�ย์นัแปลังดัุงกลั�าวัข้างต้นั แลัะผู้ลัลััพัธ์ัโดุย์ริวัมของการิเปลีั�ย์นัแปลังก็เพ่ั�อให้องค์การิ 
ดุำาเนิันัไปสูู�ควัามสูำาเร็ิจทีี่�ตั�งไว้ั
 4. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อวััฒนัธัริริมองค์การิ การิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง
มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อวััฒนัธัริริมองค์การิ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Jaskyte (2004) ซึึ่�งพับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
ค�านิัย์มขององค์การิ แลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ มีควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงบัวักซึึ่�งกันัแลัะกันั แลัะพับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาก�อให้เกิดุวััฒนัธัริริมทีี่�เข้มแข็ง 
แลัะนัำาไปสูู�ค�านิัย์มขององค์การิที่ี�มุ�งไปสูู�นัวััตกริริม แลัะงานัวัิจัย์ของ Sarros, Cooper and Santora (2008) ซึ่ึ�งผู้ลัการิวัิจัย์
ย์น่ัยั์นัวั�า ภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมอิีที่ธิัพัลัต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริ โดุย์องค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�มีอิที่ธิัพัลั 
ต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริมากที่ี�สุูดุ ค่อ การิที่ี�ผูู้้นัำามีวิัสัูย์ทัี่ศึน์ัทีี่�ชัิดุเจนั (Articulate Vision) ริองลังมาค่อ องคป์ริะกอบัดุา้นัการิคาดุหวััง 
ผู้ลัการิที่ำางานัทีี่�สููง แลัะการิให้การิสูนัับัสูนุันัผูู้้ใต้บัังคับับััญชิาเป็นัริาย์บุัคคลั
 5. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม นัอกจากภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังจะมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิแลัะต�อวััฒนัธัริริมองค์การิแล้ัวั ย์ังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมดุ้วัย์ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�องทีี่�ศึึกษาตัวัแปริพัหุ เชิ�นั งานัวิัจัย์ของ Avolio, Bass and Jung 
(1999) ซึึ่�งพับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นัมีอิที่ธิัพัลัแลัะสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมแลัะการิเปลีั�ย์นัแปลังในัองค์การิ 
หร่ิองานัวิัจัย์ของ Zohar and Tenne-Gazit (2008) ซึึ่�งนัำาเสูนัอโมเดุลัทีี่�กำาหนัดุให้ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะปฏิิสัูมพัันัธ์ั
ที่างสัูงคม (Social Interaction) เป็นัตัวัแปริทีี่�มีผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึองค์การิ ซึึ่�งผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
มีควัามสูมัพัันัธ์ัแลัะมผีู้ลัต�อบัริริย์ากาศึองคก์าริ ผู้ลัการิวัจัิย์ในัเวัลัาต�อมากใ็หผู้้ลัในัลัักษณะใกลัเ้คยี์งกันั เชิ�นังานัวัจัิย์ของ Aarons 
and Sommerfeld (2012) ไดุ้ศึึกษาถึงควัามแตกต�างริะหวั�างภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะภาวัะผูู้้นัำาแบับัแลักเปลีั�ย์นั 
ทีี่�มีผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึนัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัสููงมากต�อการิสูร้ิางบัริริย์ากาศึนัวััตกริริม
ในัริะหวั�างการิปฏิิบััติงานั หร่ิองานัวิัจัย์ลั�าสุูดุในัปี 2014 เร่ิ�อง An Exploration on the Relationship of Transformational  
Leadership, Innovation Atmosphere and E-commerce Organization Innovation ของ Lin ผู้ลัการิวิัจัย์ย์่นัย์ันัวั�า 
ผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังที่ี�ใช้ิการิกริะตุ้นัที่างปญัญาเพั่�อสูริา้งแริงบัันัดุาลัใจใหแ้ก�พันัักงานันัั�นั จะที่ำาใหพ้ันัักงานัเกดิุการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
หร่ิอสูามาริถสูร้ิางนัวััตกริริมเพ่ั�อพััฒนัาตนัเองไดุ้ ริวัมทัี่�งก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค๋นัวััตกริริมขึ�นัภาย์ในัองค์การิ
 6. บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัลัำาดัุบัสุูดุท้ี่าย์ 
ของตวััแปริแฝงทัี่�ง 3 ตัวั อย์�างไริก็ตามผู้ลัการิวัจัิย์ครัิ�งนีั�ก็เปน็ัไปตามสูมมตฐิานั แลัะสูอดุคลัอ้งกบัังานัวัจัิย์หลัาย์เร่ิ�อง เชิ�นั งานัวัจัิย์ของ 
Adams, Bessant and Phelps (2006) ที่ี�พับัวั�าองค์การิจะมีปริะสูิที่ธิัผู้ลัเพิั�มขึ�นั สู�วันัหนึั�งขึ�นัอย์ู�กับัการิสูริ้างบัริริย์ากาศึ 
ทีี่�ที่ำาให้รู้ิสึูกเป็นัอิสูริะทีี่�จะริิเริิ�มควัามคิดุสูร้ิางสูริริค์ริ�วัมกับัการิควับัคุมให้นัวััตกริริมทีี่�สูร้ิางขึ�นัเป็นัปริะโย์ชิน์ัสููงสุูดุ

 นัักวิัชิาการิหลัาย์คนัแสูดุงควัามเห็นัแลัะมีผู้ลัการิวิัจัย์ที่ี�สูนัับัสูนัุนัวั�า บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์ นัวััตกริริม  
หร่ิอบัริริย์ากาศึองค์การิแบับันัวััตกริริมนัั�นั จะเพิั�มแริงกริะตุ้นัให้บุัคลัากริสูริ้างนัวััตกริริมหร่ิอแนัวัที่างการิที่ำางานัใหม�  
มีการิเรีิย์นัรู้ิทัี่กษะใหม� แลัะสูร้ิางแริงกริะตุ้นัให้บุัคลัากริเผู้ชิิญควัามเสีู�ย์งอย์�างมีเหตุผู้ลั ซึึ่�งจะเห็นัไดุ้วั�า บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริมนัั�นัเป็นัสิู�งทีี่�บุัคลัากริรุิ�นัใหม�ต้องการิแลัะย์อมริับัวั�ามีควัามสูำาคัญทีี่�จะชิ�วัย์ขับัเคลั่�อนัองค์การิสูมัย์ใหม�ไปสูู�จุดุหมาย์ 
(Ashraf & Khan, 2013) ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับัแนัวัคิดุของ Gray (2007) ทีี่�สูรุิปวั�า มิติหนึั�งของควัามสูำาเร็ิจขององค์การิค่อ มีอิสูริะ
ในัการิสูร้ิางนัวััตกริริม พันัักงานัควัริไดุ้รัิบัโอกาสูทีี่�จะที่ดุลัองที่ำางานัในักริอบัแนัวัคิดุหร่ิอวิัธีัการิใหม�ๆ  ควัริไดุ้รัิบัอิสูริะพัอสูมควัริ
จากผูู้้นัำาทีี่�จะไม�บัังคับัจนัเกินัไปวั�าจะต้องที่ำางานัแบับันีั�หร่ิอโดุย์วิัธีันีั�เที่�านัั�นั หากพันัักงานัมีควัามคิดุสูร้ิางสูริริค์ก็ควัริรัิบัฟััง 
แลัะเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัที่ำางานัดุ้วัย์วิัธีัการิใหม�ๆ บ้ัาง ซึึ่�งวิัธีัการิใหม�นีั�อาจให้ผู้ลัดีุกวั�าวิัธีัการิแบับัเดิุมก็ไดุ้
 สูำาหรัิบัองค์ปริะกอบัของบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู 
ให้ควัามสูำาคัญมาก ค่อกฎี ริะเบีัย์บัขององค์การิต้องเอ่�อต�อการิที่ำางานัให้สูะดุวัก ริวัดุเร็ิวั แลัะคลั�องตัวั บัริริย์ากาศึองค์การิ 
ทีี่�ไม�ย์ึดุติดุกับักฎี ริะเบีัย์บัมากเกินัไปนััก ย์�อมสู�งผู้ลัให้เกิดุควัามมีอิสูริะในัการิที่ดุลัองงานัใหม�ๆ วิัธีัการิใหม�ๆ อันัจะสู�งผู้ลัให้เกิดุ
นัวััตกริริมแลัะควัามสูำาเร็ิจในังานัไดุ้ บัริิษัที่ไปริษณีย์ไ์ที่ย์ จำากัดุ แลัะบัริิษัที่เอกชินัข้ามชิาติชัิ�นันัำาต�างพัย์าย์ามนัำาเสูนัอนัวััตกริริม
เพ่ั�อตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิของลัูกค้าให้ไดุ้มากทีี่�สุูดุ โดุย์เฉพัาะเม่�อปัจจัย์ดุ้านัดุิจิทัี่ลัแลัะธัุริกิจอีคอมเมิร์ิสูเข้ามาเกี�ย์วัข้อง
อย์�างมาก

สัรุปผลการวิจัย
 การิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 
ต�างก็สู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
มากทีี่�สุูดุ โดุย์เฉพัาะอย์�างย์ิ�งวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้าซึึ่�งเป็นัสิู�งทีี่�สูำาคัญมาก การิมุ�งตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิ 
แลัะควัามพัึงพัอใจของลัูกค้าในัย์ุคการิที่ำาลัาย์ล้ัางของดุิจิทัี่ลั (Digital Disruption) เป็นัควัามที่้าที่าย์ของผูู้้นัำาองค์การิทุี่กคนั 
ทีี่�จะต้องใช้ิภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังโดุย์ใช้ิการิกริะตุ้นัที่างปัญญา ทีี่�สู�งเสูริิมให้พันัักงานัทุี่กคนัปฏิิบััติงานัโดุย์ย์ึดุหลััก 
ของการิใช้ิเหตุผู้ลัแลัะข้อมูลัควัามจริิงในัการิที่ำางานั นัอกจากนีั�วััฒนัธัริริมองค์การิยั์งมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริม ซึึ่�งจะชิ�วัย์สู�งเสูริิมให้พันัักงานัในัองค์การิมีอิสูริะในัการิที่ำางานั มีควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะไดุ้รัิบัการิ
สูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์ในัครัิ�งนีั�จะชิ�วัย์ให้การิบัริิหาริองค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจมากขึ�นั เม่�อผูู้้บัริิหาริ
ให้ควัามสูำาคัญต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริดุา้นัการิมุ�งลักูคา้ การิใช้ิภาวัะผูู้น้ัำาดุ้านัการิกริะตุ้นัที่างปญัญา แลัะการิเสูริิมสูริา้งบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม   

ข�อเสันอแนะที�ไดิ�จากการวิจัย
 1. ข�อเสันอแนะการนำาผลการวิจัยไปประยุกต์ุใชิ�
 ตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิ ริองลังมาค่อ ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม
 1.1 ผูู้้บัริิหาริองค์การิสูามาริถนัำาผู้ลัการิวิัจัย์ไปใช้ิในัการิเพิั�มริะดัุบัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้ โดุย์การิให้ควัามสูำาคัญ 
ต�อการิสูร้ิางวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�เอ่�อต�อการิที่ำางานั เรีิย์งตามลัำาดัุบัควัามสูำาคัญของข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์ ดัุงนีั�
 1) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้า การิมุ�งลูักค้านัั�นัหมาย์ริวัมถึงการิทีี่�องค์การิมีค�านิัย์ม ควัามเช่ิ�อ  
แลัะหลัักการิพ่ั�นัฐานัทีี่�ถ่อปฏิิบััติกันัมาวั�า ลูักค้ามีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุการิให้บัริิการิต�างๆ ต้องตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิ 
แลัะสูริ้างควัามพัึงพัอใจให้แก�ลูักค้า แนัวัคิดุพ่ั�นัฐานัดุ้านัการิมุ�งลูักค้าเพัีย์งเที่�านีั�อาจไม�สูามาริถดุึงดูุดุลูักค้าทีี่�มีที่างเล่ัอก 
ในัการิใช้ิบัริิการิต�างๆ ไดุ้หลัากหลัาย์ชิ�องที่าง ดัุงนัั�นัในัสูภาวัการิณ์ปัจจุบัันัผูู้้บัริิหาริควัริเพิั�มแนัวัคิดุเร่ิ�อง การิเอาใจใสู�ลูักค้า 
(Empathy) หร่ิอการิบัริิการิทีี่�เรีิย์กวั�า เอาใจเขามาใสู�ใจเริาให้มากทีี่�สุูดุ องค์การิต้องมีควัามเข้าใจลูักค้า รู้ิวั�าลูักค้าต้องการิอะไริ
ปัญหาของลูักค้าอย์ู�ตริงไหนั แล้ัวัจึงจัดุบัริิการิให้ตอบัสูนัองหร่ิอเหมาะสูมแก�ลูักค้าแต�ลัะริาย์ ซึึ่�งหากองค์การิให้ควัามสูำาคัญ 
ต�อวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้าแล้ัวั ก็เช่ิ�อไดุ้วั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิต้องเพิั�มสููงขึ�นั
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 ผู้ลัการิวิัจัย์ครัิ�งนีั�ย์ังพับัวั�า การิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจก็เป็นัองค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�มีควัามสูำาคัญ 
ริองลังมาเป็นัอันัดัุบัทีี่�สูาม ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Rieley (1993) ทีี่�ย์่นัยั์นัวั�า ปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การินัั�นัจะเกิดุขึ�นัไดุ้ 
เม่�อมีสูภาพัแวัดุล้ัอมทีี่�ก�อให้เกิดุควัามสูำาเร็ิจผู้�านัภาวัะผูู้้นัำาทีี่�มีพัลัังในัการิกริะตุ้นัให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลังในัที่างทีี่�ดีุขึ�นั ผูู้้นัำานัั�นั 
ต้องมีคุณสูมบััติเฉพัาะที่ี�จะชิ�วัย์ให้องค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจไดุ้ แลัะหนึั�งในัลัักษณะพัเิศึษค่อ ควัามสูามาริถของผูู้น้ัำาทีี่�จะกริะตุ้นั
ให้เกิดุการิสู่�อสูาริในัเร่ิ�องเป้าหมาย์ของการิที่ำางานัทีี่�ชัิดุเจนั ซึึ่�งพัลัังอำานัาจของผูู้้นัำาจะชิ�วัย์สูร้ิางให้องค์การิมีทิี่ศึที่างก้าวัไปข้างหน้ัา 
อย์�างมั�นัคง ในัสู�วันัของการิสูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจเพ่ั�อให้เกิดุการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นั งานัวิัจัย์ของ Rafferty and Griffin (2006) 
พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังซึึ่�งเป็นัผูู้้ทีี่�คอย์สูร้ิางแริงบัันัดุาลัใจแลัะกริะตุ้นัให้พันัักงานัปรัิบัปรุิง เปลีั�ย์นัแปลังวิัถีการิที่ำางานัใหม� 
มีอิที่ธิัพัลัอย์�างมากต�อการิเปลีั�ย์นัแปลังดัุงกลั�าวัข้างต้นั แลัะผู้ลัลััพัธ์ัโดุย์ริวัมของการิเปลีั�ย์นัแปลังก็เพ่ั�อให้องค์การิ 
ดุำาเนิันัไปสูู�ควัามสูำาเร็ิจทีี่�ตั�งไว้ั
 4. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อวััฒนัธัริริมองค์การิ การิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง
มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อวััฒนัธัริริมองค์การิ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์ของ Jaskyte (2004) ซึึ่�งพับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
ค�านิัย์มขององค์การิ แลัะวััฒนัธัริริมองค์การิ มีควัามสัูมพัันัธ์ัเชิิงบัวักซึึ่�งกันัแลัะกันั แลัะพับัวั�าภาวัะผูู้้นัำาก�อให้เกิดุวััฒนัธัริริมทีี่�เข้มแข็ง 
แลัะนัำาไปสูู�ค�านิัย์มขององค์การิที่ี�มุ�งไปสูู�นัวััตกริริม แลัะงานัวัิจัย์ของ Sarros, Cooper and Santora (2008) ซึ่ึ�งผู้ลัการิวัิจัย์
ย์น่ัยั์นัวั�า ภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมอิีที่ธิัพัลัต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริ โดุย์องค์ปริะกอบัของภาวัะผูู้น้ัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังที่ี�มีอิที่ธิัพัลั 
ต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริมากทีี่�สุูดุ ค่อ การิที่ี�ผูู้้นัำามีวิัสัูย์ทัี่ศึน์ัทีี่�ชัิดุเจนั (Articulate Vision) ริองลังมาค่อ องคป์ริะกอบัดุ้านัการิคาดุหวััง 
ผู้ลัการิที่ำางานัทีี่�สููง แลัะการิให้การิสูนัับัสูนุันัผูู้้ใต้บัังคับับััญชิาเป็นัริาย์บุัคคลั
 5. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม นัอกจากภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลังจะมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิแลัะต�อวััฒนัธัริริมองค์การิแล้ัวั ย์ังมีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมดุ้วัย์ ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับังานัวิัจัย์หลัาย์เร่ิ�องทีี่�ศึึกษาตัวัแปริพัหุ เชิ�นั งานัวิัจัย์ของ Avolio, Bass and Jung 
(1999) ซึึ่�งพับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังนัั�นัมีอิที่ธิัพัลัแลัะสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมแลัะการิเปลีั�ย์นัแปลังในัองค์การิ 
หร่ิองานัวิัจัย์ของ Zohar and Tenne-Gazit (2008) ซึึ่�งนัำาเสูนัอโมเดุลัทีี่�กำาหนัดุให้ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะปฏิิสัูมพัันัธ์ั
ที่างสัูงคม (Social Interaction) เป็นัตัวัแปริทีี่�มีผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึองค์การิ ซึึ่�งผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
มีควัามสูมัพัันัธ์ัแลัะมผีู้ลัต�อบัริริย์ากาศึองคก์าริ ผู้ลัการิวัจัิย์ในัเวัลัาต�อมากใ็หผู้้ลัในัลัักษณะใกลัเ้คยี์งกันั เชิ�นังานัวัจัิย์ของ Aarons 
and Sommerfeld (2012) ไดุ้ศึึกษาถึงควัามแตกต�างริะหวั�างภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังแลัะภาวัะผูู้้นัำาแบับัแลักเปลีั�ย์นั 
ทีี่�มีผู้ลัต�อบัริริย์ากาศึนัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์พับัวั�า ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังมีอิที่ธิัพัลัสููงมากต�อการิสูร้ิางบัริริย์ากาศึนัวััตกริริม
ในัริะหวั�างการิปฏิิบััติงานั หร่ิองานัวิัจัย์ลั�าสุูดุในัปี 2014 เร่ิ�อง An Exploration on the Relationship of Transformational  
Leadership, Innovation Atmosphere and E-commerce Organization Innovation ของ Lin ผู้ลัการิวิัจัย์ย์่นัย์ันัวั�า 
ผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังที่ี�ใช้ิการิกริะตุ้นัที่างปญัญาเพั่�อสูริา้งแริงบัันัดุาลัใจใหแ้ก�พันัักงานันัั�นั จะที่ำาใหพ้ันัักงานัเกดิุการิเปลีั�ย์นัแปลัง 
หร่ิอสูามาริถสูร้ิางนัวััตกริริมเพ่ั�อพััฒนัาตนัเองไดุ้ ริวัมทัี่�งก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค๋นัวััตกริริมขึ�นัภาย์ในัองค์การิ
 6. บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิเป็นัลัำาดัุบัสุูดุท้ี่าย์ 
ของตวััแปริแฝงทัี่�ง 3 ตัวั อย์�างไริก็ตามผู้ลัการิวัจัิย์ครัิ�งนีั�ก็เปน็ัไปตามสูมมตฐิานั แลัะสูอดุคลัอ้งกบัังานัวัจัิย์หลัาย์เร่ิ�อง เชิ�นั งานัวัจัิย์ของ 
Adams, Bessant and Phelps (2006) ที่ี�พับัวั�าองค์การิจะมีปริะสูิที่ธิัผู้ลัเพิั�มขึ�นั สู�วันัหนึั�งขึ�นัอย์ู�กับัการิสูริ้างบัริริย์ากาศึ 
ทีี่�ที่ำาให้รู้ิสึูกเป็นัอิสูริะทีี่�จะริิเริิ�มควัามคิดุสูร้ิางสูริริค์ริ�วัมกับัการิควับัคุมให้นัวััตกริริมทีี่�สูร้ิางขึ�นัเป็นัปริะโย์ชิน์ัสููงสุูดุ

 นัักวิัชิาการิหลัาย์คนัแสูดุงควัามเห็นัแลัะมีผู้ลัการิวิัจัย์ที่ี�สูนัับัสูนัุนัวั�า บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์ นัวััตกริริม  
หร่ิอบัริริย์ากาศึองค์การิแบับันัวััตกริริมนัั�นั จะเพิั�มแริงกริะตุ้นัให้บุัคลัากริสูริ้างนัวััตกริริมหร่ิอแนัวัที่างการิที่ำางานัใหม�  
มีการิเรีิย์นัรู้ิทัี่กษะใหม� แลัะสูร้ิางแริงกริะตุ้นัให้บุัคลัากริเผู้ชิิญควัามเสีู�ย์งอย์�างมีเหตุผู้ลั ซึึ่�งจะเห็นัไดุ้วั�า บัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริมนัั�นัเป็นัสิู�งทีี่�บุัคลัากริรุิ�นัใหม�ต้องการิแลัะย์อมริับัวั�ามีควัามสูำาคัญทีี่�จะชิ�วัย์ขับัเคลั่�อนัองค์การิสูมัย์ใหม�ไปสูู�จุดุหมาย์ 
(Ashraf & Khan, 2013) ซึึ่�งสูอดุคล้ัองกับัแนัวัคิดุของ Gray (2007) ทีี่�สูรุิปวั�า มิติหนึั�งของควัามสูำาเร็ิจขององค์การิค่อ มีอิสูริะ
ในัการิสูร้ิางนัวััตกริริม พันัักงานัควัริไดุ้รัิบัโอกาสูทีี่�จะที่ดุลัองที่ำางานัในักริอบัแนัวัคิดุหร่ิอวิัธีัการิใหม�ๆ  ควัริไดุ้รัิบัอิสูริะพัอสูมควัริ
จากผูู้้นัำาทีี่�จะไม�บัังคับัจนัเกินัไปวั�าจะต้องที่ำางานัแบับันีั�หร่ิอโดุย์วิัธีันีั�เที่�านัั�นั หากพันัักงานัมีควัามคิดุสูร้ิางสูริริค์ก็ควัริรัิบัฟััง 
แลัะเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัที่ำางานัดุ้วัย์วิัธีัการิใหม�ๆ บ้ัาง ซึึ่�งวิัธีัการิใหม�นีั�อาจให้ผู้ลัดีุกวั�าวิัธีัการิแบับัเดิุมก็ไดุ้
 สูำาหรัิบัองค์ปริะกอบัของบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมทีี่�ผูู้้บัริิหาริแลัะพันัักงานัในัธุัริกิจบัริิการิโลัจิสูติกส์ู 
ให้ควัามสูำาคัญมาก ค่อกฎี ริะเบีัย์บัขององค์การิต้องเอ่�อต�อการิที่ำางานัให้สูะดุวัก ริวัดุเร็ิวั แลัะคลั�องตัวั บัริริย์ากาศึองค์การิ 
ทีี่�ไม�ย์ึดุติดุกับักฎี ริะเบีัย์บัมากเกินัไปนััก ย์�อมสู�งผู้ลัให้เกิดุควัามมีอิสูริะในัการิที่ดุลัองงานัใหม�ๆ วิัธีัการิใหม�ๆ อันัจะสู�งผู้ลัให้เกิดุ
นัวััตกริริมแลัะควัามสูำาเร็ิจในังานัไดุ้ บัริิษัที่ไปริษณีย์ไ์ที่ย์ จำากัดุ แลัะบัริิษัที่เอกชินัข้ามชิาติชัิ�นันัำาต�างพัย์าย์ามนัำาเสูนัอนัวััตกริริม
เพ่ั�อตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิของลัูกค้าให้ไดุ้มากทีี่�สุูดุ โดุย์เฉพัาะเม่�อปัจจัย์ดุ้านัดุิจิทัี่ลัแลัะธัุริกิจอีคอมเมิร์ิสูเข้ามาเกี�ย์วัข้อง
อย์�างมาก

สัรุปผลการวิจัย
 การิวิัจัย์ครัิ�งนีั�พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิ ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม 
ต�างก็สู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
มากทีี่�สุูดุ โดุย์เฉพัาะอย์�างย์ิ�งวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้าซึึ่�งเป็นัสิู�งทีี่�สูำาคัญมาก การิมุ�งตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิ 
แลัะควัามพัึงพัอใจของลัูกค้าในัย์ุคการิที่ำาลัาย์ลั้างของดุิจิทัี่ลั (Digital Disruption) เป็นัควัามที่้าที่าย์ของผูู้้นัำาองค์การิทุี่กคนั 
ทีี่�จะต้องใช้ิภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังโดุย์ใช้ิการิกริะตุ้นัที่างปัญญา ทีี่�สู�งเสูริิมให้พันัักงานัทุี่กคนัปฏิิบััติงานัโดุย์ย์ึดุหลััก 
ของการิใช้ิเหตุผู้ลัแลัะข้อมูลัควัามจริิงในัการิที่ำางานั นัอกจากนีั�วััฒนัธัริริมองค์การิย์ังมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์
นัวััตกริริม ซึึ่�งจะชิ�วัย์สู�งเสูริิมให้พันัักงานัในัองค์การิมีอิสูริะในัการิที่ำางานั มีควัามพัย์าย์ามเพ่ั�อควัามเป็นัเลิัศึ แลัะไดุ้รัิบัการิ
สูนัับัสูนุันัในัการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม ผู้ลัการิวิัจัย์ในัครัิ�งนีั�จะชิ�วัย์ให้การิบัริิหาริองค์การิปริะสูบัควัามสูำาเร็ิจมากขึ�นั เม่�อผูู้้บัริิหาริ
ให้ควัามสูำาคัญต�อวััฒนัธัริริมองคก์าริดุา้นัการิมุ�งลักูคา้ การิใช้ิภาวัะผูู้น้ัำาดุ้านัการิกริะตุ้นัที่างปญัญา แลัะการิเสูริิมสูริา้งบัริริย์ากาศึ
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม   

ข�อเสันอแนะที�ไดิ�จากการวิจัย
 1. ข�อเสันอแนะการนำาผลการวิจัยไปประยุกต์ุใชิ�
 ตัวัแปริทีี่�มีอิที่ธิัพัลัที่างตริงต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิมากทีี่�สุูดุค่อ วััฒนัธัริริมองค์การิ ริองลังมาค่อ ภาวัะผูู้้นัำา 
การิเปลีั�ย์นัแปลัง แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม
 1.1 ผูู้้บัริิหาริองค์การิสูามาริถนัำาผู้ลัการิวิัจัย์ไปใช้ิในัการิเพิั�มริะดัุบัปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิไดุ้ โดุย์การิให้ควัามสูำาคัญ 
ต�อการิสูร้ิางวััฒนัธัริริมองค์การิทีี่�เอ่�อต�อการิที่ำางานั เรีิย์งตามลัำาดัุบัควัามสูำาคัญของข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์ ดัุงนีั�
 1) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้า การิมุ�งลูักค้านัั�นัหมาย์ริวัมถึงการิทีี่�องค์การิมีค�านิัย์ม ควัามเช่ิ�อ  
แลัะหลัักการิพ่ั�นัฐานัทีี่�ถ่อปฏิิบััติกันัมาวั�า ลูักค้ามีควัามสูำาคัญทีี่�สุูดุการิให้บัริิการิต�างๆ ต้องตอบัสูนัองต�อควัามต้องการิ 
แลัะสูริ้างควัามพัึงพัอใจให้แก�ลูักค้า แนัวัคิดุพ่ั�นัฐานัดุ้านัการิมุ�งลูักค้าเพัีย์งเที่�านีั�อาจไม�สูามาริถดุึงดูุดุลูักค้าทีี่�มีที่างเล่ัอก 
ในัการิใช้ิบัริิการิต�างๆ ไดุ้หลัากหลัาย์ชิ�องที่าง ดัุงนัั�นัในัสูภาวัการิณ์ปัจจุบัันัผูู้้บัริิหาริควัริเพิั�มแนัวัคิดุเร่ิ�อง การิเอาใจใสู�ลูักค้า 
(Empathy) หร่ิอการิบัริิการิทีี่�เรีิย์กวั�า เอาใจเขามาใสู�ใจเริาให้มากทีี่�สุูดุ องค์การิต้องมีควัามเข้าใจลูักค้า รู้ิวั�าลูักค้าต้องการิอะไริ
ปัญหาของลูักค้าอย์ู�ตริงไหนั แล้ัวัจึงจัดุบัริิการิให้ตอบัสูนัองหร่ิอเหมาะสูมแก�ลูักค้าแต�ลัะริาย์ ซึึ่�งหากองค์การิให้ควัามสูำาคัญ 
ต�อวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิมุ�งลูักค้าแล้ัวั ก็เช่ิ�อไดุ้วั�าปริะสิูที่ธิัผู้ลัขององค์การิต้องเพิั�มสููงขึ�นั
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 2) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิเสูริิมสูร้ิางควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม ซึึ่�งหมาย์ถึงการิทีี่�องค์การิมีพัันัธักิจ เป้าหมาย์
แลัะวััตถุปริะสูงค์ในัการิดุำาเนิันังานัอย์�างชัิดุเจนั มีการิติดุตามปริะเมินัผู้ลัตามริะย์ะเวัลัา แลัะมีการิปรัิบัปรุิงตามผู้ลัป้อนักลัับั 
อย์ู�ตลัอดุเวัลัา หากองค์การิมุ�งสูร้ิางควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมดัุงนีั�แล้ัวั องค์การิก็จะสูามาริถบัริริลุัปริะสิูที่ธิัผู้ลัตามทีี่�ตั�งไว้ั
 3) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง ผูู้้บัริิหาริองค์การิควัริให้ควัามสูำาคัญต�อการิบัริิหาริ 
การิเปลีั�ย์นัแปลัง โดุย์การิสู�งเสูริิมให้การิปฏิิบััติงานัหร่ิอการิปฏิิบััติตนัในัองค์การิมีควัามย์่ดุหย์ุ�นัแลัะปรัิบัตัวัไดุ้เม่�อจำาเป็นั
 1.2 ผูู้้บัริิหาริองค์การิในัธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ ควัริให้ควัามสูำาคัญต�อภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังในั 2 ดุ้านั 
ตามข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์ ค่อ
  1) ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้านัการิกริะตุ้นัการิใช้ิปัญญา ค่อการิกริะตุ้นัหร่ิอสู�งเสูริิมให้พันัักงานัใช้ิข้อมูลั 
สูาริสูนัเที่ศึ แลัะหลัักฐานัในัการิริะบัปัุญหา แลัะหาวัธีิัการิในัการิแกปั้ญหาโดุย์ใช้ิสูาริสูนัเที่ศึทีี่�จัดุเก็บัอย์�างเป็นัริะบับั โดุย์องค์การิ
ต้องให้ควัามสูำาคัญต�อสูาริสูนัเที่ศึ แลัะริะบับัสูาริสูนัเที่ศึเพั่�อการิตัดุสิูนัใจ ริวัมทัี่�งการิจัดุการิข้อมูลั Big Data เพั่�อการิบัริิหาริ
องค์การิให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัสููงสุูดุดุ้วัย์
  2) คุณลัักษณะของผูู้้นัำา องค์การิต้องนัำาแนัวัคิดุดุ้านัการิบัริิหาริที่รัิพัย์ากริมนุัษย์์มาใช้ิในัการิย์กย์�อง เชิิดุชูิ 
ผูู้้นัำาทีี่�มีควัามปริะพัฤติดีุ แลัะเป็นัแบับัอย์�างทีี่�ดีุของพันัักงานั
 1.3. การิให้ควัามสูำาคัญต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม 
แม้วั�าจะมีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิแต�ยั์งมีอิที่ธิัพัลัอย์ู�ในัริะดัุบัตำ�า ผูู้้บัริิหาริองค์การิธุัริกิจ บัริิการิโลัจิสูติกส์ู ซึึ่�งเป็นัองค์การิ
ทีี่�ต้องการินัวััตกริริมมาชิ�วัย์ในัการิที่ำางานั ต้องสูร้ิางแลัะสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึดุ้านันัวััตกริริม โดุย์กริะตุ้นัให้พันัักงานั 
สูร้ิางนัวััตกริริมหร่ิอนัำาเสูนัอแนัวัคิดุใหม�ในัการิที่ำางานัไดุ้อย์�างอิสูริะ กล้ัาทีี่�จะเสีู�ย์งนัำาแนัวัคิดุดีุๆ ไปพััฒนัาต�อย์อดุโดุย์องค์การิ 
อาจพิัจาริณาใช้ิริางวััลัเป็นัแริงจูงใจให้พันัักงานัไดุ้คิดุสูร้ิางสูริริค์ ริวัมทัี่�งเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัไดุ้เรีิย์นัรู้ิทัี่กษะใหม�ในัการิที่ำางานั 
เพ่ั�อให้สูามาริถที่ำางานัไดุ้ในัสูภาพัแวัดุล้ัอมทีี่�มีการิเปลีั�ย์นัแปลังอย์ู�ตลัอดุเวัลัา นัอกจากนีั�การิขับัเคล่ั�อนัเพ่ั�อก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึ 
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั ต้องดุำาเนิันัการิโดุย์ผูู้้บัริิหาริทุี่กริะดัุบั เพ่ั�อก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมทีี่�พึังปริะสูงค์ 
แลัะการิขับัเคลั่�อนัให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั องค์การิต้องกริะที่ำาอย์�างต�อเน่ั�องแลัะเป็นัปริะจำา  
จึงจะเกิดุผู้ลัเป็นัรูิปธัริริมขึ�นั
 2. ข�อเสันอแนะในการวิจัยครั�งตุ่อไป
  2.1 การิวัิจัย์ครัิ�งนีั�เป็นัการิวัิเคริาะห์ปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้�านัตัวัแปริที่ี�มีผู้ลักริะที่บัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
ไดุ้แก� ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม เที่�านัั�นั ในัการิศึึกษาครัิ�งต�อไป
อาจเพิั�มตัวัแปริอ่�นัๆ เชิ�นั พัฤติกริริมของผูู้้ตาม หร่ิอ พัฤติกริริมการิเป็นัสูมาชิิกทีี่�ดีุต�อองค์การิ การิรัิบัรู้ิการิสูนัับัสูนันุัจากองค์การิ 
หร่ิอองค์การิแห�งการิเรีิย์นัรู้ิ เพ่ั�อสูร้ิางควัามเข้าใจแลัะสู�งเสูริิมให้องค์การิมีปริะสิูที่ธิัผู้ลัมากขึ�นั
  2.2 จากผู้ลัการิวัิจัย์พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริที่ี�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิมากที่ี�สุูดุ 
ริวัมทัี่�งมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมดุ้วัย์ ดัุงนัั�นัจึงควัริศึึกษาองค์ปริะกอบัของวััฒนัธัริริมองค์การิ 
ในัแต�ลัะดุ้านัวั�ามีอิที่ธิัพัลัมากนั้อย์เพีัย์งใดุกับัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิในัแต�ลัะดุ้านั แลัะการิจะเสูริิมสูริ้างให้วััฒนัธัริริมองค์การิ 
สูามาริถก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นัมีองค์ปริะกอบัใดุบ้ัางทีี่�เข้ามาเกี�ย์วัข้อง
  2.3. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง เป็นัอีกหนึั�งตัวัแปริที่ี�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ ริวัมทัี่�งมีอิที่ธิัพัลั 
ต�อวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้วัย์ ดัุงนัั�นัจึงอาจศึึกษาวั�า องค์ปริะกอบัใดุของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�มีอิที่ธัิพัลัต�อวััฒนัธัริริม
องค์การิในัดุ้านัใดุบ้ัาง แลัะสู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิในัแต�ลัะดุ้านัอย์�างไริบ้ัาง เพ่ั�อก�อให้เกิดุควัามเข้าใจมากขึ�นัในัเร่ิ�อง 
การิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
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 2) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิเสูริิมสูร้ิางควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริม ซึึ่�งหมาย์ถึงการิทีี่�องค์การิมีพัันัธักิจ เป้าหมาย์
แลัะวััตถุปริะสูงค์ในัการิดุำาเนิันังานัอย์�างชัิดุเจนั มีการิติดุตามปริะเมินัผู้ลัตามริะย์ะเวัลัา แลัะมีการิปรัิบัปรุิงตามผู้ลัป้อนักลัับั 
อย์ู�ตลัอดุเวัลัา หากองค์การิมุ�งสูร้ิางควัามเข้มแข็งของวััฒนัธัริริมดัุงนีั�แล้ัวั องค์การิก็จะสูามาริถบัริริลุัปริะสิูที่ธิัผู้ลัตามทีี่�ตั�งไว้ั
 3) วััฒนัธัริริมองค์การิดุ้านัการิบัริิหาริการิเปลีั�ย์นัแปลัง ผูู้้บัริิหาริองค์การิควัริให้ควัามสูำาคัญต�อการิบัริิหาริ 
การิเปลีั�ย์นัแปลัง โดุย์การิสู�งเสูริิมให้การิปฏิิบััติงานัหร่ิอการิปฏิิบััติตนัในัองค์การิมีควัามย์่ดุหย์ุ�นัแลัะปรัิบัตัวัไดุ้เม่�อจำาเป็นั
 1.2 ผูู้้บัริิหาริองค์การิในัธัุริกิจบัริิการิโลัจิสูติกสู์ ควัริให้ควัามสูำาคัญต�อภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังในั 2 ดุ้านั 
ตามข้อค้นัพับัจากการิวิัจัย์ ค่อ
  1) ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังดุ้านัการิกริะตุ้นัการิใช้ิปัญญา ค่อการิกริะตุ้นัหร่ิอสู�งเสูริิมให้พันัักงานัใช้ิข้อมูลั 
สูาริสูนัเที่ศึ แลัะหลัักฐานัในัการิริะบัปัุญหา แลัะหาวัธีิัการิในัการิแกปั้ญหาโดุย์ใช้ิสูาริสูนัเที่ศึทีี่�จัดุเก็บัอย์�างเป็นัริะบับั โดุย์องค์การิ
ต้องให้ควัามสูำาคัญต�อสูาริสูนัเที่ศึ แลัะริะบับัสูาริสูนัเที่ศึเพั่�อการิตัดุสิูนัใจ ริวัมทัี่�งการิจัดุการิข้อมูลั Big Data เพั่�อการิบัริิหาริ
องค์การิให้เกิดุปริะสิูที่ธิัผู้ลัสููงสุูดุดุ้วัย์
  2) คุณลัักษณะของผูู้้นัำา องค์การิต้องนัำาแนัวัคิดุดุ้านัการิบัริิหาริที่รัิพัย์ากริมนุัษย์์มาใช้ิในัการิย์กย์�อง เชิิดุชูิ 
ผูู้้นัำาทีี่�มีควัามปริะพัฤติดีุ แลัะเป็นัแบับัอย์�างทีี่�ดีุของพันัักงานั
 1.3. การิให้ควัามสูำาคัญต�อบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม บัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริม 
แม้วั�าจะมีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิแต�ย์งัมีอิที่ธิัพัลัอย์ู�ในัริะดัุบัตำ�า ผูู้้บัริิหาริองค์การิธุัริกิจ บัริิการิโลัจิสูติกส์ู ซึึ่�งเป็นัองค์การิ
ทีี่�ต้องการินัวััตกริริมมาชิ�วัย์ในัการิที่ำางานั ต้องสูร้ิางแลัะสู�งเสูริิมให้เกิดุบัริริย์ากาศึดุ้านันัวััตกริริม โดุย์กริะตุ้นัให้พันัักงานั 
สูร้ิางนัวััตกริริมหร่ิอนัำาเสูนัอแนัวัคิดุใหม�ในัการิที่ำางานัไดุ้อย์�างอิสูริะ กล้ัาทีี่�จะเสีู�ย์งนัำาแนัวัคิดุดีุๆ ไปพััฒนัาต�อย์อดุโดุย์องค์การิ 
อาจพิัจาริณาใช้ิริางวััลัเป็นัแริงจูงใจให้พันัักงานัไดุ้คิดุสูร้ิางสูริริค์ ริวัมทัี่�งเปิดุโอกาสูให้พันัักงานัไดุ้เรีิย์นัรู้ิทัี่กษะใหม�ในัการิที่ำางานั 
เพ่ั�อให้สูามาริถที่ำางานัไดุ้ในัสูภาพัแวัดุล้ัอมทีี่�มีการิเปลีั�ย์นัแปลังอย์ู�ตลัอดุเวัลัา นัอกจากนีั�การิขับัเคล่ั�อนัเพ่ั�อก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึ 
การิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั ต้องดุำาเนิันัการิโดุย์ผูู้้บัริิหาริทุี่กริะดัุบั เพ่ั�อก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึนัวััตกริริมทีี่�พึังปริะสูงค์ 
แลัะการิขับัเคลั่�อนัให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูริ้างสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นั องค์การิต้องกริะที่ำาอย์�างต�อเน่ั�องแลัะเป็นัปริะจำา  
จึงจะเกิดุผู้ลัเป็นัรูิปธัริริมขึ�นั
 2. ข�อเสันอแนะในการวิจัยครั�งตุ่อไป
  2.1 การิวัิจัย์ครัิ�งนีั�เป็นัการิวัิเคริาะห์ปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ ผู้�านัตัวัแปริที่ี�มีผู้ลักริะที่บัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ 
ไดุ้แก� ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง วััฒนัธัริริมองค์การิ แลัะบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริม เที่�านัั�นั ในัการิศึึกษาครัิ�งต�อไป
อาจเพิั�มตัวัแปริอ่�นัๆ เชิ�นั พัฤติกริริมของผูู้้ตาม หร่ิอ พัฤติกริริมการิเป็นัสูมาชิิกทีี่�ดีุต�อองค์การิ การิรัิบัรู้ิการิสูนัับัสูนันุัจากองค์การิ 
หร่ิอองค์การิแห�งการิเรีิย์นัรู้ิ เพ่ั�อสูร้ิางควัามเข้าใจแลัะสู�งเสูริิมให้องค์การิมีปริะสิูที่ธิัผู้ลัมากขึ�นั
  2.2 จากผู้ลัการิวัิจัย์พับัวั�า วััฒนัธัริริมองค์การิเป็นัตัวัแปริที่ี�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิมากที่ี�สุูดุ 
ริวัมทัี่�งมีอิที่ธิัพัลัต�อบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมดุ้วัย์ ดัุงนัั�นัจึงควัริศึึกษาองค์ปริะกอบัของวััฒนัธัริริมองค์การิ 
ในัแต�ลัะดุ้านัวั�ามีอิที่ธิัพัลัมากนั้อย์เพีัย์งใดุกับัปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิในัแต�ลัะดุ้านั แลัะการิจะเสูริิมสูริ้างให้วััฒนัธัริริมองค์การิ 
สูามาริถก�อให้เกิดุบัริริย์ากาศึการิสูร้ิางสูริริค์นัวััตกริริมนัั�นัมีองค์ปริะกอบัใดุบ้ัางทีี่�เข้ามาเกี�ย์วัข้อง
  2.3. ภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลัง เป็นัอีกหนึั�งตัวัแปริที่ี�มีอิที่ธิัพัลัต�อปริะสูิที่ธิัผู้ลัองค์การิ ริวัมทัี่�งมีอิที่ธิัพัลั 
ต�อวััฒนัธัริริมองค์การิดุ้วัย์ ดัุงนัั�นัจึงอาจศึึกษาวั�า องค์ปริะกอบัใดุของภาวัะผูู้้นัำาการิเปลีั�ย์นัแปลังทีี่�มีอิที่ธัิพัลัต�อวััฒนัธัริริม
องค์การิในัดุ้านัใดุบ้ัาง แลัะสู�งผู้ลัต�อปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิในัแต�ลัะดุ้านัอย์�างไริบ้ัาง เพ่ั�อก�อให้เกิดุควัามเข้าใจมากขึ�นัในัเร่ิ�อง 
การิเพิั�มปริะสิูที่ธิัผู้ลัองค์การิ
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