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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 

ในการท�ำงานของบคุลากรกรมศลุกากรผ่านบรรยากาศองค์การ การแบ่งปันความรู้ ทมีงานทีม่ปีระสิทธภิาพ  

กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรกรมศุลกากร เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง 

และสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมจากบุคลากรจ�ำนวน 15 ท่านโดยวิธีสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  

เพื่อสนับสนุนกรอบแนวคิดการวิจัย เก็บข้อมูลเชิงปริมาณด้วยแบบสอบถามจากบุคลากรกรมศุลกากร

จ�ำนวน 450 คน ประมวลผลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ผลการวิจัย

พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงไม่ได้มอีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท�ำงาน

ของบุคลากรกรมศุลกากรแต่มีอิทธิพลโดยอ้อมผ่านบรรยากาศองค์การ การแบ่งปันความรู้และทีมงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ การแบ่งปันความรู้ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน
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ABSTRACT

	 The research investigated the influence of transformational leadership on 

innovative work behavior of customs officers through organizational climate, knowledge 

sharing, and effective team. The sample group was customs officers. The qualitative data 

were collected by in-depth, semi-structured interviews and non-participant observation 

from 15 officers by purposive sampling to support the conceptual research framework. 

Questionnaires collected the quantitative data from 450 customs officers and the data 

processing by descriptive statistics and structural equation modeling. The findings suggested 

that the transformational Leadership variable did not influence positively to innovative 

work behavior of customs officers but influenced indirectly through organizational climate, 

knowledge sharing, and effective team.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Climate, Knowledge Sharing, 

Effective Team, Innovative Work Behavior

บทน�ำ

	 ในช ่วง 50 ป ีที่ผ ่านมาประเทศไทย 

มีความพยายามปรับโมเดลเศรษฐกิจอยู่หลายคร้ัง 

เพื่อความอยู่รอดของประเทศและให้พ้นจากการ 

ติดกับดักประเทศรายได้ปานกลาง โดยเริ่มจาก

โมเดลประเทศไทย 1.0 ทีเ่น้นภาคการเกษตร โมเดล

ประเทศไทย 2.0 ที่เน้นอุตสาหกรรมเบา โมเดล

ประเทศไทย 3.0 ที่เน้นอุตสาหกรรมหนัก และ 

ก้าวเข้าสูโ่มเดลประเทศไทย 4.0 ทีมุ่ง่ปรบัโครงสร้าง

ทางเศรษฐกจิไปสูเ่ศรษฐกจิทีข่บัเคลือ่นด้วยนวตักรรม

	 จากเป้าหมายของประเทศไทย 4.0 หรือ

ไทยแลนด์ 4.0 เพื่อการก้าวไปสู่การเป็นประเทศ

ที่มีรายได้สูงด้วยนวัตกรรมท่ีมีการน�ำเทคโนโลยี

เข้ามาประยุกต์ใช้ซึ่งหากประเทศไทยสามารถ 

ขับเคลื่อนไปได้จริงจะท�ำให้ภาพรวมเศรษฐกิจไทย

หลุดพ้นจากกับดักประเทศที่มีรายได้ปานกลาง  

และสามารถลดการพึ่งพาต่างชาติเพื่อลดความ

เหล่ือมล�้ำต่าง ๆ เป็นการสร้างความสมดุลทาง 

เศรษฐกิจและสังคมให้เกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และ 

ย่ังยืนได้อย่างแท้จริง โดยในภาครัฐได้มกีารมอบหมาย

นโยบายลงมาเป็นล�ำดับ ตั้งแต่การก�ำหนดเป็น 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579)  

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 

(พ.ศ.2560-2564) ลงมาสู่ยุทธศาสตร์กระทรวง 

การคลัง (2560-2564) ที่ก�ำหนดให้มีการสร้าง 

วัฒนธรรมกระทรวงการคลัง โดยการสร ้าง 

แรงบันดาลใจสู ่นวัตกรรมและสร้างวิถีคนคลัง  

ซึง่เป็นการวางแผนยกระดบับคุลากร องค์การ หรอื

กระบวนงานภายในองค์การ ผ่านเคร่ืองมือส�ำคัญ

คือการบริหารการเปล่ียนแปลงและการจัดการ

นวัตกรรม 

	 กรมศุลกากรเป็นหนึ่งในสามหน่วยงานหลัก 

ในสังกัดกระทรวงการคลัง มีภารกิจหลักในการ 
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อ�ำนวยความสะดวกทางการค้า การปกป้อง 

สังคม และการจัดเก็บรายได้เพื่อเสริมสร้างระบบ

เศรษฐกิจให้เกิดความแข็งแกร่ง จากภารกิจหลัก 

ในการจัดเก็บภาษีและอ�ำนวยความสะดวกทาง 

การค้าท�ำให้กรมศุลกากรไม่อาจหยุดนิ่งได้ แต่ต้อง 

ปรับตัวอยู่ตลอดเวลาให้มีขีดสมรรถนะสูง และ

ผลักดันให้มีการใช้นวัตกรรมในการท�ำงานเพื่อ 

ประสิทธิภาพองค์การที่สามารถรองรับความก้าวหน้า

และสนองตอบต่อการให้บริการท่ีรวดเร็วแก่ภาค

ธรุกจิ สนองตอบต่อนโยบายรฐับาลซึง่มกีารก�ำหนด

ยุทธศาสตร์และถ่ายทอดกลยุทธ์ลงมาเป็นล�ำดับ 

โดยประเด็นที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม กรมศุลกากร

ได้ก�ำหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรและการบริหารจัดการองค์การ 

โดยมีกลยุทธ์ด้านการสร้างนวัตกรรมใหม่ ก�ำหนด

เป็นโครงการนวัตกรรมเราท�ำได้ (Innovation 

we can) โดยกรมศุลกากรจะต้องกระตุ้นให้เกิด

การพัฒนานวัตกรรมภายในองค์การและต้องเป็น

นวตักรรมทีใ่ช้ได้จรงิและก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลง 

รวมถึงการส่งต่อและสร้างนวัตกรรมจากรุ่นสู่รุ่น 

	 อย ่างไรก็ตาม แม ้กรมศุลกากรจะมี

โครงการนวตักรรมเราท�ำได้เพือ่กระตุน้ให้บคุลากร

เกิดความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง แต่จากการ 

สัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มบุคลากรผู้มีส่วนเสนอผลงาน 

นวัตกรรมได้พบว่าการเสนอผลงานนวัตกรรม 

ยังไม่ได้มาจากแรงจูงใจหรือความชอบส่วนตัว 

แต่เป็นการปฏิบัติตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

เน่ืองจากการคิดสร้างสรรค์จะต้องใช้เวลาในการ

ลองผิดลองถูกซึ่งไม่มีความแน่นอนว่าจะประสบ

ผลส�ำเร็จจึงอาจเป็นอุปสรรคต่อภารกิจในหน้าท่ี

ประจ�ำที่จะล่าช้าออกไปกว่าระยะเวลาที่มีการ

ประกันเวลาไว้ ประกอบกับระบบราชการมีกฎ

ระเบียบ การคิดนอกกรอบอาจขัดกับกฎระเบียบ 

นอกจากนี้ยังมีประเด็นเกี่ยวกับการขาดความรู ้ 

ด ้านเทคโนโลยีจึงต้องอาศัยความร่วมมือจาก

บุคลากรข้ามสายงานซึ่งจะต้องมีขั้นตอนในการ 

ขออนุญาต จึงขาดอิสระในการคิด การท�ำ รวมทั้ง 

ขาดการฝึกฝนอบรมเพื่อให้เข ้าใจวิธีคิดอย่าง 

เป็นระบบซึ่งจะเป็นที่มาของการคิดสร้างสรรค์ 

	 เนื่องจากการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็น

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ส�ำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ

และการเตบิโตอย่างยัง่ยนืขององค์การ การส่งเสรมิ 

ให้บุคลากรมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ

ท�ำงานจึงเป็นประเด็นหลักที่กรมศุลกากรต้องให ้

ความส�ำคัญ และเป็นที่มาของการสนใจศึกษา

ผลกระทบของภาวะผู ้น�ำการเปล่ียนแปลงที่มี 

ผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานของ

บคุลากรกรมศลุกากร ซ่ึงผลการศกึษาจะเป็นข้อมลู

พื้นฐานที่มีประโยชน์ในการน�ำมาประกอบการ

พิจารณาการบริหารงานในกรมศุลกากร เพื่อให้

ได้ค�ำตอบที่เป็นเหตุเป็นผลของตัวแปรที่มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานให้กับ 

ผู้บริหารกรมศุลกากรใช้เป็นแนวทางในการบริหาร

จัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมาย 

ตามนโยบายแห่งชาติและภารกจิขององค์การต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

	 1.	 ศึกษาระดับของผลกระทบของภาวะ

ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงผ่านบรรยากาศองค์การ  

การแบ่งปันความรู ้  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานของ

บุคลากรกรมศุลกากร 

	 2.	 ศึกษาตัวแบบโดยมีบุพป ัจจัยคือ  

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ  
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การแบ่งปันความรู ้  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน

ขอบเขตของการวิจัย

	 การศึกษาผลกระทบของภาวะผู ้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม

ในการท�ำงานของบุคลากรกรมศุลกากร โดยตัวแปร

ที่ศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น�ำ

การเปลี่ยนแปลง ตัวแปรคั่นกลาง คือ บรรยากาศ

องค ์การ การแบ่งป ันความรู ้และทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพ และตัวแปรตาม คือ พฤติกรรม 

สร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1.	 เพื่อเป็นแนวทางแก่ผู ้บริหารใช้ใน 

การวางแผนการบริหารจัดการให้เกิดพฤติกรรม 

สร้างนวตักรรมในการท�ำงานเพือ่เพิม่พนูประสทิธภิาพ

การท�ำงานและการเติบโตอย่างยั่งยืนของกรม

ศุลกากร 

	 2.	 เพื่อเป็นแนวทางแก่ผู้บริหารตระหนักรู้

ช่องทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีพฤตกิรรมการ

แสดงออกด้านความคดิสร้างสรรค์ ได้แก่ การศกึษา  

อบรม แลกเปลีย่นความรู ้การมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนั 

ก่อเกดิเป็นบคุลากรท่ีมศีกัยภาพสามารถน�ำความคดิ 

มาประยุกต์ใช้แก้ปัญหา พัฒนางาน เพื่อขับเคลื่อน

ให้มกีารใช้นวตักรรมในองค์กร น�ำสู่การเป็นองค์กร

นวัตกรรม 

	 3. สามารถเป็นตวัแบบในเรือ่งการบรหิาร

จดัการให้เกดิพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท�ำงาน

แก่องค์การภาครัฐอื่น ๆ  ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 

	 4. ประโยชน์ในการศกึษาวจัิยและต่อยอด

ในอนาคต
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 ภ า ว ะ ผู ้ น� า ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 

(Transformational Leadership) ภาวะ

ผู ้น�าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู ้น�า

และผู ้ตามช ่วยเหลือและสร ้างขวัญก�าลังใจ

ซึ่งกันและกัน เพื่อให้เกิดแรงจูงใจร ่วมกันท�า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบผลส�าเร็จท่ีสูงข้ึนเป็นล�าดับ 

(Burns, 1978) เป็นรูปแบบของผู้น�าท่ีมุ่งเน้นไปที่

ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงและ

การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามพัฒนาตนเองให้มี

ศักยภาพสูงขึ้น รวมทั้งปรับปรุงทัศนคติ ค่านิยม 

ความเช่ือ ความต้องการและความคาดหวังต่อ

เป้าหมายให้สูงขึ้น (Bass et al., 2003) กระตุ้นให้

ผู้ตามพยายามยกระดับความคาดหวังในผลส�าเร็จ

ของงานให้สูงขึ้น เป็นโค้ชให้ค�าปรึกษาแก่ผู้ตาม

และช่วยให้ผู้ตามกลายเป็นนักแก้ปัญหาระดับดีเยี่ยม 

มีบารมีเป็นที่พึ่งของผู้ตาม โดยผู้ตามจะให้ความ

เชื่อถือไว้วางใจ ให้ความจงรักภักดีและเชื่อฟัง

โดยไม่มีเงื่อนไข (Yukl, 2010) 

 บรรยากาศองค์การ (Organizational 

Climate)

 Lewin et. al., 1939 ได้ให้ความหมาย

ของบรรยากาศองค ์ ก า รว ่ า  เป ็ นชุ ดของ

คุณลักษณะเฉพาะขององค์การใดองค์การหนึ่ง

ที่เกิดมาจากวิธีการที่องค์การใช้บริหารจัดการ

สมาชกิและสภาพแวดล้อมขององค์การ เป็นแนวคดิ

เชงิพรรณนาทีส่ะท้อนถงึมมุมองทัว่ไปและข้อตกลง

ของสมาชิกทุกคนเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ  ของ

องค์การ เช่น โครงสร้าง ระบบ และการปฏิบัติงาน 

(Campbell, et. al.,1970; McMurray, 2003) 

เป็นการรับรู้คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของ

แต่ละองค์การทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนกังาน 

รวมถึงทัศนคติและพฤติกรรม คือ การได้รับรางวัล

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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และการได้รบัการสนบัสนนุจากองค์การ (Waheed 

et al., 2019) และยังเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ส่งเสริมให้

แต่ละบุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน 

(Hunter, Bedell & Mumford, 2007)

	 การแบ่งป ันความรู ้  (Knowledge 

Sharing) 

	 การแบ่งปันความรู ้เป็นกระบวนการที่

บุคคลถ่ายโอนความรู้ประกอบด้วย ความสามารถ

ในการถ่ายทอดความรู้ การให้เกียรติ หรือเคารพ

กันระหว่างสมาชิกขององค์การ รวมถึงพฤติกรรม

ของคนในองค์การที่เรียนรู ้ร่วมกันเพื่อสั่งสมทุน

ทางปัญญา (Fauzial et al., 2004) เป็นการจัดหา

ข้อมูลงานและความรู ้เพื่อช่วยผู ้อื่นและร่วมมือ 

กับผู ้อื่นในการแก้ปัญหา พัฒนาความคิดใหม่ 

หรือน�ำนโยบาย หรือกระบวนการมาปฏิบัติ 

(Cummings, 2004) เป็นกระบวนการถ่ายโอน

ความรู ้จากบุคคลหนึ่งไปสู ่อีกบุคคลหนึ่ง หรือ

หลาย ๆ บุคคลภายในองค์การเพื่อน�ำข้อมูล 

ความรู ้  หรือเทคนิคของงานมาเผยแพร่จูงใจ 

ให้เกดิความร่วมมอืกบัผูอ้ืน่ในการแก้ปัญหา พฒันา

ความคิด กระบวนการ หรือนโยบายใหม่ ๆ มาใช้ 

ปฏิบัติ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนและรับประโยชน์ 

จากประสบการณ์และความรูข้องผูอ้ืน่ เพือ่สร้างเป็น

ความรู้ใหม่ (Van, De Ridder & Aukema, 2004) 

	 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Effective 

Team)

	 ทีมคือกลุ่มของบุคคลท่ีมีการรวมตัวกัน

ทางสังคม สมาชิกในทีมจะพึ่งพาซึ่งกันและกัน 

และร่วมกันท�ำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งบุคคลคนเดียวไม่สามารถ

ท�ำได ้ เนื่องจากต ้องการทักษะการท�ำงานท่ี 

แตกต่างกัน (Woodcock and Francis, 1994) 

โดยที่ Scarnati (2001) เห็นว่า เป็นกระบวนการ 

ความร่วมมือที่ท�ำให้ได้ผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่ 

สูงกว่าปกติ ภายใต้เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ 

ร่วมกันและการมีสัมพันธภาพในทีมที่แน่นแฟ้น 

	 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน 

(Innovative Work Behavior)

	 Kanter (1988) ได้ให้ความหมายว่า

เป็นการแสดงออกทางความคิดที่ก่อให้เกิดการ

สร้างสรรค์คอื (1) การก่อก�ำเนดิความคดิและกระตุ้น

โดยการขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ  

(2) การผสมผสานระหว่างส่ิงที่มีอยู่และแนวคิด 

ที่สร้างขึ้นใหม่และน�ำมาปฏิบัติให้เป็นจริง (3) การน�ำ

แนวคิดมาท�ำให้เกิดผลผลิตทางนวัตกรรมโดยน�ำ

แนวคิดมาท�ำเป็นแบบจ�ำลองหรือต้นแบบของ

ผลิตภัณฑ์ (4) การถ่ายโอนหรือการแพร่กระจาย

รูปแบบเพื่อให้เป็นผลิตภัณฑ์ทางการค้า West 

& Farr (1990) ได้เพ่ิมเติมว่าเป็นการน�ำความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์มาใช้ประโยชน์ในองค์การ โดยการ 

พัฒนาแนวคิด กระบวนการท�ำงานและพัฒนา 

ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆมาประยุกต ์ใช ้ในงาน โดยที่  

Scott & Bruce (1994) เห็นว่าเป็นกระบวนการ 

หลายข้ันตอนในการน�ำแนวคิดท่ีมีประโยชน ์

มาใช้ให้เป็นจริง โดยมีกิจกรรมและพฤติกรรมที่ 

แตกต่างกันในแต่ละขั้นตอน ส�ำหรับ Jong & 

Hartog (2003) เห็นว่าเป็นเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรม

บุคคลที่มีความคิดริเริ่มหรือต้ังใจที่จะเริ่ม โดยการ

แสดงบทบาทงานในระดับบุคคล กลุ่มหรือองค์การ 

ระเบียบวิธีวิจัย 

	 การวจัิยใช้เทคนคิการวจัิยแบบผสมผสาน  

โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ ์

เชิงลึก ผสานกับวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ด้วยการเก็บ
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แบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบ สนับสนุนและยืนยัน

ผลการวจิยัเชงิคณุภาพให้มคีวามชดัเจนข้ึน จากนัน้ 

ประมวลผลแบบสอบถามด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

และวิเคราะห์ด้วยตัวแบบสมการโครงสร้าง แล้วจึง 

น�ำผลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณประกอบกับ 

การวิจัยเชิงคุณภาพมาสรุป

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากร

กรมศุลกากรซึ่งประกอบด้วยข้าราชการ พนักงาน

ราชการ ลูกจ้างประจ�ำและลูกจ้างช่ัวคราว และ

ก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ Hair, 

et. al. (2010) โดยใช้สัดส่วน 1 ต่อ 25 เท่าของ

ตัวแปรสังเกตได้ จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 450 คน 

และส�ำหรับผู้ให้ข้อมูลหลักได้ก�ำหนดแบบเจาะจง

โดยคัดเลือกจากผู้ที่มีส่วนในการน�ำเสนอผลงาน

นวัตกรรมไว้ 15 คน โดยแต่ละกลุ่มประกอบด้วย 

ข้าราชการระดบัช�ำนาญการพเิศษ ข้าราชการระดบั

ช�ำนาญการที่มีประสบการณ์เกิน 10 ปีขึ้นไป และ

ข้าราชการระดับปฏิบัติการ 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

	 สรุปผลการวิจัย

	 1.	 ใ นด ้ านข ้ อมู ล ท่ั ว ไปของผู ้ ต อบ

แบบสอบถามพบว่าบุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม 

เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 59.11 

ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

46.44 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 

47.78 และมปีระสบการณ์ในการท�ำงานไม่เกนิ 5 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 35.11 โดยปฏิบัติงานในส่วนกลาง 

จ�ำนวน 279 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00 และส่วน

ภูมิภาคจ�ำนวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 38.00 

	 2.	 ข้อมลูทัว่ไปของตัวแปรทีใ่ช้ในการศกึษา 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ของตัวแปรแฝง พบว่าตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

มค่ีาเฉลีย่โดยรวม 4.12 บรรยากาศองค์การ มค่ีาเฉลีย่ 

โดยรวม 4.08 การแบ่งปันความรู้มค่ีาเฉล่ียโดยรวม  

3.98 ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ มค่ีาเฉลีย่โดยรวม 4.17 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานมีค่าเฉลี่ย 

โดยรวม 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวแปรตาม

ระดับของค่าเฉลี่ยพบว่า 2.1) ภาวะผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงให้ความส�ำคัญกับผู้บังคับบัญชาที่ม ี

วิสัยทัศน์ มีความคิดสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให ้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์แก้ปัญหา 

รวมทัง้ให้ความดูแลเอาใจใส่ ให้ค�ำปรึกษาถ่ายทอด

ความรู้ 2.2) บรรยากาศองค์การให้ความส�ำคัญกับ

การให้อสิระในการท�ำงาน ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถ

แสดงบทบาทความรับผิดชอบในการท�ำงานอย่าง

เต็มที่ มีความเอื้อเฟื้อซึ่งกันและกัน เคารพและ

ยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน 2.3) การ 

แบ่งปันความรู้ให้ความส�ำคัญกับวัฒนธรรมการ

จัดการความรู ้ โดยหน่วยงานควรจัดช่องทาง 

การสื่อสารเพื่อเผยแพร่ข่าวสาร รวมทั้งมีระบบ

การให้รางวัลเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ 2.4) ทีมงานที่มี

ประสิทธิภาพให้ความส�ำคัญกับการที่สมาชิกในทีม

จะต้องเข้าใจวตัถปุระสงค์ร่วมกนั ร่วมมอืกนัท�ำงาน

และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 2.5) พฤติกรรม 

สร้างนวตักรรมในการท�ำงานให้ความส�ำคญักบัการ 

ศึกษาเทคนิคใหม่ ๆ  ในการท�ำงาน สมาชิกองค์การ

ต้องมคีวามกระตอืรอืร้นเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ  คดินอกกรอบ

และพร้อมทีจ่ะปรบัตวัและค้นหาวธิกีารใหม่ ๆ  ในการ

ท�ำงานอย่างต่อเนื่อง

	 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบจ�ำลองสมการ

โครงสร้าง (Structural Equational Model: SEM)
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 เมือ่พจิารณาผลการวเิคราะห์ตัวแบบจ�าลอง

สมการโครงสร้างพบว่าตัวแบบจ�าลองสมการโครงสร้าง

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ 

 χ2 =150.84, df =91, χ2 /df=1.658, 

P-value=0.0008, RMSEA=0.038, CFI=0.997, 

GFI=0.964, AGFI=0.932  

 1. การวเิคราะห์ผลกระทบทางตรง ทางอ้อม

(Direct Effect: DE and Indirect Effect: IE) 

ของตัวแบบจ�าลองสมการโครงสร้าง (Structural 

Equational Model: SEM)

ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง

249
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	 จากตารางพบว่า พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรม

ในการท�ำงานได้รับผลกระทบทางตรงจากผู ้น�ำ 

การเปลี่ยนแปลง (TL) บรรยากาศองค์การ (OC)  

การแบ่งปันความรู้ (KS) และทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

(ET) โดยมีระดับอิทธิพลเท่ากับ -0.033 0.244 

0.171 และ0.638 ตามล�ำดับ โดยจะพบว่าภาวะ

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบต่อพฤติกรรม

สร้างนวัตกรรมในการท�ำงานอย่างไม่มีนัยส�ำคัญ

คือ -0.033 และการแบ่งปันความรู้มีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานอย่างไม่มี

นัยส�ำคัญคือ 0.171 นอกจากนี้พฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรมในการท�ำงานยังได้รับอิทธิพลทางอ้อม

จากผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ  

การแบ่งปันความรู้และทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

โดยมีระดับอิทธิพลเท่ากับ 1.97 1.42 และ 0.230  

ตามล�ำดับ ซึ่งเมื่อดูอิทธิพลโดยรวมจะพบว่า

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานได้รับ 

อทิธพิลโดยรวมจากผูน้�ำการเปลีย่นแปลง บรรยากาศ

องค์การ การแบ่งปันความรู ้ทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 

ในระดับสูง คือ1.937 1.664 0.401 และ 0.638  

นั่นหมายถึงระดับอิทธิพลจะมีระดับสูงจากการ

พัฒนาโดยอ้อม ได้แก่ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 

มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 

ในการท�ำงานในระดบั -0.033 แต่เมือ่พจิารณาอทิธพิล

โดยรวมจะมีค่าสูงสุดคือ 1.937 และการแบ่งปัน

ความรูม้อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการ 

ท�ำงานในระดับ 0.171 แต่เมื่อพิจารณาอิทธิพล 

โดยรวมจะมีค่าสูงขึ้นคือ 0.401 โดยสามารถดู 

ผลการตรวจสอบสมมติฐานได้จากตารางที่ 2

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ผลกระทบทางตรง ทางอ้อม ของตัวแบบจ�ำลองสมการโครงสร้าง

Causes
Effects

OC ETKS IW

TL

OC

KS

ET

Square Multiple

of Endogeneous 

Variables:R2

	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE

	0.755	 -	 0.755	 0.332	 0.434	 0.766	 0.105	 0.637	 0.742	 -0.033	 1.97	 1.937

	 -	 -	 -	 0.575	 -	 0.575	 0.479	 0.206	 0.685	 0.244	 1.42	 1.664

	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 0.359	 -	 0.359	 0.171	 0.230	 0.401

	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 -	 0.638	 -	 0.638

	0.570			   0.728			   0.786			   0.490
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ตารางที่ 2 ผลการตรวจสอบสมมติฐาน

สมมติฐานการวิจัย Path
Coefficients

t-
statistics

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน

สมมติฐานที่ 1 ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การ

สมมติฐานที่ 2 ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้

สมมติฐานที่ 3 ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

สมมติฐานที่ 4 ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล 

เชงิบวกต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท�ำงาน

สมมตฐิานที ่5 บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลเชงิบวก

ต่อการแบ่งปันความรู้

สมมตฐิานที ่6 บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลเชงิบวก

ต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

สมมตฐิานที ่7 บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลเชงิบวก

ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน

สมมตฐิานที ่8 การแบ่งปันความรูม้อีทิธพิลเชงิบวก

ต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพ

สมมตฐิานที ่9 การแบ่งปันความรูม้อีทิธพิลเชงิบวก

ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน

สมมติฐานที่ 10 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพล

เชงิบวกต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท�ำงาน

0.755

0.332

0.105

-0.033

0.575

0.479

0.244

0.359

0.171

0.638

16.923

6.078

-

-0.468

9.252

6.253

2.304

4.857

1.421

5.144

สนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

ไม่สนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

สนับสนุน

ไม่สนับสนุน

สนับสนุน
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	 จากตารางท่ี 2 พบว่า (1) ปัจจัยภาวะ 

ผู ้น� ำการเปลี่ ยนแปลงมีอิทธิพลเชิ งบวกต ่อ

บรรยากาศองค์การการแบ่งปันความรู้และทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ (2) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู้ ทีมงาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 

ในการท�ำงาน (3) ปัจจยัการแบ่งปันความรูม้อีทิธพิล

เชิงบวกต่อทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ (4) ปัจจัย 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน

	 อภิปรายผลการวิจัย

	 1.	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.755 เนื่องจากผู้น�ำการ

เปลีย่นแปลงคอืผูท้ีม่บีทบาทต่อการสร้างความใส่ใจ 

เอื้อเฟื้อและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยที่พบว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาท

ต่อการสร้างบรรยากาศท่ีจงูใจในการท�ำงานโดยการ

สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร มีความรักความอบอุ่น

ในองค์การตลอดจนการก�ำหนดบทบาทที่ชัดเจน

และยอมรับในการมีส่วนร่วม เป็นเหตุให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจและเกิดความรู้สึกเชิงบวกและ 

ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท�ำงาน (Kohana, 

Safari & Teimouri, 2018; Estrada, 2018; 

Gaviria-Rivera & Lopez-Zapata, 2019)

	 2.	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อการแบ่งปันความรู ้อย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.332 เนื่องจาก

ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นผู ้ที่มีคุณสมบัติในการ

ประสานสัมพันธ์ในกลุ่ม ท�ำให้เกิดความไว้วางใจ 

ยินดีที่จะแบ่งปันประสบการณ์ แสดงความคิดเห็น 

และแลกเปลี่ยนความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ที่พบว่าพฤติกรรมและคุณลักษณะของผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน

ความรู ้ของพนักงานโดยผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง

สามารถส่งเสริมและฝึกฝนให้สมาชิกเกิดค่านิยม

การแบ่งปันความรู้ โดยส่ือสารจูงใจให้เกิดความ

ร่วมมอืและไว้วางใจซึง่กนัและกนั ส่งเสรมิการแบ่งปัน 

ความรู้ระหว่างพนักงานด้วยการเพิ่มความมุ่งมั่น 

ในการบรรลุเป้าหมาย (Le & Lei, 2017; Alnesr 

& Ramzani, 2019; Liu & Li, 2019)

	 3.	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

เชงิบวกต่อทมีงานทีม่ปีระสิทธภิาพอย่างมนียัส�ำคญั

ทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.105 เนื่องจาก 

ผู้น�ำการเปล่ียนแปลงสามารถใช้เทคนิคในการเป็น 

ผู ้สื่อสารนโยบาย วิสัยทัศน์ ไปยังทุกคนในทีม  

แสดงความมทีกัษะในการแก้ปัญหาเพือ่สร้างศรทัธา

และความเชื่อมั่นที่มีต่อผู้น�ำ รวมทั้งการให้ความ 

เป็นธรรมและมอบหมายหน้าท่ีอย่างชัดเจนแก่

สมาชกิในทมี ซ่ึงจะก่อให้เกดิความสามคัค ีร่วมแรง 

ร่วมใจ เข้าใจในบทบาทและเป้าหมาย ซ่ึงสอดคล้อง

กับงานวิจัยที่พบว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของทีมด้วยคุณสมบัติ

ท้ัง 4 ของผู้น�ำการเปล่ียนแปลง ได้แก่ การมอีทิธพิล 

อย่างมอีดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ 

ทางปัญญาและการค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 

ท้ังนี ้ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงจะมอีทิธิพลต่อประสทิธิผล 

ของทีมโดยการสร้างปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มและจูงใจ 

ให้กลุ่มเกิดจิตวิญญาณในการท�ำงาน อีกทั้งมีบทบาท 

ส�ำคัญในการส่งเสริมประสิทธิภาพของทีมทั้งทางตรง 

ได้แก่ การสร้างความสัมพันธ์อันดีภายในทีม และ

ทางอ้อม ได้แก่ ความรักความผูกพันทีเ่กดิขึน้ภายใน

ทีม (Paolucci,et. al., 2018; Mihardjo, et. al., 

2019; Prabhu, Rodrigues & Pai, 2019)
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	 4.	 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อการแบ่งปันความรู ้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.575 เนื่องจากบรรยากาศ

ที่มีการส่ือสารระหว่างกันอย่างเป็นเครือข่าย  

มีเทคโนโลยีที่เป็นเครื่องมือในการสื่อสารจะช่วย 

ส่งเสริมการเรียนรู้ที่กว้างขวางขึ้น มีการถ่ายทอด

และแลกเปลีย่นความคดิเห็นของสมาชิกในองค์การ

และระหว่างองค์การ เน่ืองจากประสบการณ์ทีแ่ตกต่าง

จะท�ำให้แต่ละคนเห็นคุณค่าของการแลกเปลี่ยน

แบ่งปันเพราะท�ำให้มีองค์ความรู ้ที่เข้มแข็งขึ้น  

ซึง่สอดคล้องกับงานวจิยัทีพ่บว่าบรรยากาศองค์การ

เป็นองค์ประกอบส�ำคัญของการสนับสนุนผลการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเสริมสร้างความ

สามารถในการแข่งขนั โดยทีบ่รรยากาศองค์การท่ีมี

ความสมคัรสมาน ผกูพนัและไว้วางใจซึง่กนัและกนั

ไม่ว่าเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ จะมีอิทธิพล

ต่อการแบ่งปันความรูอ้ย่างมากเพราะท�ำให้เกดิการ 

เชื่อถือไว้วางใจและยินดีที่จะแบ่งปันความรู้ให้แก่กัน 

(Erfan, Siadat & Erfan, 2013; Villamizar Reyes &  

Castañeda Zapata, 2014; Razzaq, et. al., 2017)

	 5.	 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพอย่างมีนัยส�ำคัญทาง

สถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.479 เนื่องจากองค์การ

ที่มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความเชื่อถือ 

ไว้วางใจ พนักงานจะมีความสนิทสนมกันมากขึ้น 

ทั้งภายใน หน่วยงานหรือข้ามหน่วยงาน พนักงาน

จะไม่แปลกแยกแต่จะมคีวามร่วมมอืกนัในลกัษณะ

ทีมงาน การสื่อสาร 3 ทางระหว่างผู้น�ำ ผู้ตามและ

เพื่อนร่วมทีมจะท�ำให้เข้าใจวัตถุประสงค์เป้าหมาย 

ตรงกัน การท�ำงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีความ

ร่วมแรงร่วมใจก็จะเป็นทีมงานท่ีแข็งแกร่งทรง

ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า

บรรยากาศองค์การที่มีความผูกพันจะส่งผลต่อ

ทัศนคติที่ดีของพนักงานตลอดจนทีมงานจนเกิด

ความพงึพอใจในงาน โดยทีบ่รรยากาศทีส่ร้างความ

พึงพอใจในการท�ำงานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การท�ำงานตามระดับของความพึงพอใจและส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการบริการ (Mohanty, 2015; 

Berberoglu, 2018; Moslehpour, et. al., 2018)

	 6.	 บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานอย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.244  

เนื่องจากบรรยากาศที่ให ้อิสระในการท�ำงาน 

การแสดงความคิดเห็น มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

ทุกคนมีส ่วนร่วมและได้รับการยอมรับในการ

ด�ำเนินกิจกรรมต่าง ๆ มีการถกเถียงเพ่ือการ

แลกเปลี่ยน มีเวลาในการใช้ความคิด มีอุปกรณ์

และเทคโนโลยีในการอ�ำนวยความสะดวกในการ

ท�ำงาน จะก่อให้บุคลากรเกิดความรักในองค์การ 

ภูมิใจที่จะได้เป็นส่วนหนึ่งของความก้าวหน้าของ

องค์การและแสดงออกมาในรูปของการน�ำเสนอ

ผลงานที่สร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่ 

พบว่าบรรยากาศที่มีการสอนงาน มีโอกาสในการ 

ฝึกทักษะ มีส่วนร่วมในกิจกรรม รวมทั้งมีความ

เข้าใจเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมและกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในการท�ำงาน โดยที่บรรยากาศในเชิงบวกของ

องค์การ เช่น สภาวะทางกายภาพ สภาวะทางจติวิทยา

และการปฏิบัติที่ดี ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมที่ก่อ 

ให้เกิดนวัตกรรมในการท�ำงาน (Raja & Madhavi, 

2018; Moussa, Muenjohn & Mcmurray, 2018; 

Thy, 2018)

	 7.	 การแบ่งปันความรู้ มีอิทธิพลเชิงบวก 

ต ่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพอย ่างมีนัยส�ำคัญ 
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ทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.359 เนื่องจาก

การแลกเปลี่ยนความรู้จะท�ำให้ทีมมีความเชื่อมั่น 

ต่อการวางแผนด�ำเนินงาน กล้าเสี่ยง กล้าตัดสินใจ 

ความรู ้ที่ได ้จากการแลกเปลี่ยนอาจก่อให้เกิด 

เทคนิคใหม่ ๆ ในการท�ำงาน เพราะแต่ละคนจะมี 

ความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกันเมื่อเอามาบูรณาการ 

ร่วมกันก็จะท�ำให้ทีมงานมีความรอบรู ้สามารถ 

แก้ปัญหาได้อย่างเป็นขั้นเป็นตอน ตอบประเด็น 

ป ัญหาได ้อย ่างครอบคลุม รวมท้ังสามารถ 

ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มคุณค่าให้กับ 

ผลงานจนเป็นทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพซึง่สอดคล้อง

กับงานวิจัยที่พบว่าการแบ่งปันความรู้ในระหว่าง

สมาชิกในทีมจะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ซึง่ส่งผลถงึประสทิธิภาพของทมี โดยทีก่ารแลกเปลีย่น

ความรู ้เป็นองค์ประกอบส�ำคัญของการเรียนรู ้

ในทมีและเป็นการสร้างความรูใ้หม่ซึง่เป็นสิง่จ�ำเป็น

ส�ำหรบัองค์การในการสร้างความแตกต่างจากคูแ่ข่ง

เพราะการแลกเปลี่ยนความรู้เป็นการแลกเปลี่ยน

ข้อมูล ความรู้ กระบวนทัศน์และความเชี่ยวชาญ 

ช่วยให้ตัดสินใจได้ง่ายและช่วยเพิ่มความร่วมมือ 

ในทีม (Mihardjo, et. al., 2019; Andrews & 

Smits, 2019; Jamshed, et. al., 2018)

	 8.	 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 0.638 

เนื่องจากทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพคือทีมงานท่ีมี

ความรู ้ความสามารถและสามารถน�ำความรู ้น้ัน

มาท�ำงานได้อย่างมืออาชีพเพราะเป็นทีมงานท่ีมี

ความร่วมมือร่วมใจ มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

และสามารถแบ่งหน้าท่ีและด�ำเนินการได้อย่าง 

เป็นขั้นเป็นตอน การท�ำงานจะมีการระดมสมอง

ท�ำให้เกิดความคิดและเทคนิคใหม่ ๆ อยู ่เสมอ 

และเมื่อสามารถตอบโจทย์หรือผลิตผลงานที่มี

คุณภาพได้ ก็จะเกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน

และกระตือรือร้นท่ีจะคิดค้นและน�ำมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์อย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นพฤติกรรม 

สร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ 

งานวิจัยที่พบว่านวัตกรรมเกิดจากกระบวนการ 

แลกเปลีย่นความคดิเหน็ การระดมสมอง การตดิต่อ 

ส่ือสารและการมีปฏิสัมพันธ ์ภายในทีมอย่าง 

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพของทีมมีบทบาท

ส�ำคัญที่ช ่วยกระตุ ้นให้เกิดการเรียนรู ้สิ่งใหม่ 

และกล้าเผชิญและบริหารความท้าทายจนก่อเกิด

เป็นนวัตกรรมในองค์การ นวัตกรรมไม่อาจเกิดได ้

ถ้าขาดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในทีม

เพราะประสบการณ์ที่แตกต่างจะช่วยเพิ่มทักษะ 

ความเชี่ยวชาญ การปฏิสัมพันธ์ซึ่งเป็นการเพิ่ม

แหล่งเครือข่ายความรู ้ส ่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของทีม นอกจากนี้ ทีมที่มีประสิทธิภาพสามารถ

เพ่ิมประสิทธิภาพและเพ่ิมพลังร่วมในองค์การ 

ซึ่งส่งผลต่อการก้าวหน้าของบุคคล การสร้าง

ผลิตภัณฑ์ ผลงานนวัตกรรมและผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ (Hasan, Islam & Chowdhury, 

2020; Castaneda, 2020; Paulus, Baruah & 

Kenworthy, 2018)

	 9.	 จากงานวิจัยนี้พบว่าภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงไม ่มีอิทธิพลต ่อพฤติกรรมสร ้าง

นวัตกรรมในการท�ำงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ -0.033 

และมีค่า t-statistics -0.468 อาจเป็นเพราะ 

ในระบบราชการนัน้ ลกัษณะการท�ำงานจะเป็นระบบ 

การบังคับบัญชา เป็นการรับนโยบายมาปฏิบัติ 

มีกฎระเบียบที่มีขั้นตอนปฏิบัติซึ่งเป็นอุปสรรคต่อ 

การด�ำเนินการที่อาจขัดต่อกฎระเบียบการท�ำงาน 

จึงเป็นในลักษณะการจัดการตามค�ำสั่งไม่ได้ขึ้นกับ
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ความพงึพอใจในงานหรอืแรงจงูใจ การทีจ่ะกระตุน้ 

ให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงาน 

ในภาคราชการหรือองค์การท่ีไม ่หวังผลก�ำไร 

จึงเป็นไปได้ยาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Borins, 2001; Damanpour & Schneider, 2009; 

Fernandez & Moldogaziev, 2012; Rainey & 

Bozeman, 2001)

		  แนวทางที่จะท�ำให ้ภาวะผู ้น�ำการ

เปลีย่นแปลงมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรม

ในการท�ำงานคือการบริหารจัดการโดยอ ้อม 

ผ่านตัวแปรบรรยากาศองค์การ การแบ่งปันความรู้ 

และทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ การส่งเสริม 

ให ้เกิดบรรยากาศองค์การท่ีมีปฏิสัมพันธ ์ที่ดี 

ระหว่างกันในองค์การซึ่งจะก่อให้บุคลากรมีความสุข 

เกิดความพึงพอใจในการท�ำงาน มีการปรับโครงสร้าง

ให้กระชับ การแก้กฎระเบียบที่อาจเป็นอุปสรรค

ต่อการปรับเปลี่ยนการท�ำงาน ส่งเสริมให้สมาชิก

กล้าแสดงความคิดเหน็ แบ่งปันความรูแ้ก่กนั กล้าปรบั 

เพื่อเปลี่ยน ทั้งนี้ ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง จะต้องให้

ความส�ำคญักบัการสร้างค่านยิมการท�ำงานเป็นเลศิ 

การท�ำงานเป็นทีมและสร้างความต่อเนื่องของ 

ค่านิยมจนกลายเป็นพฤติกรรมการท�ำงานเป็นเลิศ 

ทีจ่ะต้องมกีารสร้างนวตักรรมเพ่ือปรบัปรงุการท�ำงาน

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอยู ่เสมอ ซึ่งสนับสนุน

ด้วยงานวิจัยที่ เกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู ้น�ำ 

การเปลีย่นแปลงต่อบรรยากาศองค์การ การแบ่งปัน 

ความรู้และทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพดังกล่าวแล้ว

ข้างต้น

	 10. จากงานวิจัยนี้ยังพบว่าการแบ่งปัน

ความรู้ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 

ในการท�ำงาน โดยมค่ีาสมัประสทิธิ ์0.171 และมค่ีา 

t-statistics 1.421 (<1.96) อาจเป็นเพราะในระบบ

ราชการนั้น ยังติดอยู่ในวัฒนธรรมดั้งเดิมที่เห็นว่า 

ความรู ้คืออ�ำนาจ กลัวเสียเปรียบ หากแบ่งปัน 

ให้ผู ้อื่นอาจกระทบต่อบทบาทในสังคมท�ำให้ 

ความส�ำคัญหรือการได ้รับการยอมรับนับถือ 

ในสังคมลดลง ซ่ึงอาจรวมถึงการไม่มีเวลาและ 

ไม่มีทักษะของการมีปฏิสัมพันธ์ (Riege, 2005; 

Sandhu et al., 2011; Amayah, 2013)

	 แนวทางที่จะท�ำให้การแบ่งปันความรู ้ 

มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท�ำงาน

คือการบริหารจัดการโดยอ้อมผ่านตัวแปรทีมงาน 

ที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ องค์การต้องส่งเสริมให้เกิด

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในทีม ซึ่งจะก่อให้เกิด

ความรัก ความไว้วางใจ ยินดีที่จะแบ่งปันความรู้ 

รวมทั้งสร้างค่านิยมที่ว่านวัตกรรมเป็นเรื่องที่ต้อง

ช่วยกันคิด ช่วยกันระดมสมอง จึงไม่ใช่เรื่องที่จะ 

ท�ำด้วยตัวคนเดียว ประกอบกับเรื่องบางเรื่อง 

เกี่ยวกับความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน จึงเป็นเรื่อง

เกี่ยวกับการพ่ึงพาอาศัยในทีม ซ่ึงสนับสนุนด้วย

งานวิจัยที่เกี่ยวกับอิทธิพลของการแบ่งปันความรู้ 

ต ่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพและอิทธิพลของ 

ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม

ในการท�ำงาน

ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ได้ตัวแบบบุพปัจจัยท่ีส่งผลกระทบ 

ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท�ำงานของ 

บุคลากรกรมศุลกากร ได ้แก ่ ภาวะผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรต้น บรรยากาศองค์การ 

การแบ่งปันความรู้และทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  

เป็นตวัแปรคัน่กลาง และพฤตกิรรมสร้างนวตักรรม

ในการท�ำงาน เป็นตวัแปรตาม เพือ่ให้ผูส้นใจได้ตวัแบบ 

ศึกษาในบริบทของหน่วยงานภาครัฐอื่นต่อไป
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	 2.	 การเพ่ิมปัจจยัศกึษาอ่ืน เช่น โครงสร้าง

องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อน�ำไปศึกษา

ต่อยอดบุพปัจจัยที่ส ่งผลกระทบต่อพฤติกรรม 

สร้างนวัตกรรมในการท�ำงานของบุคลากรใน 

หน่วยงานที่สนใจศึกษาต่อไป
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