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Abstract 

This research investigates the influence of transformational leadership, knowledge sharing, and perceived 

organizational support on innovative work behavior among employees in the information and communication 

technology industry. A quantitative study was conducted with 450 employees from leading companies in the 

sector. Results indicate that transformational leadership has a significantly positive impact on innovative work 

behavior, mediated by knowledge sharing and perceived organizational support. Organizations should prioritize 

developing transformational leadership that emphasizes inspiration and change, fostering a culture of 

knowledge sharing and mutual support. This should not be limited to resources, but also create an environment 

that encourages open expression, experimentation, and learning from mistakes, thus promoting 

competitiveness in the digital era. 
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บทคดัย่อ 

งานวจิยันี้ตรวจสอบอทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง, การแบ่งปันความรู,้ และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร

ต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร ทาํการศกึษาเชงิ

ปรมิาณกบัพนักงาน 450 คน จากบรษิทัชัน้นําในอุตสาหกรรม ผลการวเิคราะหพ์บว่า ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงส่งผล

บวกอย่างมนีัยสาํคญัต่อพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม โดยม ีการแบ่งปันความรู ้และ การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กร เป็นตวัแปรคัน่กลาง องค์กรควรใหค้วามสําคญักบัการพฒันาภาวะผูนํ้าที่เน้นการสรา้งแรงบนัดาลใจและการ

เปลีย่นแปลง, สนบัสนุนวฒันธรรมการแบ่งปันความรูแ้ละการสนับสนุนซึง่กนัและกนัอยา่งเป็นระบบ, โดยไม่จาํกดัเพยีง

ทรพัยากร แต่ควรสรา้งบรรยากาศทีเ่ปิดกวา้งต่อการแสดงความคดิเหน็, การทดลอง, และการเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด 

เพือ่สง่เสรมิความสามารถในการแขง่ขนัในยคุดจิทิลั 
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บทนํา 

การดําเนินธุรกจิในยุคโลกาภวิตัน์ที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา องค์กรธุรกจิต่างๆ ต้องเผชญิกบัสถานการณ์การ

แขง่ขนั และผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ และสงัคม ตลอดจนการดาํเนินธุรกจิและรปูแบบการทาํงานที่

ใชเ้ทคโนโลยมีากขึน้ สภาพแวดลอ้มมกีารเปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ มแีนวโน้มผนัผวนสงู ไม่แน่นอน ซบัซอ้น และ

เป็นไปในทศิทางทีค่ลุมเครอืทําใหค้าดเดาไดย้าก (ธทีตั ตรศีริโิชต,ิ 2564) ซึ่งส่งผลอย่างรุนแรงต่อหลายธุรกจิทีต่้องมี

การเปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ ภายใต้แนวคดิ การทําลายลา้งจากสิง่เดมิ (Disruption) ทําใหอ้งค์กรมคีวามแตกต่างไป

จากเดิมด้วยการเปลี่ยนแปลงบางสิง่ไปสู่อีกสิ่งหนึ่งโดยสิ้นเชิง การเปลี่ยนแปลง (Transformation) ไม่เพยีงแต่ต่อ

ยอดจากสิง่เดมิหรอืพฒันาสิง่ใหม่ เพื่อสรา้งนวตักรรม (Innovation) แต่จะตอ้งมองหาโอกาสใหม่ๆ ในการดาํเนินธุรกจิ

ใหป้ระสบความสาํเรจ็อกีดว้ย (Christensen et al., 2015) 

ปัจจยัความสําเรจ็ที่สําคญัขององค์กรในศตวรรษที่ 21 คอื ประเดน็ที่เกี่ยวกบันวตักรรมซึ่งมคีวามสําคญัมากในยุคนี้ 

ความสามารถในการแขง่ขนัและความอยู่รอดขององคก์รจะขึน้อยู่กบัความสามารถในการคดิคน้นวตักรรมของบุคลากร 

(Masumba, 2019) ซึ่งบุคลากรทีม่พีฤตกิรรมนวตักรรม (Innovative Behavior) ในการทํางานจะผลกัดนัใหเ้กดิผลการ

ปฏบิตังิานของแต่ละคน ซึ่งพฤตกิรรมดา้นนวตักรรมเป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีก่ระทําดว้ยความตัง้ใจเพื่อการพฒันา

หรอืประยกุตใ์ชค้วามคดิใหม่ๆ  เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และช่วยปรบัปรุงผลการดําเนินงานขององค์กร 

(Al-Omari et al., 2019) ดงันัน้ พฤตกิรรมนวตักรรมในการทาํงานของบุคลากรจงึมคีวามสาํคญัในการบรหิารจดัการใน

ปัจจุบนัเป็นอย่างมากเพราะทําใหเ้กดิการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง และยงัเป็นปัจจยัในการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการ

แข่งขนัโดยตรง (กรรณิกา กงกวย และคณะ, 2561) นอกจากนี้ ยงัเป็นปัจจยัสาํคญัทีช่่วยส่งเสรมิใหเ้กดินวตักรรมขึน้

ภายในองค์กรทัง้ทางตรงและทางอ้อม โดยความสําเรจ็และความล้มเหลวขององค์กรจะเกดิขึน้อยู่กบัการสร้างสรรค์

ผลงานของบุคลากรภายในองคก์ร (Srirahayu et al., 2023)  

อย่างไรกต็าม บุพปัจจยัทีส่่งผลต่อการเกดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทํางานของพนักงานนัน้มหีลากหลาย โดย

รูปแบบภาวะผู้นําเป็นหนึ่งในปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อการเกิดนวตักรรมองค์กร (Reade & Lee, 2016) และหนึ่งใน

รปูแบบภาวะผูนํ้าทีไ่ดร้บัการยอมรบัว่าเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงและส่งเสรมินวตักรรมไดด้ ีคอื ภาวะ

ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) (บุษกร คําโฮม, 2562) เนื่องจาก ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมี

อทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการทํางาน (Messmann et al., 2022) การที่ผูนํ้าสนับสนุนความคดิ

สร้างสรรค์ของพนักงานนัน้เป็นสิง่สําคญัที่ทําให้เกิดงานที่สร้างสรรค์ เนื่องจากทําให้เกิดบรรยายกาศที่ดีซึ่งทําให้

พนักงานรู้สกึกล้าทําสิง่ใหม่และกล้าลองผดิลองถูกเพื่อพฒันางานและสิง่นี้นําไปสู่พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการ

ทํางาน นอกจากนัน้ การแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงาน (Knowledge Sharing) ยังเป็นตัวแปรคัน่กลางของ

ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงานของพนักงานอกีดว้ย (Choi 

et al., 2016) โดยสิง่นี้ต้องอาศยัความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างผูนํ้าและพนักงาน อย่างไรก็ตาม Choi et al. (2016) พบว่า 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) เป็นอกีหนึ่งตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธ์ระหว่าง

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการทํางานของพนักงานโดยการรบัรู้การสนับสนุนจาก

องคก์รไปทาํใหค้วามสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรดงักล่าวสงูขึน้ (Sulaiman et al., 2019) 

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารจะมกีจิกรรมเกีย่วกบัการใหบ้รกิารสื่อสารโทรคมนาคม และบรกิาร

ดา้นดจิทิลัครบวงจร ทัง้บรกิารโทรศพัทเ์คลื่อนที ่บรอดแบนดอ์นิเทอรเ์น็ต โทรทศัน์ คอนเทนต์ ์รวมถงึแพลตฟอรม์และ

บรกิารดา้นดจิทิลัอื่่นๆ การผสานผลติภณัฑ์ และบรกิารที่่หลากหลายในการนําเสนอสนิคา้และบรกิารดา้นการสื่อสาร

โทรคมนาคมและดจิทิลัด้านนวตักรรมเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั รวมถงึสื่อดจิทิลัและคอนเทนต์คุณภาพสูงที่่หลากหลาย 

สามารถตอบสนองความต้องการ และเพิม่ความผูกพนัของลูกคา้ต่อสนิคา้และบรกิาร ซึ่งสิง่เหล่านี้ต้องใหค้วามสําคญั

กบัพนักงานเนื่องจาก “คน” เป็นแรงขบัเคลื่อนสาํคญัขององคก์ร การเตรยีมพรอ้มพนักงานในดา้นต่างๆ เพื่อรบักบัการ

เปลี่ยนแปลงสู่การเป็นองค์กรดจิทิลั ทัง้ในเรื่องการพฒันาตนเอง เสรมิความรูแ้ละพฒันาทกัษะดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั 
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และทักษะอื่นๆ ที่จําเป็นสําหรับการทํางานในปัจจุบันและอนาคต พร้อมกับนํานวัตกรรมเทคโนโลยีสื่อสารมา

ประยุกตใ์ชเ้พื่อการทํางานทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ แต่อย่างไรกต็าม องคก์รยงัคงตอ้งมกีารดแูลพนักงานใหม้คีวาม

เป็นอยูแ่ละคณุภาพชวีติทีด่ ีสรา้งบรรยากาศการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัพนกังานทุกคน ตลอดจนการสรา้งผูนํ้ารุน่ใหม่ที่

จะกอ่ใหเ้กดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงานของพนกังาน 

ดงันัน้การวจิยันี้จึงมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง การแบ่งปันความรู้ และการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองคก์รทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทํางานของพนักงาน ในแง่มุมการไดม้าซึ่งรูปแบบ

ความสาํเรจ็ในการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการสรา้งสรรคข์องพนักงานเพื่อเป็นตน้แบบทีด่ใีนการดาํเนินงานขององคก์ร

ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุดในการพฒันาพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในการทาํงานของพนกังานและกระบวนการดาํเนินงานขององคก์รต่อไป 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีมีความรวดเร็ว โดยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) เป็นหนึ่งในปัจจัยที่สําคัญอันมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กรในหลายมิติ 

เนื่องจากภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมลีกัษณะเฉพาะตวัในการบรหิารจดัการองคก์รดว้ยพฤตกิรรมและกระบวนการทีใ่ช้

เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นความคิด และเสริมสร้างความสามารถของผู้ตามให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ (Susilo, 2018) นอกจากนี้ยงัส่งผลต่อการแบ่งปันความรู ้(Knowledge Sharing) การรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการทํางาน (Innovation 

Work Behavior) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้ถูกนําเสนอครัง้แรกโดย (Burns, 1978) ซึ่งเป็นนักประวัติศาสตร์

การเมอืง ซึง่แต่งหนงัสอืชือ่วา่ “ภาวะผูนํ้า (Leadership)” ซึง่อธบิายถงึกระบวนการทีผู่นํ้าและผูต้ามชว่ยเหลอืซึง่กนัและ

กันเพื่อสร้างขวัญกําลังใจและแรงจูงใจที่สูงขึ้น ต่อมา (Bass & Avolio, 1994) ได้เสนอแนวคิดภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) โดยรวม

เขา้ไว้ด้วยกนั เรยีกว่า “โมเดลภาวะผู้นําเต็มรูปแบบ (The Model of Full Range of Leadership)” ซึ่งแสดงถึงระดบั

ของภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธผิลต่างกนั องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ประกอบไปดว้ย การมอีทิธพิลอยา่งมี

อุดมการณ์ (Idealized Influence: II) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) การกระตุ้นทางสติปัญญา 

(Intellectual Stimulation: IS) และการคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

ในขณะที่ความรู้ (Knowledge) ยงัคงเป็นพื้นฐานที่สําคญัในการพฒันาความได้เปรยีบในการแข่งขนัระยะยาวอย่าง

ยัง่ยนืสาํหรบัทุกองคก์ร ดงันัน้ การแบ่งปันความรู ้(Knowledge Sharing) จงึถูกมองว่าเป็นหนึ่งในเครื่องมอืสาํคญัเพื่อ

การพฒันา เนื่องจากแต่ละองคก์รตอ้งการสาํรวจและรวบรวมความรู ้แนวคดิ และแนวทางใหม่ๆ ดา้นการพฒันา เพื่อ

นํามาปรับใช้ให้สอดคล้องกับความต้องการของตนเอง และสามารถปรบัตัวให้อยู่รอดท่ามกลางความท้าทายที่

หลากหลายได ้(Ali et al., 2019) โดยการแบ่งปันความรู ้หมายถงึ กระบวนการสาํคญัทีท่ําใหค้วามรูถู้กกระจายไปยงั

สมาชกิคนอื่นๆ ในองค์กร การกระจายขอ้มูลความรูน้ี้เป็นปัจจยัหนึ่งทีนํ่าไปสู่การเรยีนรูใ้นองคก์ร (Andolšek, 2015) 

(Nonaka & Takeuchi, 1995) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบในการแบ่งปันความรูอ้อกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแลกเปลีย่น

เรยีนรู ้(Socialization) การสกดัความรูอ้อกจากตวัคน (Externalization) การควบรวมความรู ้(Combination) และการ

ผนึกฝังความรู ้(Internalization) หรอืรูจ้กัในวงจรความรู ้Knowledge Spiral หรอื SECI Model (Farnese et al., 2019) 

โดยภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงยงัมบีทบาทสําคญัใหเ้กดิการแบ่งปันความรูใ้นองค์กร เนื่องจากองค์ประกอบของการ

มุ่งเน้นการกระตุน้ทางปัญญาและการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งจะช่วยใหแ้ต่ละบุคคลเกดิการแบ่งปันความรู้

และประสบการณ์ระหวา่งกนัไดอ้ยา่งสรา้งสรรค ์

นอกจากนี้ การทีพ่นกังานรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากองคก์รจะส่งผลใหเ้กดิการรบัรูเ้ชงิบวกต่อองคก์ร โดย Eisenberger 

et al. (1986) ได้นําเสนอทฤษฎีการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support: POS) ซึ่ง
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กล่าวถงึการทีบุ่คลากรรบัรูถ้งึความใส่ใจขององคก์รทีม่ต่ีอผลงานและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน การรบัรูด้งักล่าวมี

บทบาทสาํคญัอย่างยิง่ในการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการทาํงานและคุณภาพชวีติของบุคลากรในองคก์ร นอกจากนี้ ยงั

ช่วยใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมทีม่ปีระสทิธภิาพและสามารถดําเนินงานไดอ้ย่างเตม็ความสามารถในระยะยาว (Jing & 

Yan, 2022) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร หมายถงึ การทีพ่นักงานเชื่อว่าตนเองไดร้บัการสนับสนุนและคุณค่าจาก

องคก์ร โดยการสนับสนุนนี้รวมถงึการยอมรบัและส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวามเป็นอยู่ทีด่ ีและสามารถทํางานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ (Kurtessis et al., 2017) โดยองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรตามแนวคิดของ 

Eisenberger et al. (1986) ประกอบดว้ย ดา้นการปฏบิตังิาน ดา้นความรูแ้ละโอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน ดา้นการเอา

ใจใสค่วามเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน และดา้นการเหน็คุณคา่ในการปฏบิตังิาน ซึง่ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงนัน้มอีทิธพิล

โดยตรงต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร เนื่องจากเป็นลกัษณะของผู้นําที่มุ่งเน้นคนมากกว่างาน จงึทําให้ผู้นํา

แสดงออกถงึความใสใ่จ และสนบัสนุนการเตบิโตของพนกังาน  

ซึ่งเมื่อองค์กรสามารถส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้และสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรได้อย่างมี

ประสทิธภิาพแลว้ไม่เพยีงเตมิยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเท่านัน้ แต่ยงัมสี่วนสาํคญัทีท่ําใหเ้กดิพฤตกิรรม

สรา้งนวตักรรมในการทาํงานไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม โดยพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงาน หมายถงึ การคดิคน้และ

ประยุกตใ์ชแ้นวคดิใหม่ๆ  อย่างมเีป้าหมาย ภายใตบ้ทบาทหน้าทีก่ารทาํงานของตนเอง กลุ่ม หรอืองคก์ร เพื่อก่อใหเ้กดิ

ประโยชน์ต่อกลุ่มหรอืองค์กรนัน้ๆ (Asurakkody & Shin, 2018) ซึ่งการเกิดนวตักรรมจําเป็นต้องอาศัยบุคคลที่มี

ความสามารถในการคดิคน้และพฒันาแนวคดิใหม่ๆ หรอืทีเ่รยีกว่านวตักร (Innovator) ดงันัน้ หากองคก์รตอ้งการเป็น

องค์กรนวตักรรม จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิให้สมาชิกทุกคนมพีฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการทํางาน 

(Innovation Work Behavior) (Ordu & Sari, 2022) โดยแนวคดินี้ถูกนําเสนอครัง้แรกโดย (West & Farr, 1990) ใน

หนังสอืชื่อ Innovation and Creativity at Work: Psychological and Organizational Strategies ที่กล่าวว่าพฤตกิรรม

สรา้งนวตักรรมในการทํางานประกอบดว้ย การตระหนักถงึปัญหาและหาทางออก การแสวงหาการสนับสนุนความคดิ 

และการทาํใหเ้กดิตน้แบบ นํามาสูก่ารกาํหนดองคป์ระกอบของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงานทีแ่บ่งออกเป็น 4 

ดา้น ไดแ้ก่ การแสวงหาความคดิ (Idea Exploration) การสรา้งความคดิ (Idea Generation) การทําใหค้วามคดิไดร้บั

การยอมรับ (Idea Championing) และการประยุกต์ใช้ความคิด (Idea Implementation) (de Jong & den Hartog, 

2010) 

ดงันัน้ ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงจงึมบีทบาทสาํคญัทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงาน 

เนื่องจากผูนํ้าทีม่ภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงจะสามารถปลุกเรา้และสรา้งแรงจูงใจใหแ้ก่พนักงานไดร้เิริม่สรา้งสรรค์สิง่

ใหม่ๆ และยงัมสี่วนสนับสนุนให้เกดิการแบ่งปันความรู ้และสร้างการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร ทําให้พนักงานมี

ศกัยภาพในการขบัเคลื่อนใหเ้กดินวตักรรมทีย่ ัง่ยนืในการทํางาน อนัจะเป็นหวัใจสาํคญัในการเตบิโตและความอยู่รอด

ขององคก์รภายใตก้ารเปลีย่นแปลงทีร่วดเรว็ จงึนําเสนอกลไกทีใ่ชใ้นการอธบิายอทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง

ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทํางานของพนักงานผ่านการแบ่งปันความรู ้และการรบัรูก้ารสนับสนุน

จากองคก์ร ไดด้งัภาพที ่1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

วิธีการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวจิยันี้ คอื พนักงานบรษิทัชัน้นําในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

โดยกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามหลกั Rule of thumb ซึ่งจํานวนกลุ่มตวัอย่างจะมากหรอืน้อยขึน้อยู่กบัจํานวน

พารามเิตอรใ์นแบบจาํลอง โดยการวจิยันี้มจีาํนวนพารามเิตอรท์ัง้หมด 16 พารามเิตอร ์เมือ่พจิารณาขนาดกลุ่มตวัอย่าง 

20 เท่าต่อพารามเิตอร ์(Hair et al., 2017) จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 320 ตวัอยา่ง เพือ่สาํรองความคลาดเคลื่อนที่

อาจจะเกดิขึน้ไดจ้ากการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์ จงึต้องมกีารสํารองขอ้มูลอกีจํานวนรอ้ยละ 50 (นิศาชล รตั

นมณี และ ประสพชยั พสุนนท์, 2562) จงึไดข้นาดตวัอย่างทัง้สิน้ 480 ตวัอย่าง ซึ่งสุ่มตวัอย่างดว้ยวธิกีารสุ่มตวัอย่าง

แบบแบ่งชัน้ภูม ิโดยแบ่งเก็บตามสดัส่วนของกลุ่มงาน แต่ภายหลงัการเก็บรวบรวมได้แบบสอบถามคนืที่มีความ

สมบรูณ์ทัง้หมด 450 ชุด หรอืรอ้ยละ 93.75 ซึง่มากกวา่รอ้ยละ 50 จงึถอืวา่มอีตัราการตอบกลบัในระดบัสงูมาก 

เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวจิยันี้ คอื แบบสอบถามที่สรา้งขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมในแนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่

เกี่ยวขอ้ง โดยแบบสอบถามฉบบันี้ประกอบไปด้วย 5 ส่วน ได้แก่ (1) แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม (2) แบบสอบถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (α = .779) (3) แบบสอบถามเกีย่วกบัการแบ่งปัน

ความรู ้(α = .750) (4) การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร (α = .809) และ (5) พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทํางาน 

(α = .713) ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้ได้ดําเนินการตรวจสอบทัง้ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ดาํเนินการตรวจสอบผา่นการหาคา่ Item 

Objective Congruence Index (IOC) จากผูเ้ชีย่วชาญทัง้ 5 ท่าน ซึ่งเมื่อดําเนินการพบว่า แบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่า 

IOC อยู่ระหว่าง .60-1.00 โดยมคี่ามากกว่า .50 ถอืว่าแบบสอบถามมคีวามเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (สุพฒัน์ สุกมลสนัต์, 

2567) ในขณะทีก่ารตรวจสอบความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) พบวา่ แบบสอบถามฉบบันี้มคีา่ Cronbach’s 

Alpha Coefficient อยูร่ะหวา่ง .713 ถงึ .809 ซึง่มากกวา่ .70 จงึถอืวา่มคีวามน่าเชือ่ถอื (กลัยา วานิชยบ์ญัชา และ ฐติา 

วานิชยบ์ญัชา, 2564) 

การวเิคราะหข์อ้มลูในการวจิยันี้ใชท้ัง้สถติเิชงิพรรณนา และสถติอินุมาน โดยสถติพิรรณนาจะนําเสนอคา่ความถี ่รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในขณะทีส่ถติอินุมานใช้การวเิคราะห์แบบจําลองสมการโครงสรา้ง (Structural 
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Equation Model: SEM) ทีป่ระกอบไปดว้ยแบบจาํลองการวดัและแบบจาํลองโครงสรา้ง เพือ่ยนืยนัผลกระทบเชงิสาเหตุ

ของบุพปัจจยัที่มผีลต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการทํางานของพนักงานบรษิทัชัน้นําในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สาร 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 225 คน 

(ร้อยละ 50.00) มอีายุระหว่าง 35-44 ปี จํานวน 164 คน (ร้อยละ 36.44) มรีะดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 328 คน (รอ้ยละ 72.89) มสีถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั จาํนวน 205 คน (รอ้ยละ 45.55) มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน

ระหวา่ง 39,001-46,000 บาท จาํนวน 231 คน (รอ้ยละ 51.33) และมอีายงุาน 5-10 ปี จาํนวน 167 คน (รอ้ยละ 37.11) 

 

ตารางท่ี 1 คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของแต่ละตวัแปร 

ตวัแปรแฝง องคป์ระกอบ X� SD ระดบัความคิดเหน็ 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง การมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ์ 4.23 0.358 มาก 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.18 0.387 มาก 

การกระตุน้ทางสตปัิญญา 4.25 0.323 มาก 

การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 4.19 0.382 มาก 

การแบ่งปันความรู ้ การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้ 4.22 0.323 มาก 

การสกดัความรูอ้อกจากตวัคน 4.24 0.320 มาก 

การควบรวมความรู ้ 4.21 0.325 มาก 

การผนึกฝังความรู ้ 4.24 0.332 มาก 

การรับรู้การสนับสนุนจาก

องคก์ร 

การปฏบิตังิาน 4.23 0.328 มาก 

ความรูแ้ละโอกาส 4.19 0.371 มาก 

การเอาใจใสค่วามเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน 4.18 0.385 มาก 

การเหน็คุณคา่ในการปฏบิตังิาน 4.21 0.346 มาก 

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน

การทาํงาน 

การแสวงหาความคดิ 4.25 0.303 มาก 

การสรา้งความคดิ 4.25 0.325 มาก 

การทาํใหค้วามคดิไดร้บัการยอมรบั 4.25 0.29 มาก 

การประยกุตใ์ชค้วามคดิ 4.26 0.318 มาก 

 

ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง 

ตวัแปรแฝง Standardized Factor Loading R2 CR AVE 

ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง   .80 .50 

- การมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ์ (II) .66 .44   

- การสรา้งแรงบนัดาลใจ (IM) .77 .59   

- การกระตุน้ทางสตปัิญญา (IS) .69 .48   

- การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) .70 .49   

การแบ่งปันความรู ้   .84 .57 

- การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้(KS1) .75 .56   

- การสกดัความรูอ้อกจากตวัคน (KS2) .76 .58   
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ตวัแปรแฝง Standardized Factor Loading R2 CR AVE 

- การควบรวมความรู ้(KS3) .74 .55   

- การผนึกฝังความรู ้(KS4) .78 .61   

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร   .89 .67 

- การปฏบิตังิาน (POS1) .74 .55   

- ความรูแ้ละโอกาส (POS2) .84 .71   

- การเอาใจใสค่วามเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน (POS3) .81 .66   

- การเหน็คุณคา่ในการปฏบิตังิาน (POS4) .87 .76   

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงาน   .80 .50 

- การแสวงหาความคดิ (IB1) .66 .44   

- การสรา้งความคดิ (IB2) .72 .52   

- การทาํใหค้วามคดิไดร้บัการยอมรบั (IB3) .70 .49   

- การประยกุตใ์ชค้วามคดิ (IB4) .74 .55   

Factor Loading ≥ .50, CR ≥ .70, AVE ≥ .50 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า ตวัแปรสงัเกตที่ใช้ในแบบจําลองนี้มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .66 ถึง .87 และมี

ความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนอยู่ระหว่าง .44 ถึง .76 โดยตัวแปรแฝงมีค่าความเชื่อมัน่โดยรวม 

(Composite Reliability: CR) อยู่ระหว่าง .80 ถงึ .89 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.7 จงึถอืว่ามคีวามเชื่อมัน่ ในขณะทีม่คี่าความ

แปรปรวนทีส่กดัไดเ้ฉลีย่ทีส่กดัได ้(Average Variance Extracted: AVE) อยูร่ะหวา่ง .50 ถงึ .67 ซึง่มากกวา่ .50 แสดง

วา่ตวัแปรแฝงแต่ละตวัมตีวัแปรสงัเกตทีส่ามารถอธบิายความแปรปรวนได ้(Henseler et al., 2016) 

 

ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิจาํแนกตามเกณฑ ์HTMT 

ตวัแปรแฝง TL KS POS IWB 

TL     

KS .86    

POS .68 .77   

IWB .82 .86 .74  

TL = ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง, KS = การแบ่งปันความรู้, POS = การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร, IWB = 

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงาน 

 

จากตารางที ่3 พบวา่ ตวัแปรแฝงแต่ละคู่มคีวามเทีย่งตรงเชงิจาํแนก เนื่องจาก คา่ความสมัพนัธใ์นแต่ละคูม่คี่าน้อยกว่า 

.90 เป็นไปตามเกณฑ์ของ (Hair et al., 2017) จะกล่าวไว้ว่า HTMT < .90 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึนําตวัแปรแฝงทัง้หมดไป

ทดสอบต่อในแบบจาํลองโครงสรา้ง 
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Chi-square = 245.59, df = 94, p-value = .000, Chi-square/df = 2.61, GFI = 0.94, AGFI = 0.91, NFI = 0.94,  

CFI = 0.96, TLI = 0.95, RMSEA = 0.06 

ภาพท่ี 2 ผลการทดสอบแบบจาํลองสมการโครงสรา้ง 

 

ตารางท่ี 4 คา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวม 

ตวัแปรสาเหตุ ผลกระทบ 

ตวัแปรผล 

การแบง่ปันความรู้ 
การรบัรู้การสนับสนุน

จากองคก์ร 

พฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในการทาํงาน 

ภาวะผูนํ้าการ

เปลีย่นแปลง 

DE .89*** 

(.058) 

.73*** 

(.056) 

.41** 

(.067) 

IE - - .45** 

TE .89*** .73*** .86** 

การแบ่งปัน

ความรู ้

DE - - .35** 

(.061) 

IE - - - 

TE - - .35** 

การรบัรูก้าร

สนบัสนุนจาก

องคก์ร 

DE - - .19** 

(.056) 

IE - - - 

TE - - .19** 

DE = อทิธพิลทางตรง, IE = อทิธพิลทางออ้ม, TE = อทิธพิลโดยรวม, ตวัเลขในวงเลบ็ = S.E. 

*** p-value < .001, ** p-value < .01, * p-value < .05 
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จากผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ แบบจาํลองโครงสรา้งหลงัปรบัแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์ โดยม ีChi-square เท่ากบั 245.59 และ p < .001 ซึง่มนีัยสาํคญัทางสถติ ิซึง่ไม่เป็นไปตามเกณฑท์ีก่ําหนดไว ้

อยา่งไรกต็าม การพจิารณาจากคา่ Chi-square อยา่งเดยีวไมเ่หมาะสมในกรณีทีแ่บบจาํลองจาํนวนตวัแปรแฝงมากหรอื

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งมขีนาดใหญ่ ดงันัน้จงึตอ้งพจิารณาจากคา่ดชันีอื่นๆ ประกอบตามทีก่าํหนดเกณฑไ์ว ้โดยพบวา่ Chi-

square/df เท่ากบั 2.61 (<3.00) GFI เท่ากบั .94 (>.90) AGFI เท่ากบั .91 (>.90) NFI เท่ากบั .94 (>.90) CFI เท่ากบั 

.96 (>.90) TLI เท่ากบั .95 (>.90) และ RMSEA เท่ากบั .06 (<.08) ซึง่ผ่านเกณฑท์ัง้หมด (Hair et al., 2017) และเมื่อ

พจิารณาผลกระทบบุพปัจจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงานของพนกังานบรษิทัชัน้นําในอุตสาหกรรม

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร พบวา่ ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (DE = .41, p < .01) การแบ่งปันความรู ้(DE = 

.35, p < .01) และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร (DE = .19, p < .01) มผีลทางตรงต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน

การทํางานของพนักงานบรษิทัชัน้นําในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 อกีทัง้ ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมผีลทางตรงต่อการแบ่งปันความรู ้(DE = .89, p < .001) อย่างมนีัยสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .001 และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร (DE = .73, p < .001) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ในขณะ

ที ่ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการทาํงาน ผ่านการแบ่งปันความรู ้และการรบัรูก้าร

สนบัสนุนจากองคก์ร (IE = .45, p < .01) อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยการแบ่งปันความรู ้และการรบัรูก้าร

สนับสนุนจากองค์กรเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediation) เนื่องจากอทิธพิลทางตรงระหว่างตวัแปรอสิระ

และตวัแปรตามนัน้ยงัมนีัยสําคญัทางสถติอิยู่ แต่มสี่วนสําคญัในการยกระดบัอทิธพิลโดยรวมถงึ .86 (TE = .86, p < 

.01) 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

ผลกระทบของบุพปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการทํางานของพนักงานบริษัทชัน้นําใน

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมผีลกระทบเชิงบวกอย่างมี

นัยสาํคญัต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม โดยเฉพาะเมื่อผ่านกลไกการแบ่งปันความรู ้และการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กร ซึ่งช่วยอธิบายถึงกลไกหรอืกระบวนการภายในที่ทําให้ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงสามารถส่งเสรมิให้เกิด

พฤตกิรรมทีส่รา้งสรรคแ์ละเน้นนวตักรรมในทีท่ํางานไดอ้ย่างชดัเจนมากขึน้ โดยการวเิคราะหพ์บว่าระดบัอทิธพิลรวม

ของแบบจาํลองนี้มคีา่สงูถงึ .86 ซึง่ชีใ้หเ้หน็ถงึความสาํคญัของปัจจยัทัง้หมด สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ (Bass & Avolio, 

1994) ทีเ่สนอว่าการกระตุน้ทางปัญญาเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง ซึง่มบีทบาทในการเปิด

โอกาสใหพ้นักงานไดพ้ฒันาแนวทางใหม่ๆ ทีเ่อื้อต่อการสรา้งนวตักรรมภายในองคก์รอย่างยัง่ยนื และยงัสอดคลอ้งกบั

แนวคดิของ (Kouzes & Posner, 2017) ทีเ่น้นยํ้าว่าผูนํ้าควรเป็นแบบอย่างทีส่รา้งแรงบนัดาลใจและชีนํ้าทศิทางใหก้บั

องคก์รดว้ยวสิยัทศัน์อนัชดัเจน ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจยงัปรากฏใหเ้หน็ว่า ผูนํ้าสามารถใชค้ําพูดและพฤตกิรรมที่

ปลุกเรา้ใหพ้นกังานรูส้กึมัน่ใจ มเีป้าหมายทีท่า้ทาย และมคีวามตัง้ใจแน่วแน่ในการทาํงานใหส้าํเรจ็ 

ในขณะที ่การแบ่งปันความรู ้และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร แสดงใหเ้หน็วา่พนกังานทีม่โีอกาสแลกเปลีย่นเรยีนรู้

และรู้สกึว่าองค์กรให้การสนับสนุน จะมแีนวโน้มในการพฒันาความคดิสร้างสรรค์และแปลงแนวคดิไปสู่การปฏิบตัิ

ไดม้ากขึน้ โดยผูนํ้าทีม่ลีกัษณะของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงมกัแสดงออกถงึการสนับสนุนใหเ้กดิการสื่อสารแบบเปิด

กวา้ง การใหค้วามไวว้างใจต่อพนักงาน และการสรา้งแรงบนัดาลใจในการแลกเปลีย่นเรยีนรูใ้นองคก์ร เมื่อผูนํ้าส่งเสรมิ

ใหเ้กดิบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการแบ่งปันความรู ้พนกังานจะรูส้กึมัน่ใจในการแสดงออกและพรอ้มถ่ายทอดองคค์วามรูท้ีต่น

ม ีซึ่งนําไปสู่การเรยีนรูร้่วมกนั และการพฒันานวตักรรมในทีสุ่ด สอดคล้องกบังานวจิยัของ (Nguyen et al., 2020) ที่

พบว่า ผูนํ้าทีแ่สดงบทบาทของการส่งเสรมิการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นใหเ้กดิการแบ่งปันความรูใ้นระดบัทมีและ

องคก์ร โดยผา่นกลไกของความไวว้างใจ และการสรา้งความรูส้กึรว่มของการเป็นเจา้ขององคก์ร 
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อย่างไรกต็าม ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงไม่เพยีงแค่มคีวามสามารถในการสื่อสารเป้าหมายขององคก์รใหช้ดัเจน และ

เป็นแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานเท่านัน้ แต่ยงัมบีทบาทสาํคญัในการสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการรบัรูว้่าพนักงาน

ไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร ทัง้ในดา้นทรพัยากร โอกาสในการพฒันา และความเอาใจใส่ในสวสัดภิาพของพนักงาน 

ซึง่ช่วยเสรมิสรา้งความรูส้กึมัน่คง ปลอดภยั และมคีุณค่าในสายตาองคก์ร ส่งผลใหพ้นักงานเกดิแรงจงูใจในการทํางาน

และความพรอ้มในการเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานของงานวจิยัของ (Ahmad et al., 2019) 

ทีพ่บว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์รนัน้มคีวามเชื่อมโยงกบั

การพฒันาเชงิอารมณ์ของพนักงาน โดยเมื่อพนักงานรูส้กึว่าผูนํ้าเขา้ใจความทา้ทายของตน จะทําใหเ้กดิความเชื่อมัน่

ในองคก์รและลดแรงตา้นต่อการเปลีย่นแปลง 

ผลการวจิยันี้ชี้ใหเ้หน็ถงึอทิธพิลของภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในการทํางาน โดยมี

การแบ่งปันความรูแ้ละการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน ในเชงินโยบายและการบรหิาร

จดัการ องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาผูนํ้าทีส่ามารถสรา้งแรงบนัดาลใจและสนับสนุนการเปลีย่นแปลงควบคู่

กบัการสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีเ่อื้อต่อการแบ่งปันความรูแ้ละการสนับสนุนซึ่งกนัและกนัอย่างเป็นระบบ การสนับสนุน

ดงักล่าวไม่ควรจํากดัเพียงการให้ทรพัยากรหรอืสิง่จูงใจทางวตัถุ แต่ควรรวมถึงการสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการ

เปิดเผยความคดิเหน็ การทดลอง และการเรยีนรูจ้ากความลม้เหลว องคก์รทีส่ามารถหลอมรวมปัจจยัเหล่านี้เขา้ดว้ยกนั

ได ้จะสามารถส่งเสรมิใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมทีเ่น้นการสรา้งนวตักรรมอย่างยัง่ยนื และเพิม่ขดีความสามารถในการ

แขง่ขนัในอุตสาหกรรมทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยา่งรวดเรว็เชน่เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 

สาํหรบัการวจิยัในอนาคต ควรมกีารศกึษาปัจจยัอื่นทีอ่าจมบีทบาทเป็นตวัแปรคัน่กลางหรอืตวัแปรกํากบั (Moderator) 

ในความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูนํ้าและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม เชน่ แรงจงูใจภายในของพนกังาน ความผกูพนัต่อ

องค์กร หรือวัฒนธรรมองค์การ นอกจากนี้  ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อให้เข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับ

ประสบการณ์ของพนักงานต่อการรบัรูภ้าวะผูนํ้าและความรูส้กึทีไ่ดร้บัการสนับสนุน รวมถงึการศกึษาตามช่วงเวลาที่

หลากหลาย (Longitudinal Study) เพื่อวเิคราะห์ความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระยะยาว ด้วย

แบบสอบถามชุดนี้ซํ้า หรอืการวจิยัเชงิคุณภาพด้วยการสมัภาษณ์เชงิลกึในระยะเวลา 3-5 ปี ซึ่งจะช่วยให้เกิดองค์

ความรูท้ีม่คีวามครอบคลุมและสามารถนําไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมในหลากหลายบรบิทขององคก์รยคุใหม ่
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