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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรม
การผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย และ เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน คือ การจัดการความรู้ และองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย 
วิธีด าเนินการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถาม 
เป็นผู้จัดการ ท างานในสถานประกอบการ การผลิตอาหาร และการผลิตเครื่องดื่ม จ านวน 380 คน สุ่มตัวอย่างแบบอาศัย        
ความน่าจะเป็น ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการความรู้                    
องค์กรแห่งการเรียนรู้  และผลการด าเนินงานขององค์กร การจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตัวองค์กร                           
แห่งการเรียนรู้ และผลการด าเนินงานขององค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน                 
ขององค์กร 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และผลการด าเนินงาน                  
ขององค์กร โดยมีการจัดการความรู้  เป็นตัวแปรคั่นกลาง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางอ้อม                
เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดยมีองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นตัวแปรคั่นกลาง 

 

ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง; การจัดการความรู้; องค์กรแห่งการเรียนรู้; ผลการด าเนินงานขององค์กร; อุตสาหกรรม
   อาหารและเครื่องดื่ม 

 
 
 
 

                                                           
1 นักศึกษาปริญญาเอก สาขาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, Doctoral Degree Student in Department of Business 

Administration, Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University 
2 ศาสตราจารย์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, Professor, Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University  
3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี , Assistant Professor, Faculty of Education, Bangkokthonburi 

University 
*Corresponding author E-mail: Narinthiploon@gmail.com 

mailto:Narinthiploon@gmail.com


20 

ABSTRACT 
 

This study aims to analyze the causal factors influencing organizational performance in the food 
and beverage manufacturing industry in Thailand. as well as analyze the influence of the mediator variable, 
which includes knowledge management and learning organization, on organizational performance in the 
food and beverage manufacturing industry in Thailand. A quantitative research design was employed, 
utilizing a questionnaire as the primary data collection tool. The sample consisted of 380 managers 
working in food and beverage manufacturing enterprises. Probability sampling, specifically simple random 
sampling, was applied. Descriptive statistics and structural equation modeling were used to test the 
research hypotheses and analyze the data. The results revealed that 1) transformational leadership has a 
direct positive influence on knowledge management; and organizational performance and learning 
organization has a direct positive influence on organizational performance; 2) has a positive indirect 
influence on learning organization and organizational performance with knowledge management serving as 
the mediating variable, while transformational leadership and knowledge management also exert a positive 
indirect influence on organizational performance with learning organization acting as the mediator. 

 

Keywords : Transformational Leadership; Knowledge Management; Learning Organization; Organizational 
      Performance; Food and Beverage Industry 
 

บทน า 
 

โลกในศตวรรษที่ 21 ก าลังเผชิญกับความท้าทายหลายด้าน ท่ีส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ ต่อภาคธุรกิจและ
อุตสาหกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่ม ซึ่งเป็นหนึ่งในภาคส่วนที่ส าคัญที่สุดของเศรษฐกิจ
โลก ความท้าทายเหล่านี้ประกอบด้วยการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ (Climate Change) ที่ส่งผลกระทบต่อการผลิตอาหาร
และเครื่องดื่ม ความผันผวนทางเศรษฐกิจโลกที่ส่งผลต่อต้นทุนและราคา และการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดดที่ก าลัง
ปฏิวัติวิธีการผลิต การจัดจ าหน่าย และการบริโภคอาหาร ในบริบทนี้ อุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่ม ทั่วโลกจ าเป็นต้อง
เผชิญกับความซับซ้อนที่เพิ่มขึ้น และต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว เพื่อความอยู่รอดและการเติบโตอย่างยั่งยืน Nation Thailand 
(2024) ; Climate Works Centre (2021) ช้ีให้เห็นว่า บริษัทในอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม ท่ีสามารถปรับตัวได้                 
อย่างมีประสิทธิภาพจะมีโอกาสในการเติบโตและประสบความส าเร็จในระยะยาว 

ประเทศไทยเป็นหนึ่งในผู้ผลิตและส่งออกอาหารและเครื่องดื่มช้ันน าของโลก แต่ต้องเผชิญกับความท้าทาย                     
ที่หลากหลาย ทั้งการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ความผันผวนของเศรษฐกิจโลก การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดด 
และการแข่งขันที่ทวีความรุนแรง ปัจจัยเหล่านี้ส่งผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน ตั้งแต่ผู้ประกอบการ เกษตรกร 
ไปจนถึงผู้บริโภค และส่งผลต่อเนื่องถึงเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ (United Nations in Thailand, 2024 ; Nation 
Thailand, 2024) ดังนั้นการปรับตัวและพัฒนาวิธีการจัดการปัญหาอย่างเป็นระบบ จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง ในสถานการณ์
เช่นนี้ แนวคิดเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงได้รับความสนใจและการยอมรับอย่างกว้างขวาง ทั้งในแวดวงวิชาการ               
และภาคอุตสาหกรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญ ในการขับเคลื่อนการพัฒนาและการปรับตัวขององค์กร           
ช่วยให้องค์กรสามารถรับมือ กับการเปลี่ยนแปลงของโลก ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาของ 
Wahab et al. (2023) ; Al-Sulami et al. (2022) ยืนยันว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างวัฒนธรรม
องค์กร ที่ เอื้อต่อการเรียนรู้การสร้างนวัตกรรม และการปรับตัว ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างยิ่ง ส าหรับองค์กร                          
ในอุตสาหกรรมผลิตอาหารและเครื่องดื่ม ที่ต้องการความยืดหยุ่น และความสามารถในการแข่งขัน ในยุคแห่งความไม่แน่นอน 
ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มักจะมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ทีมงาน และส่งเสริมการคิด                             
นอกกรอบ คุณสมบัติเหล่านี้ ช่วยให้องค์กรสามารถคาดการณ์ และรับมือกับความท้าทายในอนาคตได้ดียิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็น               
การพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อมการปรับใช้เทคโนโลยีใหม่ในกระบวนการผลิต หรือการค้นหาโอกาสทางธุรกิจ
ใหม่ๆ ในตลาดที่ เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่า งยิ่งการประยุกต์ใช้แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ควบคู่ไปกับการจัดการความรู้ (Knowledge Management) และองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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(Learning Organization) ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร อันจะน าไปสู่                
การพัฒนาผลการด าเนินงานขององค์กรให้สูงขึ้น (Firmansyah et al., 2022) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทส าคัญ            
ในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นความมุ่งมั่นของพนักงานให้มีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในขณะที่                 
การจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้  ช่วยเสริมสร้างความรู้และทักษะที่จ าเป็นแก่พนักงานในการรับมือ                           
กับการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ยังช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัว               
เข้ากับสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาผลการด าเนินงาน            
ขององค์กรได้ในระยะยาว (Affes & Abed, 2023) 

แม้ว่างานวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ ได้ช้ีให้เห็นถึงความส าคัญเชิงกลยุทธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ในการยกระดับวัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนการเสริมสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Somjai et al., 2023) ซึ่งมีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนสมรรถนะการแข่งขันขององค์กร (Wahab et al., 2023)               
อย่างไรก็ดี การศึกษาวิจัยดังกล่าวส่วนใหญ่ได้ด าเนินการภายใต้บริบทสังคมและเศรษฐกิจของประเทศพัฒนาแล้ว จึงยังคงมี
ข้อจ ากัดเชิงแนวคิดในการประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับพลวัตรเฉพาะของภาคอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่ม                    
ในประเทศไทย เนื่องจากบริบทของอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย มีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากประเทศ
พัฒนาแล้ว ทั้งด้านโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมการท างาน และระดับการพัฒนาเทคโนโลยี ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบการน าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้  และองค์กรแห่งการเรียนรู้  ไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้แตกต่างกัน  
(Jewapatarakul & Ueasangkomsate, 2024) 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและ

เครื่องดื่มในประเทศไทย 
2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน คือ การจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่มีอิทธิพลต่อ                      

ผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้พนักงาน                

หรือผู้ตามมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและความคิดเพื่อประโยชน์ส่วนรวมและการบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Priyadarshini           
et al., 2023) นิยามนี้สะท้อนถึงการที่ผู้น าไม่เพียงแค่ควบคุมหรือช้ีแนะผู้ตาม แต่ยังเน้นการเสริมสร้างความเช่ือมั่น                  
ความไว้วางใจ และความผูกพันของผู้ตามต่อองค์กร รวมถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการพัฒนาและการเรียนรู้รว่มกนั 
เพื่อให้เกิดความร่วมมือและความมุ่งมั่นในการท างานที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน ( Kim et al., 2023) ภาวะผู้น า                        
การเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (1) มิติด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง 
กระบวนการที่องค์กรมุ่งสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นและกระตือรือร้นในการท างาน ผ่านการก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทาย พร้อมทั้งกระตุ้นพลังและความเช่ือมั่นในศักยภาพของพนักงาน (2) มิติด้านการกระตุ้น                
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง แนวทางขององค์กรที่มุ่งส่งเสริมให้พนักงานคิดเชิงสร้างสรรค์                   
เปิดรับแนวคิดใหม่ๆ และพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาอย่างแปลกใหมแ่ละสร้างสรรค์ โดยสนับสนุนให้พนักงานกล้าท้าทายวิธีการ
เดิมๆ พร้อมเปิดโอกาสให้ทดลองใช้แนวทางที่แตกต่างเพื่อผลลัพธ์ที่ดียิ่งขึ้น องค์กรให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศแห่ง
การ เรี ยนรู้  การแบ่ งปันความรู้  และการเปิดรับความคิด เห็นที่หลากหลาย เพื่ อกระตุ้ นความคิดสร้ างสรรค์                                   
และนวัตกรรม (3) มิติด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) หมายถึง แนวทาง                
ขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการดูแลและพัฒนาพนักงานในฐานะปัจเจกบุคคลโดยตระหนักถึงความแตกต่างในด้าน                
ความต้องการ แรงจูงใจ และศักยภาพของแต่ละคน และ (4) มิติด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการเป็นแบบอย่างที่ดีและมีอุดมการณ์ที่ชัดเจนในการด าเนินงาน โดยมุ่งเน้นการก าหนด
วิสัยทัศน์ นโยบาย และแนวทางที่สร้างความเช่ือมั่น และความศรัทธาให้กับพนักงาน องค์กรให้ความส าคัญกับการสร้าง            
ความไว้วางใจและความเคารพ ในองค์กร เพื่อกระตุ้นให้พนักงานท างานอย่างเต็มศักยภาพ พร้อมทั้งมุ่งเน้นเป้าหมายร่วมกัน
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และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน การมีอิทธิพลเช่นนี้ช่วยผลักดันให้การด าเนินงานขององค์กร               
ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนและมีประสิทธิภาพสูงสุด (Teoh et al., 2022 ; Karimi et al., 2023 ; Wahab et al., 2023) 
 

การจัดการความรู้ 
การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการและกิจกรรมที่ด าเนินการในองค์กรเพื่อให้แน่ใจว่าความรู้ที่ส าคัญถูกน าไปใช้

ในการตัดสินใจและการด าเนินการที่ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพขององค์กร (Affes & Abed, 2023) โดยองค์กรที่สามารถจัดการ
ความรู้ได้ดีจะสามารถใช้ความรู้ที่สะสมอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะช่วยให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ              
เป็นแรงผลักดันในการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่สามารถเพิ่มความสามารถในการแข่งขันขององค์กรได้ โดยองค์ประกอบของ                
การจัดการความรู้ มี 5 มิติ ได้แก่ (1) มิติด้านการได้มาซึ่งความรู้ (Knowledge Acquisition) หมายถึง กระบวนการที่องค์กร
ด าเนินการเพื่อค้นหา รวบรวม และจัดเก็บความรู้ ข้อมูล และข้อสนเทศใหม่ๆ จากแหล่งภายในและภายนอกองค์กร                   
อย่างเป็นระบบ กระบวนการนี้ช่วยให้องค์กรสามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกที่มีคุณค่า สนับสนุนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ และ             
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ทั้งในปัจจุบันและอนาคตอย่างยั่งยืน (2) มิติด้านการจัดเก็บความรู ้(Knowledge Storage) 
หมายถึง กระบวนการที่องค์กรด าเนินการเพื่อจัดเก็บ รักษา และจัดระบบข้อมูลความรู้ และข้อสนเทศอย่างเป็นระเบียบ               
เพื่อป้องกันการสูญหายและให้ความมั่นใจว่าความรู้ดังกล่าวยังคงสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้เมื่อองค์กรเผชิญการ
เปลี่ยนแปลงหรือความท้าทายในอนาคต (3) มิติด้านการน าความรู้ไปใช้ (Knowledge Application) หมายถึง ความสามารถ
ขององค์กรในการประยุกต์ใช้ความรู้ที่มีอยู่เพื่อแก้ไขปัญหา ปรับปรุงการด าเนินงาน และสนับสนุนการพัฒนาในทุกมิติอย่างมี
ประสิทธิภาพ (4) มิติด้านการถ่ายทอดความรู้ (Knowledge Sharing) หมายถึง กระบวนการที่องค์กรส่งเสริมและจัดการ                         
การแลกเปลี่ยนความรู้ข้อมูล และประสบการณ์ระหว่างบุคคลในองค์กร หรือระหว่างองค์กรกับผู้ที่อยู่นอกองค์กร ผ่านช่องทาง
ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ (5) มิติด้านการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) 
หมายถึง กระบวนการที่องค์กรส่งเสริมการพัฒนาความรู้ใหม่ๆ ผ่านการวิจัย การทดลอง และการสังเคราะห์ข้อมูลจากแหล่ง
ต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์กร (Manesh et al., 2020) 
 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้              

และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยพนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง ตลอดจนการท างานร่วมกัน            
ในทุกมิติ เพื่อสนับสนุนการเติบโตและเพิ่มขีดความสามารถขององค์กรในระยะยาว องค์กรแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วย               
5 องค์ประกอบส าคัญที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาอย่างเป็นระบบ (Suzana et al., 2023) องค์ประกอบขององค์กร               
แห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ (1) มิติด้านการพัฒนาตนเอง (Personal Mastery) หมายถึง กระบวนการที่องค์กร
ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาตนเองนี้มุ่งเน้น                   
การเสริมสร้างศักยภาพในการท างาน เพิ่มความมั่นคงในอาชีพ และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานกล้าคิดและแสดงออก                   
อย่างสร้างสรรค์ (2) มิติด้านกรอบความคิด (Mental Models) หมายถึง แนวทางที่องค์กรสนับสนุนให้พนักงาน                    
มีความยืดหยุ่นในการท างาน พร้อมทั้งเปิดรับแนวคิดและมุมมองใหม่ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการเรียนรู้ 
การปรับตัว และการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันและอนาคต (3) มิติด้านวิสัยทัศน์
ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง กระบวนการที่องค์กรก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย และแนวทางในการด าเนินงานโดยอาศัย
การมีส่วนร่วมจากพนักงานทุกระดับ เพื่อสร้างความเข้าใจและความมุ่งมั่นในเป้าหมายร่วมกัน (4) มิติด้านการเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม (Team Learning) หมายถึง กระบวนการที่องค์กรสนับสนุน การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีมอย่างเป็นระบบ              
และต่อเนื่อง โดยเน้นการสร้างวัฒนธรรมที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนความรู้ การแบ่งปันประสบการณ์ และการท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์ (5) มิติด้านความคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง กระบวนการที่องค์กรน าแนวคิดเกี่ยวกับ              
ความเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์กรมาใช้ในการบริหารและด าเนินงานอย่างเป็นองค์รวม 
(Aljasir & Hariri, 2020) 

 

ผลการด าเนินงานขององค์กร 
ผลการด าเนินงานขององค์กร (Organizational Performance) หมายถึง การประเมินความส าเร็จขององค์กร              

ในการบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การวัดผลการด าเนินงานขององค์กรนั้นครอบคลุมทั้งด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน                 
โดยมุ่งเน้นการพิจารณาผลกระทบจากการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เพื่อสะท้อนความสามารถขององค์กร
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ในการสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง (Stefan & Brezoi, 2021) ในมิติด้านการเงิน หมายถึง การเงินสะท้อนถึง
ความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานตามแผนและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า การมีผลลัพธ์ที่ชัดเจน               
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่วางแผนไว้อย่างรอบคอบช่วยยืนยันถึงความสามารถในการจัดการและวางกลยุทธ์ขององค์กร
อย่างเหมาะสม (Kouin, 2022) มิติด้านการตลาดและความสามารถในการแข่งขัน หมายถึง ความสามารถขององค์ก ร                 
ในการรักษาความได้เปรียบเหนือคู่แข่งทั้งในด้านสินค้า บริการ และกระบวนการด าเนินงาน องค์กรที่สามารถแข่งขันได้              
อย่างยั่งยืนมักมีการปรับตัวและพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของตลาด (Lee & Chang, 
2020) มิติด้านประสิทธิภาพในการด าเนินงาน หมายถึง การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดสะท้อนถึงความสามารถ                   
ในการลดความสูญเปล่า การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และการจัดการกระบวนการที่เพิ่มประสิทธิผลในทุกขั้นตอนขององค์กร 
องค์กรที่สามารถบริหารทรัพยากรได้อย่างเหมาะสมมักมีความได้เปรียบในการแข่งขัน (Omache & Kinyua, 2020)                     
มิติด้านความยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การด าเนินงานที่ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคมโดยค านึงถึง
ผลกระทบต่อชุมชน สิ่งแวดล้อม และผู้บริโภคในปัจจุบัน พร้อมกับมีเป้ าหมายที่ชัดเจนในการสร้างผลกระทบเชิงบวก                 
อย่างยั่งยืนในอนาคต (Bouichou et al., 2022) มิติด้านนวัตกรรมและการพัฒนา หมายถึง การพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ภายใน
องค์กรอย่างต่อเนื่องสะท้อนถึงความสามารถขององค์กรในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาดและสภาพแวดล้อม                
การแข่งขัน การมีนวัตกรรมที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันและส่งเสริมความยั่งยืนในระยะยาว 
(Jeong et al., 2022) 

การทบทวนวรรณกรรมช้ีให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญ 
ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างรอบด้าน โดยผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์              
ดูแลผู้ตามในฐานะปัจเจกบุคคล และเป็นแบบอย่างที่มีอุดมการณ์ จะช่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการเรียนรู้              
และนวัตกรรม (Priyadarshini et al., 2023 ; Wahab et al., 2023 ; Teoh et al., 2022) งานวิจัยจ านวนมากช้ีว่าภาวะผู้น า
ลักษณะนี้ไม่เพียงส่งผลโดยตรงต่อ ผลการด าเนินงานขององค์กร (Organizational Performance) แต่ยังเป็นตัวกระตุ้นส าคัญ
ที่ท าให้เกิดการจัดการความรู้และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ( Effendi & Maunah, 2021) การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM) ท าหน้าที่เป็นกลไกเช่ือมโยงที่ส าคัญ เนื่องจากเมื่อองค์กรสามารถบริหารจัดการความรู้            
ในด้านการได้มา การจัดเก็บ การประยุกต์ใช้ การถ่ายทอด และการสร้างความรู้ได้อย่างเป็นระบบ ก็จะช่วยให้การท างาน                 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นฐานในการสร้างความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Affes & Abed, 2023 ; Manesh et al., 
2020) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องยังช้ีให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นการจัดการความรู้ในองค์กร ซึ่งต่อมาจะ
ส่งเสริมการก่อรูปของ องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization: LO) ที่มุ่งพัฒนาศักยภาพบุคลากรในทุกระดับ              
สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริมการเรียนรู้เป็นทีม และใช้ความคิดเชิงระบบเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ (Suzana et al., 
2023 ; Elkjaer, 2020) ในอีกด้านหนึ่ง องค์กรแห่งการเรียนรู้ ยังมีบทบาทส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์กร เนื่องจาก 
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่น สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และเพิ่มความสามารถ          
ในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Wells, 2021 ; Zholonko, 2020) เมื่อพิจารณาร่วมกับการจัดการความรู้ จะเห็นได้ว่าองค์กร               
ที่มีระบบการเรียนรู้เข้มแข็งจะสามารถใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ที่สะสมและพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง                
สุดท้ายผลการด าเนินงานขององค์กร ถือเป็นตัวช้ีวัดส าคัญที่สะท้อนความส าเร็จในการบริหารจัดการ โดยครอบคลุมทั้งด้าน
การเงิน การตลาดและความสามารถในการแข่งขัน ประสิทธิภาพการด าเนินงาน ความยั่งยืน และนวัตกรรม (Stefan & 
Brezoi, 2021 ; Kouin, 2022 ; Lee & Chang, 2020 ; Bouichou et al., 2022 ; Jeong et al., 2022) การมีผู้น าท่ีสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุนการจัดการความรู้ และผลักดันให้องค์กรพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ย่อมมีส่วนช่วย
ยกระดับผลการด าเนินงานท้ังโดยตรงและโดยอ้อม 

ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งเน้นการสร้างกรอบแนวคิดเพื่ออธิบายอิทธิพลของตัวแปรเหล่านี้ต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กรในภาคอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการสังเคราะห์วรรณกรรมสามารถพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลโดยตรง                               

ต่อผลการด าเนินงานขององค์กร และยังส่งผลโดยอ้อมผ่านการจัดการความรู้และองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Bass, 1985 ; Senge, 
2010 ; Nonaka & Takeuchi, 1995 ; Richard et al., 2009 ; Kaplan & Norton, 1992 ; Venkatraman & Ramanujam, 
1986) ดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ สถานประกอบการในประเทศไทย ซึ่งหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis)             

ของการวิจัยครั้งนี้ เป็นระดับองค์กร จากกรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ ที่จดทะเบียนนิติบุคคล ในธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดใหญ่ ในหมวดธุรกิจการผลิตอาหาร และหมวดธุรกิจการผลิตเครื่องดื่มไม่มีแอลกอฮอล์ ที่ยังด าเนินกิจการอยู่ จ านวน
ทั้งสิ้น 648 สถานประกอบการ (Department of Business Development, 2024) เนื่องจากกลุ่มธุรกิจดังกล่าวมีโครงสร้าง
องค์กรและระบบการจัดการที่ชัดเจน ท าให้สามารถวัดตัวแปรเชิงซ้อน ได้อย่างแม่นย าและน่าเช่ือถือ อีกทั้งเป็นอุตสาหกรรม
ส าคัญของไทยที่ต้องปรับตัวตามความต้องการตลาดอย่างต่อเนื่อง จึงเหมาะสมต่อการศึกษาผลกระทบของตัวแปรเหล่านี้                
ต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ สถานประกอบการ ในหมวดธุรกิจการผลิตอาหาร และหมวดธุรกิจการผลิตเครื่องดืม่
ไม่มีแอลกอฮอล์ ที่ยังด าเนินกิจการอยู่ ผู้วิจัยได้ท าการพิจารณา ถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์
ข้อมูล ด้วยเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามกฎแห่งความชัดเจน (Rule of 
Thump) (Hair et al., 2019) ที่ใช้ขนาดตัวอย่าง 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตได้ ตามโมเดลจ านวน 
19 ตัวแปร ดังนั้นขนาดตัวอย่างจึงควรมีอย่างน้อย 380 สถานประกอบการ โดยผลการค านวณที่ได้นั้น ผู้วิจัยใช้เป็นจ านวน  
ของขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 
โดยผู้วิจัยระบุว่า การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จะเป็นผู้จัดการที่มีประสบการณ์ในการท างานในองค์กรนั้นอย่างน้อย 5 ปี 
เป็นผู้ให้ข้อมูล เนื่องจากมีความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร ระบบการจัดการ และกระบวนการท างาน รวมถึง                 
มีบทบาทต่อการวางแผนและด าเนินกลยุทธ์ ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัย                   
ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในการคัดเลือก
กลุ่มตัวอยา่ง  

ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง ขนาดตัวอย่างเมื่อเทียบกับจ านวนประชากรในแต่ละภาค รวมถึงกรุงเทพมหานคร             
ค านวณตามสัดส่วนจากประชากร เทียบบัญญัติไตรยางศ์  เช่น ภาคเหนือ มีประชากรจ านวน 43 สถานประกอบการ              
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สามารถค านวณขนาดตัวอย่างแต่ละภาคได้จากสัดส่วนจ านวนประชากรแต่ละภาค เมื่อเทียบกับจ านวนประชากรทั้งหมด 
รวมถึงกรุงเทพมหานครได้จาก สูตร (380  648)  43 = 25 ขนาดตัวอย่าง ดังตารางที่ 1 
 

ตารางที ่1 จ านวนตัวอย่างที่คาดว่าจะต้องเก็บ แบ่งตามภาค และกรุงเทพมหานคร 
 

ภาค และกรุงเทพมหานคร ประชากร ตัวอย่าง 

ภาคเหนือ (13 จังหวัด) 43 25 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (15 จังหวัด) 37 22 

ภาคกลาง (11 จังหวัด) 189 111 

ภาคใต้ (14 จังหวัด) 89 52 

ภาคตะวันออก (7 จังหวัด) 55 33 
กรุงเทพมหานคร  235 137 

รวม 648 380 
  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยใช้เป็นแบบสอบถามในการวัด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง รูปแบบการน าที่ผู้น า

สร้างแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นให้กับพนักงานด้วยการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน และกระตุ้นความเช่ือมั่นในศักยภาพ            
ของพนักงาน ส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์ เปิดรับแนวคิดใหม่ๆ และท้าทายวิธีการเดิมๆ เพื่อสร้างนวัตกรรม และแก้ปัญหา            
อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความศรัทธา ความไว้วางใจ และความเช่ือมั่นในองค์กร จ านวน 20 ข้อ ได้รับการพัฒนามาจาก
งานวิจัยก่อนหน้า (Teoh et al., 2022 ; Priyadarshini et al., 2023) การจัดการความรู้ หมายถึง องค์กรมีกระบวนการ           
ในการจัดเก็บรักษา และจัดระบบข้อมูลให้สามารถเรียกใช้ได้ในอนาคตเป็นอย่างดี มีการสร้างสรรค์ฐานความรู้ที่ส าคัญ               
และจ าเป็นส าหรับองค์กรทั้งในปัจจุบัน และอนาคตอย่างเป็นรูปธรรม มีการบันทึกข้อมูลในระบบหรือเอกสารที่เป็นระเบียบ 
และระบบอย่างชัดเจนซึ่งเป็นวิธีการในการป้องกันการสูญหาย และคงอยู่กับองค์กรตลอดไป จ านวน 25 ข้อ ได้รับการพัฒนา
มาจากงานของ (Affes & Abed, 2023 ; Manesh et al., 2020) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริมวัฒนธรรม
การเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นการเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และ            
การแลกเปลี่ยนความรู้ เปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ และปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรแห่งการเรียนรู้           
มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และน าแนวคิดเชิงระบบมาใช้ในการบริหารจัดการ เพื่อให้เกิด       
การพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม จ านวน 25 ข้อ พัฒนาจากงานวิจัย (Aljasir & Hariri, 2020 ; Suzana et al., 2023) และ                
ผลการด าเนินงานขององค์กร หมายถึง การวัดความส าเร็จขององค์กรในหลากหลายมิติที่สะท้อนถึงศักยภาพและความสามารถ
ในการด าเนินธุรกิจ ซึ่งครอบคลุมทั้งปัจจัยทางการเงินและไม่เกี่ยวข้องกับการเงิน เพื่อสะท้อนถึงความสามารถขององค์กร               
ในการสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน จ านวน 25 ข้อ ได้รับการพัฒนามาจากงานวิจัย (Bouichou et al., 2022 ; Kouin, 2022 ; Lee 
& Chang, 2020 ; Stefan & Brezoi, 2021) โดยแบบสอบถาม มีลักษณะค าถามปลายปิด (Close Ended Question)               
เป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale มี 5 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑ์                        
การประเมินผลดังต่อไปนี้ ค่าเฉลี่ย 4.24-5.00 หมายถึง มากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.43-4.23 หมายถึง มาก ค่าเฉลี่ย 2.62-3.42 
หมายถึง ปานกลาง ค่าเฉลี่ย 1.81-2.61 หมายถึง น้อย ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง น้อยที่สุด จากงานวิจัยนี้ผลการตรวจสอบ
ความเที่ยงของข้อมูลทดลองใช้ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่ในช่วงระหว่าง 0.87-0.91 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวม ข้อมูลด้วยตนเอง โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลตั้งแต่เดือนธันวาคม 2567           

ถึงเดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ.2568 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 2 เดือน ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามทางอีเมล์ 
(e-mail) และไปรษณีย์ จ านวนทั้งสิ้น 648 ฉบับ พบว่า มีอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ                 
ความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของข้อมูล จ านวนทั้งสิ้น 380 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 58.80 ซึ่งเพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล
และมีอัตราการตอบกลับที่เหมาะสม กล่าวคือ ค่าเฉลี่ยของอัตราการตอบกลับไม่ต่ ากว่าร้อยละ 20 (Malhotra & Grover, 
1998) 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ใช้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง

ตัวแปรแฝงที่เกี่ยวข้องในกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยวิธีการประมาณค่าด้วย 
Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) ผ่านโปรแกรม Smart PLS แม้ว่าการวิเคราะห์             
แบบ Covariance-Based SEM (CB-SEM) จะเป็นที่ยอมรับในวงกว้าง แต่ PLS-SEM มีข้อได้เปรียบท่ีเหมาะสมกับบริบทของ
งานวิจัยนี้ ประการแรก PLS-SEM สามารถจัดการกับตัวแปรแฝงหลายตัวและตัวแปรสังเกตหลายตัวได้ดี ประการที่สอง              
PLS-SEM ไม่ต้องมีการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล ท าให้เหมาะสมกับข้อมูลเชิงพฤติกรรมของผู้บริหารในอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องดื่ม และประการที่สาม PLS-SEM เน้นการท านายความสัมพันธ์และอิทธิพลเชิงเส้นทางระหว่างตัวแปร โดยมีเกณฑ์
วัดแบบจ าลองการวัด (Measurement Model) ดังตารางที่ 2-4 
 

ตารางที่ 2 สรุปเกณฑ์วัดแบบจ าลองความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit)  
 

ดัชนีวัด เกณฑ์การยอมรับ 
SRMR  0.08 (ดีมาก),  0.10 (พอใช้) (Hair et al., 2017) 
d_ULS ค่ายิ่งต่ ายิ่งดี (ควรไม่สูงกว่าค่าจากการ bootstrap 95% percentile) (Hair et al., 2017) 
d_G ค่ายิ่งต่ ายิ่งดี (ควรไม่สูงกว่าค่าจาก bootstrap 95% percentile) (Hair et al., 2017) 
chi-square PLS-SEM ไม่ใช้ χ² เป็นเกณฑ์หลัก แต่ใช้สนับสนุน (Hair et al., 2017) 
NFI ≥ 0.90 (เหมาะสม), ≥ 0.95 (ดีมาก) (Hair et al., 2017) 

 

ตารางที่ 3 เกณฑ์วัดแบบจ าลองการวัด (Measurement Model) 
 

การวัด ดัชนีวัด เกณฑ์การยอมรับ 
Indicator Reliability ความเชื่อมั่นของดัชนีวัด Loading  0.70 (Hair et al., 2017) 
Internal Consistency Reliability Cronbach’s Alpha  0.70 (Hair et al., 2010) 

(ρA)  0.70 (Hubona & Ray, 2016) 
(ρc)  0.70 (Hubona & Ray, 2016) 

Convergent Validity AVE  0.50 (Hair et al., 2010) 
VIF  0.5 (Hair et al., 2017) 

 

ตารางที่ 4 เกณฑ์วัดแบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) 
 

ดัชนีวัด ค าอธิบาย เกณฑ ์
R2 ความแม่นย าในการพยากรณ์ R² ≈ 0.75 = ดีมาก (Substantial), R² ≈ 0.50 = ปานกลาง 

(Moderate), R² ≈ 0.25 = ต่ า (Weak) (Hair et al., 2017) 
Q2 ขนาดผลกระทบการพยากรณ์

ระหว่างตัวแปรแฝง 
Q²  0.35 = ความสามารถในการท านายสูง, Q²  0.15 = 
ความสามารถในการท านายปานกลาง ,  Q²    0.00 = 
ความสามารถในการท านายน้อย (Hair et al., 2019) 

f2 ขนาดความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ ก าหนดให้ 0.02 มีขนาดเล็ก 0.15 มีขนาดกลางและ 0.35              
มีขนาดใหญ่ (Cohen, 1988) 

Path Coefficient ผลกระทบทางตรง ขนาด  1.96 เครื่องหมายบวก และมีนัยส าคัญ (Hair et al., 
2010) 
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ผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้
และผลการด าเนินงานขององค์กรโดยรวม ดังตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการความรู้ องค์กรแห่ง              
การเรียนรู้และผลการด าเนินงานขององค์กรโดยรวม 

 

ตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   S.D. ความหมาย 
1. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.23 0.47 มาก 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.25 0.47 มาก 
3. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.23 0.48 มาก 
4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.23 0.48 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 0.43 มาก 
ตัวแปรแฝงการจัดการความรู้ 
1. ด้านการได้มาซึ่งความรู้ 4.23 0.46 มาก 
2. ด้านการจัดเก็บความรู้ 4.22 0.47 มาก 
3. ด้านการน าความรู้ไปใช้ 4.22 0.48 มาก 
4. ด้านการถ่ายทอดความรู้ 4.23 0.48 มาก 
5. ด้านการสร้างความรู้ 4.24 0.46 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 0.42 มาก 
ตัวแปรแฝงองค์กรแห่งการเรียนรู ้
1. ด้านการพัฒนาตนเอง 4.21 0.48 มาก 
2. ด้านกรอบความคิด 4.21 0.47 มาก 
3. ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.24 0.46 มาก 
4. ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 4.23 0.48 มาก 
5. ด้านความคิดเชิงระบบ 4.24 0.48 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.23 0.42 มาก 
ตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานขององค์กร 
1. ด้านการเงิน 4.23 0.48 มาก 
2. ด้านการตลาดและความสามารถในการแข่งขัน 4.22 0.47 มาก 
3. ด้านประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 4.24 0.47 มาก 
4. ด้านความยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคม 4.25 0.46 มาก 
5. ด้านนวัตกรรมและการพัฒนา 4.24 0.49 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.42 มาก 
 

จากตารางที่ 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม มีค่าเฉลี่ย 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 อยู่ในเกณฑ์
ระดับมาก การจัดการความรู้โดยรวม มีค่าเฉลี่ย 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก องค์กรแห่ง                
การเรียนรู้ โดยรวม มีค่าเฉลี่ย 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก และผลการด าเนินงานขององค์กร 
โดยรวม มีค่าเฉลี่ย 4.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.42 อยู่ในเกณฑ์ระดับมาก  

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสรา้งด้วยวิธี PLS-SEM ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการส าคญั 
3 ขั้นตอนหลัก เพื่อประเมินคุณภาพของโมเดลโดยรวม ได้แก่ (1) การประเมินความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit)                
เพื่อพิจารณาว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ (2) การประเมินความเหมาะสมของโมเดล 
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การวัด (Measurement Model) เพื่อทดสอบความเที่ยงตรงและความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง และ (3) การประเมิน
แบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ดังตารางที่ 6-11 
 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit) 
 

ดัชนีวัด ค่าเกณฑ์ที่ยอมรับได้ Saturated Model Estimated Model ผลการประเมิน 
SRMR < 0.08 0.02 0.02 ผ่านเกณฑ ์
d_ULS ไม่มเีกณฑต์ายตัว 0.13 0.13 สนับสนุนความสอดคล้อง 
d_G ไม่มเีกณฑต์ายตัว 0.25 0.25 สนับสนุนความสอดคล้อง 
Chi-square ใช้เปรียบเทียบสัมพัทธ์ 493.73 493.73 ใช้สนับสนุนเพิ่มเติม 
NFI ≥ 0.90 (เหมาะสม) 0.94 0.94 ผ่านเกณฑ ์

 

จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit) พบว่า ค่าดัชนีทั้งหมดแสดงให้เห็นว่าโมเดล
โครงสร้างที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องโดยรวมในระดับที่ยอมรับได้ และสามารถน าไปใช้ในการทดสอบสมมติฐานได้                
อย่างเหมาะสม 
 

ตารางที่ 7 การประเมินความเหมาะสมของโมเดลการวัด (Measurement Model)  
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ Loading VIF 
Cronbach's 

Alpha 
(ρA) (ρc) AVE 

 TL IMO 0.89 2.97 

0.91 0.91 0.94 0.80 
IST 0.90 3.06 
ICO 0.88 2.65 
IIN 0.90 3.03 

 KM KAC 0.88 3.06 

0.93 0.93 0.95 0.79 
KST 0.88 3.11 
KAP 0.88 2.97 
KSH 0.89 3.33 
KCR 0.89 3.22 

LO PMA 0.89 3.19 

0.93 0.93 0.95 0.80 
MMO 0.89 3.29 
SVI 0.88 3.10 
TLE 0.89 3.28 
STH 0.90 3.61 

OP FNC 0.88 3.10 

0.93 0.93 0.95 0.79 
MCO 0.90 3.39 
OEF 0.89 3.17 
SCSR 0.88 2.93 
IDE 0.89 3.24 

 

จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของโมเดลการวัด (Measurement Model) ในการทดสอบความ
เชื่อมั่น (Reliability) พบว่า ตัวช้ีวัดทั้งหมดมีค่า Factor Loading มากกว่า 0.70 และค่า VIF น้อยกว่า 5 แสดงถึงความเชื่อมั่น
ของตัวช้ีวัดและไม่มีปัญหาความซ้ าซ้อนกันระหว่างตัวแปรแฝง นอกจากน้ี ค่าดัชนีความเช่ือมั่นภายใน ได้แก่ ค่า Cronbach’s 
Alpha, ค่า Dijkstra-Henseler’s rho (ρA), ค่า Jöreskog’s rho (ρc) และค่า Average Variance Extracted (AVE) ของแต่ละ
ตัวแปรแฝงมีค่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และ
ความสอดคล้องภายในในระดับดี 
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ตารางที่ 8 การประเมินแบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) 
 

ตัวแปรตาม R2 
ระดับของค่า 

สัมประสิทธิ์ความถูกต้อง 
ของการท านาย 

Q2 ระดับความสามารถ
เชิงพยากรณ์ 

การจัดการความรู้  0.85 ดีมาก 0.85 สูง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้  0.90 ดีมาก 0.85 สูง 
ผลการด าเนินงานขององค์กร  0.92 ดีมาก 0.86 สูง 

 

จากตารางที่ 8 การวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดความสามารถในการพยากรณ์ พบว่า การจัดการความรู้ มีสัมประสิทธิ์               
การตัดสินใจ (Coefficient Of Determination: R²) เท่ากับ 0.85 ซึ่งอยู่ในระดับดีมาก ขณะเดียวกันการจัดการความรู้            
มีค่าความสามารถเชิงพยากรณ์ (Predictive Relevance: Q²) เท่ากับ 0.85 ซึ่งอยู่ในระดับสูง สรุปได้ว่าโมเดลมีความสามารถ
ในการอธิบายและท านายการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในด้านการอธิบายสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) และ           
การอธิบายความสามารถเชิงพยากรณ์ (Q²) ซึ่งสะท้อนถึงความเหมาะสมของโมเดลในภาพรวม 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient Of Determination: R²) เท่ากับ 0.90 ซึ่งอยู่ในระดบั 
ดีมาก ขณะเดียวกันองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าความสามารถเชิงพยากรณ์ (Predictive Relevance: Q²) เท่ากับ 0.85 ซึ่งอยู่ใน
ระดับสูง สรุปได้ว่าโมเดลมีความสามารถในการอธิบายและท านาย องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในด้าน            
การอธิบายสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) และการอธิบายความสามารถเชิงพยากรณ์ (Q²) ซึ่งสะท้อนถึงความเหมาะสม               
ของโมเดลในภาพรวม  

ผลการด าเนินงานขององค์กร มีสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient Of Determination: R²) เท่ากับ 0.92 ซึ่งอยู่
ในระดับดีมาก ขณะเดียวกันผลการด าเนินงานขององค์กรมีค่าความสามารถเชิงพยากรณ์ (Predictive Relevance: Q²) 
เท่ากับ 0.86 ซึ่งอยู่ในระดับสูง สรุปได้ว่าโมเดลมีความสามารถในการอธิบายและท านาย ผลการด าเนินงานขององค์กร               
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในด้านการอธิบาย สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R²) และการอธิบายความสามารถเชิงพยากรณ์ (Q²)            
ซึ่งสะท้อนถึงความเหมาะสมของโมเดลในภาพรวม 

 

ตารางที่ 9 การประเมินแบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) ในการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพล (Effect Size: f²)  
 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร f² ระดับผลกระทบ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) -->การจัดการความรู้ (KM) 6.00 ขนาดใหญ ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) -->องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) 0.23 ขนาดกลาง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) -->ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) 0.09 ขนาดเล็ก 

การจัดการความรู้ (KM) -->องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) 0.49 ขนาดใหญ ่

การจัดการความรู้ (KM) -->ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) 0.20 ขนาดกลาง 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) -->ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) 0.15 ขนาดกลาง 

 

จากตารางที่ 9 จากผลการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพล (Effect Size: f²) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)                
มีอิทธิพลต่อ การจัดการความรู้ (KM) โดยมีค่า f² เท่ากับ 6.00 ซึ่งอยู่ในระดับผลกระทบขนาดใหญ่ แสดงให้เห็นว่าองค์กร             
ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถผลักดันให้เกิดการจัดการความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ภาวะผู้น า                   
การเปลี่ยนแปลง (TL) ยังมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) โดยมีค่า f² เท่ากับ 0.23 ซึ่งอยู่ในระดับผลกระทบ                
ขนาดกลาง และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยมีค่า f² เท่ากับ 0.09 ซึ่งอยู่ใน ระดับผลกระทบขนาดเล็ก 

ส าหรับการจัดการความรู้ (KM) พบว่า มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) โดยมีค่า f² เท่ากับ 0.49 ซึ่งอยู่ใน 
ระดับผลกระทบขนาดใหญ่ และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยมีค่า f² เท่ากับ 0.20 ซึ่งอยู่ในระดับ
ผลกระทบขนาดกลาง สุดท้ายองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยมีค่า f² เท่ากับ 
0.15 ซึ่งอยู่ในระดับผลกระทบขนาดกลาง 
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1. การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและ
เครื่องดื่มในประเทศไทย ดังตารางที่ 10 

 

ตารางที่ 10 การประเมินแบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) ในการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลทางตรงในโมเดล
โครงสร้าง (Direct Effects) 

 

Direct 
Effects 

Path β 
Standard 

Deviation (STDEV) T-statistics Sig Results 

H1 TL -> KM 0.92 0.00 158.24 0.00*** accepted 
H2 TL -> LO 0.39 0.04 8.16 0.00*** accepted 
H3 TL -> OP 0.24 0.04 5.94 0.00*** accepted 
H4 KM -> LO 0.57 0.04 12.26 0.00*** accepted 
H5 KM ->OP 0.39 0.04 8.85 0.00*** accepted 
H6 LO -> OP 0.34 0.04 7.40 0.00*** accepted 

***มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 

จากตารางที่ 10 ผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลทางตรงในโมเดลโครงสร้างพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการความรู้ (KM) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.92, t = 158.24) อย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่าองค์กรที่มีลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถส่งเสริมให้เกิดกระบวนการแลกเปลีย่น
และพัฒนาองค์ความรู้ภายในองค์กรได้อย่างมีประสทิธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Makumbe (2024) ที่ระบุว่า ผู้น าท่ีมี
ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรแสวงหาความรู้ใหม่ๆ และกระตุ้นให้เกิด              
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันภายในองค์กร นอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ                
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (β = 0.39, t = 8.16) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า               
การเพิ่มขึ้นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะส่งผลให้องค์กรมีลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้เพิ่มขึ้น อย่างเป็นระบบ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Udin (2023) ที่ระบุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างวัฒนธรรม            
การเรียนรู้ขององค์กร โดยเฉพาะผ่านกลไกของการสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานแสวงหาความรู้ใหม่ และปรับตัวต่อ                 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ                   
ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.24, t = 5.94) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
ช้ีให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในการเพิ่มขีดความสามารถขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Zhang (2025) ที่ระบุว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน                   
สร้างความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร และน าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การจัดการความรู้ ( KM) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.57, t = 12.26) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ              
ที่ระดับ .001 เนื่องจากการจัดการความรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมให้องค์กรในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่ม
พัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีระบบจัดการความรู้ที่ดี จะช่วยให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ ส่งเสริม
แนวคิดเชิงระบบ และท าให้พนักงานสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการพัฒนาตนเองและองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jauhara & Ramaditya (2023) อธิบายว่า การจัดการความรู้ มีบทบาทส าคัญต่อการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ภายในองค์กร โดยองค์กรที่ด าเนินการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพย่อมมีแนวโน้มสูง 
ในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สามารถปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  และการจัดการความรู้ (KM)             
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.39, t = 8.85) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า องค์กรที่มีระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ สามารถเสริมสร้างศักยภาพ                 
ในการด าเนินงาน และปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของตลาดได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Abou-Moghli (2025) ซึ่งระบุว่า การจัดการความรู้ ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ทั้งในด้านตัวช้ีวัด             
ทางการเงินและไม่ใช่ตัวช้ีวัดทางการเงิน ในขณะเดียวกัน องค์กรแห่งการเรียนรู้ ( LO) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ                           
ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) เช่นกัน มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.34, t = 7.40) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ช้ีให้เห็นว่า เมื่อองค์กรมีระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงขึ้น ย่อมสามารถส่งเสริมผลการด าเนินงานได้ดีขึ้น 
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อย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ju et al. (2021) ที่ระบุว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ                           
ผลการด าเนินงานขององค์กร 

2. การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน คือ การจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่มีอิทธิพลต่อ                       
ผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย ดังตารางที่ 11 
 

ตารางที่ 11 การประเมินแบบจ าลองโครงสร้าง (Structure Model) ในการทดสอบอิทธิพลทางอ้อมในโมเดลโครงสร้าง 
(Indirect Effects) หรือตัวแปรส่งผ่าน (Mediation Effects) 

 

Indirect 
Effects 

Path β 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T-statistics Sig Results 

H7 TL -> KM -> LO 0.52 0.04 12.24 0.00*** accepted 
H8 TL -> LO -> OP 0.13 0.02 5.81 0.00*** accepted 
H9 TL -> KM -> OP 0.36 0.04 8.89 0.00*** accepted 
H10 KM->LO -> OP 0.19 0.03 6.00 0.00*** accepted 
H11 TL->KM ->LO -> OP 0.18 0.03 5.99 0.00*** accepted 

***มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 
 

จากตารางที่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐานของอิทธิพลทางอ้อมในโมเดลโครงสร้าง พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(TL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) โดยผ่านการจัดการความรู้ (KM) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง             
(β = 0.52, t = 12.24) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า ผู้น าที่มีแนวทางการบริหารแบบการเปลี่ยนแปลง              
มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริม และกระตุ้นให้เกิดระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรให้พัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างยั่งยืน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Salman et al. (2024) ระบุว่า            
ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นแรงจูงใจของพนักงาน และส่งเสริมกา รสร้างสภาพแวดล้อม               
ที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยน และพัฒนาองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อ ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) ผ่าน องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.13,                
t = 5.81) ช้ีให้เห็นว่า องค์กรที่มีคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สามารถส่งเสริมให้เกิด วัฒนธรรมขององค์กร            
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพขององค์กร และส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานโดยรวม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Kılıç & Uludağ (2021) ที่ระบุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ช่วยเสริมสร้างการเรียนรู้ในองค์กร และเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( TL)                  
มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) ผ่านการจัดการความรู้ (KM) มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 
0.36, t = 8.89) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า องค์กรที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถส่งเสริม
การจัดการความรู้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากผู้น าประเภทนี้มีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นการแลกเปลี่ยน
ความรู้ การทดลองแนวคิดใหม่ และการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงาน
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ แบ่งปันประสบการณ์ และน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งท้ายที่สุดน าไปสู่การพัฒนา                      
ผลการด าเนินงานขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sapta et al. (2021) ที่ระบุว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านการจัดการความรู้ สะท้อนให้เห็นว่า การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                         
เพียงอย่างเดียว อาจไม่สามารถยกระดับผลการด าเนินงานขององค์กรได้โดยตรง แต่จ าเป็นต้องมีกลไกการจัดการความรู้             
เป็นสื่อกลางในการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของผู้น าให้เกิดผลลัพธ์ที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ยังพบว่า การจัดการ
ความรู้ (KM) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) ผ่าน องค์กรแห่งการเรียนรู้  (LO)                    
มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.19, t = 6.00) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า องค์กรที่มีการจัดการ              
ความรู้ที่ดีจะสามารถพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และส่งผลต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานในระยะยาว 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Obeso et al. (2020) ระบุว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน (Mediator)               
ที่ส าคัญระหว่างกระบวนการจัดการความรู้และผลการด าเนินงานขององค์กร ผลการศึกษาระบุว่า แม้ว่าการจัดการความรู้                 
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จะไม่ส่งผลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร แต่การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ช่วยเสริมสร้างขีดความสามารถ              
ในการเรียนรู้และบูรณาการความรู้ภายในองค์กร ซึ่งน าไปสู่การปรับปรุงผลการด าเนินงานในระยะยาว และภาวะผู้น า                
การเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) ผ่านการจัดการความรู้และองค์กร            
แห่งการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (β = 0.18, t = 5.99) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ช้ีให้เห็นว่า การที่             
ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมการจัดการความรู้และการเรียนรู้ในองค์กร ส่งผลให้ ผลการด าเนินงานขององค์กร 
ดีขึ้นทั้งในมิติทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Shafiq et al. (2023) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง           
มีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นการจัดการความรู้ ซึ่งส่งเสริมให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ภายในองค์กร และน าไปสู่การพัฒนา             
ผลการด าเนินงานขององค์กรอย่างเป็นระบบ 

ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นการจัดการความรู้ ซึ่งส่งเสริมให้เกิดกระบวนการ
เรียนรู้ภายในองค์กร และน าไปสู่การพัฒนาผลการด าเนินงานขององค์กรอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของ
อุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย การจัดการความรู้ (KM) และองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ท าหน้าที่
เป็นตัวแปรคั่นกลางท่ีช่วยเสริมให้ผู้น าสามารถขับเคลื่อนประสิทธิภาพการด าเนินงานได้อย่างยั่งยืน เช่น การพัฒนาองค์ความรู้
เพื่อปรับปรุงกระบวนการผลิต การสร้างนวัตกรรมสินค้าใหม่ การรักษามาตรฐานคุณภาพและความปลอดภัยของอาหาร 
รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 

 

สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุ ที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและ
เครื่องดื่มในประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการจัดการความรู้ (KM) องค์กร
แห่งการเรียนรู้ (LO) และผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) สอดคล้องกับสมมติฐาน H1, H2 และ H3 จัดการความรู้ (KM)            
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) และผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) สอดคล้องกับสมมติฐาน H4 
และ H5 องค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) สอดคล้องกับสมมติฐาน 
H6 

2. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน คือ การจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่มีอิทธิพลต่อผล 
การด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) โดยผ่านการจัดการความรู้ (KM) สอดคล้องกับสมมติฐาน H7               
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยผ่านองค์กร                       
แห่งการเรียนรู้  (LO) สอดคล้องกับสมมติฐาน H8 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ                         
ผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยผ่านการจัดการความรู้ (KM) สอดคล้องกับสมมติฐาน H9 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ในอุตสาหกรรมการผลิตอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย             
โดยผ่าน การจัดการความรู้ และองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับสมมติฐาน H10 การจัดการความรู้ (KM) มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) โดยผ่านองค์กรแห่งการเรียนรู้ (LO) สอดคล้องกับสมมติฐาน H11 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
1. ท าให้เกิดองค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยและรูปแบบความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อ ผลการด าเนินงานขององค์กร ที่สามารถ

น ามาพัฒนาและประยุกต์ใช้กับทฤษฎีทางธุรกิจเพื่อต่อยอดองค์ความรู้ของธุรกิจเพื่อให้เกิดผลกระทบเชิงบวกในระยะยาว 
2. ผู้ประกอบการจะได้ทราบข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในตัวแปรการด าเนินงานขององค์กร โดยพิจารณาจากอิทธิพล

ของตัวแปรต่างๆ ที่พบว่า มีอิทธิพล ต่อผลการด าเนินงานขององค์กร ส่งผลให้เกิดผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน  
3. กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ หรือผู้ที่ เกี่ยวข้องจะได้ทราบข้อมูลในการส่งเสริมตัวแปร                        

ผลการด าเนินงานขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน ซึ่งถือว่าเป็นหนึ่งในปั จจัยส าคัญในการรักษาความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันในอุตสาหกรรม 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารควรพัฒนาทักษะการสร้างแรงบันดาลใจ การเป็นแบบอย่างที่ดี และการกระตุ้นนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 

เนื่องจากผลวิจัยชี้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการจัดการ
ความรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ และผลการด าเนินงานขององค์กร  

2. ควรพัฒนาระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น แพลตฟอร์มดิจิทัล คลังความรู้กลาง และ               
ระบบแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างหน่วยงาน เพื่อให้ความรู้ถูกน าไปใช้ได้จริงและต่อยอดได้อย่างเป็นระบบ โดยผลการวิจัยพบว่า             
การจัดการความรู้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

3. ควรเสริมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เช่น การท างานเป็นทีม การคิดเชิงระบบ และการก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปรับตัวขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า  องค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ย                     
ในระดับมาก ซึ่งสะท้อนว่าพนักงานมีระดับการเรียนรู้ร่วมกันค่อนข้างสูง  

4. ควรใช้ผลวิจัยเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ในการก าหนดกลยุทธ์เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน เช่น การลงทุน              
ในนวัตกรรม การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และการสร้างความยั่งยืนของห่วงโซ่อุปทาน โดยผลการวิจัยพบว่า ผลการด าเนินงาน
ขององค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเมื่อเทียบกับตัวแปรอื่น  
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังอุตสาหกรรมอื่น เช่น พลังงาน ยานยนต์ หรือบริการ เพื่อเปรียบเทียบและยืนยัน                

ความสอดคล้องของโมเดล 
2. เพิ่มตัวแปรก ากับ เช่น วัฒนธรรมองค์กร หรือการสนับสนุนจากดิจิทัล เพื่อตรวจสอบบทบาทต่อความสัมพันธ์             

ของตัวแปรหลัก ในงานวิจัยครั้งนี้ไม่ได้รวมตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นตัวแปรร่วม เนื่องจาก
วัตถุประสงค์หลักมุ่งเน้นการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) การจัดการความรู้ (KM) และองค์กร             
แห่งการเรียนรู้ (LO) ต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (OP) การเพิ่มตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรตั้งแต่ต้นอาจเพิ่มความซับซ้อน
ของโมเดลและต้องใช้ตัวอย่างที่ใหญ่ขึ้น อย่างไรก็ดี ตัวแปรนี้มีความส าคัญต่อการอธิบายว่าเหตุใดงานวิจัยจากประเทศพัฒนา
แล้วอาจไม่สามารถประยุกต์ใช้ได้เต็มที่กับธุรกิจอาหารและเครื่องดื่มในประเทศไทย จึงเป็นข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษา               
ครั้งต่อไป 

3. วิจัยเชิงคุณภาพ ผ่านการสัมภาษณ์หรือสนทนากลุ่ม เพื่อเข้าใจพฤติกรรมและวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อกลไก
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

ข้อจ ากัดการวิจัย  
1. ขอบเขตกลุ่มตัวอย่าง จ ากัดเฉพาะสถานประกอบการขนาดกลางและใหญ่ในอุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม            

ในประเทศไทย ท าให้ผลการวิจัยไม่สามารถสรุปไปยังธุรกิจขนาดเล็กหรืออุตสาหกรรมอื่นได้ 
2. วิธีการเก็บข้อมูล ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลัก ซึ่งผลลัพธ์อาจได้รับอิทธิพลจากความตั้งใจหรือความเข้าใจ

ของผู้ตอบ 
3. การออกแบบการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบข้ามตัด (Cross-Sectional) จึงไม่สามารถอธิบายความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุหรือการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวได้ 
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