
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย ทีม่ตีอประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทย 

(2) อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสหกรณออมทรัพยใน

ประเทศไทย และ (3) คนหาแนวทางพัฒนาประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยใน

ประเทศไทย จากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการวิจัยแบบผสมวิธี ระหวาง

การวิจยัเชงิปริมาณ และการวจัิยเชงิคณุภาพ ตัวอยาง เจาหนาทีข่องสหกรณออมทรพัยและสหกรณเครดติยเูนีย่น

ในประเทศไทยจํานวน 500 ราย ดวยการวิเคราะหเสนทางจากสมการเชิงโครงสราง และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผูใหขอมูลหลัก ไดแก ผูบริหารจากสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยที่มีทุนดําเนินการสูงสุดในรอบระยะเวลา

บัญชี 2566 จํานวน 10 ราย ใชการวิเคราะหเนื้อหา

ผลการวิจัยพบวา (1) อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผล

ตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีคาอิทธิพลรวมที่ .80 และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาอิทธิพล

รวมที ่0.51 คาอํานาจการพยากรณอยูทีร่อยละ 76 (2) อทิธพิลของภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง สงผลตอการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมีคาอิทธิพลรวมที่ .74 อํานาจการพยากรณอยูท่ีรอยละ 57 และ (3) การวิจัยเชิงคุณภาพ พบวา 

แนวทางพัฒนาประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทยตองเกดิจากการสราง
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This research article aims to study (1) the effects of transformational leadership and 
human resource development on the effectiveness of financial innovation in savings 

cooperatives in Thailand; (2) investigate the influence of transformational leadership on human 
resource development within these cooperatives; and (3) explore strategies to enhance the 
effectiveness of financial innovation in savings cooperatives in Thailand through transformational 
leadership and human resource development. Mixed-methods research, combining quantitative 
and qualitative research methods. a sample of 500 participants, consisting of officers from savings 
cooperatives and credit union cooperatives in Thailand. By using structural equation modeling. 
For the qualitative phase, the key informants were 10 executives from savings cooperatives in 
Thailand with the highest operating capital in the 2023 fiscal year. Content analysis was used 
to interpret the qualitative data.

Findings are as follows: (1) Transformational leadership and human resource 
development significantly influence the effectiveness of financial innovation in savings 
cooperatives in Thailand at the .01 level of statistical significance. Transformational leadership 
had a total effect value of 0.80, while human resource development had a total effect value 
of 0.51. The model’s predictive power was 76%. (2) Transformational leadership significantly 
influences human resource development in savings cooperatives in Thailand at the .01 lev-
el of statistical significance, with a total effect value of 0.74 and a predictive power of 57%. 
(3) Qualitative research found that enhancing the effectiveness of financial innovation in savings 
cooperatives in Thailand requires fostering an open organizational culture, developing skills, and 
implementing a mentoring system. It is essential to support transformational leadership, where 
leaders serve as role models, inspire motivation, and promote goal-oriented human resource 
development. These factors positively influence the effectiveness of financial innovation.

Keywords: Transformational Leadership, Human Resource Development, Innovation Effectiveness
Type of Article: Research Article
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันการแขงขันในเชิงธุรกิจทําใหผูบริหารระดับสูงขององคการที่ดําเนินธุรกิจทามกลางกระแสของ

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไรขอบเขต ธุรกิจตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เชน 

การตลาด พฤติกรรมของผูบริโภค การกาวกระโดดทางเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนตน องคการในหลายแหงไดมี

การนาํเทคโนโลยสีมยัใหมเขามาแทนที ่และตองปรบัตวัใหทนักบัสภาพแวดลอมทีเ่ปลีย่นแปลงไป (วรชยั สงิหฤกษ 

และคนอื่น ๆ, 2564) สอดรับกับที่ Woodman (2008) ไดกลาวไววา สิ่งหนึ่งที่สําคัญที่จะทําใหองคการสามารถ

ดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจหรือสรางความแตกตางจากองคการธุรกิจอื่นไมวาจะเปนการพัฒนาสินคาและบริการ

ในรูปแบบใหม ๆ  หรือการพัฒนากระบวนการทํางานของบุคลากรในองคการที่สะดวก รวดเร็ว และสามารถที่จะ

ตอบสนองตอความตองการของผูบรโิภคหรอืผูรับบรกิารไดอยางทันทวงที น่ันคอืความคดิสรางสรรคของทรพัยากร

มนุษยทีเ่กิดขึน้ภายในองคการ หรอืเปนสวนหนึง่ทีช่วยสนบัสนนุใหเกดิการเปลีย่นแปลงภายในองคการได ซึง่การ

เปลีย่นแปลงในองคการจะไมไดมาจากความคิดสรางสรรคภายในองคการเสมอไป แตความคิดสรางสรรคทัง้หมดที่

เกดิในองคการสามารถเปนตนกาํเนิดของนวตักรรมและการเปลีย่นแปลงได ซึง่การสงเสรมิและผลกัดนัใหเกดิความ

คิดสรางสรรคนั้น จึงนับเปนสวนหนึ่งของการสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงในองคการได

ดวยสถานการณแขงขันในปจจุบันไดมีการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาแทนที่เพิ่มมากขึ้น ซึ่งในองคการ

หลายแหงจาํเปนทีจ่ะตองสรางแรงจูงใจใหเกดิพฤติกรรมการสรางสรรคความคดิใหม ๆ  ใหกบับุคลากรในการปฏบัิติ

งานซึ่งจะเกิดประโยชนตอองคการเพิ่มมากขึ้น การพัฒนาและปรับปรุง สิ่งที่มีอยูในรูปแบบเดิมใหเปนกระบวน

การทํางานรูปแบบใหม ๆ  โดยมีเปาหมายที่ชัดเจนมากขึ้น สงผลตอนวัตกรรมขององคการที่เกิดจากการปรับปรุง

และสรางสรรคสิ่งใหมใหเกิดขึ้น (De Jong & Den Hartog, 2010) โดยตองอาศัยความรูทางดานทรัพยากรใน

องคการ ประกอบดวย ทรัพยากรทางเทคโนโลยี ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรการเงิน และทรัพยากรทาง

ปญญา ขณะเดียวกัน พฤติกรรมของบุคลากรในองคการท่ีจะพัฒนาใหเกิดเปนนวัตกรรมไดนั้นจะตองไดรับการ

กระตุนและไดรับการสนับสนุนและสงเสริมจากผูบริหารในองคการ (Sherwood, 2001)

สหกรณออมทรพัยเปนกลไกสาํคัญในการสนบัสนนุการออมและการเขาถงึบรกิารทางการเงนิของสมาชกิ

ในประเทศไทย อยางไรกต็าม การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการเงนิ เชน ระบบการชาํระเงนิ

ดิจิทัลและแพลตฟอรมสินเชื่อออนไลน สงผลใหสหกรณออมทรัพยตองปรับตัวเพ่ือใหสามารถแขงขันและ

ตอบสนองความตองการของสมาชกิไดอยางมีประสทิธิภาพ (Damanpour & Aravind, 2012)  ดวยจาํนวนสหกรณ

ออมทรัพยทีม่เีปนจํานวนมากในปจจบุนั ทําใหเกดิการแขงขันกนัอยางมากในการประกอบธรุกจิท้ังสหกรณขนาด

ใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก โดยเฉพาะที่เปนลักษณะสถาบันการเงินอยางสหกรณออมทรัพย จําเปนตอง

เขาสูการแขงขันกันอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งสหกรณออมทรัพยตองแขงขันกับเวลา โอกาส ขอมูล ขาวสาร การ

บริการและประสิทธิภาพในการบริหารการเงินเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และเปนไปตามหลักสหกรณ แตเมื่อมีการ

แขงขันกันอยางมากก็พบวามีการทุจริตในการบริหารสหกรณและผูกระทําความผิดไดรับโทษตามกฎหมายมาก

ขึ้นเชนเดียวกัน ดังนั้นในการบริหารงานสหกรณตองใหสมาชิกทุกคนไดรับการบริการทุกเรื่องอยางเทาเทียมกัน 

โปรงใส และเปนธรรม ตลอดจนสามารถใหสมาชิกทุกคนตรวจสอบการบริหารได เพื่อใหสมาชิกมีความเช่ือมั่น

และไววางใจในการบริหารงานของสหกรณ 
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จากการศึกษาขางตน พบวาสหกรณออมทรัพยตองเตรียมความพรอมรับมือกับปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น

เหลาน้ีจากสภาวการณโลกที่มีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วและตลอดเวลา อีกท้ังความชวยเหลือจากกรม

สงเสริมสหกรณและภาครัฐที่มีไมเพียงพอ ทําใหสหกรณออมทรัพยตองปรับตัวใหทันกาลในยุคของความ

เปล่ียนแปลง มงีานวจิยัเสนอวาปญหาของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทยคอื การขาดความเชือ่มโยงอยางเปน

ระบบระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Esamah et al., 2023) สงผลใหการ

พัฒนานวัตกรรมทางการเงินไมตอเนื่อง ทําใหปรับตัวไดอยางจํากัด ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงในการพฒันาทรพัยากรมนษุยเพือ่ประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัย

ในประเทศไทย  ทั้งนี้เพราะในบริบทดังกลาว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ถือ

เปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และนําไปสูประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของ

สหกรณออมทรัพย (Bass & Riggio, 2006) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญที่เพิ่มประสิทธิผลของ

การบริหารงานในทุกภาคสวน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอพฤติกรรมของผูบริหารในลักษณะท่ีเอื้ออํานวย

ตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามตองการขององคกรมากที่สุด (วิศิษฐ ฤทธิบุญไชย และ

คนอืน่ ๆ , 2568) ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงมบีทบาทสาํคญัในการขบัเคลือ่นองคการโดยการสรางแรงบนัดาลใจ 

สงเสริมวิสัยทัศน และกระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง (Burns, 1978) โดยผูนําที่มีคุณลักษณะ

เชนนีส้ามารถสงเสริมการพฒันาทรพัยากรมนษุยผานกระบวนการเรยีนรู การพฒันาทกัษะ และการเพิม่ขดีความ

สามารถของพนักงาน (Avolio & Bass, 2004) ซึ่งกระบวนการดังกลาวชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวตอการ

เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทางการเงิน และสงเสริมใหองคการสามารถนาํนวตักรรมทางการเงนิมาใชไดอยาง

มีประสิทธิภาพ (Podsakoff et al., 1990) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญท่ีสงผานผลกระทบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสู

ประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงิน (Garavan et al., 2017) โดยเมื่อพนักงานไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ท้ังในดานทักษะทางเทคนคิและการบรหิารจัดการ จะสามารถนาํความรูและเทคโนโลยใีหม ๆ  มาใชในการพฒันา

ผลิตภัณฑทางการเงินของสหกรณออมทรัพย (Nonaka & Takeuchi, 1995) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของการ

เรียนรูในองคการ (organizational learning) ที่ชี้ใหเห็นวาการสรางสภาพแวดลอมท่ีเอื้อตอการเรียนรูจะชวย

สงเสริมความสามารถในการสรางนวัตกรรมขององคการ (Argote, 2011)

ดังนั้น ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และประสิทธิผล

ดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพย เปนประเด็นที่มีความสําคัญในการศึกษาวิจัยในบริบทของ

ประเทศไทย เพื่อใหสามารถกําหนดแนวทางพัฒนาศักยภาพของสหกรณออมทรัพยใหสามารถแขงขันและตอบ

สนองตอการเปลี่ยนแปลงของตลาดการเงินในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีตอประสิทธิผล

ดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่สงผลตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสหกรณ

ออมทรัพยในประเทศไทย 
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3. เพ่ือคนหาแนวทางพัฒนาประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทย 

จาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหาและตัวแปร ตัวแปรตนคือ (1) ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 

(1.1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (1.2) การสรางแรงบันดาลใจ (1.3) การกระตุนภูมิปญญา (1.4) การคํานึง

ถงึปจเจกบคุคล และ (1.5) การสรางขวญักําลงัใจและความผกูพนั ตวัแปรสงผานไดแก (2) การบรหิารและพฒันา

ทรพัยากรมนษุย ประกอบไปดวย (2.1) ดานการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย (2.2) ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชนอื่น (2.3) ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (2.4) ดานกฎและระเบียบวินัยของพนักงาน (2.5) การฝก

อบรม (2.6) การศึกษา (2.7) การพัฒนาสวนบุคคล (2.8) การพัฒนาอาชีพ และ (2.9) ดานการประเมินผลการ

ปฏบิตังิาน และตวัแปรตามไดแก (3) ประสทิธิผลดานนวัตกรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทย 

อันประกอบดวย (3.1) ผลลัพธดานประสิทธิภาพทางการเงิน (3.2) การยอมรับและการใชงานนวัตกรรมทาง

การเงิน (3.3) ความสามารถในการสรางสรรคและปรับตัวขององคการ (3.4) ความไดเปรียบในการแขงขัน และ 

(3.5) ผลกระทบตอความยั่งยืนขององคการ 

2. ขอบเขตดานประชากรและตวัอยาง การวจิยัเชงิปรมิาณ ไดแก เจาหนาท่ีของสหกรณออมทรพัย และ

สหกรณเครดติยเูน่ียนในประเทศไทย ทีแ่จงขอมลูกบัชมุนมุสหกรณออมทรพัยแหงประเทศไทยวามกีารพฒันาใช

โปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงิน หรือพัฒนาแอปพลิเคชันทางการเงินของสหกรณออมทรัพยและสหกรณเครดิต

ยูเนี่ยน จํานวน 250 สหกรณ สหกรณละจํานวน 2 คน รวมเปนจํานวนตัวอยาง ทั้งสิ้น 500 คน สวนการวิจัย

เชิงคุณภาพ ผูวิจัยทําการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก จากผูบริหารจากสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยท่ีมีทุน

ดําเนินการสูงสุดในรอบระยะเวลาบัญชี 2566 (กรมสงเสริมสหกรณ, ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 

2567) จํานวน 10 แหง จํานวนแหงละ 1 คน รวมจํานวน 10 คน ใชวิธีสัมภาษณเจาะลึกจากสถานที่จริง และ

ผานระบบอิเล็กทรอนิกสไรสาย

3. ขอบเขตดานพืน้ทีใ่นการศกึษา ครอบคลมุทุกพืน้ทีใ่นประเทศไทยอันเปนทีต่ัง้ของสหกรณออมทรพัย

และสหกรณเครดิตยูเนี่ยน

4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา พฤษภาคม พ.ศ. 2567 ถึง มกราคม พ.ศ. 2568

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ผลการวจัิยสามารถใชเปนแนวทางในการกาํหนดนโยบายและกลยทุธสาํหรบัสหกรณออมทรพัยในการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อเพิ่มศักยภาพในการนํานวัตกรรมทางการ

เงินมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ

2. ผลการวจิยัจะชวยใหผูบรหิารสหกรณออมทรพัยทีส่นใจ สามารถปรบัปรงุรปูแบบการบรหิารงาน โดย

ใหความสาํคัญกับภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และสงเสรมิการเรยีนรูและพัฒนาทรพัยากรมนษุย เพือ่ใหสอดคลอง

กับสภาพแวดลอมทางการเงินที่เปลี่ยนแปลงไป

3. การนําผลการวิจัยไปใชสามารถชวยเพิ่มความสามารถในการแขงขันของสหกรณออมทรัพยไทย 

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2569)
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ลดตนทุนการดําเนินงาน และเพิ่มโอกาสใหสมาชิกสามารถเขาถึงบริการทางการเงินท่ีมีคุณภาพและปลอดภัย

มากขึ้น

4. การศึกษาครั้งนี้จะเปนแหลงขอมูลที่สําคัญสําหรับนักวิชาการ และผูนําสหกรณไดนําแนวคิดดังกลาว 

นําไปพัฒนานวัตกรรมทางการเงินในบริบทของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย

5.  ผูนําสหกรณสามารถนําผลดงักลาวไปชวยใหพนกังานและบคุลากรในสหกรณออมทรัพยตระหนกัถงึ

ความสําคัญของการเรียนรูและการปรับตัวตอเทคโนโลยีทางการเงินใหม ๆ ซึ่งสงผลตอความกาวหนาและความ

มั่นคงขององคการในระยะยาว

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership)

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงคือความสามารถของผูนาํในการสรางแรงบนัดาลใจใหผูตามทาํงานอยางมีแรง

จูงใจสูง พรอมทั้งสงเสริมการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในองคการ (Bass & Riggio, 2006) โดยมีองคประกอบสําคัญ 

5 ประการ ไดแก (1) อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (idealized influence) ผูนําเปนแบบอยางที่ดี มีจริยธรรม และ

ไดรับความไววางใจจากผูตาม (Avolio & Bass, 2004) โดยพฤติกรรมเดนคือ ความซื่อสัตย การตัดสินใจอยาง

ยุติธรรม และยึดถือประโยชนสวนรวม (2) การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ผูนําที่กําหนด

วิสัยทัศนที่ชัดเจนและสื่อสารเปาหมายรวมไดดี จะชวยใหบุคลากรมีแรงผลักดันในการทํางาน (Bass & Riggio, 

2006) เชน การต้ังเปาหมายทีท่าทายและสนบัสนุนบคุลากรอยางตอเนือ่ง (3) การกระตุนภมูปิญญา (intellectual 

stimulation) ผูนําสงเสริมใหบุคลากรคิดนอกกรอบ กลาตั้งคําถาม และเสนอแนวทางใหม ๆ (Damanpour & 

Aravind, 2012) พรอมทัง้สนบัสนนุการเรยีนรูจากความผดิพลาด (4) การคาํนงึถงึปจเจกบคุคล (individualized 

consideration) ผูนําใหความสําคัญกับความแตกตางของแตละคน สนับสนุนการเติบโตเฉพาะดาน และให

คําปรึกษาตามศักยภาพ (Garavan et al., 2017) และ (5) การสรางขวัญกําลังใจและความผูกพัน (motivation 

and commitment building) ผูนาํสรางความรูสกึผกูพนัผานการใหรางวลั ชืน่ชม และสงเสรมิสมดลุชวีติกบังาน 

(Podsakoff et al., 1990) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีบทบาทสําคัญตอการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู 

ทัศนคติที่เปดกวาง และนวัตกรรมภายในองคการ ซึ่งสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของนวัตกรรมทางการเงินของ

สหกรณออมทรัพย (Avolio & Bass, 2004)

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management and Development)

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการเพ่ิมความรู ทักษะ และสมรรถนะของ

บคุลากร เพ่ือใหสามารถทาํงานอยางมปีระสทิธภิาพและปรบัตวัตอการเปลีย่นแปลงได (Argote, 2011; Garavan 

et al., 2017) โดยเปนกลไกสําคัญที่ใชบริหารบุคลากรใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Armstrong, 2019)

องคประกอบหลักของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดแก (1) การสรรหาและคัดเลือก ตองใช

กลยทุธทีม่ปีระสิทธภิาพและโปรงใส เชน การสมัภาษณเชิงพฤตกิรรมและการทดสอบสมรรถนะ (Dessler, 2021; 

Gatewood et al., 2018) (2) คาตอบแทนและสวัสดิการ ควรมีความเปนธรรมและสอดคลองกับตลาดแรงงาน 

พรอมสวัสดิการเสริม เชน ประกันสุขภาพ (Armstrong, 2019; Milkovich et al., 2022) (3) ความปลอดภัย

และสุขภาพ จําเปนตองมีมาตรการที่เขมงวด เชน การอบรมอาชีวอนามัยและอุปกรณปองกัน (Goetsch, 2018; 
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Neal & Griffin, 2021) (4) กฎระเบียบและวินัยพนักงาน ควรชัดเจน เปนธรรม และใชแนวทางสรางสรรค เชน 

การใหคําปรึกษา (Bohlander & Snell, 2013; Robbins & Judge, 2024) (5) การฝกอบรม เปนกระบวนการ

พัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ โดยควรมีหลักสูตรท่ีสอดคลองกับเปาหมายองคการ (Noe, 2020; Salas 

et al., 2012) (6) การศึกษาองคการควรสนับสนุนการเรยีนรู เชน โครงการทุนการศกึษาและพฒันาอาชีพ (Werner 

& DeSimone, 2009) (7) การพัฒนาสวนบุคคล สงเสริมผานคําแนะนําและแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล (Boyatzis 

et al., 2019; Goleman, 2020) (8) การพฒันาอาชพีควรมโีครงการ เชน การหมนุเวยีนงานหรอืการใหคาํปรกึษา 

เพือ่สรางความกาวหนา (Greenhaus et al., 2019; Hall, 2002) และ (9) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน เปนการ

ใหขอมูลยอนกลับที่เปนระบบ เชน การประเมินแบบ 360 องศา (Aguinis, 2019; Pulakos, & Battista, 2020) 

และงานวจิยัระบวุาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีมคีณุภาพเปนตวักลางสาํคญัในการสงผานผลของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จดานนวัตกรรมทางการเงินขององคการ (Damanpour & Aravind, 2012)

ประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพย

นวตักรรมทางการเงนิ คอืการประยกุตเทคโนโลยใีหมและแนวคดิสรางสรรคในกระบวนการทางการเงนิ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพในการแขงขัน (Nonaka & Takeuchi, 1995) และตัวชี้วัดประสิทธิผลของ

นวตักรรมทางการเงนิในสหกรณออมทรพัย ประกอบดวย (1) ประสทิธภิาพทางการเงนิ (financial performance) 

ประเมินจากการเติบโตของสินทรัพย รายไดจากผลิตภัณฑใหม และผลตอบแทนจากการลงทุน (Berger et al., 

2019) รวมถึงสัดสวนรายไดจากผลิตภัณฑใหมตอรายไดรวม (Frame & White, 2019) และความมั่นคงทางการ

เงินในระยะยาว (Miller, 2008) (2) การยอมรับและใชงานนวตักรรม (adoption and utilization) วดัจากระดับ

การใช Mobile Banking หรอื e-Payment ซึง่สะทอนความสาํเรจ็ในการพฒันานวตักรรม ปจจยัทีเ่กีย่วของไดแก 

ความสะดวก ความปลอดภัย และความไววางใจ (Davis, 1989) รวมถึงสถิติการใชงาน เชน จํานวนผูใช ความถี่ 

และจํานวนธุรกรรมดิจิทัล และ (3) ความสามารถในการสรางสรรคและปรับตัว (innovative capability) แสดง

ถึงศักยภาพของสหกรณในการพัฒนาผลิตภัณฑใหม เชน สินเชื่อดิจิทัล หรือการลงทุนผานแพลตฟอรมออนไลน 

ซ่ึงสะทอนการตอบสนองตอเทคโนโลยีและความตองการสมาชิก ความสามารถในการปรับตัวอยางตอเนื่องจะ

ชวยรักษาความสามารถในการแขงขัน (Christensen, 1997)

ความไดเปรียบในการแขงขัน (competitive advantage) 

การวัดความไดเปรียบในการแขงขันของสหกรณออมทรัพยสะทอนถึงความสามารถในการดําเนินงาน

ที่เหนือกวาคูแขงและสรางคุณคาใหกับสมาชิกไดมากกวา ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจากหลายปจจัยสําคัญ เชน 

ผลตอบแทนท่ีเหนือกวา อตัราดอกเบีย้เงินกูท่ีแขงขันได การบรหิารสนิทรัพยอยางมปีระสทิธิภาพ ความหลากหลาย

และคุณภาพของบริการ รวมถึงความสะดวกในการเขาถึงบริการของสมาชิก (Berger et al., 2019; Frame & 

White, 2019; Miller, 2008)

ประเด็นที่สามารถใชประเมินความไดเปรียบในการแขงขัน ไดแก (1) ผลตอบแทนท่ีเหนือกวา เชน 

เงินปนผลหรือเฉล่ียคืนที่มากกวาสถาบันการเงินอ่ืน (2) อัตราดอกเบี้ยเงินกู ที่สามารถแขงขันไดในตลาด 

(3) การบริหารสินทรัพยและหนี้สิน อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือผลตอบแทนและความเสี่ยงท่ีเหมาะสม (4) ความ

หลากหลายของบรกิาร เชน เงินฝาก สนิเชือ่ สวสัดิการ (5) คณุภาพบรกิาร ท่ีสะทอนจากความพงึพอใจ ความสะดวก 

รวดเร็ว (6) ชองทางการเขาถึงบริการ ทั้งออนไลนและสาขา (7) โครงสรางการบริหารจัดการ ที่มีประสิทธิภาพ

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2569)
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ในการควบคุมตนทุนและการตัดสินใจ (8) ความมั่นคงทางการเงิน เชน ระดับเงินทุนสํารอง อัตราสวนหนี้สิน

ตอทุน และ (9) การกํากับดูแลกิจการ ที่โปรงใสและปฏิบัติตามกฎหมาย

ผลกระทบตอความยั่งยืนขององคการ (sustainability impact)

ซึ่งเกิดจาก ความคิดเห็นของสมาชิกเกี่ยวกับคุณภาพและความสะดวกของบริการผาน ความผูกพันของ

สมาชกิ โดยประเมนิระดับความพงึพอใจและความผกูพันของสมาชิกท่ีมตีอสหกรณ ผานการสือ่สารและสรางความ

สมัพนัธ โดยพิจารณาความสามารถในการสือ่สารและสรางความสมัพนัธท่ีดกีบัสมาชิก และจากการมสีวนรวมของ

สมาชิก โดยประเมินระดับการมีสวนรวมของสมาชิกในการบริหารจัดการและตัดสินใจของสหกรณ

เมือ่องคการมภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีด่ ีและสงเสรมิการพฒันาทรพัยากรมนษุยอยางตอเนือ่ง ยอม

นําไปสูความสามารถในการสรางนวัตกรรมทางการเงินที่มีประสิทธิผลมากขึ้น (Podsakoff et al., 1990)

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
ผูวิจัยพัฒนากรอบแนวคิด โดยอาศัยแนวคิดเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) จาก Bass and Riggio (2006), Damanpour and Aravind ( 2012), Garavan et al. (2017) 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย จาก Argote (2011), Armstrong (2019) ประสิทธิผลดานนวัตกรรม

ทางการเงินของสหกรณออมทรัพย จาก Berger et al. (2019), Frame and White (2019), Miller (2008), 

Nonaka and Takeuchi (1995) ดังนี้

ภาวะผู้นำการเปลีย่นแปลง 
(Transformational Leadership-- 

TFL) 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence--II) 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation--IM) 
3. การกระตุ้นภูมิปัญญา (Intellectual 
Stimulation--IS) 
4. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration--IC) 
5. การสร้างขวัญกำลังใจและความผูกพัน 
(Motivation and Commitment 
building--MC) 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Recruitment 

and Selection--HRS) 
1. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource 
Recruitment and Selection--HS) 
2. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
(Compensation and Benefits--CB) 
3. ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ
(Safety and Health--SH)
4. ด้านกฎและระเบียบวินัยของพนักงาน 
(Employee Rules and Regulations--
ER) 
5. การฝึกอบรม (Training--TN) 
6. การศึกษา (Education--EF) 
7. การพัฒนาส่วนบุคคล (Individual 
Development--IB) 
8. การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development--CD) 
9. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal--PA) 

ประสิทธิผลด้านนวัตกรรมทางการเงิน
ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย 
(The Effectiveness of Financial 

Innovation in Savings 
Cooperatives in Thailand--EFI) 

1. ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพทางการเงิน 
(Financial Performance--FP) 
2. การยอมรับและการใช้งานนวัตกรรม
ทางการเงิน (Adoption and 
Utilization--AU)
3. ความสามารถในการสร้างสรรค์และ
ปรับตัวขององค์กร (Innovative 
Capability--IN) 
4. ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(Competitive Advantage--CA)
5. ผลกระทบต่อความยั่งยืนขององค์กร 
(Sustainability Impact--SI)

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย 
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สมมุติฐานการวิจัย 
สมมตุฐิานที ่1 (H1): ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกตอประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการ

เงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย

สมมุติฐานที่ 2 (H2): การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผล

ดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย

สมมติุฐานที ่3 (H3): ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงมอีทิธิพลทางออมตอประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการ

เงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยโดยมีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรสงผาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยนี้เปนการวิจัยแบบผสมวิธี (mixed-methods research) ประกอบดวยการวิจัยเชิงปริมาณ 

(quantitative research) และการวจิยัเชงิคณุภาพ (qualitative research) โดยใชการวิจัยเชงิปรมิาณกอนแลว

ตามดวยการวจิยัเชงิคุณภาพ ดังนี ้การวจัิยเชงิปรมิาณ ประชากรในการวิจยั ไดแก เจาหนาทีข่องสหกรณออมทรพัย

ในประเทศไทย โดยผูวิจัยทําการสุ มเก็บขอมูลจากสหกรณออมทรัพยที่แจงขอมูลกับชุมนุมสหกรณออม

ทรัพยแหงประเทศไทย วามีการพัฒนาใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางการเงิน หรือพัฒนาแอปพลิเคชันทางการเงิน

ของสหกรณออมทรัพย จํานวน 250 สหกรณ สหกรณละจํานวน 2 คน รวมเปนจํานวนตัวอยางในการเก็บ

ขอมูลดวยแบบสอบถาม จํานวนทั้งสิ้น 500 คน ผูวิจัยกําหนดตัวอยางจากสูตรของ Hair et al. (2010) ที่เสนอวา

การกําหนดกลุมตัวอยางใหสอดคลองกับขนาดตัวอยางตอตัวแปรสังเกตได โดยอัตราสวนจํานวนตัวอยาง

ตอตัวแปรสังเกตไดที่ 10:1 การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตไดจํานวน 19 ตัวแปร จึงคํานวณไดขนาดตัวอยาง

ขั้นตํ่าเทากับจํานวน 190 คน อยางไรก็ตาม เพื่อเพิ่มความเหมาะสมและความนาเช่ือถือของผลการวิเคราะห 

ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดตัวอยางจํานวน 500 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน โดยเลือก

ตัวอยางแบบสะดวก ขณะที่ การวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดดําเนินการสัมภาษณใหผูใหขอมูลหลัก ประกอบดวย 

ผูบริหาร/ประธาน/ผูจัดการ/รองผูจัดการหรือตัวแทนผูบริหาร ของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยท่ีมีทุน

ดําเนินการสูงสุดในปบัญชี 2566 ทั้งหมดจํานวน 10 แหง แหงละจํานวน 1 คน รวมจํานวน 10 คน โดยใชการ

เลือกตัวอยางแบบเจาะจง

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยปริมาณ ไดแก

แบบสอบถาม ใชผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน วัดความตรงของขอคําถาม เพื่อเปนตัวแทนในสิ่งที่ตองการวัดและ

นิยามศัพท ไดคาความตรงเชิงเนื้อหาอยูระหวาง 0.60-1.00 มีการทดสอบคา (Cronbach’s alpha) จากกลุม

ที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 คน ไดคาอัลฟาครอนบาคอยูระหวาง 0.73-0.88 ถือวา

แบบสอบถามมีความเท่ียงที่นาเชื่อถือได สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผูวิจัยนําผลการวิจัยเชิงปริมาณ

มาวิเคราะหเพื่อกําหนดแนวทางการสรางเครื่องมือเพื่อเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ โดยเปนการสรางแบบสัมภาษณ

เชิงลึก (in-depth interview) แบบมีกึ่งโครงสราง (semi-structured interview) จากผูใหขอมูลสําคัญ โดยใช

เครื่องมือและเทคโนโลยีการสื่อสารตาง ๆ ในการเก็บรวบรวมขอมูล

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล เมื่อรวบรวมขอมูลกลับคืน ผูวิจัยไดจัดกระทําขอมูลโดย

ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบ และใชเฉพาะขอมูลที่มีความครบถวน จากนั้นจึงตรวจใหคะแนนตามเกณฑ

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2569)
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ที่กําหนด และนําคะแนนไปวิเคราะหทางสถิติ สําหรับสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อประมวลผลขอมูลพื้นฐานจากการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม สถิติเชิงอนุมาน สําหรับ

การทดสอบสมมติฐานใช SEM เพื่อทดสอบการวิเคราะหเสนทาง และขอมูลจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก 

จากผูใหขอมูลหลักใชการวิเคราะหเนื้อหา เพื่อสรุปคําตอบ

ผลการวิจัย
ผลการวิจัย ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 54.80 อายุ

ระหวาง 36-45 ป รอยละ 37.80 ระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 78.00 ระดับรายได 20,001-30,000 บาท 

รอยละ 28.00 สถานภาพโสด รอยละ 74.60 อายุงานนอยกวา 2 ปรอยละ 28.40 มีตําแหนงรองผูอํานวยการ/

รองผูจัดการดานพัฒนาองคการ รอยละ 35.80 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป รอยละ 44.60

ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงขององคการของสหกรณ

ออมทรัพยในประเทศไทย พบวา มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (Mean = 4.04 SD = 0.64) โดยดานที่มีคา

เฉลี่ยมากที่สุดคือ การสรางขวัญกําลังใจและความผูกพัน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (Mean = 4.15 SD = 0.67) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย พบวา มีคาเฉลี่ยรวม อยูในระดับมาก 

(Mean = 4.07 SD = 0.55) โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (Mean = 4.15 

SD = 0.68) ประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทย พบวามคีาเฉลีย่รวม อยู

ในระดับมาก (Mean = 4.14 SD = 0.53) โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผลกระทบตอความยั่งยืนขององคการ 

(Mean = 4.15 SD = 0.68)
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 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงขององค์การของสหกรณ์ออมทรัพย์ใน
ประเทศไทย พบว่า มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04 SD = 0.64) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ การสร้าง
ขวัญกำลังใจและความผูกพัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (Mean = 4.15 SD = 0.67) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสหกรณ์
ออมทรัพย์ในประเทศไทย พบว่า มีค่าเฉลี่ยรวม อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.07 SD = 0.55) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ
คือ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ (Mean = 4.15 SD = 0.68) ประสิทธิผลด้านนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณ์ออม
ทรัพย์ในประเทศไทย พบว่ามีค่าเฉลี่ยรวม อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.14 SD = 0.53) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ผลกระทบต่อความยั่งยืนขององค์การ (Mean = 4.15 SD = 0.68) 

 
 
ภาพ 2 อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อประสิทธิผลด้านนวัตกรรมทางการเงิน
ของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย (ตัวแบบหลังปรับ) 
 
ตาราง 1  
การวิเคราะห์เส้นทางของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อประสิทธิผลด้านนวัตกรรมทาง
การเงินของสหกรณ์ออมทรัพย์ในประเทศไทย  
 การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์

(HRS) 
R2 = 0.57 

ประสิทธิผลด้านนวัตกรรม 
ทางการเงิน (EFI) 

 R2 = 0.76 
 DE IE TE DE IE TE 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง: TFL 0.74** 

(0.07) 
10.87 

- 
- 
- 

0.74** 
(0.07) 
10.87 

0.43** 
(0.04) 
6.69 

0.37** 
(0.05) 
7.33 

0.80** 
(0.06) 
14.41 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์: HRS    0.51** 
(0.07) 

- 
- 

0.51** 
(0.07) 

ภาพ 2 อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อประสิทธิผลดานนวัตกรรม

ทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย (ตัวแบบหลังปรับ)
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ตาราง 1 
การวิเคราะหเสนทางของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อประสิทธิผลดาน

นวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(HRS)

R2 = .57

ประสิทธิผลดานนวัตกรรม

ทางการเงิน (EFI)

R2 = .76

DE IE TE DE IE TE

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง: TFL .74**

(0.07)

10.87

-

-

-

.74**

(0.07)

10.87

.43**

(0.04)

6.69

.37**

(0.05)

7.33

.80**

(0.06)

14.41

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: HRS .51**

(0.07)

6.84

-

-

-

.51**

(0.07)

6.84

* sig ≤ .05 ** sig ≤ .01

 χ454.78 = 2; df = 142; p = .510; χ2/df = 3.106; RMSEA = 036.; NNFI = 97.; CFI = 96.; SRMR = .037

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการ

เงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย คาอิทธิพลทางตรงเทากับ .43 คาอิทธิพลทางออม เทากับ .37 

คาอิทธิพลรวมเทากับ .80 และทุกเสนทางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 การ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออม

ทรัพยในประเทศไทย คาอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม เทากับ .51 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ยอมรับสมมุติฐานที่ 2 และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการ

เงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทยโดยผานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย คาอิทธิพลทางตรง

และอิทธิพลรวม เทากับ .74 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยอมรับสมมุติฐานที่ 3 ผลการทดสอบไดคา 

χ2/df เทากับ 3.106 (นอยกวา 5) คา RMSEA เทากับ .036 (นอยกวา .05) NNFI เทากับ .97 (มากกวา .95) 

CFI เทากับ .96 (มากกวา .95)  และ SRMR เทากับ .037 (นอยกวา .05) แสดงใหเห็นวาตัวแบบดังกลาวมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพไดผลสรุป ดังนี้ 

คําถามที่ 1 “ในฐานะผูบริหาร ทานมีแนวทางการสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบุคลากรของ

สหกรณอยางไร เพื่อใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีสอดคลองกับนวัตกรรมทางการเงินท่ีเปลี่ยนแปลงไป” 

ผลการวิจัยไดขอสรุปดังนี้

“ในฐานะผูบริหาร การสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบุคลากรของสหกรณเปนสิ่งสําคัญเพื่อให

สามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับนวัตกรรมทางการเงินที่เปลี่ยนแปลงไป อันดับแรก เราตองสราง

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2569)
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วัฒนธรรมองคกรทีเ่ปดกวางตอการเปลีย่นแปลง โดยกระตุนใหบคุลากรกลาแสดงความคดิเหน็และทดลองแนวคดิ

ใหม ๆ  ตอมา เราตองใหความสาํคญักบัการพฒันาทกัษะของบคุลากรผานการฝกอบรมทีเ่นนทัง้ Hard Skills เชน 

เทคโนโลยีทางการเงิน และ Soft Skills เชน ความคิดสรางสรรคและการปรับตัว นอกจากนี้ การนําระบบพี่เลี้ยง 

(mentoring) มาใช จะชวยใหบุคลากรเรียนรูจากประสบการณของผูบริหารและผูเช่ียวชาญ สุดทาย ผูนําตอง

เปนแบบอยางที่ดี โดยการสื่อสารวิสัยทัศนที่ชัดเจน และแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่นในการเปลี่ยนแปลง เราตอง

สรางแรงจูงใจผานระบบจูงใจที่เหมาะสม เชน การใหรางวัลสําหรับความคิดสรางสรรคและการปรับตัวใหเขากับ

เทคโนโลยีใหม ซึ่งจะทําใหบุคลากรพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและสรางสรรคนวัตกรรมทางการเงินตอไป”

คําถามที่ 2 “ทานคิดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิผลของนวัตกรรม

ทางการเงินในสหกรณออมทรัพยอยางไร และมีตัวชี้วัดใดท่ีทานใชในการประเมินผลกระทบดังกลาว” ผลการ

วิจัยไดขอสรุปดังนี้

“การพัฒนาทรพัยากรมนษุยมบีทบาทสาํคญัในการเพิม่ประสทิธผิลของนวตักรรมทางการเงนิในสหกรณ

ออมทรัพย เนื่องจากบุคลากรเปนปจจัยหลักในการขับเคลื่อนและปรับใชนวัตกรรมใหเกิดผลลัพธที่เปนรูปธรรม 

หากบุคลากรมีความรูและทักษะที่เหมาะสม ยอมสามารถนําเทคโนโลยีและกระบวนการทางการเงินใหม ๆ ไป

ใชไดอยางมปีระสทิธิภาพ เราประเมนิผลกระทบของการพฒันาทรพัยากรมนษุยตอประสิทธผิลของนวตักรรมโดย

ใชตัวชี้วัดหลายดาน ไดแก (1) อัตราการยอมรับและใชงานระบบใหม เชน Mobile Banking หรือ e-Payment 

โดยวัดจากจาํนวนสมาชกิทีใ่ชงานและความถีใ่นการทาํธรุกรรม (2) ระดบัความพงึพอใจของบุคลากร ตอโครงการ

ฝกอบรมและการพัฒนา ซึ่งสะทอนถึงความสามารถในการปรับตัว (3) ผลลัพธทางการเงิน เชน การเติบโตของ

สนิทรพัยและรายไดจากผลติภณัฑใหม และ (4) ระดบันวตักรรมขององคกร วดัจากจาํนวนผลติภณัฑทางการเงิน

ใหมทีเ่ปดตวัและจํานวนขอเสนอแนะจากบคุลากรทีถ่กูนําไปพัฒนา ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนษุยทีม่เีปาหมาย

ชดัเจนและการวัดผลท่ีเหมาะสมจะชวยใหสหกรณสามารถใชนวตักรรมทางการเงนิไดอยางมปีระสทิธภิาพสงูสดุ”

สรุปผลการวจิยัเชงิคณุภาพไดวา การสงเสรมิภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงและการพฒันาทรพัยากรมนษุย

มีบทบาทสําคัญตอประสิทธิผลของนวัตกรรมทางการเงินในสหกรณออมทรัพย โดยการสรางวัฒนธรรมองคกรที่

เปดกวาง พัฒนาทักษะบุคลากร และใชระบบพี่เลี้ยง ผูนําตองเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงจูงใจท่ีเหมาะสม 

การประเมนิผลกระทบใชตวัชีว้ดั เชน อตัราการใชงานระบบใหม ความพงึพอใจของบคุลากร ผลลพัธทางการเงนิ 

และระดับนวัตกรรมองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีเปาหมายจะชวยใหสหกรณใชนวัตกรรมทางการ

เงินไดอยางมีประสิทธิภาพ

สรุปการบูรณาการผลการวิจัยแบบผสานวิธีพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกสูงตอ

ประสทิธผิลนวตักรรมทางการเงนิโดยการบรหิารพฒันาทรพัยากรมนษุยเปนตวักลางสาํคญั ทัง้นีก้ารสรางวฒันธรรม

เปดกวาง พัฒนาทักษะ และใชระบบพี่เลี้ยง สนับสนุนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนแบบอยาง สราง

แรงจูงใจ และวัดผลดวยตัวชี้วัดเชน อัตราการใชงานระบบใหม ความพึงพอใจบุคลากร และผลลัพธทางการเงิน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีเปาหมายจึงสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลนวัตกรรมทางการเงิน
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การอภิปรายผล 
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก ตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณ

ออมทรัพยในประเทศไทย ผลการวิจัยดังกลาวจะสอดคลองกับงานวิจัยของ Bass and Avolio (1994) ซ่ึงได

ศึกษาถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เชน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาล

ใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยพบวาเกิดผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน

และนวตักรรมขององคการ โดยไดยนืยนัวา ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงสามารถสงเสรมิใหเกดิวฒันธรรมองคการ

ที่สนับสนุนนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง งานวิจัยของ Jung et al.  (2003) ที่ไดศึกษาถึงบทบาทของภาวะ

ผูนาํการเปลีย่นแปลงในการสงเสรมินวตักรรมขององคการ โดยไดพบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทาง

บวกตอการสรางสรรคนวัตกรรมและความคิดริเริ่มของพนักงาน งานวิจัยของ García-Morales (2012) โดยงาน

วิจัยน้ีแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบตอผลการดําเนินงานขององคการผานการเรียนรู

ขององคกรและนวัตกรรม โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมการเรียนรูและการ

ปรับตัว ซึ่งเปนปจจัยสําคัญสําหรับการสรางนวัตกรรม และ วิศิษฐ ฤทธิบุญไชย และคนอื่น ๆ (2568) ที่เสนอวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอประสิทธิภาพของการบริหารงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมใน

ประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงิน

ของสหกรณออมทรพัยในประเทศไทย สอดคลองกับผลงานวจิยัของ Noe (2020) ทีมุ่งเนน การบรหิารและพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ผานการลงทุนในการฝกอบรม และการศึกษา ซึ่งจะชวยใหพนักงานไดรับทักษะและความรูที่

จําเปนสําหรับการทํางานในสภาพแวดลอมทางการเงินที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว งานวิจัยเสนอเพิ่มเติมวา 

การฝกอบรมที่มุงเนนนวัตกรรมทางการเงินโดยเฉพาะ สามารถชวยใหพนักงานเขาใจเทคโนโลยีใหมๆ แนวโนม

ตลาด และความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงไป

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณ

ออมทรัพยในประเทศไทยโดยมี การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนตัวแปรสงผาน สอดคลองกับผล

งานวิจัยของ Jiménez-Jiménez and Sanz-Valle (2011) งานวิจัยท่ีศึกษาผลกระทบของ การบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ตอนวัตกรรมพบวาการลงทุนในทุนมนุษยมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถใน

การสรางสรรคนวัตกรรม โดยงานดังกลาวเสนอวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถสงผลตอการบริหารและพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย โดยการสนับสนุนการฝกอบรม การพฒันา และการเรยีนรูอยางตอเนือ่ง เพือ่การพฒันาทกัษะและ

ความรูของพนักงานผาน การบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนษุย ทาํใหพนกังานมคีวามสามารถในการสรางสรรค

และนํานวัตกรรมทางการเงินไปใช นอกจากนี้ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่มีประสิทธิภาพชวยให

องคกรดึงดูด รักษา และพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญสําหรับนวัตกรรม

ขอเสนอแนะ
1. ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง เปนหวัใจสาํคญัในการประสทิธผิลดานนวตักรรมทางการเงนิของสหกรณ

ออมทรพัยในประเทศไทย ดวยการเริม่ตนจากผูนาํจะทาํใหเกดิคณุภาพในการบรหิารและพฒันาทรพัยากรมนษุย

อยางเปนระบบ และจากผลดังกลาวจะเปนจุดเริ่มตนของการพัฒนาใหคนสรางนวัตกรรมทางการเงิน ซ่ึงเปน
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ปจจัยที่ไดรับการทาทายในยุคปจจุบัน

2. การสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบุคลากรของสหกรณเปนสิ่งสําคัญเพื่อใหสามารถพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับนวัตกรรมทางการเงินที่เปลี่ยนแปลงไป สหกรณตองสรางวัฒนธรรมองคการที่

เปดกวางตอการเปล่ียนแปลง โดยกระตุนใหบุคลากรกลาแสดงความคิดเห็นและทดลองแนวคิดใหม ๆ ตอมา 

เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันมีความเปนพลวัต การปรับตัวใหทุกคนมีทักษะที่เปนพลวัตจึงเปนสิ่งที่ขาดไมไดในยุค

ปจจุบัน

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

1. การวิจัยครั้งนี้มุงเนนการวิเคราะหไปที่สหกรณออมทรัพยในประเทศไทย ผูที่สนใจจะนําตัวแบบ

ดังกลาวไปปรับใชในองคการอื่น ๆ เพื่อขยายเขตแดนความรูในเชิงวิชาการใหมากยิ่งขึ้น

2. งานวิจัยดังกลาวมุงเก็บไปที่ผูบริหาร และพนักงานสหกรณ หากมีการขยายการเก็บขอมูลไปที่ลูกคา 

หรือพนักงานสหกรณก็อาจจะไดขอคนพบที่มีความครอบคลุมในมิติตาง ๆ มากขึ้น  

3. ผลการวิจัย ประสิทธิผลดานนวัตกรรมทางการเงินของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย พบวาดาน

ท่ีมคีาเฉล่ียมากทีสุ่ดคือ ผลกระทบตอความยัง่ยนืขององคการ ซึง่เปนขอสงัเกตทีน่าสนใจหากจะมกีารพฒันางาน

วิจัยที่มุงไปหาเหตุของ ความยั่งยืนของสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย ในโอกาสตอไป
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