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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน การมี

สวนรวมในการทํางาน พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมและผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหง

ชาต ิจํากัด (มหาชน) 2) อทิธพิลของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงความพงึพอใจในงาน การมสีวนรวมในการทํางาน 

และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมที่สงผลตอผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน) 3) พัฒนาแบบจําลองผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) ใชการวิจัย

แบบผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางเชิงปริมาณไดแกพนักงาน 

จํานวน 380 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสมการโครงสราง กลุมตัวอยางเชิง

คณุภาพไดแกผูบรหิาร จํานวน 15 คน เกบ็รวบรวมขอมลูโดยวิธกีารสมัภาษณ วเิคราะหขอมลูดวยการวเิคราะห

เนื้อหา ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การมีสวนรวมในการทํางาน ความพึงพอใจ

ในงาน พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม และผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน) อยูในระดบัมากทีส่ดุ 2) ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง ความพงึพอใจในงาน การมสีวนรวมในการทาํงาน 

และ พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ( R2 = .87) 3) แบบจําลอง “T J W I P Model” สามารถนํา

ไปกําหนดนโยบายการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ

แขงขัน โดยมุงสูการเปนผูใหบริการโทรคมนาคมรายใหญที่สุดในประเทศไทยตามเปาหมายที่ตั้งไว
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Naphob Chaisuphanat1, Supattra Pranee2*, Thanapon Kortana3 and Bandit Pungnirund4

This research aims to 1) study the level of transformational leadership, job satisfaction, 
work engagement and innovative work behaviors that affect the operating performance of the 
National Telecom Public Company Limited. 2) The influence of transformational leadership, 
job satisfaction, work engagement and innovative work behaviors on the operating performance 
of the National Telecom Public Company Limited. 3) The development of an operating 
performance model of the National Telecom Public Company Limited. The mixed research 
method was applied between the quantitative and qualitative ones. The quantitative sample 
consisted of 380 employees, whereas data were collected through questionnaires and 
later analyzed by structural equation modelling. The qualitative sample consisted of 15 
National Telecom Public Company Limited executives, whereas data were collected through 
interviewing and content analysis. The findings revealed that 1) the transformational leader-
ship, job satisfaction, work engagement, innovative work behavior and operating performance 
of the National Telecom Public Company Limited were all at the highest level. 2) Transforma-
tional leadership, job satisfaction, work engagement, innovative work behavior influenced the 
operating performance of the National Telecom Public Company Limited at the statistical 
significance level of .05  (R2=.87), and 3) the “T J W I P Model” developed by this research 
could be further applied for defining the operating policies of the National Telecom Public 
Company Limited to enhance competitiveness under targeted determination of being the 
largest telecommunication service provider in Thailand.
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and Innovative Work Behavior affecting the Performance of the National 

Telecom Public Company Limited
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1. บทนํา
บริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 

(National Telecom Public Company Limited) 

เปนรัฐวิสาหกิจที่ดูแลการสื่อสารโทรคมนาคมใน

ประเทศไทยในรปูแบบบรษิทัมหาชนจํากดั ภายใตการ

กํากบัดแูลของกระทรวงดิจิทัลเพือ่เศรษฐกจิและสงัคม 

เกิดจากการควบรวมกิจการระหวาง บริษัท กสท 

โทรคมนาคม จาํกัด (มหาชน) และ บรษัิท ทโีอท ีจาํกดั 

(มหาชน) เพือ่ลดการดาํเนินงานที่ซํา้ซอนกนั และเพิม่

ศักยภาพในการแขงขัน ตามมติของคณะรัฐมนตรี ใน

วันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2564 นับจากการควบรวม

กจิการเปนตนมา เกิดปญหาในการดําเนนิงานขององค

กรหลายๆ ดาน อันสืบเนื่องมาจากวัฒนธรรมองคกร

ที่แตกตางกัน โครงสรางองคกรมีความซํ้าซอน สงผล

ใหผลประกอบการ 4 เดือน ของ NT มีรายไดลดลง

อยางตอเนื่อง ขาดทุนแลวกวา 2,800 ลานบาท ผูวิจัย

จึงไดทําการศึกษางานวรรณกรรมทั้งทฤษฎี งานวิจัย

และเอกสารที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยเหลานี้มีอิทธิพล 

เชงิบวกตอผลการดาํเนินงานขององคกร เชน ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง (Atan, 2019; Suprapti et al., 

2020; Alrowwad et al., 2020) ความพึงพอใจ

ในงาน (Indarti, 2017; Tang , 2019; Suprapti 

et al., 2020) การมีสวนรวมในการทํางาน (Nguyen 

et al., 2019; Chaudhry et al., 2017; Noor, 2021) 

พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม (Mufti et al., 

2019; Suprapti et al., 2020; Santoso, 2019) ผูวิจัย

ในฐานะพนักงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ 

จํากัด (มหาชน) จึงทําการศึกษางานวิจัยเรื่องนี้เพื่อใช

เปนแนวทางในการเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน โดย

มุงสูการเปนผูใหบริการโทรคมนาคมรายใหญที่สุดใน

ประเทศไทยตามเปาหมาย ที่องคกรตั้งไว

2. วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู นํา การ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวม ใน

การทํางาน พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม และ 

ผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ 

จํากัด (มหาชน)

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู นํา การ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมใน

การทํางาน และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมที่

สงผลตอผลการดาํเนนิงานของบรษิทัโทรคมนาคมแหง

ชาติ จํากัด (มหาชน)

3. เพื่อพัฒนาแบบจําลองผลการดําเนินงาน

ของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน)

3. สมมติฐานการวิจัย
สมมติฐานที่1 ปจจัยดานภาวะผู นํา การ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอผลการดําเนินงาน

ของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 

สมมตฐิานที ่2 ปจจยัดานความพงึพอใจ ในงาน

มีอิทธิพลทางตรงตอผลการดําเนินงานของบริษัท

โทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานพฤติกรรม การ

ทํางานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงตอผลการ

ดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน)

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานภาวะผู นํา การ

เปลีย่นแปลงมอีทิธิพลทางตรงตอความพงึพอใจในงาน

สมมติฐานที่ 5 ปจจัยดานภาวะผู นํา การ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอการมีสวนรวม ใน

การทํางาน

สมมติฐานที่ 6 ปจจัยดานภาวะผู นํา การ

เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงนวัตกรรม

สมมตฐิานที ่7 ปจจยัดานความพงึพอใจ ในงาน

มีอิทธิพลทางตรงตอการมีสวนรวมในการทํางาน 

สมมตฐิานท่ี 8 ปจจยัดานการมสีวนรวม ในการทาํงาน

มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการทํางาน เชิง

นวัตกรรม
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4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ไดนํา

แนวคิด ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 L’s 

(Bass, 1999) ทฤษฏีความพึงพอใจในงาน MSQ 

(Vitell & Davis, 1990) ทฤษฏีการมีสวนรวมในการ

ทํางาน (Schaufeli & Bakker, 2010) ทฤษฏี

พฤติกรรมการทํางาน เชิงนวัตกรรม (Scott & Bruce, 

1994) และทฤษฏี ผลการดําเนินงานขององคกร The 

BSC approach (Balaboniene & Vecerskiene, 

2015) มาใชเพื่อสรางกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพ

ที่ 1

4 
 

 สมมติฐานที่  2 ปัจจัยด้านความพึ งพอใจ         
ในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดำเนินงานของบริษัท
โทรคมนาคมแห่งชาติ จำกัด (มหาชน)  
 สมมติ ฐานที่  3 ปั จจั ยด้ านพฤติ กรรม          
การทำงานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ดำเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแห่งชาติ จำกัด (มหาชน) 
 สมมติ ฐานที่  4 ปั จจั ยด้ านภาวะผู้ นำ           
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
 สมมติ ฐานที่  5 ปั จจั ยด้ านภาวะผู้ นำ          
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วม        
ในการทำงาน 
 สมมติ ฐานที่  6 ปั จจั ยด้ านภาวะผู้ นำ           
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรม 
 สมมติฐานที่  7 ปัจจัยด้านความพึงพอใจ      
ในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน

 สมมติฐานที่  8 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม     
ในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทำงาน   
เชิงนวัตกรรม 
 
4. กรอบแนวคิดการวิจัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ได้นำ
แนวคิ ด ทฤษฏี ภาวะผู้ นำการเปลี่ ยนแปลง 4 L's           
(Bass, 1999) ทฤษฏีความพึงพอใจในงาน MSQ  (Vitell & 
Davis, 1990) ทฤษฏกีารมีส่วนร่วมในการทำงาน (Schaufeli 
& Bakker, 2010)  ทฤษ ฏี พ ฤติ กรรมการท ำงาน               
เชิ งนวั ตกรรม (Scott & Bruce, 1994) และทฤษฏี                   
ผลการดำเนิ นงานขององค์ กร The BSC approach  
(Balaboniene & Vecerskiene, 2015)  มาใชเพื่ อสร้ าง
กรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพที่ 1 
 
 

 
 
 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

5. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  5.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership)  

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

5. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
5.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transforma-

tional leadership) 

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง หมายถงึ พฤติกรรม

ของผูนําที่มีอิทธิพลตอผูตาม และสรางแรงบันดาลใจ 

ใหผูคนบรรลุผลลัพธที่ไมคาดคิดอยางนาท่ึง ชวยให

พนักงานมีอิสระในการทํางานรวมท้ังใหอํานาจ

ในการตัดสินใจ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก 

(Odumeru & Ogbonna, 2013) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมสี่แบบ หรือที่เรียกวา 4 L's 

คือ 1. อิทธิพลในอุดมคติ (Idealized Influence) 

2. แรงจูงใจที่สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) 3. การพจิารณารายบคุคล (Individual-

ized Consideration) 4. การกระตุนทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) จากการศึกษาพบวา

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลตอความพงึพอใจ

ในงาน (Dung & Hai, 2020; Basyir et al., 2020) มี

อิทธิพลตอการมีสวนรวมในการทํางาน (Faupel & 

Sub, 2019; Winasis, 2021) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม

การทํางานเชิงนวัตกรรม (Alrowwad et al., 2020) 

และมอีทิธพิลตอผลการดาํเนนิงานขององคกร (Atan, 

2019; Suprapti et al., 2020; Alrowwad et al., 

2020) ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดนํามาประยุกตเปนตัวชี้วัด

ตามกรอบแนวคิดการวิจัย

5.2 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความสัมพันธ

ในการประเมนิงานของบคุคลคนหนึง่ กบัเรือ่งกังวลใจ

ทีม่ตีอ การทาํงานจะมอีทิธิพลอยางมากตอทศันคตใิน

การทํางานของบุคคล (Roodt et al, 2002) สงผลให

ประสิทธิภาพ การทํางานสูงขึ้น (Indarti, 2017) จาก

การศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจในงาน (Dung & Hai, 2020; Basyir 
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et al., 2020) มอีทิธพิลตอการมสีวนรวมในการทาํงาน 

(Linda, 2021; Pepe et al., 2021) และมีอิทธิพลตอ

ผลการดําเนินงานขององคกร (Tang, 2019) และ 

Vitell and Davis (1990) วิเคราะหความพึงพอใจใน

งานของพนักงานดวยความพึงพอใจในรายได (Pay) 

ความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน (Co-worker) ความ

พงึพอใจในลกัษณะงาน (Work) และความพงึพอใจใน

ผูบังคับบัญชา ซ่ึงในงานวิจัยนี้ไดนํามาประยุกตเปน

ตัวชี้วัดตามกรอบแนวคิดการวิจัย

5.3 การมีสวนรวมในการทํางาน (Work engage-

ment) 

การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง สภาวะ 

เชิงบวก อารมณและแรงบนัดาลใจของพลงังานสงู รวม

กับความทุมเทในระดับสูงและการมุงเนนที่งานอยาง

แข็งแกรง เปนปฏิกิริยาเชิงบวกของพนักงานระหวาง

การปฏบิติังาน (Schaufeli & Bakker, 2010) จากการ

ศึกษาพบวาการ  มีสวนรวมในการทํางาน มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการทํางาน เชิงนวัตกรรม (Jason & 

Geetha, 2019; Nazir & Islam, 2020; Diyanto 

et al., 2019) และมีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานของ

องคกร (Van & Van, 2018; Lisbona, 2018; 

Noor,2021) และ Schaufeli and Bakker (2010) 

ไดใหความหมายวาสภาวะของจิตใจที่กระฉับกระเฉง 

ประกอบดวย พลังความกระตือรือรน (Vigor) มุงมั่น

ทุมเท (Dedication) และการหลงใหลหมกมุน ซึ่งใน

งานวิจัยนี้ไดนํามาประยุกตเปนตัวชี้วัดตามกรอบ

แนวคิด

5.4 พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม (Innova-

tive work behavior)

พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม (Innova-

tive work behavior) หมายถึง พฤติกรรมสวนบุคคล

ที่มีวัตถุประสงค  เ พ่ือให  เ กิดความคิดริเ ร่ิมและ

กระบวนการ ในองคกร ตลอดจนขั้นตอนหรือ

ผลิตภัณฑใหม การสํารวจโอกาสและแนวคิดใหมๆ 

การใชความรูใหม การดําเนินการเปลีย่นแปลงหรอืการ

พัฒนากระบวนการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของ

องคกร) จากการศกึษาพบวา พฤตกิรรมการทํางานเชิง

นวัตกรรม มีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกร 

(Suprapti et al., 2020) และ Scott and Bruce 

(1994) วัดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมดวย

ความสนใจศึกษา (Idea exploration) การผลิต

สรางสรรค (Idea generation) การปกปองรักษา 

(Idea championing) และการนําไปใช ใหเกิดผล 

(Idea implementation) ซ่ึงในงานวิจัยนี้ไดนํามา

ประยุกตเปนตัวชี้วัดตามกรอบแนวคิด 

5.5 ผลการดําเนินงานขององคกร (Organization 

performance) 

ผลการดําเนินงานขององคกร หมายถึง ความ

สามารถขององคกรในการดาํรงอยูและบรรลเุปาหมาย

ที่กําหนดดวยผลลัพธและตนทุนที่สมดุลเปนความ

สามารถในการทํากําไรที่ได รับจากกิจกรรมที่ใช 

ทรัพยากรอยางครอบคลุมและเปนตัววัดความสําเร็จ

ทีเ่กดิจากกจิกรรม ทางธรุกจิและผลกาํไรสาํหรบัธรุกจิ 

ประกอบดวยวัตถุประสงคทางการเงิน (Financial) 

มุมมองของลูกคา (Customer) กระบวนการภายใน 

(Internal process) และการเรียนรูและการเติบโต 

(Learning and growth) (Balaboniene & 

Vecerskiene, 2015) ซึง่ในงานวิจยันีไ้ดนาํมาประยกุต

เปนตัวชี้วัดตามกรอบแนวคิด

6. วิธีดําเนินการวิจัย 
6.1 รูปแบบการวิจัย 

การวจิยัเรือ่งภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ความ

พึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการทํางาน และ

พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ที่สงผลตอผลการ

ดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน) ครั้งนี้ใชการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 

methods) ระหวางการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัย

เชิงคุณภาพ
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6.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ ใช ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้คือ 

พนักงานบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 16,800 คน ซึ่งกําหนดขนาดของกลุ ม
ตัวอยาง โดยการประมาณคาจากตัวแปรสังเกตได 
(Observation variables) ในสัดสวน 1 ตอ 20 (Hair 
et al. 2010) จาก ตัวแปรสังเกตได (Observation 
variables) จํานวนทั้งหมด 19 ตัวแปร จึงทําการ
ประมาณขนาดของกลุมตัวอยางไวที่ 380 คน โดย
ใชชองทางออนไลน กลุมตัวอยางเชิงคุณภาพไดแก
ผูบริหารระดบัผูจดัการสาํนกังานขึน้ไป จาํนวน 15 คน 
โดยแบงเก็บขอมูลตามภูมิภาคทั่วประเทศไทย 
6.3 เครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและการเก็บรวบรวม
ขอมลูในคร้ังน้ี คอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่
แบง ออกเปน 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถาม
ขอมลูเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวย เพศ อายุ อายุการเปนพนักงาน 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดอืน  เปนแบบสอบถามแบบตัวเลอืก (Check list) 
สวนที่ 2 แบบสอบถามระดับคาความคิดเห็นของ
ตัวแปรภายนอก ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ตวัแปรภายในดานความพงึพอใจในงาน การมสีวนรวม
ในการทาํงาน พฤตกิรรมการทาํงานเชงินวตักรรมและ
ผลการดําเนินงานขององคกร โดยมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Likert, 1967) มีขอ
คําถามจํานวน 91 ขอ ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
(IOC) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ผลทดสอบ ที่
ไดมคีาอยูระหวาง 0.8-1.00 ตรวจสอบความเชือ่ถอืได 
(Reliability) โดยวิธี Cronbach‘s Alpha กับกลุม
ตัวอยาง จํานวน 30 คน ไดคาความเชื่อถือไดโดยรวม
เทากับ 0.986 อยูในระดับดีมาก (Gliem & Gliem, 
2003) เมือ่พจิารณาเปนรายดาน พบวามีคาอยูระหวาง 
0.911-0.980 และแบบสัมภาษณประกอบไปดวย 3 
สวน  คือ 1) ความเห็นเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ ที่ศึกษา  
2) ความเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปร  

3) ความเห็นตอแบบจําลองสมการโครงสรางที่ได
พฒันาข้ึนจากผลการวจิยัเชิงปรมิาณ และขอเสนอแนะ
เพิ่มเติม
6.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยเก็บรวมรวมขอมูลแบบออนไลน โดยทํา
การสรางแบบสอบถามผานทาง Google forms และ 
นําแบบสอบถามไปฝากไวกับไลนกลุ มของแตละ
ภูมิภาค เก็บขอมูลจนไดครบถวน และถูกตองตามจํา
นวนที่กําหนดไวของกลุมตัวอยาง
6.5 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล 1) ขอมูลท่ัวไปใชการ
วิเคราะหด วยสถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive 
statistic) ไดแกความถ่ี (Frequency) คารอยละ 
(Percentage) คาเฉลีย่ (Mean) และคาสวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 2) การทดสอบ
สมมติฐาน ใชเทคนิคการวิเคราะหสมการโครงสราง 
(Structural equation modeling: SEM) ตรวจสอบ
ความสอดคลองระหวางโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
และวเิคราะหเนือ้หาขอมลู  เชิงคุณภาพเพือ่หาขอสรปุ

  
 7. ผลการวิจัย

ผลการวิเคราะหโมเดล พบวา ภาวะผูนําการ
เปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงและทางออมเชงิบวกตอ
ผลการดาํเนนิงานขององคกรผานความพงึพอใจในงาน 
การมสีวนรวมในการทาํงานและพฤตกิรรมการทาํงาน  
เชิงนวัตกรรม ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง
และทางออมเชงิบวกตอผลการดาํเนนิงานขององคกร
ผานการมีสวนรวมในการทํางานและพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวัตกรรม การมีสวนรวมในการทํางานมี
อิทธิพลทางออมเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ
องคกรผานพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม และ
พฤตกิรรมการทาํงาน  เชงินวตักรรมมอีทิธพิลทางตรง
เชิงบวกตอผลการดําเนินงานขององคกร ทั้งหมด
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ดําเนินงานขององคกร ไดรอยละ 87 
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ตารางที่ 1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ

ตัวแปร TL JS WE IN PE

 (TL) 1.000    
 (JS) .711 1.000   
 (WE) .735 .897 1.000  
 (IN) .794 - .896 1.000 
 (PE) .766 .788 - .959 1.000

ตัวแปร TL1 TL2 TL3 TL4 JS1 JS2 JS3 JS4
 ความเที่ยง .851 .896 .902 .928 .725 .862 .894 .908

ตัวแปร WE1 WE2 WE3 IN1 IN2 IN3 IN4
 ความเที่ยง .904 .911 .711 .920 .902 .963 .930 

ตัวแปร PE1 PE2 PE3 PE4    
 ความเที่ยง .856 .899 .910 .891    

8 
 

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ์ 

ตัวแปร TL JS WE IN PE 
(TL) 1.000     
(JS) .711 1.000    
(WE) .735 .897 1.000   
(IN) .794 - .896 1.000  
(PE) .766 .788 - .959 1.000 
ตัวแปร TL1 TL2 TL3 TL4 JS1 JS2 JS3 JS4 
ความเที่ยง .851 .896 .902 .928 .725 .862 .894 .908 
ตัวแปร WE1 WE2 WE3 IN1 IN2 IN3 IN4  
ความเที่ยง .904 .911 .711 .920 .902 .963 .930  
ตัวแปร PE1 PE2 PE3 PE4     

ความเที่ยง .856 .899 .910 .891     

 
 

 

ภาพที่ 2 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ์ 

   ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ ์

ภาพที่ 2 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

ตารางที่ 2 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ

 ตัวแปรตาม JS WE IN PE

 R-Square .487 .805 .807 .870

 ตัวแปรตน DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE

 TL .698* - .698* .241* .497* .738* .281* .495* .776* .092* .676* .768*

 JS - - - .712* - .712* - .478* .478* .173* .342* .515*

 WE - - - - - - .671* - .691* - .481* .481*

 IN - - - - - - - - - .716* - .716*

χ2 = 103.416, df = 85, p-value = .085, χ2/df = 1.217, GFI = 0.972, AGFI = 0.937, NFI = 0.988, 
TLI = 0.996, CFI =0.998,  RMR = 0.007, RMSEA = 0.024, HOELTER = 395

    *p < .05

จากตารางที่  1 พบว า  ภาวะผู  นําการ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมใน

การทํางาน พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมและ

ผลการดําเนินงานขององคกรมคีวามสมัพนัธอยูในชวง 

.711 - .959 และตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 19 ตวัแปร ไดแก 

อทิธิพลในอดุมคติ (TL1) แรงจูงใจทีส่รางแรงบันดาลใจ 

(TL2) การพิจารณารายบุคคล (TL3) การกระตุน

ทางปญญา (TL4) ความพงึพอใจในรายได (JS1) ความ

พึงพอใจในเพ่ือนรวมงาน (JS2) ความพึงพอใจใน

ลักษณะงาน (JS3) ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา 

(JS4) พลังความกระตือรือรน (WE1) มุงมั่นทุมเท 

(WE2) การหลงใหลหมกมุน (WE3) สนใจศึกษา (IN1) 

ผลิต,สรางสรรค (IN2) ปกปองรักษา (IIN3) การนําไป

ใชใหเกิดผล (IN4) วัตถุประสงคทางการเงิน (PE1) 

มุมมองของลูกคา (PE2) กระบวนการภายใน (PE3) 

และการเรียนรูและการเติบโต (PE4) มีคาความเที่ยง

ระหวาง .711 - .963 แสดงวาโมเดล ที่พัฒนาขึ้นมี

ความเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหเสนทาง แบบมี

ตัวแปรแฝง (Path analysis with latent variables)

จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 พบวา ภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิง

บวกตอผลการดาํเนนิงานของบรษิทัโทรคมนาคมแหง

ชาติ จํากัด (มหาชน) โดยความพึงพอใจในงาน การมี

สวนรวมในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานเชิง

นวัตกรรมเปนตัวแปรสงผาน ความพึงพอใจในงานมี

อทิธพิลทางตรงและทางออมเชงิบวกตอผลการดาํเนนิ

งานขององคกร โดยการมีสวนรวมในการทํางาน และ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงินวัตกรรมเปนตวัแปรสงผาน 

การมสีวนรวมในการทาํงานมอีทิธพิลทางออมเชงิบวก 

ตอผลการดําเนนิงานขององคกร โดยม ีพฤตกิรรมการ

ทํางานเชิงนวตักรรมเปนตวัแปรสงผาน และพฤตกิรรม

การทาํงานเชงินวตักรรม มอีทิธพิลทางตรงเชงิบวกตอ

ผลการดําเนินงานขององคกร โดยท่ีตัวแปรสาเหตุ

ทัง้หมดสามารถรวมกนัอธบิายความแปรปรวนของผล

การดาํเนนิงานขององคกร ไดรอยละ 87 โดยภาวะผูนาํ

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลมากที่สุด รองลงมาคือ 

พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ความพึงพอใจใน

งาน และการมีสวนรวมในการทํางาน โดยมีขนาด

อิทธิพลโดยรวมเทากับ .768 .716 .515 และ .481 

ตามลําดับ

การทดสอบสมมติฐาน พบวาสมมติฐาน ที่ 1 

ถึงสมมติฐานที่ 8 มีความสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง

ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพล เทากับ .092 .173 .716 .698 
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ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI.) อยูในกลุม 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

.241 .281.712 และ .671 ตามลําดับ จึงยอมรับ

สมมติฐาน

ผลการวจิยัเชิงคณุภาพ ผูใหขอมลูหลกัทัง้หมด

เห็นดวยกับขอคนพบจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ ที่

แสดงใหเห็นวาปจจัยเชิงสาเหตุ ไดแกภาวะผูนํา การ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวม ใน

การทํางานและพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม มี

ความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอผล การ

ดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด 

(มหาชน) นอกจากน้ีผูใหขอมลูหลกัสวนใหญสนบัสนนุ

ประเด็นขอคนพบท่ีวาปจจัยดานภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรเริ่มตนในการสรางความพึง

พอใจ ในงาน การมีสวนรวมในการทํางาน พฤติกรรม

การทํางานเชิงนวัตกรรมและผลการดําเนินงานของ

บริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) ปจจัย

ดานความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม

ในการทํางานและผลการดําเนินงานของบริษัท

โทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) แตไมมีอิทธิพล

ทางตรงตอพฤตกิรรมการทาํงาน เชงินวตักรรม ปจจยั

ด านการมีส วนร วมในการทํางาน มีอิทธิพลตอ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงินวตักรรม แตไมมอีทิธพิลทาง

ตรงตอผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหง

ชาติ จํากัด (มหาชน) และปจจัยดานพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลตอผลการดําเนินงาน

ของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 

8. สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 
1. โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนํา การ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวม ใน

การทาํงาน และพฤตกิรรมการทาํงานเชงินวตักรรม ที่

สงผลตอผลการดาํเนนิงานของบรษัิทโทรคมนาคมแหง

ชาติ จํากัด (มหาชน) มีความสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษในระดับดี (Hair et al., 2010) 

ตัวแปรสาเหตุทั้งหมดสามารถรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของผลการดําเนนิงานขององคกร ไดรอยละ 

87 โดยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลมากที่สุด 

รองลงมาคอื พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ความ

พงึพอใจในงานและการมสีวนรวมในการทาํงาน โดยมี

ขนาดอิทธิพลโดยรวมเทากับ .768 .716 .515 และ 

.481 ตามลําดับ

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจ

ในงาน การมสีวนรวมในการทํางาน และพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงนวัตกรรมที่สงผลตอผลการดําเนินงานของ

บริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) ผลการ

ทดสอบเปนไปดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลตอผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคม

แหงชาติ จํากัด (มหาชน) มากที่สุด โดยมีอิทธิพลเชิง

บวกท้ังทางตรงและทางออม สอดคลองกับงานวิจัย

ของ Nam (2019) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มผีลในเชิงบวกตอผลการปฏบัิตงิานของพนกังาน และ

ไดรับการยืนยันจาก Atan (2019) 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจ ในงานมีอิทธิพล

ทางตรงและทางออมเชงิบวกตอผลการดาํเนนิงานของ

องคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ Tang (2019) 

สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการทํางานเชิง

นวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการดําเนิน

งานขององคกร ซึ่งไดรับการยืนยันจาก Suprapti 

et al. (2020); Santoso et al. (2019) 

สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึง

พอใจในงาน สอดคลองกับ Lum (2018) พบวา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอความพึง

พอใจในงาน Alshehhi (2019) พบวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน

และสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

อยางมีนัยสําคัญ

สมมติฐานที่ 5 ปจจัยดานภาวะผู นําการ

เปลีย่นแปลง มอีทิธพิลทางตรงตอการมสีวนรวมในการ

ทํางาน  สอดคลองกบังานวจิยัของ Mansor et al. (2017) 
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TL  =  Tranformation Leadership  (T)

JS  =  Job Satisfaction  (J)

WE  =  Work Engagement  (W)

IN  =  Innovative Work Behavior  (I)

พบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเพิ่มการมีสวนรวมใน

การทาํงานของพนกังาน และยงัชวยกระตุนพฤติกรรม

การทํางานเชิงบวกชองพนักงาน Winasis (2021) 

พบว า สภาพแวดล อมที่สร างขึ้นโดยผู นําการ

เปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอการมี

สวนรวมของพนักงาน

สมมติฐานที่ 6 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

อทิธิพลทางตรงตอมอีทิธพิลทางตรงตอพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงนวัตกรรม สอดคลองกับ Nikpour (2018) 

พบวา ภาวะผูนําในการเปล่ียนแปลงและการมีสวน

รวมในการทํางานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับ

พฤตกิรรม การทาํงานเชงินวตักรรม Shafi (2020) พบ

วา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลอยางมากทีน่าํ

ไปสูนวัตกรรมองคกร

สมมติฐานที่ 7 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล

ทางตรงตอการมีสวนรวมในการทํางาน สอดคลองกับ 

Sudibjo et al. (2018) พบวา ความพึงพอใจในงานมี

ผลดีตอการมีสวนรวมในการทํางาน Linda (2021) 

พบวา ความพึงพอใจ ในงานมีผลกระทบโดยตรงและ

สําคัญตอการมีสวนรวมในการทํางานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 8 การมีสวนรวมในการทํางานมี

อทิธพิลทางตรงตอมอีทิธพิลทางตรงตอ พฤติกรรมการ

ทํางานเชิงนวัตกรรม สอดคลองกับ Orth (2017) 

พบวาการมีส วนร วมในการทํางานสามารถเพิ่ม

พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมในแตละวันได 

Waheed et al. (2017) พบวา การมีสวนรวมในการ

ทํางานมีผลดีตอพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม

และผลการดําเนินงานขององคกร 

โดยความสมัพนัธดงักลาวมคีวามสอดคลองกบั

กรอบแนวคิด สมมติฐานของการ วิจัยและสอดคลอง

กับขอมูลจากการสัมภาษณ โดยผูใหขอมูลหลักทุกคน 

มีความเห็นสอดคลองกันและตกผลึกในลักษณะ

เดียวกัน

3. ผลการสรางแบบจําลองผลการดําเนินงาน

ของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ จํากัด (มหาชน) 

ผู วิจัย ไดทําการสราง TJWIP Model ที่ไดจาก

กระบวนการวจิยัและไดรบัความคดิเหน็จากผูเช่ียวชาญ

ท้ังหมด 15 ทาน ผลการสงัเคราะหผูเช่ียวชาญใหความ

คิดเห็นตรงกันวา รูปแบบ TJWIP Model นี้สามารถ

นําไปใช เป นแนวทางใหผู บริหารและผู ที่มีส วน

เกี่ยวของนําไปปรับใชเพื่อพัฒนาองคกรไปสูองคกรที่

มีสมรรถนะสูงข้ึน ผานการดําเนินงานท่ีเปนเลิศดวย

การคํานึงถึงปจจัยท่ีเก่ียวของท้ังดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมใน

การทํางาน พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมและ

ผลการดําเนินงานของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาติ 

จํากัด (มหาชน) ดังภาพที่ 3 แสดง TJ WIP Model

ภาพที่ 3 TJWIP Model
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จากแบบจาํลอง TJWIP Model ภาวะผูนาํการ

เปลี่ยนแปลง (T) เปนตัวแปรสําคัญที่สุดในการสราง

ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในการทํางาน 

พฤตกิรรมการทาํงานเชงินวตักรรมและผลการดาํเนนิ

งานขององคกร ประกอบดวย การใชอิทธิพลอยางมี

อดุมคต ิการกระตุนเราใหเกดิแรงบันดาลใจ การกระตุน

ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

ผลการวิจัยพบวามีขนาดอิทธิพลโดยรวมเทากับ .768 

และพฤติกรรมการทํางาน เชิงนวัตกรรม (I) มีอิทธิพล

ทางตรงตอผลการดาํเนินงานของของบริษทัโทรคมนาคม

แหงชาต ิจาํกดั (มหาชน) มากทีส่ดุโดยมขีนาดอทิธพิล

ทางตรงเทากับ .716 ประกอบดวย ความสนใจศึกษา 

(Idea exploration) การผลิตสรางสรรค (Idea gen-

eration) การปกปองรกัษา (Idea championing) และ

การนาํไปใชใหเกดิผล (Idea implementation) สวน

ความพึงพอใจในงาน (J) และการมีสวนรวมในการ

ทํางาน (W) มีความสําคัญตอผลการดําเนินงานของ

องคกร โดยมีขนาดอิทธิพลโดยรวมเทากับ .515 และ 

.481 ตามลําดับ 

9. ขอเสนอแนะ 
9.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

ขอเสนอแนะทางนโยบาย ผูบริหารสามารถ

นําผล การวิจัยนี้ไปปรับใชกับนโยบายการพัฒนา

ศักยภาพผูนําทุกระดับในองคกร นโยบายการสราง

นวัตกรรมในองคกร สรางการมสีวนรวมในการทาํงาน 

นําไปสู ความพึงพอใจ ในงานของพนักงานเพื่อให

องคกรมีความเปนเลิศไดอยางยั่งยืนตอไป 

ขอเสนอแนะในการปฏิบัตกิาร ผูบริหารควรนาํ

นโยบายการพัฒนาศักยภาพผูนําการเปลี่ยนแปลง 

นโยบายการสรางนวัตกรรมไปสูการปฏิบัติอยางเปน

รปูธรรม สนบัสนุนงบประมาณดานการศกึษาวจิยัเพือ่

พฒันาศกัยภาพใหพนกังาน เพือ่ใหองคกรมคีวามเปน

เลิศไดอยางยั่งยืนตอไป

ขอเสนอแนะทางวิชาการ การวิจัยครั้งนี้

เปนการ วิจัยบริบทของบริษัทโทรคมนาคมแหงชาต ิ

จํากัด (มหาชน) เพียงองคกรเดียว หากจะใหได

ประโยชนตอการพัฒนาองคภาครัฐอ่ืนๆ ควรทําการ

วิจัยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตราฐานภายนอก โดย

การทํา External benchmarking เปรียบเทียบตัววัด

กบัองคกรในธรุกจิประเภทเดยีวกนัหรอืธรุกจิประเภท

อื่นๆ เพื่อยืนยันอิทธิพลของตัวแปรที่ศึกษากับบริบท

ขององคกรอื่นๆ ดวย

9.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

ในการวิจัยครั้งตอไป ควรทําวิจัยในประเด็น 

การพัฒนาองคกรสู ความเปนเลิศ โดยทําการวิจัย

เปรยีบเทยีบกบัเกณฑมาตราฐานภายนอก โดยการทาํ 

External benchmarking เปรียบเทียบตัววัดกับ

องคกร ท่ีเปนเลศิเปนในธรุกจิประเภทอืน่ๆ ซึง่จะทําให

องคกร เกดิการปรบัตวั เกดิการพฒันาไดอยางรวดเรว็ 

เพื่อผลการดําเนินการท่ีดีข้ึนและกาวไปสูองคกรแหง

ความเปนเลิศตอไป และควรขยายขอบเขตการศึกษา

ไปยังองคกรภาครัฐอื่นๆ เพื่อตรวจสอบผลการวิจัยใน

บรบิทของแตละหนวยงาน เปนการเพิม่องคความรูให

มีความหลากหลาย ไดผลในเชิงลึกเพื่อนําไปสูการ

พัฒนาผลการดําเนินงาน ท่ีดีข้ึนขององคกรรัฐอื่นๆ 

ตอไป
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