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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) เพ่ือศึกษาระดับของผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจ
ในงาน การมีส่วนร่วมในการทำงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา  2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของข้าราชการรัฐสภา 3) เพื่อพัฒนาแบบจำลองการเสริมสร้างพฤติกรรม  เชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
วิจัยแบบผสมผสาน ศึกษาประชากร คือข้าราชการรัฐสภา กลุ ่มตัวอย่าง จำนวน 300 คน ใช้แบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการโครงสร้าง กลุ่มตัวอย่างเชิงคุณภาพ จำนวน 17 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ วิเคราะห์
เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรแฝงที่ทำการศึกษา มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.33– 4.66  โดยที่ปัจจัย ผู้นำที่สร้าง
การเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เท่ากับ 4.66 การมีส่วนร่วมในการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53  ความพึง
พอใจในงานมีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.40 และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ด้านภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ .254 ความพึงพอใจ ในงาน เท่ากับ .331 การมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน เท่ากับ .365 มีอิทธิพลทางตรงต่อมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม H1=.254 H2=.331 
H3=.365 H4=.747  H5=.272 H6=.673 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 โดยผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมีชื่อว่า “T 
J W I Model” (T=Transformational Leadership, J=Job Satisfaction, W=Work Engagement, 
I =Innovative Work Behavior) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ในการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
ข้าราชการรัฐสภา ควรมีการสร้างนวัตกรรมเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

 
คำสำคัญ: ภาวะผู้นำ, ความพึงพอใจในงาน, การมีส่วนร่วมในการทำงาน, พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม, ข้าราชการรัฐสภา 
 
Abstract  

The objectives of this research are to 1) Examine the levels of transformational leadership, 
job satisfaction, work engagement, and innovative work behavior among parliamentary officials. 
2)Investigate the influence of transformational leadership, job satisfaction, and work engagement 
on the innovative work behavior of parliamentary officials. 3 )Develop a model to enhance the 
innovative work behavior of parliamentary officials. This mixed-method research studied a 
population of parliamentary officials. The sample consisted of 300 individuals who completed 
questionnaires, and the data were analyzed using structural equation modeling. Additionally,  
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a qualitative sample of 17 individuals was interviewed, and content analysis was conducted. The 
research findings indicated that the latent variables studied had average values ranging from 4.33 
to 4.66. Transformational leadership had the highest average value of 4.66, followed by work 
engagement at 4.53, job satisfaction at 4.40, and innovative work behavior at 4.33. The coefficients 
of influence for transformational leadership, job satisfaction, and work engagement on innovative 
work behavior were .254, .331, and .365, respectively, showing direct influence with statistical 
significance at the .05 level. The researcher developed a model named the "TJWI Model" (T = 
Transformational Leadership, J = Job Satisfaction, W = Work Engagement, I = Innovative Work 
Behavior). The qualitative findings revealed that to enhance the innovative work behavior  of 
parliamentary officials, there should be an emphasis on creating innovations that benefit work 
performance. 
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บทนำ  

การพัฒนาข้อมูลและบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัล เพื่อให้ประชาชนและภาคธุรกิจ สามารถเข้าถึงได้
อย่างสะดวกรวดเร็วและประหยัด เพ่ือให้สามารถให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพได้อย่าง มีประสิทธิภาพ สามารถ
เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง เท่าเทียม และเท่าทันต่อความต้องการและความคาดหวังของ ประชาชนและทุกภาคส่วน  
ซึ่งต้องมีการปรับระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยให้ความสำคัญ การพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะที่จำเป็นในการให้บริการภาครัฐแบบดิจิทัล รวมถึงยกเลิกกฎหมายที่ล้าสมัย หมดความจำเป็น พร้อมกับการ
พัฒนากฎหมายและกฎระเบียบให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ  ในอนาคต เพ่ือให้ประเทศไทยมีภาครัฐที่มีสมรรถนะ 
ทันสมัย คล่องตัว และตอบโจทย์ประชาชน สามารถเป็นปัจจัย ผลักดันการพลิกโฉมประเทศได้อย่างแท้จริง นั้น
จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงพบว่า ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความเป็น
ผู ้นำ แรงจูงใจอิสระของพนักงานและนวัตกรรมระดับพนักงาน (Gupta, 2020) ผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงและ
บรรยากาศในองค์กรทำให้เกิดผลในเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อประสิทธิภาพการทำงาน (Suprapti, 2020) ภาวะ
ผู้นำการเปลี ่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกต่อวัฒนธรรมการเรียนรู้องค์การความฉลาดทางวัฒนธรรมและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  (Nam, 2019) (Murphy, 2020)  ความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวทำนายที่สำคัญ
ของประสิทธิภาพองค์กร (EFFIYANTI, 2021) มีความสัมพันธ์  ในทางบวกกับประสิทธิภาพขององค์กร  
(Alrowwad, 2020) พบว่าผู้นำในการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกโดยตรงต่อความรู้สึกของการเสริมอำนาจและ
การรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงานขายและผลทางอ้อม ผ่านสื่อกลางความกระฉับกระเฉงของพนักงาน
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกและสำคัญอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน Purwanto, 
2020  พบว่าภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งหมายความว่าทุกครั้งที่มี
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น ความพึงพอใจในงานครูจะเพิ่มขึ้น ผู้วิจัยสนใจทำการศึกษาแบบจำลองการ
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา โดยสร้างแบบจำลองสมการโครงสร้างจากทฤษฎีและ
งานวิจัย  ที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
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วัตถุประสงคก์ารวิจัย              
1. เพ่ือศึกษาระดับของผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการทำงาน และ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
3. เพ่ือพัฒนาแบบจำลองการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
 

สมมติฐานการวิจัย 
H1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
H2. ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
H3. การมีส่วนร่วมในการทำงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
H4. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
H5. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน 
H6. ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ไดนําแนวคิด ทฤษฏีผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลง 4 L's  (Bass, 
1999) ทฤษฏีความพึงพอใจในงาน MSQ   Vitell & Davis, (1990) ทฤษฏีการมีส่วนร่วมในการทำงาน (Schaufeli 
et al, 2006)  และทฤษฏีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (scott & bruce, 1994) เพื่อกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership)  
ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงหมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม และสร้างแรงบันดาลใจ     

ให้ผู้คนบรรลุผลลัพธ์ที่ไม่คาดคิดอย่างน่าทึ่ง ช่วยให้พนักงานมีอิสระในการทำงาน รวมทั้งให้อำนาจในการตัดสินใจ 
ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก (Odumeru, 2013) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมสี่แบบ หรือ 
ที่เรียกว่า 4 L's คือ 1. อิทธิพลในอุดมคต ิ(Idealized Influence 2. แรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
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Motivation) 3.  การพ ิจารณารายบ ุคคล  ( Individualized Consideration) 4.  การกระต ุ ้นทางป ัญญา 
(Intellectual Stimulation) ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดนํามาประยุกต์เป็นตัวชี้วัดตัวแปรแฝงผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลง
ตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน (Job stisfaction) 
ด้านความพอใจในงาน พบว่า ทฤษฎีที่ศึกษาความพึงพอใจในงาน ด้านวัตถุประสงค์ร่วมกัน ด้านกิจกรรม

การทำงานร่วมกัน ด้านการมุ่งเน้นร่วมกันในการเรียนรู้ของนักเรียน ด้านการปฏิบัติงานที่ถูกริดรอน ด้านบท
สนทนาสะท้อน/การไตร่ตรอง ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์กร Elshaer 
et al. (2023). ความพอใจในงานเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างการฝึกอบรมและนวัตกรรมเกี่ยวกับผลการ
ดำเนินงานขององค์กรในอุตสาหกรรมการบริการ (Kanapathipillaii, 2021) ความพึงพอใจในงานเกี ่ยวกับ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน การทำกิจกรรมการทำงาน การมุ่งเน้นการเรียนรู้ การปฏิบัติงานที่ถูกต้อง การแสดงความ
คิดเห็นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพนักงานในองค์กรให้ตั้งใจทำงานที่สูงขึ้น  Hakro et al. (2022). จากศึกษาผลกระทบ
ของการมีส่วนร่วมของพนักงานและความพึงพอใจในงานที่ทำหน้าที่เป็นตัวกลางระหว่างสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน  มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญความพึงพอใจ ด้านกับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมร่วมกันทำให้
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร    มีระดับความเป็นศูนย์กลางของเครือข่าย เกิดความความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันในการทำงานในองค์กรมากขึ้น Liu et al. (2023). ผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงาน
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของงาน  (Supriadi, 2020) 

การมีส่วนร่วมในการทำงาน (Work engagement)   
การมีส่วนร่วมในการทำงานทำให้อารมณ์ของพนักงาน กิจกรรมของพนักงาน ความน่าเชื่อถือ และความ

ภักดีของเจ้าหน้าที่ มีระดับสูงขึ้นเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการทำงานที่เป็นนวัตกรรมนำไปสู่ความสำเร็จขององค์กรณ์
ที่เพิ่มขึ้น Charli et al. (2023) การมีส่วนร่วมในการทำงานมีความเชื่อมโยงกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การมีส ่วนร ่วมส ัมพันธ ์ก ับพฤติกรรมการทำงานที ่ เป ็นนว ัตกรรมใหม่และประสิทธ ิภาพของพนักงาน 
Uppathampracha & Liu (2022). การมีส่วนร่วมในการทำงานเป็นสื่อกลางต่อพฤติกรรมทางนวัตกรรมของ
พนักงาน (Nazir, 2020) ภาวะผู้นำในการเปลี่ยนแปลงและการมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยสำคัญ (Nurtjahjani, 2021; Winasis, 2021; Amor, 2020) การมีส่วนร่วมในการทำงานมีผลกระทบทางบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Afsar, 2020) เป็นสื ่อกลางระหว่างความเป็นผู ้นำแบบรวมและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม (Bannay, 2020) การมีส่วนร่วมในการทำงานมีผลดีต่อพฤติกรรมการทำงานเนื่องจากการเติบโตและ
การพัฒนาทางอาชีพทำให้มีความก้าวไปข้างหน้าในอาชีพการงาน Hakro, et al. (2022) การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานมีบทบาทสำคัญต่อผลการดำเนินงานขององค์กร (Noor, 2021) ทฤษฎีการมีส่วนร่วมในงาน ความ
กระตือรือร้นความมุ่งมั่นทุ ่มเท ความตั้งใจการมีส่วนร่วมในงาน ในพนักงานขององค์กรส่งเสริมผลลัพธ์ของ
นักวิชาการจำนวนมากที่แนะนำว่าการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของพนักงานสร้างการเปลี่ยนแปลง  มีส่วนสำคัญใน
การทำให้มีมีการอุทิศตนอย่างเต็มที่ให้กับความรับผิดชอบในงานของตน  Abolnasser, et al. (2023) ตามกรอบ
แนวคิด   

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative work Behavior) 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior)  หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลที่มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้เกิดความคิดริเริ่มและกระบวนการในองค์กร ตลอดจนขั้นตอนหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ได้เปรียบในการดำเนิน
ธุรกิจ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมักจะเกี่ยวข้องกับการสำรวจโอกาสและแนวคิดใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์อย่างไรก็ตาม
อาจรวมถึงพฤติกรรมการใช้ความรู้ใหม่การดำเนินการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนากระบวนการเพื่อปรับปรุง
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ประสิทธิภาพในการที่จะชนะการแข่งขันขององค์กร ประกอบด้วย ความสนใจศึกษา (Idea eploration) การผลิต
สร ้างสรรค์ ( Idea gneration) การปกป้องร ักษา ( Idea campioning) และการนำไปใช ้ ให ้เก ิดผล ( Idea 
iplementation)  (Sott & Buce, 1994)  ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดนํามาประยุกตเปนตัวชี้วัดในตัวแปรแฝงพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมตามกรอบแนวคิด  ในงานวิจัยนี้ ไดนํามาประยุกตเปนตัวชี้วัดในตัวแปรผลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมตาม
กรอบแนวคิด 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  

รูปแบบการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้ใช้การวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ใช้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้คือ ข้าราชการรัฐสภา จำนวน 2,944 คน (ข้อมูลจากสำนักงาน

เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 2566)  กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยการประมาณค่าจากตัวแปรสังเกตได้ใน
สัดส่วน 1 ต่อ 20 จากเกณฑ (Hair et al. 2010)  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ได้ทำการศึกษาตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 
15 ตัวแปร กลุ่มตัวอย่าง 300 คน โดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ พ้ืนที่รัฐสภา  

เครื่องมือวิจัย  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม (Questionnaire) 3 สวน ได้แก  สวนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับ

สถานภาพทั่วไป ของผู้ตอบแบบสอบถาม  สวนที่ 2 แบบสอบถามระดับค่าความคิดเห็นของตัวแปรภายนอก  
ด้านภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงและตัวแปรภายในด้านความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการทำงาน  
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เป็นมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ (Likert, 1967) จำนวน 73 ข้อ 
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยใชวิธีการ Item-Objective cngruency idex (IOC) จากผู้เชี ่ยวชาญจำนวน 5  
ท่าน ผลทดสอบทีไ่ดม้ีค่าอยู่ระหว่าง 0.8-1.00 เมื่อนําแบบ สอบถามที่ได้มาตรวจสอบความเชื่อถือได (Reliability) 
โดยวิธี Cronbach‘s Alpha ซึ่งทำการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จำนวน 30 คน พบวา
แบบสอบถามมีค่าความเชื่อถือได้โดยรวมเทากับ 0.980 ซึ่งมีความนาเชื่อถือได้ในระดับดีมาก (Gliem & Gliem, 
2003) สวนรายตัวแปรมีคามากกวา 0.915 ทุกตัวแปร สามารถนําไปใชเก็บรวมรวมขอมูลการวิจัยได ้

การเก็บรวบรวมข้อมูล   
ผู้วิจัยเก็บรวมรวมขอมูลแบบออนไลน โดยสรางแบบสอบถามผานทาง Platform สําเร็จรูปออนไลน 

(Google form) และนําแบบ สอบถามที่สรางเสร็จแลวไปฝากไวกับไลน์กลุ่ม ของรัฐสภา เก็บข้อมูลจนไดครบถวน
ถูกต้องตามจำนวนที่กำหนดไว้ของกลุมตัวอย่าง 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะหขอมูล 1) ขอมูลทั่วไปใชการวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแก่

ความถี ่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี ่ย (Mean) และคาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
dviation)  2) การทดสอบสมมติฐานใช้เทคนิคการวิเคราะห์ด้วยแบบจำลองเชิงโครงสร้าง (Structural equation 
mdeling: SEM) ตรวจสอบความ  สอดคลองระหวางโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ผลการวิจัย  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 170 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.70   มีอายุระหว่าง 51 ปีขึ้นไป มากที่สุดจำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 58.34 อายุการ
เป็นพนักงาน ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 21-30 ปี จำนวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 49.70 สถานภาพ ส่วนใหญ่สมรส 
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จำนวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 58.00 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี จำนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.34 และด้านรายได้เฉลี่ย ต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้ 30 ,001 - 40,000 บาท จำนวน  140 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.67 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  พบว่ามีค่า  2 = 79.70, 
df = 45, p-value = .00,   2 / df = 1.77, GFI = 0.97, AGFI = 0.967, NFI = 0.98, TLI = 0.98, CFI =0.97, 
RMR = 0.01, RMSEA = 0.05 PCLOSE (p-value for test of close fit) = 0.000 สรุปได้ว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ตารางท่ี 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ์ 

ตัวแปร TL JS WE IN 
ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลง(TL) 1.000    
ความพึงพอใจในงาน (JS) .622 1.000   
การมีส่วนร่วมในการทำงาน (WE) .649 .737 1.000  
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม(IN) .716 .708 .833 1.000 
ตัวแปร TL1 TL2 TL3 TL4 JS1 JS2 JS3 JS4 
ความเที่ยง .888 .904 .904 .913 .708 .843 .835 .935 
ตัวแปร WE1 WE2 WE3 IN1 IN2 IN3 IN4  
ความเที่ยง .923 .898 .611 .873 .914 .954 .892  

 

ตารางท่ี 2 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงของโมเดลความสัมพันธ์ 
ตัวแปรตาม JS WE IN 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
TL .747* - .747* .272* .503* .775* .254* .530* .784* 
JS - - - .673* - .673* .331 .246* .577* 
WE - - - - - - .365* - .365* 
R-Square .558 .801 .789 
 2 = 79.70 ,    df = 45 , p-value = .000 ,  2 / df = 1.77 , GFI = 0.97 , AGFI = 0.967 , NFI = 0.98 , TLI = 0.98 ,          
CFI =0.99, RMR = 0.01, RMSEA = 0.05 

p < .05 

 
ภาพที่ 2 แบบจำลองสมการโครงสร้าง 
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จากตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรแฝงผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน พฤติกรรมการทำงาน    เชิงนวัตกรรมและผลการดำเนินงานขององค์กร   มีความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .622-
.833 และตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 15 ตัวแปร ได้แก่ อิทธิพลในอุดมคติ (TL1) แรงจูงใจที่สร้างแรงบันดาลใจ (TL2) 
การพิจารณารายบุคคล (TL3) การกระตุ้นทางปัญญา (TL4) ความพึงพอใจ ในรายได้ (JS1) ความพึงพอใจในเพ่ือน
ร่วมงาน (:JS2)   ความพึงพอใจในลักษณะงาน (JS3) ความพึงพอใจในผู ้บังคับบัญชา (JS4)  พลังความ
กระตือรือร้น (WE1) มุ่งมั่นทุ่มเท (WE2)  การหลงใหลหมกมุ่น (WE3) สนใจศึกษา (IN1)  ผลิต,สร้างสรรค์ (IN2)  
ปกป้องรักษา ( IIN3)  การนำไปใช้ให้เกิดผล ( IN4)  มีค่าความเที ่ยงระหว่าง .611 - .954 แสดงว่าโมเดล
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน ที่ส่งผล
ต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภาที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมที่จะนำมาวิเคราะห์
เส้นทางแบบมีตัวแปรแฝง (Path Analysis with Latent Variables) 

จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรตัวแปรผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรม เชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภาโดยมีตัวแปรความพึงพอใจในงานและการมีส่วน
ร่วมในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรความพึงพอใจ  ในงานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวกต่อต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภาโดยมีตัวแปรการมีส่วนร่วมในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปร
การมีส่วนร่วมในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา โดยที่ตัว
แปรผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน สามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวน ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภาได้ร้อยละ 78.90 จากตารางที่ 3 แสดงผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมมติฐานที่ 1 ถึงสมมติฐานที่ 8 มีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ H1=.254 H2=.331 H3=.365 H4=.747  H5=.272 
H6=.673 .241 .281.712 และ .671 ตามลำดับ จึงยอมรับสมมติฐาน 
ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
 
 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

H1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
ข้าราชการรัฐสภา 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

H2 ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
ข้าราชการรัฐสภา 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

H3 การมีส่วนร่วมในการทำงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
ข้าราชการรัฐสภา 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

H4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ยอมรับ
สมมติฐาน 

H5 ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน  

ยอมรับ
สมมติฐาน 

H6 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน ยอมรับ
สมมติฐาน 
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อภิปรายผล  
1. โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นำ การเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการ

ทำงาน ที ่ส ่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ์ โดยมีค า  
 2 = 79.70, df = 45, p-value = .000,  2 / df = 1.77, GFI = 0.97, AGFI = 0.967, NFI = 0.98,TLI = 
0.98 , CFI =0.99, RMR = 0.01 , RMSEA = 0.05 , PCLOSE (p-value for test of close fit) = 0.000 และ 

HOELTER = 232 สรุปได้ว่าโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (Hair, 
et al., 2010) 

2. ตัวแปรผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความ พึงพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา ผลการทดสอบเป็นไปดังต่อไปนี้  

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nguon, V. (2022). พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ที่เป็นอิสระส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน Handayani, et al. (2022). พบว่า ภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลงความเป็นผู้นำมีผลเชิงบวกและ  มีนัยสำคัญต่อนวัตกรรมในสำนักงานชายแดน Tian, et al (2023) 
พบว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการทำงาน เชิงนวัตกรรมของข้าราชการ
รัฐสภาสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nguon (2022) สรุปพบว่า อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม สามารถทำงานได้ผลลัพธ์ช่วยเพิ่มผลผลิตและความคิดสร้างสรรค์ Buyukgoze, et al. (2022). 
ศึกษาเรื่อง ความไว้วางใจ ความมุ่งมั่น การสนับสนุน/ความต้องการจากภายนอก ความพึงพอใจมีความสัมพันธ์ที่
ส่งผลต่อการทำงานเชิงนวัตกรรมของครู Elshaer, et al. (2023) ความพึงพอใจในงานมีบทบาทสำคัญในการไกล่
เกลี่ยที่สำคัญมีความสัมพันธ์เชิงบวกซ่ึงมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพเชิงนวัตกรรม  

สมมติฐานที่ 3 การมีส่วนร่วมในการทำงานส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา
สอดคล้องกับ Uppathampracha & Liu (2022) พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ต่างเชื่อมโยงกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง งานการมีส่วนร่วมสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงานที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ ตามการวิเคราะห์ ผลลัพธ์ การรับรู ้ความสามารถของตนเองดูเหมือนจะเป็นสื ่อกลางใน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำที่มีจริยธรรมและนวัตกรรมพฤติกรรมการทำงาน Jia, et al. (2022). พบว่า การมีส่วน
ร่วมในงาน ผลลัพธ์บ่งชี้ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสำคัญ  การมีส่วนร่วมในงาน เป็นสื่อกลางเชิงบวก
ระหว่าง ภาวะผู้นำเป็นผู้นำที่มีจริยธรรมและความเป็นอยู่ที่ดีเป็น    สิ่งสำคัญสำหรับพฤติกรรมการทำงานที่เป็น
นวัตกรรม Charli, et al. (2023) พบว่า 1) การมีส่วนร่วมในการทำงานส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งหมายความว่ายิ่งการมีส่วนร่วมในการทำงานในสำนักงานการท่องเที่ยวเมืองปาดังดีขึ้นเท่าใด  
ก็จะสามารถเพ่ิมพฤติกรรมการทำงานที่เป็นนวัตกรรมในองค์กรได้มากขึ้นเท่านั้น  

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานสอดคล้องกับ Zhang, et 
al. (2022) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงานของครู Nguon (2022) 
พบว่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อความพึงพอใจในงาน ความเป็นผู้นำที่อ่อนแอส่งผลให้
ประสิทธิภาพของพนักงานลดลง Purwanto & Sulaiman (2023) พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลใน
ทิศทางเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานครู ซึ ่งหมายความว่าทุกครั ้งที ่มีภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงเพิ ่มขึ้น         
ความพึงพอใจในงานครูจะเพิ่มขึ้น Anindita & Tanuwijaya (2023) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลเชิงบวกและ
มีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการทำงานมีผลเชิงบวกและ มีนัยสำคัญต่อความพึงพอใจในงาน 



83 วารสารรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา ปีที่ 8 ฉบับท่ี 1 มกราคม-เมษายน 2568 

Abolnasser, et al. (2023) พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีผลอย่างมากต่อความพึงพอใจในงานเป็นสื่อกลาง
ถึงผลกระทบของภาวะผู้นำในการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิภาพของอาจารย์ 

สมมติฐานที่ 5 ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Winasis, et al. (2021) อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานนั้น
มีค่าในทางบวก Kumar & Bagga (2023) พบว่า ผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน Nawardi & Berliyanti (2023) พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วม
ในการทำงาน ผลทางอ้อม การมีส่วนร่วมในการทำงานสามารถ 

สมมติฐานที่ 6 ความพึงพอใจในงานส่งผลทางตรงต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานสอดคล้องกับ Linda, et 
al. (2021) พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางอ้อมมีนัยสำคัญต่อความมุ่งมั่นของพนักงานโดยผ่านสื่อกลาง
การมีส่วนร่วมของพนักงาน Liu, et al. (2023). พบว่า และความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญกับพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร Abolnasser, et al. (2023) 
พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงาน  โดยความสัมพันธ์ ดังกล่าวส่วนใหญ่มีความ
สอดคล้องกับกรอบแนวคิด สมมติฐานของการวิจัยและสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์โดยผู้ให้ข้อมูล
หลักทุกคนมีความเห็นสอดคล้องกันและตกผลึกในลักษณะเดียวกัน           

3. ผลการสร้างแบบจำลองพฤติกรรม เชิงนวัตกรรมของข้าราชการรัฐสภา ผู้วิจัยได้ทำการสร้าง  T J W I  
Model ที่ได้จากกระบวนการวิจัย และ ทำการทดสอบ  T J W I  Model โดยได้รับความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ
ทั้งหมด 17 ท่าน ผลการสังเคราะห์ผู ้เชี ่ยวชาญให้ความคิดเห็นตรงกันว่า รูปแบบ T J W I  Model นี้สามารถ
นำไปใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารและข้าราชการผู้รัฐสภาที่มีส่วนเกี่ยวข้องนำไป ใช้เพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรที่มี
สมรรถนะสูงขึ้นด้วยการคำนึงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องทั้งด้านผู้นำที่สร้างการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจในงาน และ
การมีส่วนวมในการทำงาน ต่อพฤติกรรมการทำงานเชินวัตกรรม ดังภาพที่ 3 แสดง T J W I  Model 

 
TL   =  Transformational leadership      (T)                                                                 
JS   =  Job Satisfaction                        (J)                                                                                   
WE =  Work Engagement                    (W) 
IN   =  Innovative Work Behavior          (I) 

   
ภาพที่ 3 T J W I  Model 
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ข้อเสนอแนะ   
ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ้
ข้อเสนอแนะทางนโยบาย ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยนี้ไปปรับใช้กับนโยบายการพัฒนาศักยภาพผู้นำ

ทุกระดับในองค์กร นโยบายการสร้างนวัตกรรมในองค์กร สร้างการมีส่วนร่วมในการทำงาน นำไปสู่ความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานเพ่ือให้องค์กรมีความเป็นเลิศได้อย่างยั่งยืนต่อไป  

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติการ ผู ้บริหารควรนำนโยบายการพัฒนาศักยภาพผู้นำการเปลี ่ยน แปลง 
นโยบายการสร้างนวัตกรรมไปสู่การปฏิบัติ อย่างเป็นรูปธรรม สนับสนุนงบ ประมาณด้านการ ศึกษาวิจัยเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพให้พนักงาน เพ่ือให้องค์กรมีความเป็นเลิศได้อย่างยั่งยืนต่อไป  

ข้อเสนอแนะทางวิชาการ การวิจัยครั้งนี้ 
เป็นการวิจัยบริบทของข้าราชการรัฐสภาเพียงองค์กรเดียว หากให้ได้ประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์ภาครัฐ

อื ่น ๆ ควรทำการวิจ ัยเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตราฐานภายนอก โดยการทำ External benchmarking 
เปรียบเทียบตัววัดกับองค์กรในธุรกิจประเภทเดียวกันหรือธุรกิจประเภท  อื่น ๆ เพื่อยืนยันอิทธิพลของตัวแปรที่
ศึกษากับบริบทขององค์กรอ่ืน ๆ ด้วย 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
การวิจัยครั้งต่อไป ควรทำวิจัยในประเด็นของตัวแปรที่ได้ค่าคะแนนน้อย และคู่ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่ำ 

โดยการหาบริบทขอบเขตพ้ืนที่อ่ืน ๆ กลุ่มตัวอย่างอ่ืนเพื่อแก้ปัญหาโดยการนำโมเดลที่ผู้วิจัยค้นพบไปแก้ไขเพ่ิมเติม
เพ่ือให้เข้ากับบริบทพ้ืนที่ 
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