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ABSTRACT 

This article aimed to study (1) the influence of transformational leadership on the job performance 
of employees at the Industrial Estate Authority of Thailand., (2) the mediating roles of job satisfaction and 
organizational commitment in the relationship between transformational leadership and job performance, 
and (3)  the moderating role of efficient communication in the relationships between transformational 
leadership, job satisfaction, and organizational commitment.  The sample was 330 operational- level 
employees from the Industrial Estate Authority of Thailand. They were selected by Convenience Sampling. 
The instrument for collecting data was a structured questionnaire, data were analyzed using descriptive 
statistics and Structural Equation Modeling (SEM). The result of the study found that 1) Transformational 
leadership had a positive direct effect on job performance (p < 0.01)  and also an indirect effect through 
job satisfaction and organizational commitment (p < 0. 001)  2)  Job satisfaction had a significant positive 
impact on job performance (p < 0.001) by stimulating internal motivation and enhancing employees' full 
potential.  3)  Organizational commitment significantly influenced both employees’  intention to remain 
with the organization and the quality of their performance ( p < 0. 001)  4)  Both job satisfaction and 
organizational commitment served as significant mediators strengthening the relationship between 
transformational leadership and job performance ( p < 0. 001)  5)  Efficient communication did not 
significantly mediate the relationship between transformational leadership and job satisfaction (p > 0.05), 
but did play a significant mediating role between transformational leadership and organizational 
commitment (p < 0.01). It enhanced trust, shared understanding, and a sense of organizational ownership, 
which are key mechanisms that foster employee dedication and collaboration. 
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บทคัดย่อ 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2) วิเคราะห์บทบาทของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรใน
ฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน และ (3) วิเคราะห์บทบาทของการสื่อสารอย่าง
มีประสิทธิภาพในฐานะตัวแปรแทรกระหว่างความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จำนวน 330 คน โดยได้มาจากการสุ่มแบบ
การเลือกแบบสะดวก สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (p < .01) และยังส่งผลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
(p < .001) 2) ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ (p < .001) โดยเป็น
ปัจจัยกระตุ้นแรงจูงใจและส่งเสริมการใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 3) ความผูกพันต่อองค์กรมิได้มีเพียงผลต่อความตั้งใจในการคง
อยู่ แต่ยังมีอิทธิพลต่อคุณภาพการทำงานในเชิงบวก (p < .001) 4) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมีบทบาท
สำคัญในฐานะตัวแปรส่งผ่านที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน (p < .001) 
5) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพมิได้ทำหน้าที่เป็นตัวแปรแทรกระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน 
(p > .05) แต่มีบทบาทในฐานะตัวแปรแทรกที่มีนัยสำคัญระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์กร  
(p < .01) โดยช่วยสร้างความไว้วางใจ ความเข้าใจร่วม และความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซึ่งล้วนเป็นกลไกที่ส่งเสริมการ
ทุ่มเทและความร่วมมือของบุคลากร 
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บทนำ  
ในยุคปัจจุบันที่โลกเต็มไปด้วยความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเทคโนโลยี การสื่อสาร และสภาพแวดล้อม

ทางเศรษฐกิจและสังคม การแข่งขันในภาคธุรกิจจึงทวีความรุนแรงมากขึ้น องค์กรต่าง  ๆ จำเป็นต้องปรับตัวและพัฒนา
กระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป (นิธิพร ลิ่มประเสริฐ , 
2557) โดยเฉพาะองค์กรรัฐวิสาหกิจ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะทั้งการดำเนินงานแบบเอกชนและภารกิจสนองนโยบายภาครัฐ  
ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอกอยู่เสมอ (ปรัชญ์ งามสมภาค , 2560) ปัญหาสำคัญที่มักพบคือบุคลากรใน
องค์กรยังยึดติดกับวิธีการทำงานแบบเดิม ขาดแรงจูงใจและความสามารถในการปรับตัว ส่งผลต่อประสิทธิผลการดำเนินงาน 
(เวทยา ใฝ่ใจดี และคณะ, 2566) 
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ในกระบวนการบริหารจัดการองค์กร “ผู้นำ” ถือเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางและขับเคลื่อนกลยุทธ์
การดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง ( Transformational 
Leadership) ซึ่งเป็นรูปแบบการนำองค์กรรูปแบบหนึ่งในยุคปัจจุบัน ซึ่งสามารถสร้างแรงบันดาลใจ จูงใจ และเสริมพลัง
ให้แก่บุคลากรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์ และสามารถนำพาองค์กรให้ปรับตัวได้ท่ามกลาง
ความเปลี ่ยนแปลง (Bass, 1999; Evitasari et al., 2023) ผู ้นำประเภทนี ้สามารถส่งเสริม ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) ของพนักงานผ่านการให้อิสระทางความคิด การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการสร้างสภาพแวดล้อม
การทำงานที่เอื ้อต่อการเติบโต (สมเดช มุงเมือง , 2567) ซึ่งระดับความพึงพอใจนี้เองเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานมี
แรงจูงใจภายใน และมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ยังเป็นผลลัพธ์สำคัญที่เกิดจากภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้นำที่สามารถปลูกฝังวิสัยทัศน์ร่วม และแสดงความใส่ใจต่อพนักงาน จะช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกมีคุณค่า ความไว้วางใจ และความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ส่งผลให้พนักงานเกิดเจตคติที่ดี และพร้อมจ ะทุ่มเทต่อ
องค์กรอย่างเต็มที่ (ธัญศญา ธรรศโสภณ , 2565) ปัจจัยทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรล้วนมีความ
เชื่อมโยงกับ ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ซึ่งสะท้อนผ่านคุณภาพของงาน ความรับผิดชอบ และความสามารถใน
การสร้างผลลัพธ์ตามเป้าหมายองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (สุวัลลี แย้มศาสตร์ , 2561) อีกหนึ่งปัจจัยสนับสนุน
อย่างมีนัยสำคัญ คือ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficient Communication) ซึ่งถือเป็นกลไกกลางในการถ่ายทอด
นโยบาย แรงบันดาลใจ และแนวคิดของผู้นำไปสู่พนักงานอย่างตรงประเด็น รวดเร็ว และเข้าใจตรงกัน ผู้นำที่สามารถสื่อสาร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมสามารถสร้างความไว้วางใจและความร่วมมือที่เข้มแข็งระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในองค์กร และยังมีส่วน
ช่วยเสริมสร้างทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้ยั่งยืนมากยิ่งข้ึน  

การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) ซึ่งเป็นรัฐวิสาหกิจภายใต้กระทรวงอุตสาหกรรมที่มีบทบาทสำคัญใน
การขับเคลื่อนอุตสาหกรรมระดับชาติ โดยมีการกำหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมองค์กร “I-EA-T for Sustainability” เพ่ือปรับ
พฤติกรรมพนักงานให้สอดคล้องกับแนวคิดความยั่งยืนในระดับนโยบาย (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย , 2567) 
ความท้าทายในการสร้างผลลัพธ์ตามเป้าหมายดังกล่าวขึ้นอยู่กับศักยภาพของผู้นำในการสื่อสารวิสัยทัศน์และกระตุ้น
พฤติกรรมของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการส่งเสริมปัจจัยภายในอย่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์กรให้เกิดข้ึนอย่างยั่งยืน 

ความท้าทายในการสร้างผลลัพธ์ตามเป้าหมายดังกล่าวขึ้นอยู่กับศักยภาพของผู้นำในการสื่อสารวิสัยทัศน์และ
กระตุ้นพฤติกรรมของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการส่งเสริมปัจจัยภายในอย่างความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นอย่างยั่งยืน โดยแนวคิดนี้สอดคล้องกับงานของ Bass (1999) และ Evitasari et al. (2023) ที่ชี้ว่า 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจำเป็นต้องทำงานควบคู่กับการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเพ่ือหล่อหลอมแรงจูงใจและคุณค่าร่วมใน
องค์กร ขณะเดียวกัน ผลการศึกษาของ สมเดช มุงเมือง (2567) และ ธัญศญา ธรรศโสภณ (2565) ก็ยืนยันว่า ความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์กรเป็นกลไกสำคัญที่เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ อย่างไร
ก็ตาม งานวิจัยหลายชิ้นยังขาดการวิเคราะห์เชิงโครงสร้างที่ตรวจสอบบทบาทของ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ในฐานะ
ตัวแปรแทรก (moderating variable) อย่างชัดเจน (เวทยา ใฝ่ใจดี และคณะ , 2566) นอกจากนี้ งานวิจัยฉบับนี้ยังได้
รวบรวมองค์ประกอบทั้งหมดไว้ในกรอบเดียวกัน เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงพลวัตของความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ พนักงาน  
และกลไกภายในองค์กรภายใต้บริบทของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งยังมีงานวิจัยจำนวนน้อยที่ศึกษาแบบครบถ้วนและเป็นระบบ 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาบทบาทของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน และมีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ( Efficient 
Communication) เป็นตัวแปรแทรก (Moderating Variable) การศึกษาครั้งนี้มุ่งหวังให้ได้องค์ความรู้ที่สามารถนำไปใช้ใน
การกำหนดนโยบายหรือแนวทางพัฒนาองค์กรรัฐวิสาหกิจให้สามารถเสริมสร้างผลการดำเนินงานของพนักงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนในระดับองค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาผลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทย 
2. เพื่อวิเคราะห์บทบาทของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
3. เพ่ือวิเคราะห์บทบาทของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ในฐานะตัวแปรแทรก ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาจาก พนักงานของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จำนวนทั้งสิ้น 622 คน (ข้อมูล 
ณ วันที่ 19 ธันวาคม 2567) โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ พนักงานระดับผู้บริหารจำนวน 126 คน และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจำนวน 496 คน สำหรับการวิจัยในครั้งนี้ มุ่งเน้นการศึกษาในกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีบทบาทในการ
ขับเคลื่อนภารกิจหลักขององค์กร และเป็นผู้ปฏิบัติงานภายใต้ภาวะผู้นำของผู้บริหารโดยตรง จึงกำหนดให้ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจำนวน 496 คน เป็นประชากรเป้าหมายของการศึกษา กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้พิจารณาตามเกณฑ์ของ 
Bentler and Chou (1987) ที่แนะนำว่า ควรมีอัตราส่วนกลุ่มตัวอย่างต่อจำนวนตัวแปรสังเกตได้ไม่น้อยกว่า 5:1 และตาม
ข้อเสนอของ Kline (2011) ที่แนะนำให้ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 200 คน สำหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการ  
เชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 66 ตัวแปร จึงใช้สูตรการ
คำนวณดังนี้ 

  n  =  5 × p 
   =  5 × 66 
   = 330 
เมื่อ 𝑛n คือ จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม และ p คือ จำนวนตัวแปรสังเกตได้ 
ดังนั้น จึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างไว้ที่ 330 คน ซึ่งเป็นจำนวนที่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ SEM ตามข้อเสนอของทั้ง

สองแหล่งอ้างอิง และดำเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ การเลือกแบบสะดวก (Convenience Sampling) และการเลือกแบบ
ลูกโซ่ (Snowball Sampling) จากพนักงานระดับปฏิบัติการของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือหลักในการรวบรวมข้อมูล โดยสร้างข้ึน

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และพัฒนาจากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
6 ส่วน ไดแ้ก่ (1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และ (2) – (6) เป็นรายการคำถามเกี่ยวกับ 5 ตัวแปรหลัก ได้แก่ 

ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง พัฒนาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Bass (1999), Avolio and Bass (1999)  
และ Bass and Riggio (2005) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ แรงบันดาลใจและการสร้าง
แรงจูงใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ผลการปฏิบัติงาน พัฒนาแบบสอบถาม โดยเน้นองค์ประกอบด้านผลิตภาพ ความรู้ที่เกี่ยวข้องในงานที่ปฏิบัติ 
และคุณภาพงาน 

ความพึงพอใจในงาน พัฒนาแบบอบถาม ตามแนวความคิดของ ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ซึ่งครอบคลุมมิติทั้ง 
7 ด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจในงานด้านตัวงาน ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านสวัสดิการ  
ด้านรายได้ และด้านความม่ันคง  
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ความผูกพันต่อองค์กร ได้พัฒนาตามกรอบแนวคิดของ Muterera et al. (2024) แบ่งออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 
ความผูกพันเชิงอารมณ์ ความผูกพันจากต้นทุนของการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาแบบสอบถาม จากแนวคิดของ รัชนก เชื้อแพทย์ (2563) โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 รูปแบบคือ การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบแนวนอน การติดต่อสื่อสารใน
แนวทแยง และการสื่อสารแบบวงกลม 

แบบสอบถามทั้งหมดใช้มาตราวัดแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ (Likert Scale) โดยมีค่าตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 
ไปจนถึง 5 = เห็นด้วยมากที่สุด ข้อคำถามเป็นแบบปลายปิดทั ้งหมด มีการออกแบบให้สอดคล้องกับองค์ประกอบ  
เชิงโครงสร้างของแต่ละตัวแปรตามทฤษฎีต้นแบบ เพ่ือให้สามารถนำข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วยเทคนิคโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
(SEM) ได้อย่างมีความน่าเชื่อถือ 

ในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามแก่พนักงานระดับปฏิบัติการของการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย โดยอาศัยเครือข่ายการประสานงานภายในหน่วยงาน เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างสามารถตอบแบบสอบถามได้ด้วย
ความสมัครใจ โดยผู้วิจัยได้จัดทำคำชี้แจงแนบไปกับแบบสอบถาม เพ่ืออธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตของข้อมูลที่
ใช้ในการศึกษา และยืนยันว่าจะไม่มีการเปิดเผยชื่อหรือข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด การแจก
แบบสอบถามดำเนินการในช่วงเวลาที่ไม่กระทบต่อภาระงานของพนักงาน โดยใช้แบบฟอร์มออนไลน์ตามความเหมาะสม 
ทั้งนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกที่จะตอบหรือไม่ตอบก็ได้โดยไม่ส่งผลกระทบต่อสถานภาพการทำงาน เพ่ือให้มั่นใจว่า
ข้อมูลที่ได้รับสะท้อนความเห็นอย่างแท้จริงและเป็นไปตามหลักจริยธรรมในการวิจัย 

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื ่องมือ ผู ้ว ิจัยได้ดำเนินการทดสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา ( Content 
Validity) โดยนำแบบสอบถามเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
และคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยยึดเกณฑ์ค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไป 
นอกจากนี้ ยังมีการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างเบื้องต้น (Pre-
Test) จำนวน 30 คน แล้ววิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha) ซึ่งผลที่ได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.734 ถึง 0.957  
ในแต่ละหมวดคำถาม แสดงว่าเครื่องมือมีความน่าเชื่อถือในระดับดีถึงดีมาก ด้วยการออกแบบเครื่องมืออย่างเป็นระบบ  
การตรวจสอบคุณภาพด้วยเกณฑ์วิชาการ และการทดสอบในสนามเบื้องต้น จึงทำให้แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยนี้มีทั้งความ
เที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือ เหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคโมเดลสมการโครงสร้าง ( SEM) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งห้าได้อย่างแม่นยำ 

3. สมมติฐานการวิจัย 
1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน (H1) 
2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร (H2) 
3) ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (H3) 
4) ความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (H4) 
5) ความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และผลการ

ปฏิบัติงาน (H5) 
6) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและผลการ

ปฏิบัติงาน (H6) 
7) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตัวแปรแทรกในความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และ

ความพึงพอใจในงาน (H7) 
8) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตัวแปรแทรกในความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง และ

ความผูกพันต่อองค์กร (H8)  



538    วารสารสังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์ ปีท่ี 7 ฉบับที่ 2 (2568) สัภวัช แย้มครวญ และ พรลภัส สุวรรณรัตน์ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งแหล่งข้อมูลออกเป็นสองประเภท ได้แก่ ข้อมูลปฐมภูมิ ( Primary 

Data) ซึ่งได้มาจาก การแจกแบบสอบถามออนไลน์แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
จำนวน 330 คน ตั้งแต่ ช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2568 ถึงดือนมีนาคม พ.ศ. 2568 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้หลัก
ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ได้แก่ การเลือกแบบสะดวก (Convenience Sampling) และการเลือกแบบ
ลูกโซ่ (Snowball Sampling) จากนั้นผู้วิจัยได้ตรวจสอบความครบถ้วนของแบบสอบถาม ก่อนนำไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
ส่วนข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้มาจากการศึกษาทบทวนเอกสาร งานวิจัย วารสาร และบทความทางวิชาการที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร ผลการปฏิบัติงาน และการสื่อสารอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการสร้างกรอบแนวคิดและแบบสอบถามของงานวิจัย 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้นำข้อมูลที่ทำการเก็บรวบรวมมาจากแบบสอบถามจำนวน 330 ชุด นำมาคำนวณ ประมวลผลข้อมูล 

โดยใช้โปรแกรม AMOS และ SPSS ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีนิยมมากในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติหรือใช้ในการวิเคราะห์ตัวแบบ
สมการโครงสร้าง (SEM) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) Bass (1999), Avolio and Bass (1999)  
และ Bass and Riggio (2005) ได้พัฒนาต่อยอดจากแนวคิดของ Burns (1978) นั้น ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง ไว้ว่า เป็นความสามารถของผู้นำในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามละทิ้งผลประโยชน์ส่วนตน มุ่งสู่ความสำเร็จ
ขององค์กร ผ่านวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน แรงจูงใจที่สูง และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ เพื่อขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนในองค์กร โดยเน้นบทบาทของผู้นำในการยกระดับแรงจูงใจ ค่านิยม (Suwannarat, 2023a)  
และศักยภาพของผู้ตาม ผ่าน 4 มิติสำคัญ ได้แก่ (1) อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ผู้นำเป็นแบบอย่างที่น่าเชื่อถือ ยึดมั่นคุณธรรม  
(2) แรงบันดาลใจและการสร้างแรงจูงใจ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ชัดเจน สร้างความหวังและพลังใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
ส่งเสริมการคิดวิเคราะห์อย่างสร้างสรรค์ และ (4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ให้ความใส่ใจและพัฒนาแต่ละบุคคล
ตามศักยภาพ แนวคิดนี้จึงตอบโจทย์ภาวะผู้นำที่มุ่งพัฒนาองค์กรในยุคท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็ว (Putsom et al., 2019) 

2. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการดำเนินงานตามหน้าที่ให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Suwannarat, 2023a). วารุณี จันทาพูน (2562) เสนอว่าองค์ประกอบหลักของผลการ
ปฏิบัติงานประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ผลิตภาพ คือปริมาณงานที่แล้วเสร็จตามเวลา (2) ความรู้ที ่เกี ่ยวข้องในงาน  
คือ ความเข้าใจในเนื้องานและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง และ (3) คุณภาพงาน คือความถูกต้อง ความเรียบร้อย และมาตรฐาน
ของผลงาน องค์ประกอบเหล่านี้ช่วยสะท้อนทั้งผลลัพธ์และความมีประสิทธิภาพของการทำงาน 

3. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง สภาวะเชิงบวกทางอารมณ์ท่ีพนักงานมีต่อหน้าที่การงานของ
ตน (ณิชารีย์ หาญแสวงสิน และ พรลภัส สุวรรณรัตน์ 2567) ได้นำเสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 7 ด้าน 
ได้แก่ (1) ด้านตัวงาน ซึ่งสะท้อนถึงความรู้สึกมีคุณค่าและความท้าทายของงาน (2) ด้านหัวหน้างาน เช่น ความยุติธรรมและ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (3) ด้านเพื่อนร่วมงาน คือบรรยากาศความร่วมมือและมิตรภาพ (4) ด้านความก้าวหน้าใน
การทำงาน (5) ด้านสวัสดิการ (6) ด้านรายได้ และ (7) ด้านความมั่นคงในงาน ทั้งหมดนี้เป็นปัจจัยสำคัญท่ีหล่อหลอมทัศนคติ
ของพนักงานต่อองค์กรและกระตุ้นแรงจูงใจในการทำงาน 

4. ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความผูกพันทางจิตใจที่พนักงานมีต่อองค์กร
ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กร (สุวพิชญ์ แซ่จิว และ พรลภัส สุวรรณรัตน์, 2567; Suwannarat, 
et al., 2025). Muterera et al. (2024) แบ่งความผูกพันออกเป็น 3 มิติหลัก ได้แก่ (1) ความผูกพันเชิงอารมณ์  
คือ ความรู้สึกผูกพันที่เกิดจากความรัก ความภาคภูมิใจ และความพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (2) ความผูกพันจาก
ต้นทุนของการเปลี ่ยนแปลง เป็นความผูกพันที ่เกิดจากการตระหนักถึงต้นทุนหรือผลเสียหากต้องออกจากองค์กร  
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เช่น ผลตอบแทนหรือโอกาสก้าวหน้า และ (3) ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกผูกพันจากหน้าที่หรือความ
รับผิดชอบที่รู้สึกว่าตนควรอยู่กับองค์กร การรวมกันของทั้งสามมิตินี้ช่วยสะท้อนความแน่นแฟ้นของพนักงานต่อองค์กร 
(Suwannarat, 2023b). 

5. การสื ่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูล ความคิด  
หรือเจตนาอย่างชัดเจน ครบถ้วน และเหมาะสมกับบริบท เพื่อให้ผู้รับเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์และตอบสนองได้ถูกต้อง 
ช่วยลดความคลุมเครือ ส่งเสริมความไว้วางใจ ความร่วมมือ และการประสานงานในองค์กร (รัชนก เชื้อแพทย์, 2563) ซึ่งเป็น
กลไกสำคัญในการขับเคลื่อนงานและบรรลุเป้าหมายร่วม โดย  Clampitt (2016) ได้เสนอแนวคิดการจัดประเภทของการ
สื่อสารภายในองค์กร ออกเป็น 5 รูปแบบ ได้แก่ (1) การสื่อสารจากบนลงล่าง เช่น คำสั่งหรือประกาศจากผู้บริหารสู่
ผู้ปฏิบัติงาน (2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบน เช่น การเสนอความคิดเห็นหรือรายงานผลการดำเนินงานจากพนักงานสู่ผู้บริหาร 
(3) การสื่อสารแบบแนวนอน ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรในระดับเดียวกันเพื่อประสานงาน (4) การสื่อสารในแนวทแยง  
เช่น การติดต่อระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่ไม่ได้มีสายบังคับบัญชาโดยตรง และ (5) การสื่อสารแบบวงกลม ซึ่งเปิดโอกาสให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลรอบด้านและเสริมสร้างความเข้าใจอย่างทั่วถึง แนวคิดนี้จึงเน้นย้ำถึงความสำคัญของช่องทางการสื่อสารที่
หลากหลายและสอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกัน 

ซึ่งผู้วิจัยสามารถสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ได้ดังภาพที่ 1  

 
ภาพที่ 1 ภาพกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ผลการวิจัย  

จากการศึกษาวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั ้งนี้ ประกอบด้วยพนักงานระดับปฏิบัติ ของการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จำนวน 330 คน โดยมีเพศชายมากที่สุดคือ 166 คน (ร้อยละ 50.30) และเพศหญิง 164 คน 
(ร้อยละ 49.70) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 25–34 ปี (ร้อยละ 76.98) รองลงมาคือช่วงอายุ 35–44 ปี (ร้อยละ 
17.27) และกลุ่มอายุต่ำกว่า 25 ปีและ 45 ปีขึ้นไปมีจำนวนน้อยที่สุด ในด้านระดับการศึกษา ส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (ร้อยละ 87.58) รองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 11.21) และต่ำกว่าปริญญาตรี (ร้อยละ 1.21) 

ด้านอายุงาน กลุ่มท่ีมีอายุงาน 5–10 ปี มีสัดส่วนมากที่สุด (ร้อยละ 66.97) รองลงมาคือ 11–20 ปี (ร้อยละ 15.45) 
และต่ำกว่า 5 ปี (ร้อยละ 10.61) ส่วนกลุ่มที่มีอายุงานมากกว่า 30 ปีมีจำนวนน้อยที่สุด (ร้อยละ 2.12) ด้านสายงาน พบว่า
สายงานยุทธศาสตร์มีจำนวนมากที่สุด (ร้อยละ 21.21) ตามด้วยสายบริหารและพัฒนาที่ยั่งยืน ขณะที่สายงานผู้ว่าการมี
สัดส่วนน้อยที่สุด (ร้อยละ 7.27) ส่วนระดับตำแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นระดับ 5–6 (ร้อยละ 85.76) และมีเพียง ร้อยละ 0.60 
ที่อยู่ต่ำกว่าระดับ 5 



540    วารสารสังคมศาสตร์ปัญญาพัฒน์ ปีท่ี 7 ฉบับที่ 2 (2568) สัภวัช แย้มครวญ และ พรลภัส สุวรรณรัตน์ 

ด้านรายได้ จากโครงสร้างเงินเดือนของพนักงานรัฐวิสาหกิจประเภทนี้ เงินเดือนจะถูกแบ่งเป็นโครงสร้างอัตรา
เงินเดือนแบบขั้นบันได (Salary Step Structure) ซึ่งจะระบุเงินเดือนในแต่ละขั้นชัดเจนตามระดับ พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่อยู่ในช่วงเงินเดือน 15,000–20,030 บาท (ร้อยละ 49.39) รองลงมาคือ 20,640–28,080 บาท (ร้อยละ 27.88) และมี
จำนวนเพียงเล็กน้อยที่ได้รับเงินเดือนมากกว่า 91,820 บาท (ร้อยละ 1.21) หรือมีรายได้ต่ำกว่า 15,000 บาท (ร้อยละ 0.91) 
ข้อมูลทั้งหมดสะท้อนให้เห็นถึงความหลากหลายของกลุ่มตัวอย่างในด้านประชากรศาสตร์ ซึ่งมีความเหมาะสมในการนำไป
วิเคราะห์เชิงสถิติภายใต้กรอบของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ได้อย่างมีนัยสำคัญ 

 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างผลกระทบของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

ผ่านความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร  
ตัวแปร ( เส้นทาง ) Estimate S.E. C.R. P 

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (TL) ---> ความพึงพอใจในงาน (JS) 0.453 0.041 10.989 ** 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (TL) ---> ความผูกพันต่อองค์กร (OC) 0.413 0.044 9.278 ** 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (EC) ---> ความพึงพอใจในงาน (JS) 0.451 0.045 10.017 ** 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (EC) ---> ความผูกพันต่อองค์กร (OC) 0.296 0.046 6.451 ** 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลง กับการ
สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (TLxEC) 

---> ความพึงพอใจในงาน (JS) -0.001 0.007 -0.08 0.936 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลง กับการ
สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (TLxEC) 

---> ความผูกพันต่อองค์กร (OC) 0.02 0.008 2.442 0.015* 

ความผูกพันต่อองค์กร (OC) ---> ผลการปฏิบัติงาน (JP) 0.216 0.053 4.065 ** 
ความพึงพอใจในงาน (JS) ---> ผลการปฏิบัติงาน (JP) 0.566 0.052 10.874 ** 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05, ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 
 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม ของผลกระทบของภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร  
ตัวแปรสาเหตุ อิทธิพล ความพึงพอใจในงาน (JS) ความผูกพันต่อองค์กร (OC) ผลการปฏิบัติงาน (JP) 

ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ทางตรง 0.51** 0.53** 0.47** 

 ทางอ้อม - - - 

 โดยรวม 0.51** 0.53** 0.47** 
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (EC) ทางตรง 0.47** 0.35 - 

 ทางอ้อม - - 0.40** 

 โดยรวม 0.47** 0.35 0.40** 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปลี่ยนแปลง ทางตรง 0.00 0.07* - 

กับการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (TLxEC) ทางอ้อม - - 0.02 

 โดยรวม 0.00 0.07* 0.02 
ความผูกพันต่อองค์กร (OC) ทางตรง - - 0.23** 

 ทางอ้อม - - - 

 โดยรวม - - 0.23** 
ความพึงพอใจในงาน (JS) ทางตรง - - 0.69** 

 ทางอ้อม - - - 

 โดยรวม - - 0.69** 

หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05, ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 
  



Sapawach Yamkruan and Pornlapas Suwannarat  Journal of Social Science Panyapat Vol.7 No.2 (2025)    541 

1. ผลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย 

จากการศึกษาผลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ระบุว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.470 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ  
p < .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าหากพนักงานรับรู้ว่าผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน เช่น การสร้างแรงบันดาลใจ 
การเป็นแบบอย่างที่ดี การใส่ใจต่อปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา เป็นต้น จะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงาน
มากขึ้นและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 

ทั้งนี้ การที่ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยตรง สะท้อนให้เห็นถึงความสำคัญ
ของแนวทางการบริหารที ่เน้นการปรับตัวขององค์กรในยุคที ่มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะในบริบทของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ซึ่งมีลักษณะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่ต้องบริหารจัดการ
ภายใต้ข้อจำกัดของระบบราชการ ควบคู่กับความต้องการความคล่องตัวเชิงธุรกิจ การมีผู้นำที่สามารถสร้างแรงผลักดันให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ จึงมีบทบาทสำคัญต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานอย่างแท้จริง 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับ
ที่มีนัยสำคัญ และสามารถใช้เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาองค์กรในระยะยาว โดยเฉพาะในยุคที่องค์กรจำเป็นต้องมี
ศักยภาพในการขับเคลื่อนและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

2. บทบาทของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์บทบาทของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ในฐานะตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า ทั้งสองตัวแปรมีบทบาทสำคัญในระบบความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยผล
การวิเคราะห์สมการโครงสร้างชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 (p < .01) 
ต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (β = 0.453, p < .01) และส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.413, p < .01)  
ในลักษณะที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมการทำงาน มีความภาคภูมิใจในการทำงาน และรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่าในองค์กร ซึ่งนำไปสู่ความรู้สึกผูกพันที่มั่นคงและพร้อมอุทิศตนเพ่ือเป้าหมายร่วม 

นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังส่งผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.566, 
p < .01) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสูงมักจะมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ 
และพร้อมร่วมมือในการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง ขณะที่ความผูกพันต่อองค์กรก็มีผลต่อผลการปฏิบัติงานในระดับที่มี
นัยสำคัญที่ระดับ 0.01 (p < .01) เช่นกัน (β = 0.216, p < .01) บ่งชี้ว่าพนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรจะมี
พฤติกรรมที่มุ่งเน้นเป้าหมายองค์กรมากกว่าผลประโยชน์เฉพาะตน เช่น การรักษาวินัย การสื่อสารที่ดี การปฏิบัติหน้าที่อย่าง
เต็มกำลัง เป็นต้น 

โดยเมื่อรวมผลการวิเคราะห์จะพบว่า แม้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 
(β = 0.470, p < .01) แต่การส่งผ่านผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร กลับช่วยเสริมความสัมพันธ์
ดังกล่าวให้เข้มแข็งมากยิ่งขึ้น กล่าวคือ สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ผู้นำสร้างขึ้น ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงบวก
โดยตรง แต่ยังสร้างฐานจิตวิทยาให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและมีคุณค่าในองค์กรอีกด้วย 

ดังนั้น บทบาทของตัวแปรส่งผ่านทั้งสองตัวนี้จึงไม่ควรถูกมองข้ามในการบริหารจัดการภายในองค์กร โดยเฉพาะ
ในบริบทของภาครัฐวิสาหกิจที่ความรู้สึกมีส่วนร่วม ความมั่นคง และแรงจูงใจของพนักงาน เป็นปัจจัยสำคัญต่อประสิทธิภาพ
โดยรวมขององค์กร 
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3. บทบาทของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ในฐานะตัวแปรแทรก ที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย 

จากผลการวิเคราะห์บทบาทของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพในฐานะตัวแปรแทรก (Moderating Variable) 
พบว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหว่างผู้นำกับพนักงานมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการเชื่อมโยงภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
กับผลลัพธ์ทางจิตใจและพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร โดยเฉพาะในบริบทของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  
ซึ่งมีลักษณะองค์กรที่ซับซ้อนและมีระดับการบริหารที่หลากหลาย การวิเคราะห์โมเดลแสดงให้เห็นว่า การสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน (β = 0.451) และต่อความผูกพันต่อองค์กร (β = 0.296) อย่าง
ชัดเจน ซึ่งแม้ผลบางเส้นทางจะไม่ปรากฏค่าสถิติที่เด่นชัด แต่ก็ชี้ให้เห็นถึงทิศทางความสัมพันธ์ที่เสริมพลังระหว่างผู้นำและ
พนักงาน 

นอกจากนี้ ยังพบว่า การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพมีบทบาทเป็นตัวแปรแทรกในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ทางอ้อม ( Indirect Effect) เท่ากับ β = 0.02 ที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05 ซึ ่งหมายความว่าการสื ่อสารที ่ชัดเจน โปร่งใส และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
แลกเปลี ่ยนข้อมูลข่าวสาร ส่งผลให้พนักงานรู ้สึกว่าได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลต่อการเกิด   
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับลึกยิ่งขึ้น อย่างไรก็ดี ปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการสื่อสารต่อความ 
พึงพอใจในงาน กลับไม่ปรากฏความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p = 0.936) สะท้อนให้เห็นว่า การสื่อสารอย่างเดียว
อาจยังไม่เพียงพอที่จะส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในงานได้ เว้นแต่จะควบคู่ไปกับปัจจัยอื ่น เช่น รูปแบบภาวะผู ้นำ 
บรรยากาศองค์กรโดยรวม เป็นต้น 

เมื่อพิจารณาภาพรวมของโมเดลเชิงโครงสร้าง พบว่า การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพเป็นกลไกสนับสนุนที่สำคัญ
ในการส่งเสริมความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง กับผลลัพธ์ทางพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน 
โดยเฉพาะการสร้างความผูกพันในระยะยาวกับองค์กร ข้อมูลนี้ชี้ให้เห็นว่า ในกระบวนการพัฒนาองค์กร การพัฒนาทักษะ
การสื่อสารของผู้บริหารและการส่งเสริมช่องทางการสื่อสารที่มีคุณภาพภายในองค์กร เป็นปัจจัยสำคัญที่ควรถูกนำมา
พิจารณาควบคู่กับการพัฒนาภาวะผู้นำ 

กล่าวโดยสรุป การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่มีอิทธิพลทางตรงในด้านจิตวิทยาการทำงาน แต่ยังมี
บทบาทสำคัญในฐานะกลไกเชิงกลยุทธ์ที่ช่วยเสริมสร้างผลกระทบเชิงบวกของภาวะผู้นำต่อความสัมพันธ์ในระดับองค์กร 
โดยเฉพาะในยุคที่ความโปร่งใส ความไว้วางใจ และความร่วมมือ เป็นเงื่อนไขสำคัญของความยั่งยืนในการบริหารองค์กร
สมัยใหม่ 

 
อภิปรายผล 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน โดยสามารถอธิบายได้จากพฤติกรรมของผู ้นำที ่ให้การสนับสนุน กระตุ ้นแนวคิดใหม่  
และส่งเสริมการเติบโตตามศักยภาพของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับหลักการในทฤษฎี Two-Factor ของ Herzberg ที่ระบุถึง
ความสำคัญของ “ปัจจัยจูงใจ” ในการสร้างความพึงพอใจ เช่น ความสำเร็จ การยอมรับ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยระดับนานาชาติของ Bass (1999), Krishnan (2012) และ Othman and Khrais (2022) ที่ยืนยัน
บทบาทของผู้นำในการเสริมแรงจูงใจและความหมายของงาน นอกจากนี้ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังส่งผลโดยตรงและ
โดยอ้อม ผ่านความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรต่อผลการปฏิบัติงาน โดยในด้านความผูกพันต่อองค์กร อธิบาย
ได้จากกรอบแนวคิดของ Social Exchange Theory ที่มองว่าการแลกเปลี ่ยนที ่ยุติธรรมระหว่างพนักงานกับองค์กร  
เช่น การได้รับโอกาส การยอมรับ และการดูแลที่เหมาะสม จะส่งผลให้พนักงานเกิด “ความผูกพัน” ทั ้งทางอารมณ์   
ทางบรรทัดฐาน และจากต้นทุนการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) และ Luu & Phan 
(2020) 
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ความพึงพอใจในงานมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับที่มีนัยสำคัญทางสถิติ (β = 0.566, p < 
.01) โดยพนักงานที่พึงพอใจจะมีแรงจูงใจ ความเชื่อมั่นในองค์กร และความร่วมมือสูง ซึ่งตรงกับ Robbins & Judge (2019) 
และ สุวัลลี แย้มศาสตร์ (2561) ที่ระบุว่าความพึงพอใจเป็นตัวผลักดันพฤติกรรมเชิงบวกและประสิทธิภาพ ส่วนความผูกพัน
ต่อองค์กร ก็มีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญ (β = 0.216, p < .01) ซึ่งพนักงานที่รู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร 
(psychological ownership) จะมุ่งมั่นต่อเป้าหมายร่วมและแสดงพฤติกรรม OCB ตามแนวทางของ Shofiyuddin et al. 
(2021) และ ธัญศญา ธรรศโสภณ (2565) เมื่อพิจารณา บทบาทของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรในฐานะ
ตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ทั้งสองตัวแปรทำหน้าที่ถ่ายทอดอิทธิพลจากภาวะผู้นำไปสู่ผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยสำคัญ 
สนับสนุนด้วยงานของ Evitasari et al. (2023) และ Muterera et al. (2024) ที่ชี้ว่าแรงจูงใจภายในคือกลไกสำคัญของการ
แปลงภาวะผู้นำเป็นผลสัมฤทธิ์ของงาน  

อย่างไรก็ตาม การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพไม่พบบทบาทเป็นตัวแปรแทรกระหว่างภาวะผู้นำกับความพึงพอใจใน
งานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (p = .936) ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า ความพึงพอใจในงานได้รับอิทธิพลจากปัจจัยทางจิตวิทยาที่ลึก
กว่า เช่น ความรู ้สึกมีคุณค่า (value) หรือการได้รับ empowerment มากกว่าช่องทางการสื ่อสารเพียงอย่างเดียว  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chiang and Wang (2012) และ Nazir et al. (2021) ในทางตรงกันข้าม การสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพมีบทบาทเป็นตัวแปรแทรกระหว่างภาวะผู้นำกับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
(Indirect Effect β = 0.02, p = .015) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ผู้นำที่สื่อสารอย่างตรงไปตรงมา ชัดเจน และให้พ้ืนที่ในการ
มีส่วนร่วม จะทำให้พนักงานรู้สึกยอมรับ เข้าใจเป้าหมาย และกลายเป็น “เจ้าของ” ร่วมขององค์กร ความเข้าใจร่วมดังกล่าว
จึงเสริมสร้างความผูกพันในระดับอารมณ์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Rogers & Agarwala-Rogers (1976) และ Clampitt 
(2016) 
 
องค์ความรู้ใหม่  

งานวิจัยฉบับนี้สร้างองค์ความรู้ใหม่ในบริบทขององค์กรรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมีลักษณะเฉพาะ
ระหว่างระบบราชการและระบบธุรกิจ ที่ต้องดำเนินงานเชิงนโยบายควบคู่กับเป้าหมายด้านประสิทธิภาพ พบข้อค้นพบที่
แตกต่างจากงานวิจัยอื่น ๆ ในประเด็นของ “การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ” ซึ่งแม้จะช่วยส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร
อย่างมีนัยสำคัญ แต่กลับ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งขัดแย้งกับงานของ Clampitt (2016), Othman 
and Khrais (2022) และ Rogers and Agarwala-Rogers (1976) ที่ระบุว่าการสื่อสารภายในองค์กรมีผลต่อแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง 

องค์ความรู้ใหม่นี้สะท้อนให้เห็นว่า ในบริบทองค์กรที่มีโครงสร้างรวมศูนย์และลำดับชั้นแบบราชการ การสื่อสารที่ดี
เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอในการสร้างความพึงพอใจในงาน หากขาดกลไกอื่น  ๆ เช่น การเปิดโอกาส การรับฟัง การมีส่วน
ร่วม ผลการวิจัยจึงชี้ให้เห็นถึง บทบาทจำเพาะของการสื่อสาร ที่แม้ไม่เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำกับ
ความพึงพอใจในงาน แต่กลับมีผลอย่างสำคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร ขณะเดียวกัน การวิเคราะห์เชิงโครงสร้างชี้ว่า ภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและผ่านความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กร ผู้นำที่มี
วิสัยทัศน์ กระตุ้นความคิด และให้การสนับสนุนรายบุคคล ไม่เพียงสร้างประสิทธิภาพในการทำงานเท่านั้น แต่ยังปลูกฝัง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและแรงจูงใจที่ยั่งยืนในหมู่พนักงานด้วย 

โดยเฉพาะความพึงพอใจในงานจากการได้รับโอกาส การยอมรับ และการสนับสนุน ส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่น 
ส่วนความผูกพันต่อองค์กรช่วยเสริมพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายในระยะยาว องค์ความรู้ชุดนี้จึงช่วยขยายกรอบความ
เข้าใจในด้านภาวะผู้นำ การสื่อสาร และพฤติกรรมองค์การในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการ
กำหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพและความยั่งยืนขององค์กรในอนาคตได้อย่างมีนัยสำคัญ 
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สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานการนิคม

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยเฉพาะอย่างยิ่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรมีความโดดเด่น กล่าวคือ ผู้นำที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจ มีวิสัยทัศน์ และส่งเสริมการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง มีส่วนช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การงาน และเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กร ซึ่งนำไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังเป็น
แรงจูงใจภายในที่สำคัญซึ่งช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท และมีความกระตือรือร้นในการทำงาน ขณะเดียวกัน 
ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมแสดงพฤติกรรมเชิงบวกต่อองค์กรทั้งใน
ด้านคุณภาพและปริมาณของงานที่ได้รับมอบหมาย ในการศึกษายังพบว่า การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพไม่ได้ทำหน้าที่เป็น
ตัวแปรแทรกระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงาน แต่กลับมีบทบาทสำคัญในฐานะตัวแปรแทรกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ กล่าวคือ ผู้น ำที่สามารถสื่อสาร
ได้อย่างชัดเจน ตรงประเด็นและครอบคลุมช่องทางการสื่อสารหลากหลาย จะช่วยสร้างความเข้าใจร่วม ความไว้วางใจ และ
ความรู้สึกมีส่วนร่วม ซึ่งล้วนเป็นกลไกสำคัญที่ส่งเสริมความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และสนับสนุนผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น อย่างไรก็ตาม การวิจัยครั้งนี้มีข้อจำกัดที่ควรพิจารณา กล่าวคือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นพนักงานขององค์กรรัฐวิสาหกิจเพียงแห่งเดียว ซึ่งอาจมีลักษณะเฉพาะด้านวัฒนธรรมองค์กรและบริบทการ
ทำงานที่แตกต่างจากหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอื่น หรือองค์กรภาคเอกชน ทำให้ผลการศึกษานี้ไม่อาจสรุปอ้างอิงกับองค์กรทุก
ประเภทได้โดยตรง นอกจากนี้ ข้อมูลที่ใช้รวบรวมมาจากแบบสอบถามแบบประเมินตนเอง (self-report) ซึ่งอาจมีอคติบาง
ประการในการรับรู้ของผู้ตอบ  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.1 ภาครัฐควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ในองค์กรรัฐวิสาหกิจ โดยจัดอบรม

หลักสูตรเฉพาะทางท่ีสามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้จริง เพ่ือสร้างผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และสามารถกระตุ้นศักยภาพของพนักงานให้
เกิดประสิทธิภาพในการทำงานสูงสุด 

1.2 ผู้บริหารขององค์กรควรส่งเสริมการสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ด้วยการเปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และได้รับการสนับสนุนอย่างเป็นระบบ อันจะนำไปสู่ความร่วมมือและความจงรักภักดี
ต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 

1.3 ควรกำหนดแนวทางการสื่อสารภายในองค์กรให้มีความเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ และโปร่งใส เพื่อให้เกิด
ความเข้าใจตรงกันระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงาน ลดความคลุมเครือ และส่งเสริมบรรยากาศในการทำงานที่ดี 

2. ข้อเสนอแนะด้านการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 งานวิจัยครั้งนี้มุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กรการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  

จึงควรขยายกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมระดับผู้บริหาร หรือองค์กรรัฐวิสาหกิจประเภทอ่ืน เพ่ือเปรียบเทียบและเพ่ิมมิติในการ
วิเคราะห์ที่หลากหลายยิ่งขึ้น 

2.2 จากข้อจำกัดที่ใช้เฉพาะแบบสอบถามซึ่งเป็นการประเมินตนเองในรูปแบบปริมาณเพียงวิธีเดียว จึงเสนอให้
การวิจัยครั้งต่อไปใช้วิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) โดยเสริมการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
เพ่ือให้เข้าใจมุมมอง เจตคติ และกลไกภายในของพฤติกรรมพนักงานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

2.3 จากผลการวิจัยพบว่า การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานโดยตรงในบริบท
ขององค์กรรัฐวิสาหกิจ จึงควรศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรอื่น  ๆ ที่มีโครงสร้างต่างประเภท  
เช่น โครงสร้างแนวดิ่ง ว่าองค์ประกอบใดที่อาจส่งผลต่อความรู้สึกพึงพอใจหรือการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
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