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อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง 
และความพึงพอใจในงานของพนักงานภายหลังการควบรวมกิจการ 
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บทคัดย่อ  

การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา  
ที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานของพนักงานที่ท างานในบริบทองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลง
ภายหลังการควบรวมกิจการ โดยศึกษาจากกลุ่มพนักงานในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดปราจีนบุรี 
จ านวน 270 คน ใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ผลการศึกษา พบว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ์ ค่า CMIN/DF = 
1.793  GFI = 0.948  AGFI = 0.921  NFI = 0.967  CFI = 0.985  RMR = 0.016 และ RMSEA = 0.054 โดย 
ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานผ่าน
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาและ 
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานได้ร้อยละ 41.10 
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ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง  ความพึงพอใจในงาน  การควบรวมกิจการ 
 
Abstract   

This study employs a quantitative research methodology to analyze the influence of 
transformational leadership on employees' openness to change and their perception of job 
satisfaction.  The sample comprised of 270 individuals employed at an automotive part 
manufacturing company in Prachinburi Province who had undergone organizational changes 
following mergers and acquisitions.  Data collection was conduct through the administration of 
questionnaires.  The collected data was then analyzed using structural equation modeling.  The 
results indicate that the hypothesized model demonstrated a good fit, as shown by the following 
values:  CMIN/DF = 1.793, GFI = 0.948, AGFI = 0.921, NFI = 0.967, CFI = 0.985, RMR = 0.016, and 
RMSEA =  0. 054.  Transformational leadership has a positive influence on employees' degree of job 
satisfaction.  Furthermore, transformational leadership indirectly influences employees' satisfaction 
with their jobs by fostering an openness to change.  Transformational leadership and an openness 
to change account for 41.10% of the variation in job satisfaction. 

 
Keywords: Transformational Leadership, Openness to Change, Satisfaction, Mergers and 

Acquisitions 
 
บทน า  

ในช่วงสองถึงสามทศวรรษที่ผ่านมา การควบรวมกิจการทั้งในประเทศเดียวกันและในลักษณะ 
ข้ามพรมแดนมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างมาก โดยเฉพาะการควบรวมกิจการที่เกี่ยวข้องกับประเทศเศรษฐกิจเกิดใหม่ 
(emerging economies) (Kumar, Sengupta, & Bhattacharya, 2023) เนื่องจากเป็นกลุ่มประเทศที่มีอัตราการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงและมีความน่าดึงดูดใจในการลงทุน  ในระดับมหภาคนั้น การควบรวมกิจการสร้างประโยชน์
จ ากการ เพิ่ มความสามารถทางการแข่ ง ขั น ของประ เทศ  ด้ ว ยกา รมี ท รั พยากรและความสามารถ 
ที่มากขึ้น น าไปสู่การประหยัดจากขนาดการผลิต รวมทั้งช่วยปรับปรุงโครงสร้างอุตสาหกรรมของประเทศ 
โดยการลดจ านวนบริษัทในอุตสาหกรรมและเพิ่มความเข้มข้นของตลาด  

ในระดับองค์กร การควบรวมกิจการเป็นกลยุทธ์ทางธุรกิจรูปแบบหนึ่งที่เพิ่มความสามารถในการแข่งขันทาง
ธุรกิจ ท าให้ธุรกิจมีขนาดที่ใหญ่ขึ้น ตอบสนองความต้องการของตลาดได้มากข้ึน มีส่วนแบ่งตลาดที่เพิ่มข้ึน มีทรัพยากร
การผลิตเพิ่มขึ้น และช่วยให้บริษัทเข้าถึงทรัพยากร เช่น เทคโนโลยี สิทธิบัตร นวัตกรรม รวมทั้งการควบรวมกิจการ 
ท าให้ธุรกิจมีโอกาสได้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถของพนักงาน (Hitt, Ireland, & 
Hoskisson, 2019) นอกจากนี้ การควบรวมกิจการข้ามพรมแดนแบบดิจิทัล ยังเพิ่มคุณภาพของนวัตกรรมและบริการ 
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จากการลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา ซึ่งพบได้ในองค์กรที่มีเทคโนโลยีขั้นสูง องค์กรที่มีขนาดค่อนข้างใหญ่ และ
องค์กรที่แสวงหาดิจิทัล (Xu & Deng, 2024) 

การควบรวมกิจการเป็นรูปแบบกลยุทธ์ทางธุรกิจซึ่งมักส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อพนักงานจากการ
เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น  เช่น จากวัฒนธรรมองค์กรที่ เปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร ความ 
ไม่แน่นอนเกี่ยวกับต าแหน่งงาน ความมั่นคงในงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ซึ่งท าให้พนักงานต้อง 
มีการปรับตัวอย่างมาก จากการวิจัยที่ผ่านมา แสดงให้เห็นได้ชัดเจนว่า การควบรวมกิจการส่งผลท าให้พนักงานเกิด
ความวิตกกังวลและเกิดความเครียด รวมทั้งส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน (Devkota 
et al., 2023; Isonne et al., 2021) ซึ่งในทางพฤติกรรมองค์กรนั้น เป็นที่ทราบดีว่าความพึงพอใจในงานเป็นทัศนคติ
ที่ ส า คั ญ เนื่ อ ง จ ากส่ ง ผ ลต่ อพฤติ ก ร รมที่ เ กี่ ย วข้ อ ง กั บ ก า รท า ง านของพนั ก ง าน  เ ช่ น  ค ว ามผู ก พั น 
ยึดมั่นในงาน การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Chayomchai, 2020) ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Hermawan, Thamrin, & Susilo, 2020) รวมทั้งผลการด าเนินงานขององค์กร (Ahmad & Raja, 2021) 

ทัศนคติของพนักงานในการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (openness to change) จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
พนักงาน โดยเฉพาะในการเปลี่ยนแปลงคร้ังใหญ่ เนื่องจากพนักงานที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะรับมือกับ
ความเครียดและความเหนื่อยล้าได้ดีกว่า สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรใหม่และความคาดหวังใหม่ๆ ได้ และ
พร้อมที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งส่งผลดีทั้งต่อความส าเร็จในงานของพนักงาน และ
ความส าเร็จขององค์กรจากการได้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ของพนักงาน ดังนั้น จึงถือได้ว่าการ
เปิดรับของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงเป็น “เงื่อนไขเริ่มต้นที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงตามแผนที่จะพัฒนา
องค์กรให้ประสบความส าเร็จ” (Miller, Johnson, & Grau, 1994) ในทางกลับกันการไม่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงเป็น 
“สัญญาณลางร้าย” ที่อาจท านายความล้มเหลวของการเปลี่ยนแปลงตามแผนได้ ถึงแม้การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง
อาจเป็นเรื่องเฉพาะตัวที่ต้องอาศัยการเปิดกว้างและการยอมรับความแปลกใหม่ที่เกิดขึ้น (Fugate & Kinicki, 2008) 
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นจุดเริ่มต้นของความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน และความมุ่งมั่น
ในการท างานต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (Yue, Men, & Ferguson, 2019) 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากการควบรวมกิจการท าให้เกิดผลกระทบต่อทั้งโครงสร้างองค์กร 
ด้านเทคโนโลยี ด้านกลยุทธ์ ด้านตัวบุคคล และส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ดังนั้น ความสามารถ
ของผู้บริหารในการจัดการองค์กรหลังการควบรวมกิจการถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในธุรกิจได้ 
ผู้บริหารทุกระดับจึงต้องมีภาวะผู้น าที่จะสามารถในการวางแผน และน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ซึ่งเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่ช่วยให้พนักงานเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวก ผ่านการมีวิสัยทัศน์ การสร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นการตัดสินใจ รวมทั้งท าให้พนักงานมี
ทศันคติที่เปิดรับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งน ามาซึ่งการปฏิบัติงานอย่างด้วยความพึงพอใจในการท างาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยได้เห็นถึงความส าคัญในเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา 
ก า ร เปิ ด รั บ ก า ร เปลี่ ย น แปล ง  และคว ามพึ ง พอ ใ จ ใน ง านของพนั ก ง านที่ ป ฏิ บั ติ ง า นภายหลั ง กา ร 
ควบรวมกิจการ จึงเป็นที่มาของความสนใจในการศึกษา อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปิดรับการ

file:///J:/adviseeMBAชั้น4_27Oct2019/pink65/Ahmad
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เปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยท าการศึกษาจากบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ สัญชาติญี่ปุ่น
แห่งหนึ่งภายหลังการการควบรวมกิจการ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

เพื่ อวิ เคราะ ห์ อิทธิพลของภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลงของผู้ บั งคับบัญชาที่ มี ต่ อการเปิดรับ 
การเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานของพนักงานภายหลังการควบรวมกิจการ 

 
การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดการวิจัย  

ในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง องค์กรแต่ละองค์กรควรมีผู้น าที่สามารถกระตุ้นพนักงานให้สามารถ
ปรับตัวต่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งผู้น าเหล่านี้จะต้องมีทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างแรงจูงใจ
และเสนอแนวคิดใหม่ๆ ให้กับพนักงานหรือเพื่อนร่วมงานหลังจากการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สามารถท างานร่วมกันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ Bass and Avolio (1994) ได้แสดงถึงลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 1) ผู้น า
สามารถโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามตนเองได้ โดยได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน หรือ “มีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (idealized influence)”  2) สามารถกระตุ้นหรือจูงใจผู้อ่ืนปฏิบัติหรือคิดตามสิ่งที่ต้องการได้ ผลักดันให้
คนในองค์กรมีความเป็นน้ าหนึ่งอันเดียวกัน หรือ “สร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)” 3) สามารถ
สื่อสารหรือกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดหรือมุมมองใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์ผลงาน รู้จักน านวัตกรรมต่างๆ มาใช้หรือ
ดัดแปลงให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือ “กระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation)” และ 4) 
สนับสนุนให้ทุกคนมีส่วนร่วมโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล หรือ “ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(individualized consideration)”  

การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงถือเป็นเงื่อนไขเริ่มต้นที่ส าคัญส าหรับการเปลี่ยนแปลงตามแผน ( planned 
change) ที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ดังนั้น เพื่อให้พนักงานสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง จ าเป็นต้องมีการ
เปิดรับการเปลี่ยนแปลงและความเต็มใจที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น (Wanberg & Banas, 2000) จาก
แนวคิดของ Miller et al. (1994) และ Wanberg and Banas (2000) สามารถสรุปองค์ประกอบหลักของการเปิดรับ
การเปลี่ยนแปลงได้เป็นสองส่วน คือ 1) ความเต็มใจที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เสนอ (willingness to support 
the proposed change initiatives) และ 2) ความรู้สึกเชิงบวกต่อผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลง (positive affect 
toward the change outcomes) ซึ่งพนักงานเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงจะน ามาซึ่งประโยชน์   การวิจัยที่ผ่านมาพบวา่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเปิดรับของพนักงานต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ในอุตสาหกรรมการ
ธนาคารในประเทศปากีสถาน (Zainab, Akbar, & Siddiqui, 2021) ในกลุ่มข้าราชการ ในประเทศอินโดนีเซีย (Frima 
& Ardiyanti, 2022) รวมทั้งการวิเคราะห์อภิมานจากงานวิจัยเชิงประจักษ์ (meta-analysis) ของ Peng, Li, Wang, 
and Lin (2021) แสดงผลในทางเดียวกันโดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาท าให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับ
ความจ าเป็นและเปิดรับการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกต่อการเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
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ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เกิดจากความรู้สึกของบุคคลถึงสิ่งที่ได้รับจากการท างานว่าเป็นไป
ตามที่คาดหวังหรือไม่   Smith, Kendall, and Hulin (1969) แสดงถึงสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 
1) ความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจต่อ “ลักษณะงาน (work itself)” ที่ตนเองปฏิบัติหรือที่ต้องรับผิดชอบ 2) ความรู้สึก
ชอบหรือพึงพอใจต่อ “ค่าตอบแทน (pay)” รวมถึงเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนๆ เช่น สวัสดิการ โบนัสประจ าปี 
ที่มีความเหมาะสมกับความสามารถ ยุติธรรมและเป็นธรรม 3) ความรู้สึกชอบและพึงพอใจต่อ “โอกาสและ
ความก้าวหน้า (promotion opportunity)” ได้รับโอกาสฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และรับรู้ถึงโอกาสที่จะก้าวหน้าหรือ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 4) ความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจต่อ “ผู้บังคับบัญชา (supervisor)” ซึ่ง 
สั่งการ ก ากับ ควบคุมดูแล ช่วยเหลือและให้ค าแนะน าได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และมีความยุติธรรม และ 
5) ความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจต่อ “เพื่อนร่วมงาน (coworker)” จากการได้รับการยอมรับ ให้เกียรติ ช่วยเหลือ และ
ให้ค าแนะน าต่างๆ   การวิจัยที่ผ่านมาพบว่าการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยการศึกษา
ของ Wanberg and Banas (2000) กับพนักงานขององค์กรไม่แสวงหาก าไรด้านการเคหะและพัฒนาชุมชน 
ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงจากการเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรส่งผลทางบวกต่อความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน และการวิจัยของ Hinduan and Wilson-Evered (2009) พบว่า ความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานในสถานการณ์การควบรวมกิจการของธนาคารในประเทศอินโดนีเซีย จะขึ้นอยู่กับการเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงาน ผู้วิจัยจึงก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
การวิจัยที่ผ่านมาในหลากหลายบริบท พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน ทั้งในภาคการค้าปลีก (Anunthawichak & Phiphopaekasit, 2021) ภาคอุตสาหกรรม (Chen, Ding, & Li, 
2021) รวมทั้งในบริษัทแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย (Kanlaya & Thaweepaiboonwong, 2023) 
ทั้งนี้ พนักงานเกิดความพึงพอใจได้จากการที่ความต้องการในงานของพนักงานได้รับการตอบสนอง จากการมอบหมาย
งานที่ท้าทาย การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงาน รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผู้วิจัยได้ก าหนดเป็นสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 

 
  

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
ระเบียบวิธีวิจัย  

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามภายหลัง
ได้รับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตศรีราชา (COE no. 
COE66/019) ก าหนดประชากร กลุ่มตัวอย่าง การสุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นดังนี้ 

 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัย ได้แก่ พนักงานของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในจังหวัด

ปราจีนบุรี  ซึ่ งได้มีการควบรวมกิจการ และพนักงานต้องปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 
ภายในองค์กรหลังมีการควบรวมกิจการ จากข้อมูลแผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง 
ในป ีพ.ศ. 2565 ซึ่งมีจ านวน 1,048 คน   

เนื่องจากขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) ควรมีประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) หรือ 15-20 เท่า
ของจ านวนตัวแปรสังเกตได้ (Anderson & Gerbing, 1988) ผู้วิจัยก าหนดจ านวนตัวอย่างในการวิจัยนี้เป็น 20 เท่า
ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งงานวิจัยนี้มีจ านวนตัวแปรที่สังเกตได้อยู่จ านวน 12 ตัวแปร ได้ขนาดตัวอย่าง 240 คน และ
เก็บตัวอย่างเผื่อการได้ข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์อีกประมาณร้อยละ 12.00 จึงได้ขนาดตัวอย่างที่เก็บทั้งสิ้นเป็น 270 คน 
ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (proportionate stratified sampling) โดยก าหนดจ านวนพนักงานที่เป็น
ตัวอย่างในแต่ละแผนก ตามสัดส่วนของพนักงานแผนกนั้นๆ ต่อพนักงานทั้งหมดของบริษัทที่เป็นตัวอย่าง และใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (simple random sampling) จากพนักงานทุกระดับในแต่ละแผนก แสดงดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 จ านวนตัวอย่างจ าแนกตามแผนก 

แผนก จ านวนพนักงาน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวนตัวอย่าง 
(คน) 

แผนกผลิต 682 65.08 172 
แผนกตรวจสอบและควบคุมคุณภาพ 124 11.83 31 
แผนกวางแผนธุรกิจและพัฒนาองค์กร 93 8.88 25 
แผนกจัดหาวัตถุดิบ 69 6.58 19 
แผนกเทคนิค 64 6.11 18 
แผนกความปลอดภัย 10 0.95 3 
แผนกขาย 6 0.57 2 

รวมทุกแผนก 1,048 100.00 270 
 
เครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
แบบสอบถาม (questionnaire) ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่  

1) ข้อมูลทั่วไปของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บังคับบัญชาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ประกอบด้วย การมี อิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  3) แบบสอบถามเกี่ยวกับ
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลงของพนักงานตามแนวคิดของ Miller et al. (1994) และ Wanberg and Banas (2000) 
ประกอบด้วย ทัศนคติต่อตนเอง ทัศนคติต่องานที่ท าหรือหน้าที่ในความรับผิดชอบ และทัศนคติต่อองค์กร และ 
4) แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Smith et al. (1969) ประกอบไปด้วย
ความพึงพอใจต่อลักษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า การบังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเลือกตอบได้ข้อเดียว แบบสอบถามวัดตัวแปรตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย ส่วนที่  2-4 เป็นข้อค าถามแบบเลือกตอบค าตอบเดียว โดยใช้มาตราส่วนประเมินค่า 
แบบลิเคิร์ทสเกล (likert’s scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 5 หมายถึงระดับมากที่สุด  4 หมายถึงระดับมาก 
3 หมายถึงระดับปานกลาง  2 หมายถึง ระดับน้อย และ 1 หมายถึงระดับน้อยที่สุด  

ก่อนการน าแบบสอบถามไปใช้จริง ได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพขั้นต้น ได้แก่ 1) ทดสอบความตรง 
เชิงเนื้อหา (content validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน และพิจารณาค่าความสอดคล้องระหว่างค าถามและ
วัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ทุกข้อมีค่าอยู่ในช่วง 0.67-1.00 ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.50 
ขึ้นไป แสดงว่าข้อค าถามสามารถวัดตัวแปรได้ตามนิยามที่ก าหนดไว้  (Rovinelli & Hambleton, 1977) และ 
2) ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยการน าไปทดลองใช้กับพนักงานบริษัทเอกชนอีกแห่งที่มีการควบรวม
กิจการ ในภาคตะวันออก จ านวน 30 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
ของทุกตัวแปรมีค่า เกินกว่า 0.70 แสดงว่าข้อค าถามนี้มีความเชื่อมั่นสามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมือได้  
(Wanichbancha, 2019) 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
อธิบายข้อมูลทั่วไปของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยค่าเฉลี่ย ร้อยละ และวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ภายหลังการควบรวมกิจการ ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างแบบ Covariance-Based SEM (CB-SEM) เพื่อ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่งมีการด าเนินการดังนี้ 
1) ตรวจสอบลักษณะเบื้องต้นของข้อมูลด้วยค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้  ค่าความโด่ง และ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และ 2) วิเคราะห์โมเดลการวัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยท าการประเมิน
ความสอดคล้องภายใน (internal consistency) ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ  ประเมินความตรงเชิงลู่เข้า 
(convergent validity) จากค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ของตัวแปรแต่ละตัว  และประเมินความตรงเชิงจ าแนก 
(discriminant validity) จากการเปรียบเทียบค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้กับค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอ่ืน และ 3) ท าการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างและทดสอบสมมติฐาน 
โดยตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานและค่านัยส าคัญ รวมถึงพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
 
ผลการวิจัย  

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงานของบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งที่มีการควบรวมกิจการและมีการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์กรหลังการควบรวมกิจการที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้จ านวน 270 คน เป็นเพศหญิง ร้อยละ 75.19 และ 
เป็นเพศชาย ร้อยละ 24.81  มีอายุ 26-30 ปี ร้อยละ 9.63  อายุ 31-35 ปี ร้อยละ 26.30  อายุ 36-40 ปี ร้อยละ 
30.00  อายุ 41-45 ปี ร้อยละ 22.96  อายุ 46-50 ปี ร้อยละ 7.41  และอายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 3.70  ส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูง (ปวส.)/อนุปริญญา ร้อยละ 59.26  การศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 35.93  
และการศึกษาการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ร้อยละ 4.81  ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงาน 1-5 ปี ร้อยละ 5.19 อายุงาน 
6-10 ปี ร้อยละ 26.67  อายุงาน 11-15 ปี ร้อยละ 35.92 และอายุงานมากกว่า 15 ปี ร้อยละ 32.22  ส่วนใหญ่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการ/พนักงานส านักงาน ร้อยละ 75.19 และเป็นระดับผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร ร้อยละ 24.81 

 
การตรวจสอบลักษณะเบื้องต้นของข้อมูล 
ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดแสดงดังตารางที่ 2 ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดในโมเดลมีค่าเฉลี่ย 

(mean) อยู่ระหว่าง 3.57 ถึง 3.90  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) อยู่ระหว่าง 0.66 ถึง 0.88  
ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ตั ว แ ป ร สั ง เ ก ต ไ ด้ ทุ ก ตั ว มี ค่ า ร ะ ห ว่ า ง  0 . 3 1  ถึ ง  0 . 8 4  แ ล ะ 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ต่างตัวแปรแฝง 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.31 ถึง 0.53  ค่าความเบ้ (skewness) อยู่ระหว่าง -0.34 ถึง 0.25 และค่าความโด่ง (kurtosis) 
อยู่ระหว่าง -0.63 ถึง 0.09 ซึ่งค่าสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่เกิน 1.00 และค่าสัมบูรณ์ของความโด่งไม่เกิน 1.50 
จึงถือได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (Schumacker & Lomax, 2004) 
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ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของ 
ตัวแปรสังเกตได ้

 II IM IS IC OTC1 OTC2 OTC3 JS1 JS2 JS3 JS4 JS5 
II 1            
IM 0.83 1           
IS 0.79 0.84 1          
IC 0.76 0.80 0.84 1         
OTC1 0.47 0.50 0.46 0.47 1        
OTC2 0.51 0.53 0.53 0.53 0.58 1       
OTC3 0.45 0.50 0.44 0.52 0.46 0.57 1      
JS1 0.44 0.47 0.42 0.40 0.37 0.39 0.31 1     
JS2 0.44 0.51 0.46 0.45 0.39 0.37 0.35 0.76 1    
JS3 0.46 0.52 0.46 0.44 0.39 0.41 0.39 0.76 0.81 1   
JS4 0.49 0.52 0.46 0.42 0.41 0.38 0.35 0.70 0.69 0.81 1  
JS5 0.52 0.54 0.51 0.48 0.42 0.42 0.44 0.75 0.74 0.79 0.75 1 
Mean 3.76 3.66 3.68 3.57 3.90 3.70 3.57 3.66 3.78 3.83 3.76 3.72 
S.D. 0.69 0.71 0.71 0.70 0.66 0.74 0.72 0.85 0.81 0.81 0.82 0.88 
Skewness -0.17 -0.06 -0.21 -0.12 -0.14 0.10 0.25 -0.10 -0.23 -0.34 -0.30 -0.31 
Kurtosis -0.53 -0.63 -0.28 -0.12 -0.07 -0.52 -0.35 -0.27 -0.24 0.09 0.01 -0.11 

หมายเหตุ: ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

การวิเคราะห์โมเดลการวัด 
ผู้วิจัยเริ่มจากท าการวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแต่ละตัว พบว่าภายหลังการปรับโมเดลการวัดของ 

ตัวแปรแฝงแต่ละตัวที่ผู้วิจัยศึกษามีค่าดัชนี CMIN/DF น้อยกว่า 3 ค่า GFI  AGFI  NFI และ CFI เกินกว่า 0.90 
ค่า RMR น้อยกว่า 0.05 และ ค่า RMSEA น้อยกว่า 0.08 แสดงถึงโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Awang, 2012; Hair et al., 2010) และพบว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
ในรูปค่ามาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเกิน 0.70 มีค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite 
Reliability: CR) มีค่าเกินกว่า 0.70 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) 
มีค่าเกินกว่า 0.50 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรในโมเดลมีความตรงเชิงลู่เข้าและสามารถสกัดความแปรปรวนของตัวแปรได้ดี 
(Fornell & Larcker, 1981) 

หลังจากนั้น ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพื่อวิเคราะห์โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทุกตัว 
พร้อมกัน ดังภาพที่ 2 และผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 3 พบว่ามีค่า CMIN/DF น้อยกว่า 3  ค่า GFI  AGFI  NFI และ 
CFI เกินกว่า 0.90  ค่า RMR น้อยกว่า 0.05 และ ค่า RMSEA น้อยกว่า 0.08 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Awang, 2012; Hair et al., 2010)  
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ภาพที่ 2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงทุกตัวที่ใช้ในการศึกษา 
 

ตารางที่ 3 ค่าความเชื่อมั่นเชิงองคป์ระกอบ ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกดัได้ และคา่สัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรแฝง  

ตัวแปร 
จ านวนตัวแปร

สังเกตได ้
CR AVE 

ตัวแปร 

TL OPEN SAT 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 4 0.944 0.809 0.899   
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) 3 0.784 0.549 0.738 0.741  
ความพึงพอใจในงาน (SAT) 5 0.939 0.756 0.601 0.593 0.869 

หมายเหตุ: Composite Reliability (CR) หมายถึง ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ  
   Average Variance Extracted (AVE) หมายถึง คา่เฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้  
   ค่าตัวเข้มตามแนวทแยง คือค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
   ค่าตัวเอียง คือค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
 
จากภาพที่ 2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปค่ามาตรฐาน (standardized factor loading) ของตัวแปรสังเกต

ได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.70-0.92 ซึ่งเกินกว่า 0.70  และจากตารางที่ 3 ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่
ท าการศึกษา มีค่าอยู่ระหว่าง 0.784-0.944 ซึ่งเกินกว่า 0.70  ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ของตัวแปรแฝงที่
ท า ก า รศึ กษ า  มี ค่ า อยู่ ร ะหว่ า ง  0 . 5 49 - 0 . 8 09  ซึ่ ง เ กิ น ก ว่ า  0 . 5 0  แสด ง ว่ า ตั ว แป ร สั ง เ กต ไ ด้ ข อง 
ตัวแปรแฝงทุกตัวมีความตรงเชิงลู่เข้า (convergent validity) (Hair et al., 2010) และสามารถสกัดความแปรปรวน
ของตัวแปรได้ดี  พิจารณาความตรงเชิงจ าแนก (discriminant validity) จากค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ของตัวแปรแฝงแต่ละตัว ต้องสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอ่ืนทุกตัว
ในโมเดล (Fornell & Larcker, 1981) พบว่าค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ ซึ่งแสดงเป็นตัวเลข 
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ตัวเข้มแนวทแยงมุมมีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอ่ืนทั้งในแนวตั้งและ
แนวนอน (ตัวเลขตัวเอียง) แสดงให้เห็นว่าการวัดตัวแปรแต่ละตัวสามารถแบ่งแยกออกจากกันได้ดี จากการวิเคราะห์
โมเดลการวัดจึงสรุปได้ว่า ตัววัดที่ใช้ในการวัดตัวแปรเป็นไปตามแนวคิดทางทฤษฎี มีความน่าเชื่อถือ และมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพื่อศึกษาตามวัตถุประสงค์ต่อไป 

 
การวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและ 

ความพึงพอใจในงาน 
ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและความ 

พึงพอใจในงาน แสดงได้ดังภาพที่ 3  ค่า CMIN/DF มีค่าน้อยกว่า 3  ค่า GFI  AGFI  NFI และ CFI เกินกว่า 0.90 
ค่า RMR น้อยกว่า 0.05 และ ค่า RMSEA น้อยกว่า 0.08 แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ (Awang, 2012; Hair et al., 2010) 

 

 
ภาพที่ 3 โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและ 

ความพึงพอใจในงาน 
 

สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) อธิบายความแปรปรวน
ข อ ง ก า ร เ ปิ ด รั บ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง  ( OPEN)  ไ ด้ ร้ อ ย ล ะ  5 4 . 4 0 ( R2 = 0 . 5 4 4 )  แ ล ะ ภ า ว ะ ผู้ น า 
การเปลี่ยนแปลง (TL) และการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความ 
พึงพอใจในงาน (SAT) ได้ร้อยละ 41.10 (R2=0.411) (ดังตารางที่ 4)  
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ตารางที่ 4  ค่าอิทธิพลทางตรง ค่าอิทธิพลทางอ้อม และค่าอิทธพิลรวม 

ตัวแปรสาเหต ุ

ตัวแปรตาม 

การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง 
(OPEN) 

ความพึงพอใจในงาน  
(SAT) 

DE IE      TE DE IE TE 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 0.738** - 0.738** 0.358** 0.243** 0.601** 
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) - -       - 0.329** - 0.329** 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R2) 0.544 0.411 

หมายเหตุ: Direct Effect (DE) หมายถึง อิทธิพลทางตรง       Indirect Effect (IE) หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม  
Total Effect (TE) หมายถึง อิทธิพลรวม           ** หมายถึง มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 

 
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
(standardized regression weights) หรือค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) เท่ากับ 0.738 (p-value < 0.01)  

2) การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน (SAT) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (standardized 
regression weights) หรือค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) เท่ากับ 0.329 (p-value < 0.01)  

3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อกับความพึงพอใจในงาน (SAT) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (standardized 
regression weights) หรือค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) เท่ากับ 0.358 (p-value < 0.01) เป็นไปตามสมมติฐานที่
ก าหนดไว้ และจากการทดสอบโดยใช้วิธี Bootstrapping ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างใหม่พร้อมการแทนที่ เพื่อประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ประชากร โดยก าหนดที่ 1,000 คร้ัง พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในงาน (SAT) ผ่านการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง (OPEN) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (standardized 
regression weights) หรือค่าอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) เท่ากับ 0.243 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(p-value < 0.01)  
 
อภิปรายผลการวิจัย  

1. จากผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางบวกต่อการเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ที่ผ่านมาของ Peng et al. (2021) และ Zainab et al. (2021) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของผู้น าในสภาวะที่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงมีส่วนช่วยให้พนักงานในองค์กรเปิดใจยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรเป็น
แบบอย่างที่ดี ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการวางตัว การกระตุ้นให้พนักงานมีแรงบันดาลใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ กล้าท า 
ในสิ่งใหม่ๆ และดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช้ ผู้บังคับบัญชาต้องยอมรับฟังความคิดเห็นหรือความเห็นต่าง 
ขณะเดียวกันต้องเป็นผู้ฟัง และที่ปรึกษาให้กับพนักงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมีความ
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กล้าและพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นและ
สนับสนุนให้พนักงานได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะในการท างานเพื่อให้มีขีดความสามารถรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

2. จากผลการศึกษาพบว่าการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 ที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมาของ 
Wanberg and Banas (2000) และการศึกษาของ Hinduan and Wilson-Evered (2009) ซึ่งหมายถึง การที่
พนักงานจะรู้สึกพึงพอใจในงานหลงัการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เกิดได้จากการที่พนักงานต้องรับทราบและเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องแจ้งพนักงานในองค์กรให้ทราบถึงแนวทางหรือทิศทาง การ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น พร้อมโน้มน้าวให้พนักงานเข้าใจและยอมเปิดใจรับการเปลี่ยนแปลงโดยอาจเริ่มจากการ
เปลี่ยนแนวคิด หรือมุมมองที่มีต่อการเปลี่ยนที่เกิดขึ้น กรณีของการควบรวมกิจการ ผู้บริหารต้องให้ข้อมูลแก่พนักงาน
เพื่อให้เห็นถึงข้อดีของการควบรวมกิจการทั้งที่เกิดกับองค์กรและโอกาสที่เกิดขึ้นกับตัวพนักงาน เช่น โอกาส
ความก้าวหน้าในการเติบโตในการท างาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาขีดความสามารถ ความมั่นคงในงาน และ
โอกาสในการได้รับค่าตอบแทนที่ดีขึ้น  

3. จากผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ  
ในงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 3 ที่ก าหนดไว้ ผลการศึกษานี้สนับสนุนข้อ
ค้นพบจากการศึกษาของ Chen et al. (2021) และ Anunthawichak and Phiphopaekasit (2021) ซึ่งหมายความ
ว่า ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานสามารถมีบทบาทส าคัญในการท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะ
หลังจากที่องค์กรมีการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลต่อการท างานของตนเอง 
ซึ่งได้รับอิทธิพลจากปัจจัยหลายประการ หนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญคือบทบาทของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
โดยเฉพาะในสภาวะการเปลี่ยนแปลง เช่น การควบรวมกิจการ ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการน าและ
สนับสนุนพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งส าคัญ การแสดงทัศนคติที่ดีและการปฏิบัติตนอย่างเหมาะสม การให้
ความช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา และการแนะแนวทางในการแก้ ไขปัญหาที่เกิดขึ้น สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงานด้วยกันเอง และระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีเหล่านี้จะสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน เสริมสร้างความพึงพอใจในงานของพนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและมีก าลังใจที่จะท างานในองค์กร
ต่อไป แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ในสภาวะการเปลี่ยนแปลง เช่น การควบรวมกิจการ หากผู้บังคับบัญชาแสดง
ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ให้การสนับสนุนพนักงานอย่างเต็มที่ มีการแสดงออกถึงความเข้าใจและร่วมช่วยแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นอย่างเหมาะสม จะท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมั่น ใจในองค์กร การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานจะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลให้พนักงาน เกิดความ 
พึงพอใจในการท างาน 

 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ  
 บทสรุป 

ภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงองค์กรจากการควบรวมกิจการ การที่ผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้พนักงานซึ่งเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเปิดรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งท าให้พนักงานเกิด
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ความความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้วยการกระตุ้นหรือจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม และกระตุ้นให้
เกิดความคิดหรือมุมมองใหม่ๆ   

 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา 
ด้วยภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชามีความส าคัญต่อการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยเฉพาะ 

ในการกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง และกระตุ้นให้เกิดความคิดหรือ
มุมมองใหม่ เพื่อให้พนักงานเกิดการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงาน 

1. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาขององค์กร ควรกระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงาน 
ในสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง โดยด าเนินการต่อไปนี้ 

1.1 ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาต้องสื่ อสารกับพนักงานและใช้การช่องทางการสื่อสาร 
ที่มีประสิทธิภาพ โดยผู้บังคับบัญชาสูงสุดของแต่ละสายงานหรือแต่ละแผนกให้ข้อมูลที่จ าเป็นกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เกี่ยวกับการควบรวมกิจการและการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงสถานการณ์ปัจจุบันของ
องค์กร และแนวทางที่จะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งให้ข้อมูลแนวทางการปฏิบัติให้พนักงานทุกคนเข้าใจไปใน
ทิศทางเดียวกัน และคลายความวิตกกังวลกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น   

     1.2 ในระหว่างด าเนินการควบรวมกิจการ ผู้บังคับบัญชาควรเป็นผู้ ให้ค าแนะน า ให้ก าลังใจ  
ให้ค าปรึกษา กระตุ้นศักยภาพของพนักงานแต่ละคนออกมา สร้างแรงจูงใจ สร้างทัศนคติหรือมุมมองที่ดีต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพราะหากพนักงานเปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน
หรือหน้าที่ความรับผิดชอบที่ท าอยู่ ณ ปัจจุบัน ซึ่งย่อมส่งผลดีต่อองค์กรเพราะพนักงานจะช่วยส่งเสริมและผลักดัน
องค์กรให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้เป็นอย่างดี  

2. ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรกระตุ้นให้พนักงานคิดหรือมุมมองใหม่ ดงันี้ 
     2.1 ผู้บังคับบัญชาควรกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในองค์กร เพื่อ

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความสนใจที่จะหาแนวทางใหม่ๆ มาใช้แก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิด
และเหตุผลที่แตกต่างจากความคิดเดิม มีการตั้งสมมติฐาน มีการจูงใจ สนับสนุนและแนะน าแนวทางต่างๆ ที่เป็นไปได้
ในการพิจารณาปัญหาและแก้ไขปัญหา รวมไปถึงผู้บังคับบัญชาต้องแสดงให้พนักงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่  
ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องสร้างความเชื่อมั่นว่าปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
ได้โดยการร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของพนักงาน 

     2.2 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมและพัฒนาผู้บังคับบัญชาให้มีความสามารถในการกระตุ้นให้
พนักงานคิดและหาแนวทางใหม่ๆ คิดอย่างสร้างสรรค์และนอกกรอบ อาจจะใช้การจ าลองเหตุการณ์ปัญหาหรือ 
จัดกิจกรรม เพื่อฝึกให้ผู้บังคับบัญชาคิดค้น กลวิธี หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ประเมินถึงผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นต่อตนเอง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กร และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมที่สุด 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งถัดไป 
1. อาจท าการศึกษาต่อยอดถึงความต้องการหรือความคาดหวังของพนักงานหลังสถานการณ์การควบรวม

กิจการ หากองค์กรมีความจ าเป็นต้องลดค่าตอบแทน หรือสวัสดิการต่างๆ ลดลงรวมถึงการเลิกจ้าง 
2. อาจท าการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานต่อ 

ในองค์กรเดิม หากมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
3. อาจท าการศึกษาต่อเนื่องด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อหารูปแบบการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง และความ

พึงพอใจในงานภายใต้สถานการณ์การควบรวมกิจการ 
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