
บทความวจัิยน้ีมวีตัถปุระสงคเพือ่ (1) ศึกษาความสมัพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง การส่ือสาร
ที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง และความคิดสรางสรรคของพนักงานใน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม และ (2) ทดสอบการสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเปดใจที่จะ
เปล่ียนแปลงในฐานะตวัแปรคัน่กลางแบบอนกุรมทีเ่ชือ่มโยงภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงสูความคดิสรางสรรคของ
พนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนการวจิยัเชิงปรมิาณ โดยศกึษาจากพนงังานในธรุกจิรานอาหาร
และเครื่องดื่มเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 573 คน ใชสถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห คาเฉลี่ย คารอยละ สวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยที่มีผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงานมากที่สุด คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (TE = 0.546) รองลงมา คือ การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.347) และการสื่อสารที่โปรงใน
ขณะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.326) ตามลําดับ และ (2) การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเปดใจที่จะ
เปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรคั่นกลางแบบอนุกรมที่เช่ือมความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูความคิด
สรางสรรคของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (indirect effect = 0.084)

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง; การสื่อสารที่โปรงใส; การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง; ความคิดสรางสรรค
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Transparent Communication During Change and Openness to Change as 
Series Mediating Effect Between Transformational Leadership

to Employee Creation

Abstract

This research article aims to study (1) To study the relationship between transformational 

leadership, Transparent communication during change, Openness to change and 

creativity of employees in small and medium-sized enterprises and (2) To test transparent 

communication during change and openness to change as serial mediating variables linking 

transformational leadership to employee creativity in SMEs. The researchers used quantitative 

method to 573 employees in the food and beverage business in Bangkok and analyzed by 

descriptives statistics mean, percentage, SD and inferential statistics Structural Eqation Model 

analysis.

Findings are as follows: (1) revealed that the factor most affecting employee creativity 

was transformational leadership (TE = 0.546) followed by Openness to change (TE = 0.347) and 

transparent communication during change (TE = 0.326) respectively and (2) Transparent 

communication during change and openness to change are serial mediating effect between 

transformational leadership to employee creativity (indirect effect = 0.084).
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ของพนักงานในรานเพื่อใหสามารถสงมอบสินคาและ

บริการที่มีคุณภาพและตรงตามเวลา ในทางกลับกัน

ผู นําองคกรจําเปนตองสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อ

ตอการสรางสรรคกับการทํางาน พนักงานที่มีความคิด

สรางสรรคสามารถทํางานนอกเหนือหนาที่ตนเองชวย

ใหองคกรไดเปรียบในการแขงขันเหนือคูแขง (Anser, 

Yousaf, Sharif, Yijum, Majid, & Yasir, 2022) นัก

วิจัย Nili and Tasavori (2022) รายงานวาเพื่อให

องคกรเติบโตและความสําเร็จอยางตอเนื่องจําเปน

ต องสนับสนุนความคิดสร างสรรค ของพนักงาน 

(employee creation) ดวยการพัฒนาความคิด

สรางสรรคของพนักงานในการเปดใจกวางตอการ

เปลี่ยนแปลง โดย Liu et al. (2020) เชื่อวาความคิด

สรางสรรคของพนกังานจะมมีากข้ึนเกดิจากการกระตุน

ของผูนาํการเปลีย่นแปลง ซึง่ผูนาํจะเปนผูรเิริม่และเปน

แบบอยาง (role model) ที่ดีใหกับพนักงานใหมีความ

สามารถในการสรางสรรคเพื่อใหสามารถหาแนวทาง

สรางสรรคบริการและรวมกันแกไขปญหาใหลูกคา 

(Nili & Tasavori, 2022)

สภาพแวดล  อมภายนอกทางธุ รกิ จมี การ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งส งผลกระทบตอการ

เปลี่ยนแปลงภายในองคกรไมเพียงแตเสียเงินและ

เวลาเทานั้น (Johansson & Heide, 2008) แตถา

วางแผนกลยุทธ อย างไม  เหมาะสมยังส งผลให 

พนกังานเสยีขวญักําลงัใจและขาดความมุงมัน่ ในระยะ

ยาวทําใหประสิทธิภาพการทํางานในองคกรลดลงหรือ

เพิ่มอัตราการลาออกของพนักงานสู งขึ้น  การ

เปลี่ยนแปลงในองคกรสวนใหญจะลมเหลวมากกวา

รอยละ 40 ถึง 70 ซึ่งเกิดจากแนวทางความไมแนนอน

และความคลมุเครอืขณะเปลีย่นแปลงถอืวาเปนระยะที่

เปราะบางในการเปลี่ยนแปลงในองคกร (Burnes, 

2004) การเปลี่ยนแปลงเพิ่มแรงกดดันใหผูนําองคกร

ซึ่ ง มีบทบาทสําคัญในการสร างผลกระทบหลัง

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การปรับตัวของธุรกิจบริการรานอาหารในยุค

โควิด-19 และแนวโนมพบวาผูประการวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอม (Small and Medium Enter-

prises--SMEs) ประเภทการบริการอาหารและ

เครื่องด่ืมในประเทศไทยที่มีความสําคัญตอระบบ

เศรษฐกิจของประเทศ โดยป พ.ศ. 2563 มีจํานวน 

334,736 ราย มีผลผลิตมวลรวมในประเทศ (GDP) 

มูลคาจํานวน 347,849 ลานบาท ลดลงจากป พ.ศ. 

2562 จํานวน 215,527 ลานบาท หรือลดลงรอยละ 

38.26 สาเหตุจากสถานการณระบาดของโควิด-19 

ซ่ึงธุรกิจการบริการรานอาหารและเครื่องดื่มไดรับ

ผลกระทบจากสถานการณดังกลาวอยางมากและตอง

มีการปรับตัวหลังยุคโควิด-19 และตองเผชิญกับความ

ทาทายจากพฤตกิรรมของผูบริโภคเปลีย่นไปตลอดเวลา 

เชน เนนความสะดวกสบายมากขึ้นซึ่งสถานการณ

โควิด-19 ทาํใหผูบรโิภคคุนชนิกบัการสัง่อาหารดิลเิวอรี่ 

(delivery) ตองการเลอืกรานอาหารและเลอืกใชบรกิาร

ตองถายรูปออกมาสวยเพ่ือลงรูปในโชเชียลมีเดีย 

(social media) รวมถงึเนนการหาขอมลูในเวบ็ไซตและ

โซเชียลมีเดียตางๆ เลือกใชบริการจากรานอาหาร

ตามอินฟลูเอนเชอร (influencer) นอกจากนั้นกลุม

ผูบริโภครุนใหม (Gen Y และ Den Z ลงมา) นิยม

รานอาหารแนวรักสุขภาพมากขึ้น มีความสนใจอาหาร

คลีน (clean food) เพื่อสุขภาพและแนวโนมบริโภค

เน้ือสัตวนอยลง เปนตน ดังนั้นผูประกอบการ SMEs 

ตองมีการปรับตัวในการเพ่ิมความคิดสรางสรรคของ

พนักงานในการใหบริการมากข้ึนเพื่อรองรับการ

เปลีย่นแปลงนี ้เพราะพนักงานในรานอาหารและเครือ่ง

ดื่มถือวาเปนหัวใจสําคัญในอุตสาหกรรมการบริการ 

(Liu, Wang, & Zhu, 2020) จากวิกฤตในครั้งนี้สงผล

ใหผูนําองคกรกําลังเผชญิกบัความทาทายของการสราง

สมดลุทีสํ่าคญั เชน ความตองการสือ่สารทีโ่ปรงใสขณะ

เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรค
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ดําเนินการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership) จึงเปนปจจัยสําคัญ

ที่สุดของการเปลี่ยนแปลงที่จะทําใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ ซ่ึงผูนําจะมีความสามารถพิเศษ (charis-

matic) ดานการสื่อสารขณะเปลี่ยนแปลงและสราง

ความมั่นใจจากพนักงาน (Gill, 2002) การสื่อสารที่

โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงจะชวยลดการรับรูความไม

แนนอนที่เก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงและลดการตอ

ตานการเปล่ียนแปลงของพนักงาน (Jiang & Luo, 

2018; Rawlins, 2008) ชวยใหพนักงานเปดใจยอมรับ

การเปล่ียนแปลง ปญหาอีกประการคือผูนําไมเขาใจ

คุณลักษณะนิสัยสวนบุคคลของพนักงาน สภาวะทาง

จิตวิทยาที่เกิดขึ้นจากลักษณะเฉพาะบุคคลและบริบท

ของงาน โดยบทบาทบคุลกิภาพ รูปแบบการรบัรู บรบิท

ของงาน และสถานที่ทํางานของพนักงาน จะมีความ

สัมพันธสูงที่มีความสามารถในการเสริมสรางความคิด

สรางสรรค (Liu et al., 2020; Nili & Tasavori, 2022) 

ทาํใหองคกรทีมี่พนักงานทีข่าดความคิดสรางสรรค ไมมี

แนวคิดใหมๆ แปลกๆ จะมีประโยชนกับองคกร

จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมา พบวา ขาดงาน

วิจัยทีศ่กึษาความเชือ่มโยงความสมัพนัธระหวาง ภาวะ

ผู นําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารที่โปรงใสขณะ

เปลี่ยนแปลง และการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง ที่มี

บทบาทสาํคญัในการสรางการเปลีย่นแปลงตอความคิด

สรางสรรคของพนักงานชวยกระตุนใหพนกังานคิดนอก

เหนือจากหนาที่ตนเอง สรางความมั้นใจใหพนักงาน

หลงัการเปลีย่นแปลงกบัสิง่ใหมๆ  ทีจ่ะดีขึน้ (Yue, Men, 

& Ferguson, 2019) เพื่อเติมเต็มชองวางงานวิจัย 

(research gab) ครัง้น้ีผูวจิยัไดศกึษาหวัขอ การสือ่สาร

ที่ โปร งใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเป ดใจที่จะ

เปลี่ยนแปลงในฐานะปจจัยคั่นกลางแบบอนุกรมที่

ถ ายทอดภาวะผู  นําการเปลี่ยนแปลงสู ความคิด

สรางสรรคของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดยอมประเภทธุรกิจรานอาหาร

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางภาวะผูนาํการ

เปลี่ยนแปลง การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 

การเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลง และความคิดสรางสรรค

ของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

2.  เพื่อตรวจสอบการสื่อสารที่ โปร งใสขณะ

เปลี่ยนแปลงและการเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงในฐานะ

ตัวแปรคั่นกลางแบบอนุกรมที่เชื่อมโยงภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสู ความคิดสรางสรรคของพนักงานใน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมรานอาหาร

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

(1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) (2) การสือ่สารทีโ่ปรงใสขณะเปลีย่นแปลง 

(transparent communication during change) 

(3) การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (openness to 

change) และ (4) ความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

(employee creation)

2. ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง คือ 

ผูประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมธรุกจิ

รานอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 573 คน

3. ขอบเขตดานพื้นที่ ในการเก็บขอมูลในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 50 เขต

4. ขอบเขตดานเวลาที่ทําการศึกษา โดยผูวิจัย

ดําเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามระหวางเดือน

เมษายน ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ประโยชนเชิงวิชาการ เปนการบูรณาการ

แนวคดิภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง การสือ่สารทีโ่ปรงใส

ขณะเปลีย่นแปลง การเปดใจทีจ่ะเปลีย่นแปลงเพือ่การ

พัฒนาความคิดสรางสรรคของพนักงาน

2. ประโยชนเชงิการนาํไปใชปฎบิตั ิซึง่ผลการวจิยั

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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สามารถชวยใหผูประกอบการวสิาหกจิรานอาหารและ

เครื่องดื่มเขาใจการพัฒนาความสามารถการแขงขัน

ของพนักงาน นอกจากนั้นชวยใหผูประกอบการเขาใจ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการสื่อสารที่โปรงใส

เพ่ือจูงใจใหพนักงานเปดใจและมีความคิดสรางสรรค

ใหมๆ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership--TL)  หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มี

อิทธิพลตอผูตามในการสรางแรงบันดาลใจและสราง

การเปลีย่นแปลงจดุสนใจจากผลประโยชนสวนตนไปสู

สวนรวม และโนมนาวใหผูตามทํางานนอกเหนือจาก

หนาที่ของตน (Maria, Yulianto, Palupiningtyas, & 

Usodo, 2022) ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูที่สามารถ

โนมนาวใหผู ตามเพิ่มเปาหมายการทํางานจากเดิม

และชวยเพ่ิมความมั่นใจใหพนักงานทํางานสูงขึ้น นัก

วิชาการ Judge and Piccolo (2004) ชี้วาผลลัพธที่

เกิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา ไดแก 

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน การสรางความมั่นใจ

ใหพนักงานและผลการดําเนินงานที่ดีขึ้น เปนตน งาน

วิจัยนี้ผูวิจัยดัดแปลงจาก Avolio and Bass (1995) 

ชี้ว าภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงเป นตัวแปรแฝง

ภายนอก (Exogenouse Variables-- ) สามารถวัดได

ดวย 4 ตัวชี้วัด (observed variables) ไดแก (1) การ

มอีทิธพิลอยางมอีดุมคต ิ(Idealized Influence--TL1) 

การเปนผูนาํทีม่อีาํนาจและอทิธพิลทาํใหผูตามยอมรบั

เปนแบบอยาง (2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration 

Motivation--TL2) การเปนผูนาํทีส่รางระดบัแรงจงูใจ

ของพนกังานใหเกนิความคาดหมาย (3) การกระตุนทาง

ปญญา (Intellectual Stimulation--TL3) เปนผูนําที่

กระตุนศักยภาพของพนักงานใหตระหนักถึงปญหาที่

ผานมาดวยการใชแนวทางการแกปญหาใหม และ 

(4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual 

Basis--TL4) การเปนผูนาํรบัฟงปญหาของแตละบคุคล

เปนการสวนตวัและใหการสนบัสนนุตามความตองการ

รายบุคคล

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน (Employee 

creation--EC) หมายถงึ ความสามารถบุคลากรในการ

สรางแนวความคดิใหมและผลลพัธท่ีสรางสรรคเก่ียวกับ

ปญหา (Maria et al., 2022) ซ่ึงบุคลากรที่มีความ

สามารถในการสรางผลลัพธท่ีสรางสรรคนั้นเปนท่ี

ตองการขององคกรทีเ่ผชญิหนากบัความทาทายและสิง่

แวดล อมที่ เปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นความคิด

สรางสรรคเปนผลจากความแปลงใหมและมีประโยชน

ในทุกมุมมองและทุกมิติ (Kalyar, Usta, & Shafique, 

2020) และถือวาความคิดสรางสรรคเปนการผลิตแนว

คิดใหมๆ ที่เกี่ยวของกับผลิตภัณฑ กระบวนการ หรือ

การบริการ แบงได 2 ประการ คือ (1) ความคิด

สรางสรรคคือ ความคิดจะตองเปนความคิดที่สดและ

แปลกใหม และ (2) เงือ่นไขทีส่องคอืตองเปนประโยชน

ตอองคกร การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากร 

กระบวนการ หนาที่ และการปฏิบัติการ โดย Kalyar 

et al. (2020) กลาวาความคิดสรางสรรคเปนการผสม

ผสานระหวางสิ่งเกากับสิ่งใหม หรือแนวคิดเกากับ

แนวคิดเกา ซ่ึงผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสามารถดึงการ

รบัรูความสามารถในตนเอง (self-efficacy) ของผูตาม

ใหสูงขึ้นจะสงผลใหความคิดสรางสรรคของพนักงาน

เพ่ิมข้ึน เพราะความรูสกึของการรบัรูความสามารถของ

ตนเองของผูตามท่ีเพิ่มข้ึนจะชวยกระตุนใหความคิด

สรางสรรคเพ่ิมข้ึน (Mahmood, Uddin, & Fan, 2019) 

นอกจากนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีใชการกระตุนทาง

ปญญา (intellectual stimulation) ชวยกระตุนให

พนักงานใชความคิดใหมๆ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง

การส่ือสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง (Trans-

parent Communication during Change-- TC) 

หมายถึง การสื่อสารภายในองคกรเปนการเปดเผย

ขอมลูทัง้หมดเพ่ือใหพนกังานไดรบัรูขอมลูอยางถกูตอง

ถูกกฎหมายไมวาจะเปนขอมูลทางบวกหรือลบ ใน

ลักษณะที่ถูกตอง ทันเวลา สมดุล และชัดเจน เพื่อ

วัตถุประสงคในการเพิ่มความสามารถในการใชเหตุผล

ของพนักงานและองคกรที่รับผิดชอบตอการกระทํา 

นโยบาย และแนวปฏิบัติ (Rawlins, 2008) โดยการ

เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพไมสามารถทําหนาที่ไดอยาง

มีประสิทธิภาพหากขาดการสื่อสาร การยอมรับการ

สื่อสารที่โปรงใสเปนการเสริมสรางความสัมพันธกับ

พนกังาน (Yue et al., 2019) การสือ่สารทีโ่ปรงใสสราง

ความเชื่อมั่นใหกับองคกร (Jiang & Luo, 2018) เพิ่ม

การรับรูชื่อเสียงขององคกรและสรางความสัมพันธที่ดี

ระหว างพนักงานกับองค กร ในการเริ่มต นการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับสูงควรใสใจขอมูลที่

โปรงใสสื่อสารใหกับพนักงานเพ่ือการเร่ิมตนการ

เปลีย่นแปลง โดย Rawlins (2008) ไดแบงความโปรงใส

ออกเปน 3 ดาน คือ (1) ความโปรงใสดานขอมูล 

(informational transparency) (2) ความโปรงใสดาน

การมีสวนรวม (participation transparency) และ 

(3) ความโปรงใสดานความรับผิดชอบ (accountabil-

ity transparency) โดยดานที่ (1) ความโปรงใสดาน

ขอมูล (information transparency) ซึ่งผูนําจะแสดง

ถึงการเปดเผยขอมูลขององคกรที่จริงใจ เปนรูปธรรม 

และเปนขอมลูทีม่ปีระโยชน (Rawlins, 2008) เปนการ

เปดเผยขอมูลโดยองคกรจําเปนตองเปดเผยขอมูลตอ

สาธารณะทั้งหมดไมวาจะเปนขอมูลในเชิงบวกหรือ

ลกัษณะเชงิลบในลักษณะทีถ่กูตอง ทนัเวลา สมดุลและ

ไมคลมุเครอื กระบวนการสือ่สารในองคกรและกจิกรรม

รวมทั้งการตัดสินใจควรพยามใหทุกฝายรวมกัน

ตัดสินใจ ขอมูลที่เปดเผยควรตอบสนองความตองการ

ของความจริงและมีความสมบูรณ (2) ความโปรงใส

ของการมีสวนรวม (participatory transparency) 

หมายถึง ความพยายามขององคกรในการใหพนักงาน

มีสวนรวมในการระบุขอมูลที่เกี่ยวของกับตนเองที่

ตองการเพ่ือตอบสนองความตองการดานขอมลู เพือ่ให

เกิดการมีสวนรวมและโปรงใสจากผูรับขอมูลทุกฝาย 

องคกรควรรวบรวมเสียงของผูรับขอมูลทุกฝายเพื่อได

ขอมลูทีต่องการจรงิๆ เพ่ือใหเกดิความโปรงใสและการ

สรางสรรคความรู ดังนั้นฝายบริหารควรพยายามขอ

ความคิดเห็นจากพนักงานเก่ียวกับขอมูลใดบางท่ี

คาดหวังเรียนรูและสรางสภาพแวดลอมท่ีสามารถเขา

ถึงขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อสรางการเปล่ียนแปลงที่งาย 

และ (3) ความโปรงใสของความรับผิดชอบ (account-

ability transparency) ซึ่งจะเกี่ยวของกับความรับผิด

ชอบตอคําพูด การกระทํา และการตัดสินใจท่ีมีผลตอ

สาธารณชน ดงันัน้ขณะเกดิการเปลีย่นแปลงองคกรจะ

การเปดเผยขอมูลอยางโปรงใสกับองคกรท้ังประโยชน

และเปนภัยคุกครามกับองคกรขณะการเปลี่ยนแปลง 

มิฉะนั้นการซอนผลกระทบเชิงลบของการเริ่มการ

เปลี่ยนแปลงจะกอใหเกิดขาวลือและการตีความเขาใจ

ผิดและสรางความไมไววางใจเพื่อความไมแนนอนและ

ความวิตกกังวลของพนักงานขณะเปลี่ยนแปลง ดังนั้น

การเปดรับการวิพากษวิจารณและการยอมรับปญหา

เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงตอไป

การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง

การเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลง (Openness to 

change--OP) หมายถึง การเปดใจกวางในการ

เปลี่ยนแปลง การปรับตัวของแตละบุคคลใหเขากับ

สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงและความหลากหลาย

ทางธุรกิจ ซึ่งความเชื่อและทัศนคติของพนักงานแตละ

บุคคลสงผลตอกระบวนการเปลี่ยนแปลงสูงมาก 

(Nielsen & Randall, 2013) การเปดใจรับการ

เปลี่ยนแปลงสงผลกระทบ 2 สวน คือ ผลกระทบเชิง

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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บวกตอผลลัพธการเปลี่ยนแปลงและความเต็มใจที่จะ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงที่เสนอ ซึ่ง

ผลกระทบในเชิงบวกสะทอนใหเห็นในทัศนคติที่เปน

มิตรตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน โดยเชื่อวาการ

เปลีย่นแปลงจะเปนประโยชนตอพวกเขามนัรบัประกนั

ความสนใจวาการเปดกวางในการเปลี่ยนแปลงเปน

เพียงความตั้งใจเชิงพฤติกรรมของพนักงานและความ

พรอมทางจติใจทีจ่ะเปลีย่นแปลงมากกวาการสนับสนนุ

พฤติกรรมจริงของการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับ

ทฤษฎพีฤตกิรรมตามแผนความต้ังใจทีจ่ะทาํพฤติกรรม

บางอยางชี้นําพฤติกรรมตอไปนี้ จากงานวิจัยของ Yue 

et al. (2019) พบวาการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลงของ

พนักงานเกิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา

องคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ Zainab, Akbar, 

and Siddiqui (2021) ทีว่าภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลทางบวกตอการเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงของ

พนักงาน

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
กรอบการวิจัยครั้งนี้พัฒนามาจากภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (TL) ซึ่งดัดแปลงมากแนวคิดของ Maria 

et al. (2022) การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 

ดัดแปลงจาก Rawlins (2008) การเปดใจที่จะ

เปลี่ยนแปลง ดัดแปลงมาจาก Nielsen and Randall 

(2013) และความคิดสรางสรรคของพนกังาน ดดัแปลง

มาจาก Mahmood et al. (2019) ดังแสดงในภาพ 1

8 

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย 
กรอบการวิจัยคร้ังน้ีพัฒนามาจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TL) ซ่ึงดัดแปลงมากแนวคิดของ Maria et al. 

(2022) การส่ือสารที่โปรงใสขณะเปล่ียนแปลง ดัดแปลงจาก Rawlins (2008) การเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
ดัดแปลงมาจาก Nielsen and Randall (2013) และความคิดสรางสรรคของพนักงาน ดัดแปลงมาจาก Mahmood 
et al. (2019) ดังแสดงในภาพ 1 

ภาพ 1  กรอบแนวความคดิที่ใชในการวิจยั 

สมมุตฐิานการวิจัย 
สมมุติฐานที่ 1 (H1): ผูนําการเปล่ียนแปลงสงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 
สมมุติฐานที่ 2 (H2): ผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 
สมมุติฐานที่ 3 (H3): การสื่อสารท่ีโปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 
สมมุติฐานที่ 4 (H4): ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการเปดใจท่ีจะเปล่ียนแปลง 
สมมุติฐานที่ 5 (H5): การสื่อสารท่ีโปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสงผลตอการเปดใจท่ีจะเปล่ียนแปลง 
สมมุติฐานที่ 6 (H6): การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลงสงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 
ส ม มุ ติ ฐ า น ที่  7 (H7): 

การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงในฐานะปจจยัคั่นกลางแบบอนุกรมท่ีถายทอดภ
าวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเปนการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) 
1. ป ร ะ ช า ก ร แ ล ะ ตั ว อ ย า ง  โ ด ย ป ร ะ ช า ก ร  ( population)  คื อ

กลุมผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมธุรกิจรานอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร ตัวอยาง (sample 

Maria et al. (2022) 

Rawlins (2008) 
Nielsen and 
Randall (2013) 

Mahmood et al. (2019) 

H1 

H2 H3 

H4 

H5 

H6 

การสือ่สารที่

่โปรงใสขณะการ

เปลีย่นแปลง (TC)

การเปดใจทีจ่ะ

เปลีย่นแปลง (OP)

ภาวะผูนําการ

เปลีย่นแปลง (TL)

ความคิดสรางสรรค

ของพนกังาน (EC)

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานการวิจัย
สมมุติฐานที่ 1 (H1): ผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผล

ตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน

สมมุติฐานที่ 2 (H2): ผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผล

ตอการสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง

สมมุติฐานท่ี 3 (H3): การสื่อสารที่โปรงใสขณะ

เปลีย่นแปลงสงผลตอความคดิสรางสรรคของพนกังาน

สมมุติฐานที่ 4 (H4): ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สงผลตอการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง

สมมุติฐานท่ี 5 (H5): การสื่อสารท่ีโปรงใสขณะ

เปลี่ยนแปลงสงผลตอการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง

สมมุติฐานที่ 6 (H6): การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง

สงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน

สมมุติฐานท่ี 7 (H7): การสื่อสารท่ีโปรงใสขณะ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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เปลี่ยนแปลงและการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลงในฐานะ

ปจจัยคั่นกลางแบบอนุกรมที่ถายทอดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสูความคิดสรางสรรคของพนักงาน

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (quanti-

tative research)

1. ประชากรและตัวอยาง โดยประชากร (popu-

lation) คอื กลุมผูประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอมธุรกิจรานอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวอยาง (sample size) คือ กลุ มผู ประกอบการ

วิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอมธรุกจิรานอาหารใน

เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 573 คน ผูวิจัยใชเกณฑ

ของ Comrey and Lee (1992) ที่วาขนาดตัวอยางที่

เหมาะสมในการวเิคราะหสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model--SEM) จาํนวน 300 คนขึน้ไป ถอืวา

อยูในเกณฑที่ดี (good)

2. แบบสอบถาม เปนการวจิยัเชงิปรมิาณ (quan-

titative research) ใชแบบสอบถาม (questionnaire) 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล มีมาตรวัดในคําถามเปน 

Likert Scale 5 ระดับ 1 หมายถึงนอยที่สุด และ 5 

หมายถึงมากที่สุด โดยดัดแปลงมาจาก Avolio and 

Bass (1995) สาํหรบัเกบ็รวบรวมขอมลูจากผูประกอบ 

การขนาดกลางและขนาดเล็กธุรกิจรานอาหารและ

เครือ่งดืม่ จํานวน 573 คน (ไมใชการเกบ็แบบสอบถาม

ออนไลน) แบบสอบถามประกอบดวย 5 สวน คือ 

(1) ขอมูลสวนบุคคล (2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(3) การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง (4) การเปด

ใจที่จะเปลี่ยนแปลง และ (5) ความคิดสรางสรรคของ

พนักงาน แลวนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อหาคาสถิติ

พรรณนาและวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุตาม

ภาพ 1 โดยใชโปรแกรม SmartPLS 4 (Chin)

3. การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมอืวดั แบบจาํลอง

การวัด (measurement model) ซึ่งพิจารณาจาก

ความเท่ียงตรง (validity) และความเช่ือถือได (relia-

bility) โดยความเที่ยงตรงมี 2 แบบ คือ ความเที่ยงตรง

เชิงเหมือน (convergent Validity) จะพิจารณาจาก

คานํ้าหนัก (factor Loading) ที่ตองมากกวา 0.6 และ

ความตรงเชงิจาํแนก (discriminant validity) พจิารณา

ไดจากคาเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได (AVE) ที่

สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงมีคาตํ่ากวารากท่ีสอง

ของ AVE (Fornell & Larcker, 1981) คา Cronbach 

Alpha และ Composite Reliability ตองมากกวา 

0.70

4. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน 

(convergent validity) พบวา ตัวช้ีวัดทุกตัวมีคา 

Factor Loading สูงคือระหวาง 0.634-0.881 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทุกตัว แตละบล็อกมี

คา Dijkstra-Henseler’s rho (ρa) สูงระหวาง 0.787-

0.819 และ Jöreskog’s rho (ρc) ระหวาง 0.840-

0.876 และมีคา AVE สูงระหวาง 0.514-0.677 (For-

nell & Larcker, 1981) แสดงใหเหน็วาตวัช้ีวดัในแตละ

บล็อกสามารถชี้วัดตัวแปรแฝงในบล็อกไดดีเทาเทียม

กันและมีคุณภาพสูง (ดูตาราง 1)

5. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจําแนก 

(discriminant validity) โดยพบวา Cross Construct 

Correlation ของ Column Variable กับตัวแปรอื่น

มีคาตํ่ากวาคา 

สมมุติฐานท่ี 6 (H6): การเปิดใจท่ีจะเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
สมมุติฐานที่ 7 (H7): การสื่อสารที่โปร่งใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเปิดใจที่จะเปลี่ยนแปลงในฐานะปัจจัย

ค่ันกลางแบบอนุกรมท่ีถ่ายทอดภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลงสู่ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) 
1. ประชากรและตัวอย่าง โดยประชากร (population) คือ กลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมธุรกิจร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร ตัวอย่าง (sample size) คือ กลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมธุรกิจร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 573 คน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ของ Comrey and Lee 
(1992) ที่ว่าขนาดตัวอย่างที ่เหมาะสมในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) 
จํานวน 300 คนข้ึนไป ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี (good) 

2. แบบสอบถาม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล มีมาตรวัดในคําถามเป็น Likert Scale 5 ระดับ 1 หมายถึงน้อยท่ีสุด และ 5 หมายถึงมากท่ีสุด 
โดยดัดแปลงมาจาก Avolio and Bass (1995) สําหรับเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ประกอบ การขนาดกลางและขนาด
เล็กธุรกิจร้านอาหารและเคร่ืองด่ืม จํานวน 573 คน (ไม่ใช้การเก็บแบบสอบถามออนไลน์) แบบสอบถามประกอบด้วย 
5 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล (2) ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (3) การส่ือสารท่ีโปร่งใสขณะเปลี่ยนแปลง (4) การ
เปิดใจท่ีจะเปล่ียนแปลง และ (5) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน แล้วนําข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสถิติพรรณนา
และวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามภาพ 1 โดยใช้โปรแกรม SmartPLS 4 (Chin) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด แบบจําลองการวัด (measurement model) ซึ่งพิจารณาจากความ
เที่ยงตรง (validity) และความเชื่อถือได้ (reliability) โดยความเที่ยงตรงมี 2 แบบ คือ ความเที่ยงตรงเชิงเหมือน 
(convergent Validity) จะพิจารณาจากค่านํ้าหนัก (factor Loading) ที่ต้องมากกว่า 0.6 และความตรงเชิงจําแนก 
(discriminant validity) พิจารณาได้จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ที่สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แฝงมีค่าต่ํากว่ารากท่ีสองของ AVE (Fornell & Larcker, 1981) ค่า Cronbach Alpha และ Composite Reliability 
ต้องมากกว่า 0.70 

4. การตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเหมือน (convergent validity) พบว่า ตัวชี ้วัดทุกตัวมีค่า Factor 
Loading สูงคือระหว่าง 0.634-0.881 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ทุกตัว แต่ละบล็อกมีค่า Dijkstra-
Henseler’s rho ( ) สูงระหว่าง 0.787-0.819 และ Jöreskog’s rho ( ) ระหว่าง 0.840-0.876 และมีค่า AVE 
สูงระหว่าง 0.514-0.677 (Fornell & Larcker, 1981) แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดในแต่ละบล็อกสามารถชี้วัดตัวแปรแฝง
ในบล็อกได้ดีเท่าเทียมกันและมีคุณภาพสูง (ดูตาราง 1) 

5. การตรวจสอบความเท ี ่ยงตรงเช ิงจ ําแนก (discriminant validity) โดยพบว่า Cross Construct 
Correlation ของ Column Variable กับตัวแปรอื่นมีค่าตํ่ากว่าค่า  ของ Column Variable นั้นโดยพบว่า 
ค่า  มีค่าสูงมาก คือมีค่าระหว่าง 0.717-0.823 และในแต่ละบล็อกมีค่า Cross Construct Correlation ตํ่า
กว่ามีค่าระหว่าง 0.485-0.742 แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดในแต่ละบล็อกสามารถชี้วัดตัวแปรแฝงได้เฉพาะบล็อกของ
ตนเอง และตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถสะท้อนผลสู่ตัวช้ีวัดของตัวได้ดีและมีความเท่ียงตรงเชิงจําแนกสูง (ดูตาราง 2) 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) 
1. ประชากรและตัวอย่าง โดยประชากร (population) คือ กลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ

ขนาดย่อมธุรกิจร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร ตัวอย่าง (sample size) คือ กลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมธุรกิจร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 573 คน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ของ Comrey and Lee 
(1992) ที่ว่าขนาดตัวอย่างที ่เหมาะสมในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model--SEM) 
จํานวน 300 คนข้ึนไป ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี (good) 

2. แบบสอบถาม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล มีมาตรวัดในคําถามเป็น Likert Scale 5 ระดับ 1 หมายถึงน้อยท่ีสุด และ 5 หมายถึงมากท่ีสุด 
โดยดัดแปลงมาจาก Avolio and Bass (1995) สําหรับเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ประกอบ การขนาดกลางและขนาด
เล็กธุรกิจร้านอาหารและเคร่ืองด่ืม จํานวน 573 คน (ไม่ใช้การเก็บแบบสอบถามออนไลน์) แบบสอบถามประกอบด้วย 
5 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล (2) ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง (3) การส่ือสารท่ีโปร่งใสขณะเปลี่ยนแปลง (4) การ
เปิดใจท่ีจะเปล่ียนแปลง และ (5) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน แล้วนําข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือหาค่าสถิติพรรณนา
และวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามภาพ 1 โดยใช้โปรแกรม SmartPLS 4 (Chin) 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด แบบจําลองการวัด (measurement model) ซึ่งพิจารณาจากความ
เที่ยงตรง (validity) และความเชื่อถือได้ (reliability) โดยความเที่ยงตรงมี 2 แบบ คือ ความเที่ยงตรงเชิงเหมือน 
(convergent Validity) จะพิจารณาจากค่านํ้าหนัก (factor Loading) ที่ต้องมากกว่า 0.6 และความตรงเชิงจําแนก 
(discriminant validity) พิจารณาได้จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ที่สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แฝงมีค่าต่ํากว่ารากท่ีสองของ AVE (Fornell & Larcker, 1981) ค่า Cronbach Alpha และ Composite Reliability 
ต้องมากกว่า 0.70 

4. การตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเหมือน (convergent validity) พบว่า ตัวชี ้วัดทุกตัวมีค่า Factor 
Loading สูงคือระหว่าง 0.634-0.881 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 ทุกตัว แต่ละบล็อกมีค่า Dijkstra-
Henseler’s rho ( ) สูงระหว่าง 0.787-0.819 และ Jöreskog’s rho ( ) ระหว่าง 0.840-0.876 และมีค่า AVE 
สูงระหว่าง 0.514-0.677 (Fornell & Larcker, 1981) แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดในแต่ละบล็อกสามารถชี้วัดตัวแปรแฝง
ในบล็อกได้ดีเท่าเทียมกันและมีคุณภาพสูง (ดูตาราง 1) 

5. การตรวจสอบความเท ี ่ยงตรงเช ิงจ ําแนก (discriminant validity) โดยพบว่า Cross Construct 
Correlation ของ Column Variable กับตัวแปรอื่นมีค่าตํ่ากว่าค่า  ของ Column Variable นั้นโดยพบว่า 
ค่า  มีค่าสูงมาก คือมีค่าระหว่าง 0.717-0.823 และในแต่ละบล็อกมีค่า Cross Construct Correlation ตํ่า
กว่ามีค่าระหว่าง 0.485-0.742 แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดในแต่ละบล็อกสามารถชี้วัดตัวแปรแฝงได้เฉพาะบล็อกของ
ตนเอง และตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถสะท้อนผลสู่ตัวช้ีวัดของตัวได้ดีและมีความเท่ียงตรงเชิงจําแนกสูง (ดูตาราง 2) 
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 มีคาสูงมาก คือมีคาระหวาง 

0.717-0.823 และในแตละบล็อกมีคา Cross Con-

struct Correlation ตํา่กวามคีาระหวาง 0.485-0.742 

แสดงใหเห็นวาตัวชี้วัดในแตละบล็อกสามารถชี้วัด

ตวัแปรแฝงไดเฉพาะบลอ็กของตนเอง และตวัแปรแฝง

แตละตัวสามารถสะทอนผลสูตัวชี้วัดของตัวไดดีและมี

ความเที่ยงตรงเชิงจําแนกสูง (ดูตาราง 2)
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ตาราง 1

การตรวจสอบความเที่ยงและการตรวจสอบความตรงแบบศูนยรวม

ตาราง 2

ความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) ของ Fornell-Lacker Criterion

Transformational Leadership (TL)  0.812 0.640 0.819 0.876
TL1 0.739    
TL2 0.822    
TL3 0..811    
TL4 0.825    
Transparent Communication (TC)  0.760 0.677 0.764 0.863
TC1 0.881    
TC2 0.824    
TC3 0.760    
Openness to Change (OP)  0.766 .514 0.780 0.840
OP1 0.634    
OP2 0.679    
OP3 0.745    
OP4 0.776    
OP5 0.741    
Employee Creation (EC)  0.788 .540 0.787 0.854
CR3 0.694    
CR4 0.718    
CR5 0.757    
CR6 0.774    
CR7 0.730    

ตัวแปร/ตัวแปรสังเกตได Factor  Cronbach AVE Dijkstra-Henseler’s Jöreskog’s

 loading alpha  rho (ρa) rho (ρc)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TL) 0.640 0.800   

การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง (TC) 0.677 0.742 0.823 

การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (OP) 0.514 0.517 0.485 0.717 

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน (EC) 0.540 0.546 0.552 0.561 0.735

 ตัวแปร AVE TL TC OP EC

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ผลการวิจัย
1. ผลการวิจัย พบวา กลุมพนักงานที่ทํางานราน

ธุรกิจอาหารจํานวน 573 คน สวนใหญทํางานในธุรกิจ

ขนาดยอยเลก็ (small) รอยละ 49.50 รองลงมาในธรุกจิ

ขนาดยอย (micro) รอยละ 31.50 และธุรกิจขนาด

กลาง (medium) รอยละ 19.00 ตามลําดับ สวนใหญ

เปนเพศหญิง รอยละ 59.60 มีอายุระหวาง 20-39 ป 

รอยละ 23.80 รองลงมาอายุระหวาง 26-30 ป รอยละ 

20.70 และอายุระหวาง 31-35 ป รอยละ 17.60 ตาม

ลาํดบั การศกึษาสวนใหญจบปรญิญาตร ีรอยละ 55.30 

รองลงมาปริญญาโท รอยละ 19.0 และตํ่ากวาปริญญา

ตรี รอยละ 18.40 ตามลําดับ มีรายไดจํานวน 20,000-

29,999 บาท/เดือน รอยละ 36.90 มากที่สุด รองลงมา 

ระหวาง 10,000-19,999 บาท/เดือน รอยละ 26.90 

และระหวาง 30,000-39,999 บาท/เดือน ตามลําดับ 

ประสบการณทํางานสวนใหญ 6-10 ป รอยละ 53.60 

รองลงมา 1-5 ป รอยละ 42.00 และมากกวา 10 ป 

รอยละ 4.30 ตามลําดับ สวนใหญทํางานที่รานอาหาร 

รอยละ 51.80 รองลงมา รานเคร่ืองด่ืมทีไ่มมแีอลกอฮอล 

รอยละ 29.40 และ รานเครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล รอย

ละ 18.80 ตามลําดับ

2. ผลการวเิคราะหโมเดลความคดิสรางสรรคของ

พนักงาน แบบจําลองโครงสราง (structural model) 

ผลการพจิารณาคา R2 เปน 3 ระดับ คอื 0.25 เปนระดบั

ออน (weak) 0.5 เปนระดับกลาง (moderate) และ 

0.75 เปนระดับสูง (substantial) พบวาตัวแปรตาม 

(endogenous variable) ทุกตัวมีคา R2 ระดับกลาง 

0.290-0.550 ทุกเสนทางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อ

พิจารณาคา f2 ซึ่ง Cohen (1992) ระบุวา f2 = 0.02 

คือ Effect size ตํ่า แสดงวาตัวอยางมีขนาดเล็กทําให

ไมสามารถตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธได ถา f2 = 

0.15 คือ Effect size มีคาปานกลาง แสดงวาตัวอยาง

มีขนาดใหญปานกลางสูงพอตรวจพบอิทธิพลของ

ปฏิสัมพันธ ได  ถ า f2 = 0.35 คือ Effect size 

สูง (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 

2006) พบวา คา f2 มีตั้งแต 0.025 ถึง 0.150 แสดงวา

คุณภาพตัวแบบและมาตรวัดมีความเชื่อมั่น

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มพนักงานท่ีทํางานร้านธุรกิจอาหารจํานวน 573 คน ส่วนใหญ่ทํางานในธุรกิจขนาด
ย่อยเล็ก (small) ร้อยละ 49.50 รองลงมาในธุรกิจขนาดย่อย (micro) ร้อยละ 31.50 และธุรกิจขนาดกลาง 
(medium) ร้อยละ 19.00 ตามลําดับ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 59.60 มีอายุระหว่าง 20-39 ปี ร้อยละ 23.80 

รองลงมาอายุระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 20.70 และอายุระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 17.60 ตามลําดับ การศึกษาส่วน
ใหญ่จบปริญญาตรี ร้อยละ 55.30 รองลงมาปริญญาโท ร้อยละ 19.0 และต่ํากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 18.40 ตามลําดับ 

มีรายได้จํานวน 20,000-29,999 บาท/เดือน ร้อยละ 36.90 มากท่ีสุด รองลงมา ระหว่าง 10,000-19,999 บาท/เดือน 

ร้อยละ 26.90 และระหว่าง 30,000-39,999 บาท/เดือน ตามลําดับ ประสบการณ์ทํางานส่วนใหญ่ 6-10 ปี ร้อยละ 
53.60 รองลงมา 1-5 ปี ร้อยละ 42.00 และมากกว่า 10 ปี ร้อยละ 4.30 ตามลําดับ ส่วนใหญ่ทํางานที่ร้านอาหาร 
ร้อยละ 51.80 รองลงมา ร้านเครื่องดื่มที่ไม่มีแอลกอฮอล์ ร้อยละ 29.40 และ ร้านเครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล์ ร้อยละ 
18.80 ตามลําดับ 

2. ผลการวิเคราะห์โมเดลความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน แบบจําลองโครงสร้าง (structural model) ผล
การพิจารณาค่า R2 เป็น 3 ระดับ คือ 0.25 เป็นระดับอ่อน (weak) 0.5 เป็นระดับกลาง (moderate) และ 0.75 เป็น
ระดับสูง (substantial) พบว่าตัวแปรตาม (endogenous variable) ทุกตัวมีค่า R2 ระดับกลาง 0.290-0.550 ทุก
เส้นทางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือพิจารณนาค่า f2 ซ่ึง Cohen (1992) ระบุว่า f2 = 0.02 คือ Effect size ต่ํา แสดง
ว่าตัวอย่างมีขนาดเล็กทําให้ไม่สามารถตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ได้ ถ้า f2 = 0.15 คือ Effect size มีค่าปาน
กลาง แสดงว่าตัวอย่างมีขนาดใหญ่ปานกลางสูงพอตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ได้ ถ้า f2 = 0.35 คือ Effect size 

สูง (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006) พบว่า ค่า f2 มีตั้งแต่ 0.025 ถึง 0.150 แสดงว่าคุณภาพตัว
แบบและมาตรวัดมีความเช่ือม่ัน 

 

 
 

ภาพ 2  โมเดลในการวิจัย 

 

 

ภาพ 2  โมเดลในการวิจัย

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร

390 Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 14 No. 2 (May - August 2024)



ตาราง 3

สรุปสมมุติฐานการวิจัย

 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความคิด 0.183*** 3.429 .025 สนับสนุน

  สรางสรรคของพนักงาน 

 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการ 0.742*** 29.623 .223 สนับสนุน

  สื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 

 3 การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 0.248*** 4.487 .047 สนับสนุน

  สงผลตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการ 0.350*** 5.337 .078 สนับสนุน

  เปดใจที่จะเปลี่ยน 

 5 การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง 0.225*** 3.533 .032 สนับสนุน

  สงผลตอการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง 

 6 การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลงสงผลตอ 0.347*** 5.583 .150 สนับสนุน

  ความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p < .05)

**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01)

***นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (p < .001)

 สมมุติฐานการวิจัย สัมประสิทธิ์ t-value Cohen’s ผลการ
   เสนทาง (b)  (f2) วิเคราะห

จากตาราง 3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา 

สมมุติฐานที่ 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอ

ความคิดสรางสรรคของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ (b = 0.183, t = 3.429, p < .001) สมมุติฐานที่ 

2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการสื่อสารที่

โปรงใสขณะเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(b = 0.742, t = 29.627, p <. 001) สมมุติฐานที่ 3 

การส่ือสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสงผลตอความ

คิดสรางสรรคของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(b = 0.248, t = 4.487, p < .001) สมมุติฐานที่ 4 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการเปดใจที่จะ

เปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = 0.350, 

t = 5.337, p <. 001) สมมุติฐานที่ 5 การสื่อสารที่

โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสงผลตอการเปดใจท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = 0.225, 

t = 3.533, p <. 001) และสมมุติฐานที่ 6 การเปดใจ

ที่จะเปลี่ยนแปลงสงผลตอความคิดสรางสรรคของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = 0.347, 

t = 7.583, p <. 001)

3. ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง

อนกุรม (Serial mediating variables) ผลการทดสอบ

อิทธิพลทางออม (Indirect effect) ของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (TL)  การสื่อสารท่ีโปรงใสขณะ

เปลี่ยนแปลง (TC)  การเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลง 

(OP)  ความคิดสรางสรรคของพนักงาน (EC) 

พบวามีนัยสําคัญทางสถิติ (b = 0.084, t = 2.899, 
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p < .01) โดยมีช วงความเชื่อมั่น (confidence 

interval) ของคาขอบเขตต่ํา 0.030 และคาขอบเขตสงู 

0.143 โดยมีขอบเขตลางเทากับ 0.030 และขอบเขต

บนเทากับ 0.143 ซ่ึงตามหลักเกณฑ ถาคาชวงความ

เชือ่มัน่ทีเ่ปนคาของผลคูณของสมัประสทิธ์ิขอบเขตลาง

และขอบเขตบนน้ันไมคลุม 0 จึงทําใหการสื่อสารที่

โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง (TC) และการเปดใจที่จะ

เปลี่ยนแปลง (OP) เปนปจจัยคั่นกลางแบบอนุกรม 

(serial mediation effect) ซ่ึงเปนปจจัยที่จะเขามา

แทรกแซงความสัมพันธ ระหว างภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลง (TL) ที่ทําใหความคิดสรางสรรคของ

พนักงาน (EC) ใหมีสัมประสิทธิ์เสนทางเพิ่มสูงข้ึน 

(Hayes, 2013) (ดูตาราง 4)

ตาราง 4

การทดสอบอิทธิพลทางออมเชิงอนุกรมการสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงและการเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง

Indirect 

effect 

Confidence interval t-value สรุป 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

TL TC OC EC 0.084 0.030 0.143 2.899 Partial mediation 

จากผลการวิเคราะห์ตาราง 5 พบว่าบุพปัจจัยทั้งหมดที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน คือ 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (TE = 0.546) รองลงมาคือ การเปิดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.347) และการสื่อสารที่
โปร่งใสขณะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.326) ตามลําดับ โดยตัวแปรแฝงทั้ง 3 ปัจจัยร่วมกันพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงานได้ร้อยละ 43.10   

ตาราง 5 
อิทธิพลของตัวแปรบุพปัจจัย (antecedents) ท่ีมีต่อตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม 

(dependent 

variable) 

R2 อิทธิพล 

(effect) 

ตัวแปรบุพปัจจัย (antecedent) 

ภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่โปร่งใส
ขณะเปลี่ยนแปลง 

การเปิดใจที่จะ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่โปร่งใส
ขณะเปลี่ยนแปลง 

0.550 DE 0.742 0.000 0.000 

IE 0.000 0.000 0.000

TE 0.742 0.000 0.000 

การเปิดใจที่จะ
เปลี่ยนแปลง 

0.290 DE 0.350 0.225 0.000 

IE 0.166 0.000 0.000

TE 0.516 0.225 0.000 

ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน 

0.431 DE 0.183 0.248 0.347 

IE 0.363 0.078 0.000

TE 0.546 0.326 0.347 

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect--DE), อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect--IE), อิทธิพลรวม (Total Effect--TE) 

การอภิปรายผล 

1. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพลต่อการส่ือสารท่ีโปร่งใสขณะเปล่ียนแปลงสูงที่สุด (H2) ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Jiang and Men (2017) ที่ว่าหัวหน้าที่ใส่ใจรายละเอียดของพนักงานเป็นรายบุคคลจะเข้าใจจุดอ่อน

ความสัมพันธ (H7)

จากผลการวิเคราะหตาราง 5 พบวาบุพปจจัย

ท้ังหมดทีส่งผลตอความคดิสรางสรรคของพนกังาน คอื 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TE = 0.546) รองลงมาคอื 

การเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.347) และการ

สื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลง (TE = 0.326) ตาม

ลําดับ โดยตัวแปรแฝงทั้ง 3 ปจจัยรวมกันพยากรณ

ความคิดสรางสรรคของพนักงานไดรอยละ 43.10  

ตาราง 5

อิทธิพลของตัวแปรบุพปจจัย (antecedents) ที่มีตอตัวแปรตาม

การสื่อสารที่โปรงใส 0.550 DE 0.742 0.000 0.000
ขณะเปลี่ยนแปลง  IE 0.000 0.000 0.000
  TE 0.742 0.000 0.000
การเปดใจที่จะ 0.290 DE 0.350 0.225 0.000
เปลี่ยนแปลง  IE 0.166 0.000 0.000
  TE 0.516 0.225 0.000
ความคิดสรางสรรค 0.431 DE 0.183 0.248 0.347
ของพนักงาน  IE 0.363 0.078 0.000
  TE 0.546 0.326 0.347

   ภาวะผูนําการ การสื่อสารที่โปรงใส การเปดใจที่จะ
   เปลี่ยนแปลง ขณะเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนแปลง

ตัวแปรบุพปจจัย (antecedent)ตัวแปรตาม 
(dependent 

variable)

อิทธิพล 
(effect)

R2

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect--DE), อิทธิพลทางออม (Indirect Effect--IE), อิทธิพลรวม (Total Effect--TE)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร

392 Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 14 No. 2 (May - August 2024)



การอภิปรายผล
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงอิทธิพลตอการ

สื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสูงที่สุด (H2) ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Jiang and Men (2017) ที่

วาหัวหนาท่ีใสใจรายละเอียดของพนักงานเปนราย

บคุคลจะเขาใจจุดออนและจุดแขง็ของลกูนองแตละคน

จะสามารถชวยสื่อสารใหขอมูลกับผูใตบังคับบัญหาได

อยางชัดเจนและไดขอมูลอยางเพียงพอกับความ

ตองการในการตดัสนิใจแกไขปญหา รองลงมาคือ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงสงอิทธิพลทางบวกตอการเปดใจ

ที่จะเปลี่ยนแปลง (H4) สอดคลองกับ Zainab et al. 

(2021) พบวาผู นําที่มีวิสัยทัศนที่สามารถสรางแรง

บันดาลใจและทําใหลูกนองเกิดแรงจูงใจภายในกับผู

ตามจะสงผลตอทศันคติใหผูตามเปดใจพรอมรบัตอการ

เปลี่ยนแปลง สุดทายภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงมี

อิทธิพลทางบวกตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน 

(H1) สอดคลองกบั Mittal and Dhar (2015) ทีว่าผูนาํ

ที่สามารถกระตุนทางปญญาใหพนักงานตระหนักถึง

ปญหาที่เกิดขึ้นจะชวยสงผลใหพนักงานหาแนวทาง

ใหมๆ ในการแกไขปญหาได เชนเดียวกับ Maria et al. 

(2022) ทีช่ีว้าภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูประกอบ

การอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหารในประเทศอินโดนี

เชียสงผลใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค

2. การสื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงสงผล

ทางบวกตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน (H3) 

สอดคลองกับ Parhamnia, Farahian, and Rajabi 

(2022) ชีว้าองคกรทีท่าํการสือ่สารทีร่วดเร็วดวยโซเชยี

ลมีเดีย (social media) ชวยใหพนักงานแตละบุคคล

ไดรับขอมูลและองคความรู ที่รวดเร็วสามารถเกิด

แนวคดิใหมในการพฒันาสนิคาและนวตักรรม และการ

สือ่สารทีโ่ปรงใสขณะเปลีย่นแปลงสงผลทางบวกตอการ

เปดใจที่จะเปลี่ยนแปลง (H5) สอดคลองกับ Zainab 

et al. (2021) ที่วาองคกรที่ใหขอมูลกับพนักงานทัน

ทวงทีขณะเปล่ียนแปลงสงผลใหพนักงานสามารถตัว

เขากับสถานการณที่เปลี่ยนไปในที่ทํางาน 

3. การเปดใจท่ีจะเปลี่ยนแปลงสงผลทางบวกตอ

ความคิดสรางสรรคของพนักงาน (H6) สอดคลองกับ 

Liu et al. (2020) พบวา พนักงานเชื่อวาภาพรวม

หลงัการเปลีย่นแปลงจะดข้ึีนซ่ึงจะสงผลใหพนกังานเกดิ

แนวคิดใหมๆ ที่ใชแกปญหาในงาน 

4. การสือ่สารทีโ่ปรงใสขณะเปลีย่นแปลงและการ

เปดใจทีจ่ะเปลีย่นแปลงเปนปจจัยคัน่กลางแบบอนกุรม 

(serial mediation effect) ซึ่งเปนปจจัยที่จะเขามา

แทรกแซงความสัมพันธ ระหว างภาวะผู นําการ

เปลี่ยนแปลงท่ีทําใหความคิดสรางสรรคของพนักงาน

ใหเพิ่มสูงขึ้น (H7) สอดคลองกับ Gelaidan, AI-Swidi, 

and AI-Hakimi (2023) ผูนําการเปลี่ยนแปลงควร

สามารถดงึความสามารถของพนกังานออกมาไดเพือ่ให

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําสูความคิดสรางสรรค

และนวัตกรรม และ Joo, Yim, Jin, and Han (2023) 

เห็นดวยวาการสรางความผูกพันของงานที่ทําและการ

แบงปนความรูและประสบการณจากผูนําจะชวยให

พนักงานมีความคิดสรางสรรคมากขึ้น

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเชิงทฤษฎ ีงานวจิยันีเ้ปนการตรวจ

สอบแนวคิดภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทีส่งผลโดยตรง

ตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน ถายิ่งผูนําท่ีมีการ

สื่อสารที่โปรงใสขณะเปลี่ยนแปลงและพนักงานเปดใจ

ที่จะเปลี่ยนแปลงจะสงผลใหเกิดความคิดสรางสรรค

ของพนักงานเพิ่มขึ้น  

2. ขอเสนอแนะเชิงการนําไปใชประโยชน ผลการ

วจิยัเปนประโยชนโดยตรงตอผูประกอบการหรอืระดบั

หัวหนางานที่สามารถนําโมเดลที่ผานการตรวจสอบ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารที่โปรงใสขณะ

เปลี่ยนแปลงและพนักงานเปดใจที่จะเปลี่ยนแปลงที่

สงผลโดยตรงตอความคิดสรางสรรคของพนักงาน
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