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Abstract 
The objectives of this paper were: 1) to examine the coherence of the causal relationship model 
of transformational leadership, organizational commitment, and job satisfaction; and 2) to 
study the influence of transformational leadership, organizational commitment, and job 
satisfaction with the intention to resign from modern retail organizations in Thailand. The 
researcher used a quantitative research model. The research area was modern retail business 
comprised of Tesco Lotus, Siam Makro, and Big C Supercenter. The sample group consisted of 
300 salespeople and used a systematic sampling method. The research instrument was a 
questionnaire to check the correlation coefficient. Data analysis by basic statistics, mean, 
percentage, standard deviation. and empirical data analysis. The study showed that all criteria 
after the results of the coherence examination of the causal relationship model after adjusting, 
were met. It was found that transformational leadership was the most influential variable on an 
employee's intention to quit. Research has also found that transformational leadership is most 
effective through job satisfaction. and organizational commitment will reduce the willingness of 
employee’s intention to resign. Executives in both the public and private sectors can apply the 
findings to adapt, improve, and retain their employees, as well as being able to motivate 
employees resulting in efficient employee retention. 
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บทคัดย่อ 
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันองค์การ และความพึงพอใจของงาน ท่ีมีต่อความต้ังใจลาออก
ของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และ 2) เพื่อศึกษาอิทธพิล
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันองค์การ และความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออก
ของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย  ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีพื้นท่ี
วิจัย คือ ห้างธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ประกอบไปด้วย 1) เทสโก้ โลตัส 2) สยามแม็คโคร และ 3) บ๊ิกซี ซูเปอร์
เซ็นเตอร์ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานขายจ านวน 300 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบมีระบบ เครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถาม ตรวจสอบความค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิจัยพบว่าผลการ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ หลังปรับแล้วพบว่าผ่านเกณฑ์ทุกค่า  
ผลการศึกษาอิทธพิลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันองค์การ และความพึงพอใจของงาน ท่ีมีต่อ
ความต้ังใจลาออก พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดต่อความต้ังใจลาออก
ของพนกังาน งานวิจัยยงัพบอีกด้วยว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธภิาพสูงสุดผ่านความพึงพอใจ
ของงาน และความผูกพันองค์การจะท าให้ความต้ังใจลาออกของพนักงานลดลง ผู้บริหารท้ังภาครัฐและ
ภาคเอกชนสามารถน าข้อค้นพบท่ีได้มาปรับใช้ ปรับปรุง และรักษาพนักงานในองค์กร รวมท้ังสามารถ
กระตุ้นใหเ้กิดการจูงใจพนกังาน ท าใหเ้กิดการธ ารงรกัษาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 

ค ำส ำคัญ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ความพึงพอใจของงาน, ความผูกพันองค์การ, ความต้ังใจลาออก 
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บทน ำ 

ภายหลังจากการแพร่ระบาดของโควิด – 19 ต้ังแต่ต้นปี พ.ศ. 2563 เป็นต้นมา ได้ส่งผลท้ัง
ทางตรงและทางอ้อมกับเศรษฐกิจและสังคมในภาพรวมของประเทศ ท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างานท่ี
เปล่ียนไป จากข้อมูลกระทรวงแรงงานของสหรัฐอเมริกาเดือนเมษายน พ.ศ. 2564 มีอัตราการลาออกของ
แรงงานในประเทศสูงถึง 4,300,000 คน และมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนงานหรือเปล่ียนอาชีพ รวมท้ังมีการ
ตัดสินใจในการจะลาออกในระยะเวลาอันใกล้นี้ด้วย ท าให้นักวิชาการต่างเรียกเหตุการณ์ดังกล่าวว่า “The 
Great Resignation” หรือ การลาออกครั้งใหญ่ของคนท างาน จากปัญหาของการตัดสินใจท่ีจะลาออกจาก
งานมีผลกระทบโดยกว้าง อัตราการลาออกจากงานเพ่ิมขึ้น ซึ่งสาเหตุมาจากผลกระทบท่ีท าให้ตนเองนั้นมี
ภาระท่ีจะต้องรับผิดชอบมากย่ิงขึ้นท าให้การจัดสรรเวลาระหว่างการท างานและเวลาส่วนตัวไม่สอดคล้อง

กัน นอกจากนี้ยังพบว่าท้ังผู้ประกอบการและพนักงานไม่สามารถท่ีจะท างานเพียงอย่างเดียวได้เนื่องจาก
ต้องมีการเตรียมความพร้อมและปรับตัวต่อสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนเพื่อยืนหยัดดูได้ในสถานการณ์ท่ีอาจ
ไม่คาดคิด สิ่งเหล่านี้เป็นแรงผลักดันท่ีสะสมขึ้นในตัวของพนักงานท าให้เกิดความอึดอัดและเกิดภาวะ
ความเครียดรวมท้ังสร้างแรงกดดันจนในท่ีสุดเกิดเป็นความเบ่ือหน่ายจากการท างาน และการถอดใจจาก
การปฏิบัติหน้าท่ีน าไปสู่อาการหมดไฟในการท างานในท่ีสุด ท าให้เกิดการตัดสินใจในการมองหางานใหม่

ซึ่งคาดหวังไว้ว่าจะดีกว่าการท างานท่ีมีอยู่เดิม โดยเฉพาะอย่างย่ิง ตัวเลขอัตราการว่างงานในกลุ่มแรงงาน
ในอุตสาหกรรมการค้าปลีกประเทศสหรัฐอเมริกา เดือนเมษายน พ.ศ. 2564 มีตัวเลขการลาออกสูงถึง 
650,000 คน ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนแรงงานในภาคผลิตและภาคบริการเป็นจ านวนมาก ปัญหา
ดังกล่าวลุกลามไปในแต่ละประเทศไม่ว่าจะเป็นสหรัฐอเมริกาหรือประเทศอังกฤษ ขณะเดียวกันสถิติอัตรา
แรงงานในประเทศไทย พบว่าปัญหาส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นกับคนงานท่ีเพ่ิงเริ่มท างานรวมท้ังพนักงานใน
ภาคบริการเป็นหลัก (ประอรพิต กัษฐวั์ฒนา, 2564) 

วิจัยกรุงศรี (2564) เปิดเผยว่าธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ (Modern Trade) เป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรม
ค้าส่งค้าปลีกซึ่งมีมูลค่า 2.8 ล้านล้านบาทในปี พ.ศ. 2562 เพ่ิมขึ้น 7.7% จากปี พ.ศ. 2561 คิดเป็นสัดสว่น 
16.5% ของ GDP สูงเป็นอันดับสองรองจากภาคอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมีสัดส่วน 25.3% เป็น
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีช่วยขับเคล่ือนเศรษฐกิจให้แก่ประเทศ ในปี พ.ศ. 2560 มีมูลค่าธุรกิจอยู่ท่ี 3.5 
ล้านล้านบาท หรือคิดเป็น 23 % ของ GDP ประเทศ โดยเฉพาะดิสเคาน์สโตร์ (Discount Store) เช่น เทส
โก้ โลตัส บ๊ิกซี หรือแม็คโครมีรายได้สูงเป็นหลักแสนล้านบาท ซึ่งสูงกว่าค้าปลีกกลุ่มอ่ืน ๆ (นรินทร์ ตัน
ไพบูลย์, 2564) ตัวเลขส่วนแบ่งตลาดโมเดิร์นเทรดในประเทศไทย ปี พ.ศ. 2564 พบว่า จ านวน 3 ราย 
ได้แก่ 1) แม็คโคร (ร้อยละ 37.) 2) เทสโก้ โลตัส (ร้อยละ 38.4) และ 3) บ๊ิกซี (ร้อยละ 24.2) ปัจจุบันธุรกิจ
ค้าปลีกมีความแตกต่างจากสมัยก่อน มีความทันสมัย อ านวยความสะดวกสบายให้กับผู้ใช้บริการอย่างสูง 
รวมท้ังมีการน าระบบ รวมถึงเทคโนโลยีต่าง ๆ มาช่วยบริหารจัดการ นอกจากนั้นแล้วการใช้บริการ

สามารถเข้าถึง ง่าย สะดวก รวดเร็วกว่าธุรกิจขายส่ง จากผลส ารวจค่าตอบแทนในอุตสาหกรรมท่ัวไป 
Korn Ferry พบว่าอัตราการลาออกในประเทศไทยอยู่ท่ีร้อยละ 11 โดยอุตสาหกรรมท่ีมีอัตราการลาออก
ของพนักงานสูงสุด คือ “ธุรกิจค้าปลีก” (ภัชภิชา ฤกษ์สิรินุกูล, 2562) สอดคล้องกับข้อมูลแรงงานในตลาด
เวียดนาม Navigos Group บริษัทจัดหางานช้ันน าระบุว่าภาคการค้าปลีกก าลังเผชิญกับอัตราการ
หมุนเวียนของพนักงานท่ีสูง ซึ่งถือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาระยะยาวขององค์กร ตามรายงานของ 
Navigos Group ร้อยละ 28 ของนายจ้างในอุตสาหกรรมค้าปลีกพบว่าพนักงานไม่ได้ท าสัญญาระยะยาว 
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และร้อยละ 49 กล่าวว่าพนักงานมักจะเปล่ียนงาน นอกจากนี้พนักงานในอุตสาหกรรมนี้มักจะออกจาก
ต าแหน่ง เมื่อบริษัทคู่แข่งเชิญชวนให้ไปท างานด้วย (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ, 2560) ท่ีผ่านมา
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีการค้นคว้าหลากหลายวิธีเพื่อท่ีจะท าให้พนักงานในองค์กร
สามารถใช้ชีวิตอยู่ในองค์กรได้ยังมีความสุข และยาวนานมากท่ีสุด (Peccei,2004) ไม่ว่าจะเป็นการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานแก่พนักงาน (Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) หรือแม้แต่การสร้างความยึด
มั่นต่อองค์กรซึ่งเป็นการเสริมสร้างความผูกพันองค์การระยะยาว (Tang, Shao, Chen & Ma, 2021) 
พนักงานท่ีมีฝมีือ หรือมากความสามารถนั้น ถือเป็นปัจจัยส าคัญสู่ความส าเร็จขององค์กร หากได้ตัดสินใจ
ลาออก หรือเปล่ียนงานไป ก็อาจท าให้การเจริญเติบโตขององค์กรสะดุด หรือเกิดปัญหาระยะยาวกับ
องค์กรได้ (สรวงอัยย์ อนันทวิจักษณ์ และคณะ, 2558) นักวิชาการนักวิจัยหลากหลายสาขาไม่ว่าจะเป็น
รัฐศาสตร์ สังคมศาสตร์ วิทยาศาสตร์หรือแม้แต่จิตวิทยาล้วนมีความคิดเห็นเหมือนกันว่าการท่ีผู้บริหาร
องค์กรหรือพนักงานทุกระดับท่ีมีภาวะผู้น าท่ีดีแล้วจะท าให้ช่วยพัฒนาองค์กรได้ โดยเฉพาะเสริมสร้าง
ศักยภาพท่ีดี สร้างความพึงพอใจและสร้างความผูกพันองค์การ ซึ่งจุดมุ่งหมายหลักนั้นก็เพ่ือท่ีจะธ ารง
รักษาให้พนักงานอยู่ในองค์กรได้นานท่ีสุด (Paauwe, 2004) รวมท้ังสามารถจะช่วยให้ความต้ังใจลาออก
ของพนักงานลดลง ซึ่งสามารถแสดงออกได้จากพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 1) ความเหนื่อยหน่ายด้านอารมณ์ 

2) การลดความสัมพันธส์่วนบุคคล 3) ความเครียดในงาน (Stress) และ 4) ความรู้สึกหมดไฟในการท างาน 
(Burnout) ซึ่งท้ัง 4 พฤติกรรมนี้ ล้วนก่อให้เกิดปัญหาระยะยาวต่อองค์กรได้ (Abouraia & Othman, 
2017) 

งานวิจัยช้ินนี้ ยังแสดงให้เก็นถึงความส าคัญและปัญหาของการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
เพื่อการเตรียมความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น ในสถานการณ์ดังกล่าวจ าเป็นจะต้อง

เตรียมการรับมือหากเกิดการลาออกครั้งใหญ่เช่นเดียวกับในต่างประเทศ ท่ีผ่านมามีการแก้ไขปัญหาการ
ลาออกของพนักงานด้วยการเพ่ิมเงินเดือน สวัสดิการอ่ืนๆ ซึ่งในรยะยาวไม่สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง
สมบูรณ์ ดังนั้นงานวิจัยแสดงให้เห็นถึงการใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การ และการ
สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานสร้างเป็นตัวฉุดรั้ง ให้พนักงานอยู่ในองค์กรได้ยาวนานขึ้น เมื่อ
สถานการณ์โควิดเริ่มคล่ีคลาย และเศรษฐกิจเริ่มจะดีขึ้นนั้น ในประเทศไทยอาจเกิดปัญหาคนจะลาออก
จากงานกันมากขึ้น เพื่อไปหางานใหม่ หรือท่ีเรียกว่า Great Resignation เช่นเดียวกับต่างประเทศหรือไม่ 
ท าให้ผู้วิจัยเกิดค าถามขึ้นว่าปัจจัยท่ีท าการศึกษามานั้นจะสามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยมีความ
สอดคล้องหรือมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกหรือไม่ อย่างไร รวมท้ังปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อความ
ต้ังใจลาออกมากท่ีสุด ท้ังนี้ผลท่ีได้จากการศึกษาจะสามารถน าไปพัฒนาเพ่ือสร้างแนวทางการยับย้ังความ
ต้ังใจในการลาออกของพนักงานอย่างมีประสิทธภิาพ เพื่อท าให้องค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศ
ไทยสามารถฝา่ฟนัวิกฤต รวมท้ังรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์กรได้ต่อไป 

วัตถปุระสงค์กำรวิจัย 

1. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน
องค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของ
งานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย 
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แนวคิดและทฤษฎ ี

การศึกษาเก่ียวกับการลาออกของพนักงานเป็นหนึ่งในเรื่องท่ีท้าทายท่ีสุดส าหรับนักวิจัยและ
ผู้บริหารองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงการศึกษาถึงปัญหาท่ีแท้จริงของการลาออกของพนักงานผู้มี
ความสามารถในการท างาน เนื่องจากการเก็บข้อมูลเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในอนาคตนั้นไม่สามารถ
ท่ีจะท าได้โดยง่าย (Fournier et al., 2010) ในปี ค.ศ. 1987 การศึกษาความต้ังใจในการลาออก (Turnover 
Intention) ได้ถูกน ามาทดแทนการประเมินการลาออก (Turnover) ซึ่งเป็นตัวแปรมีความสัมพันธกั์นอย่าง
ดี (Lucas, Parasuraman, Davis, & Enis, 1987) จากงานวิจัยท่ีใช้การวิเคราะห์สถิติ (Meta-analytic) ท่ี
ผ่านมาพบว่ามีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความต้ังใจในการลาออก โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การ และความพึงพอใจของพนักงาน (Abouraia & Othman, 2017) 

สามารถแบ่งอธบิายในแต่ละองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

ควำมต้ังใจในกำรลำออก (Turnover Intention) 

ความต้ังใจในการลาออก (Turnover Intention) โดยท่ัวไปอาจแบ่งได้ 2 ประเภทคือการลาออก

แบบสมัครใจ และไม่สมัครใจ โดยพื้นฐานของการศึกษานี้เน้นอธบิายปรากฎการณ์แบบแรก ซึ่ง Abouraia 
& Othman (2017) ได้ท าการศึกษาและแบ่งสาเหตุหลักออกเป็น 1) ด้านความเหนื่อยหน่ายด้านอารมณ์ 
(Emotional Exhaustion) 2) ด้านการลดความสัมพันธ์ส่ วนบุคคล  (Depersonalization)  3) ด้าน
ความเครียดในงาน (Stress) และ 4) ด้านความรู้สึกหมดไฟในการท างาน (Burnout) มีสาเหตุมาจากความ
พึงพอใจในงาน (Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) และความผูกพันองค์การท่ีลดลง (Hartono & 
Hartijasti, 2019, October; Almas, Fuertes & Muñoz, 2020; Tang, Shao, Chen & Ma, 2021) 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 

แนวคิดเรื่องภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ได้รับความสนใจมาก
ในงานวิจัยเก่ียวกับผู้น า และมองว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างย่ิง

ต่อองค์กรโดย โดยมีความแตกต่างกับภาวะผู้น าอ่ืนท่ีผ่านมา เนื่องจากเป็นการสร้างบรรทัดฐานใหม่ 
รวมท้ังแนวคิดดังกล่าวเป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวาง (García‐Morales, Lloréns‐Montes & Verdú‐Jover, 
2008) ซึ่งจุดเด่นนั้นสามารถท่ีจะท าให้ผู้ถูกกระตุ้นได้มีการพัฒนาตัวเองในลักษณะภายในสู่ภายนอกเป็น
การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนโดยการเป็นตัวแบบหรือแบบอย่างท่ีดีท าให้ผู้อ่ืนอยากท าตามเพราะเห็นว่าการ
ปฏิบัติตามนั้นเป็นสิ่งท่ีดีงามและถูกต้อง ค าสั่งหรือการบังคับบัญชาในหน้าท่ี (Jung,Chow & Wu, 2003) 
ขณะเดียวกันผู้ท่ีมีภาวะผู้น าดังกล่าวสามารถท่ีจะปลูกฝังทัศนคติท่ีดีแก่ผู้ตาม พยายามหาทางไปถึง
เป้าหมายด้วยแบบฉบับวิธขีองเขาเองเพื่อประโยชน์ในภาพรวมขององค์กร (Farahnak, Ehrhart,Torres & 
Aarons, 2020) องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของ (Bass & 
Avolio,1994) ได้อธิบายว่าเป็นกระบวนการท่ีผู้น าแสดงอิทธิพลต่อทีมงาน โดยสร้างและพัฒนา
ความสามารถไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากย่ิงขึ้น ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์และการตระหนักรู้ของ
ตนเองเพื่อประโยชน์ร่วมกัน ผ่านองค์ประกอบ 4 ประการได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence หรือ Charisma Leadership : II หรือ CL) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration 
Motivation : IM) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  Stimulation: IS) และ 4) การค านึงถึงความ
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เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธพิลทางตรงในเชิง
บวกต่อความพึงพอใจของงาน (Hakim & Ibrahim, 2017) และมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความ
ผูกพันองค์การ (Hartono & Hartijasti, 2019, October; Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) ขณะเดียวกัน
มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน (Hakim & Ibrahim, 2017; Hartono & 
Hartijasti, 2019, October) และมีอิทธพิลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความ
พึงพอใจของงาน (Hakim & Ibrahim, 2017; Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) รวมท้ังมีอิทธพิลทางอ้อม
ในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความผูกพันองค์การ (Gyensare, Anku-Tsede, Sanda, 
Okpoti, 2016; Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) 

ควำมผูกพันองค์กำร (Organizational Commitment) 

องค์ประกอบความผูกพันองค์การ (Organizational Commitment) ของ Meyer & Allen (1997) 
หมายถึง ความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การซึ่งยึดเหนี่ยวให้พนักงานคงอยู่ในองค์การต่อไป 
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันองค์การ

ออกเป็น 3 ด้าน 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) พนักงานรู้สึกถึงความเป็นสมาชิก
เป็นอันหนึ่ งอันเดียวกับองค์กรอย่างแนบแน่น 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่ อง (Rational 
Commitment) การได้รับค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่กับองค์กร และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน (Normative Commitment) ความรู้สึกผูกพัน จงรักภักดี เป็นเรื่องท่ีควรกระท า และเห็นว่าถูกต้อง
ถือเป็นพันธะท่ีต้องมีต่อกันในการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อองค์กร ความผูกพันองค์การมีอิทธิพลทางตรงในเชิง

ลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน (Hartono & Hartijasti, 2019, October; Almas, Fuertes & Muñoz, 
2020; Tang, Shao, Chen & Ma, 2021)  

ควำมพึงพอใจของงำน (Job Satisfaction) 

องค์ประกอบความพึงพอใจของงาน (Job Satisfaction) ของ Robbins & Judge (2021) แรงจูงใจ 

หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การโดยมีเงื่อนไขว่า
ความพยายามนั้นสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลตามท่ีต้องการ 1) ด้านคุณค่าในตัว (Intrinsic 
Value) เป็นภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเองโดยมิ
ต้องให้ผู้อ่ืนมาเก่ียวข้อง ประกอบไปด้วย ความต้องการ (Need) ทัศนคติ(Attitude) และ ความสนใจพิเศษ 
(Special Interest) 2) ด้านคุณค่านอกตัว (Extrinsic Value) เป็นภาวะของบุคคลท่ีได้รับแรงกระตุ้นจาก

ภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือแสดงพฤติกรรม ได้แก่ ความ
คาดหวัง โอกาสความก้าวหน้า บุคลิกภาพท่ีน่าประทับใจ รางวัล หรือบทลงโทษ ความพึงพอใจของงานมี
อิทธพิลทางตรงในเชิงบวกความผูกพันองค์การ (Almas, Fuertes & Muñoz, 2020; Tang, Shao, Chen & 
Ma, 2021) ขณะเดียวกันมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบความต้ังใจลาออกของพนักงาน (Almas, Fuertes & 
Muñoz, 2020; Tang, Shao, Chen & Ma, 2021) และมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออก
ของพนักงานผ่านความผูกพันองค์การ (Almas, Fuertes & Muñoz, 2020) 
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ระเบยีบวิธวิีจัย 

โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความ
พึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย ใช้
วิธกีารวิจัยเชิงปริมาณ พื้นท่ีวิจัย คือ ห้างธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ ประเภทดิสเคาน์สโตร์ ในประเทศไทย ได้
สุ่มเลือกพนักงานขายจากบริษัท ซึ่งมีส่วนแบ่งตลาดโดยรวม มากว่าร้อยละ 80 ในประเทศไทย ประกอบ
ไปด้วย บริษัท เอก-ชัย ดีสทริบิวช่ัน ซิสเทม จ ากัด (เทสโก้ โลตัส) บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) 
และบริษัท บ๊ิกซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน) ท้ังสิ้นเป็นจ านวน 300 ชุด ซึ่งขนาดตัวอย่างท่ีถือว่าดี 
(as good as) กับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Hair et al. 2010) เครื่ องมือท่ีใช้ได้แก่ 
แบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบปลายเปิด ข้อค าถามประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวทางของ Likert 

(1932:55) ผ่านการประเมิน IOC จากคณะผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน และผ่านการทดสอบความเช่ือมั่น 
(Reliability) ตามแนวทางของ Cronbach (1951: 297-334) โดยพนักงานขาย ห้างท็อปซุปเปอร์มาร์เก็ต 
สาขาเมกาบางนา จ านวน 30 ชุด ได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.747 โดยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล
ระหว่างเดือนมกราคม ถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2564 มาท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ์และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างต่อไป 

ตำรำงที ่1. ข้อมูลธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ 

 ห้าง จ านวน
สาขา 

ร้อยละ เชียง 
ใหม่ 

กรุง 
เทพ 

ชลบุรี/
ระยอง 

นคร 
ปฐม 

ภูเก็ต รวม 

โลตัส 216 43 26 26 26 26 26 130 
บ๊ิกซี 154 30 18 18 18 18 18 90 
แม็คโคร 136 27 16 16 16 16 16 80 
  506 100      300 

หมายเหตุ. ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ ประเภทดิสเคาน์สโตร์ในประเทศไทย รวมท้ังส้ิน 506 สาขา (นรินทร์ ตันไพบูลย์ , 2564) 

แบ่งตามสัดส่วนตัวแทนในแต่ละภาคตามจังหวัดท่ีมีก าลังผลิตภัณฑ์จังหวัดสูงสุด (GDP : Gross Provincial Product at 

Current Market Prices) (วิกิพีเดีย, ม.ป.ป.) จากตัวแทนภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันตกและภาคใต้ 

ตามล าดับโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบมีระบบ  

ผลกำรวิจัย 

ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่ำง 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ร้อยละ 53.3 และเพศชาย ร้อยละ 
46.7 ผู้ตอบแบบสอบถาม อายุเฉล่ีย 21-30 ปี (53.6%)  31-40 ปี (30.2%) 40 ปีขึ้นไป (16.2) การศึกษา
ต่ากว่าระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 43.1 และระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 53 แบ่งเป็นงานงาน
ประจ าร้อยละ 63.5 งานตามสัญญาร้อยละ 33.1 และงานช่ัวคราวร้อยละ 3.4 ระดับของงานแบ่งเป็น 1) 
ระดับต้น จ านวนร้อยละ 58.6 และ 2) ระดับกลางจ านวน ร้อยละ 41.1 อายุงานแบ่งเป็น 1) ต่ากว่า 2 ปี
จ านวนร้อยละ 75.3 2) ระหว่าง 2 ปี-4 ปีจ านวนร้อยละ 15.3 และ 3) สูงกว่า 4 ปีขึ้นไปจ านวนร้อยละ 9.4 
จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและ

ความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศ
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ไทย สามารถอธบิายความเหมาะสมได้ดังนี้ (1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) ประกอบไปด้วย ด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) (χ2= 4.61, S.D.=.642) ระดับมากท่ีสุด ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (IM) 
(χ2= 4.40, S.D.= 0.858) ระดับมากท่ีสุด ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) (χ2= 4.58, S.D.= 0.691) ระดับ
มากท่ีสุด ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC) (χ2= 4.65, S.D.= 0.665 ระดับมากท่ีสุด (2) ความ
ผูกพันองค์การ (OC) ประกอบไปด้วย ด้านความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Ra) (χ2= 4.60 .590 ระดับมาก
ท่ีสุด ด้านความผูกพันด้านจิตใจ (Af) (χ2= 4.42, S.D.= 0.791) ระดับมากท่ีสุด ด้านความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (No) (χ2= 4.62, S.D.= 0.614) ระดับมากท่ีสุด (3) ความพึงพอใจของงาน (JS) ประกอบไป
ด้วย ด้านคุณค่านอกตัว (EV) (χ2= 4.56, S.D.= 0.644) ระดับมากท่ีสุด ด้านคุณค่าในตัว  (IV) (χ2= 4.43, 
S.D.= 0.796) ระดับมากท่ีสุด และ (4) ความต้ังใจในการลาออก (TI) ประกอบไปด้วย ด้านความเหนื่อย
หน่ายด้านอารมณ์ (EE) (χ2= 4.65, S.D.= 0.580 ระดับมากท่ีสุด ด้านการลดความสัมพันธส์่วนบุคคล (Dp) 
(χ2= 4.38, S.D.= 0.794) ระดับมากท่ีสุด ด้านความเครียดในงาน (St) (χ2= 4.28, S.D.= 0.733) ระดับมาก
ท่ีสุด และ ด้านความรู้สึกหมดไฟในการท างาน (Bo) (χ2= 4.76, S.D.= 0.524) ระดับมากท่ีสุด 

ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ Pearson Product Moment Correlation 
ระหว่างตัวแปร  

ตำรำงที ่2. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

  II IM IS IC Ra Af No EV IV EE Dp St Bo 
II  1                         
IM  .715** 1                       
IS  .570** .560** 1                     
IC  .552** .559** .467** 1                   
Ra  .315** .353** .336** .281** 1                 
Af  .426** .454** .388** .344** .641** 1               
No  .339** .355** .327** .296** .493** .536** 1             
EV  .388** .322** .316** .405** .266** .436** .363** 1           
IV  .421** .384** .372** .350** .328** .533** .365** .647** 1         
EE  .378** .361** .374** .381** .465** .558** .486** .460** .412** 1     
Dp  .407** .412** .381** .386** .490** .570** .448** .426** .463** .634** 1     
St  .324** .368** .330** .305** .322** .397** .364** .290** .376** .312** .345** 1   
Bo  .314** .309** .318** .280** .396** .353** .187** .285** .326** .351** .297** .347** 1 

 

หมายเหตุ ความหมายค าย่อของตัวแปรต่าง ๆ 

(1)  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) ประกอบไปด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) การสร้างแรงบันดาลใจ (IM) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (IS) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IC)  

(2) ความผูกพันองค์การ (OC) ประกอบไปด้วย ด้านความผูกพันด้านความต่อเน่ือง (Ra) ด้านความผูกพันด้านจิตใจ (Af) 

ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (No)  

(3) ความพึงพอใจของงาน (JS) ประกอบไปด้วย ด้านคุณค่านอกตัว (EV) ด้านคุณค่าในตัว (IV)  
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(4) ความต้ังใจในการลาออก (TI) ประกอบไปด้วย ด้านความเหน่ือยหน่ายด้านอารมณ์ (EE) ด้านการลดความสัมพันธ์ส่วน

บุคคล (Dp) ด้านความเครียดในงาน (St) และ ด้านความรู้สึกหมดไฟในการท างาน (Bo)  

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ไม่มีความสัมพันธท่ี์สูง
เกินไป และมีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากค่า P-value มีค่าน้อยกว่า 0.01 ทุก
ค่า และค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.187 ถึง 0.715 และค่าสถิติ Bartlett's 
Test of Sphericity = 1524.871, P = 0.000 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ (Correlation Matrix) แตกต่าง
จากเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่า
ดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.900 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงให้เห็นว่า
ตัวแปรในข้อมูลชุดนี้มีความสัมพันธกั์นเพียงพอ และมีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ในการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (ตารางท่ี 2) 

ผลกำรตรวจสอบควำมสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน
องค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับโมเดล โดยพิจารณาจากค่าดัชนีทางสถิติ คือ χ2/df = 0.696, p-Value = 

0.947, GFI = 0.983, AGFI = 0.968, CFI = 1.000, NFI = 0.981, RMR = 0.014, RMSEA = 0.000 และ TLI 
= 1.014 ผ่านเกณฑ์และสอดคล้องในระดับดี (ตารางท่ี 3) 

ตำรำงที ่3.  ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความ

ผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจ

ค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าก่อนปรับ ค่าหลังปรับ ผลการประเมิน อ้างอิง 
χ2/df < 2.00 1.850 0.696 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

p-Value 

 

≥ 0.05 0.000* 0.947 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Hair et al., 2014, pp. 187) 

GFI 

 

> 0.95 0.948* 0.983 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

AGFI 

 

> 0.95 0.919* 0.968 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

CFI 

 

> 0.95 0.970 1.000 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

NFI 

 

> 0.95 0.938* 0.981 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

RMR 

 

< 0.05 0.018 0.014 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Hair et al., 2014, pp. 204) 



424     Local Administration Journal 14(4) • October – December 2021 

ตำรำงที ่3.  ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความ

ผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจ

ค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย (ต่อ) 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าก่อนปรับ ค่าหลังปรับ ผลการประเมิน อ้างอิง 
RMSEA 

 

< 0.05 0.053* 0.000 ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

TLI 

 
> 0.95 

0.961 
1.014 

ผ่านเกณฑ์/สอดคล้องดี (Kelloway, 2015, p. 21-36) 

หมายเหตุ * ค่าสถิติไม่ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 

ผลกำรศึกษำอิทธิพลของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ควำมผูกพันองค์กำรและ
ควำมพึงพอใจของงำนทีม่ต่ีอควำมต้ังใจลำออก 

ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อตรวจสอบอิทธิพลทางตรงโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย ผลปรากฏว่ายอมรับสมมติฐานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ดังนี้  

ตำรำงที ่4.  ค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม (TE) ค่ำสัมประสิทธิ์อิทธิพลทำงอ้อม (IE) ค่ำสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทำงตรง (DE) และค่ำสัมประสิทธิก์ำรพยำกรณ์ (R2) ควำมต้ังใจลำออกของพนักงำน

องค์กำรธุรกิจค้ำปลกีสมัยใหม่ในประเทศไทย  

ตัวแปรเหตุ 
ค่า

สัมประสิทธ์ิ
อิทธิพล 

ตัวแปรผล 
TL OC JS TI 

OC 
DE 0.367* - 0.381* - 
IE 0.233* - - - 
TE 0.599* - 0.381* - 

JS 
DE 0.612* 0.00* - - 
IE 0.00* 0.00* - - 
TE 0.612* 0.38* - - 

TL 
DE -0.170* -0.698* -0.231* - 
IE -0.560* -0.00* -0.20* - 
TE -0.730* -0.698* -0.497* - 

 R2 0.53 0.45 0.37 0.95 

หมายเหตุ : TL = ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง, OC = ความผูกพันองค์การ, JS = ความพึงพอใจของงาน, TI = ความต้ังใจใน

การลาออก, TE = อิทธิพลรวม, IE = อิทธิพลทางอ้อม, DE= อิทธิพลทางตรง, N/A= not applicable * แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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จากตารางท่ี 3 และ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ ปรากฏว่า โมเดล
สมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงาน
ท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทยท่ีปรับแก้แล้ว โดย
ภาพรวม สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษณ์ โดยพิจารณาจากค่าไคสแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 24.533, 
ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 46, ค่าระดับความน่าจะเป็นของไคสแควร์ (p) เท่ากับ 0.996, ค่าไคสแควร์
สัมพันธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 0.5333, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.988 และค่าดัชนี
รากของค่าเฉล่ียก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (RMSEA) เท่ากับ 0.000 โดยส่วนใหญ่
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ียอมรับได้ว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ส่วนค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์โมเดลสมการโครงสร้างอิทธพิลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้า
ปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย มีค่าเท่ากับ 0.95 แสดงว่าปัจจัยท้ังหมดในโมเดลท่ีปรับแก้แล้วสามารถ
อธิบายความแปรปรวนกของความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศ
ไทยได้ร้อยละ 95 

ตำรำงที ่5. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
สัมประสิทธ์ิ
เส้นทาง 

P-value ผลการทดสอบ 

H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางตรงในเชิง
บวกต่อความพึงพอใจของงาน 

0.612 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H2: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางตรงในเชิง
บวกต่อความผูกพันองค์การ 

0.367 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H3: ความพึงพอใจของงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ความผูกพันองค์การ 

0.381 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H4: ความผูกพันองค์การมีอิทธพิลทางตรงในเชิงลบต่อ
ความต้ังใจลาออกของพนกังาน 

- 0.698 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H5: ความพึงพอใจของงานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบ
ความต้ังใจลาออกของพนกังาน 

- 0.231 0.006** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H6: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางตรงในเชิง
ลบต่อความต้ังใจลาออกของพนกังาน 

- 0.17 0.027* ยอมรับ
สมมติฐาน 

H7: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางอ้อมในเชิง
ลบต่อความต้ังใจลาออกของพนกังานผ่านความพึงพอใจ
ของงาน 

- 0.141 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H8: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางอ้อมในเชิง
ลบต่อความต้ังใจลาออกของพนกังานผ่านความผูกพัน
องค์การ 

- 0.259 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

H9: ความพึงพอใจของงานมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อ
ความต้ังใจลาออกของพนกังานผ่านความผูกพันองค์การ 

- 0.266 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 
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ตำรำงที ่5. ผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ)  

สมมติฐาน 
สัมประสิทธ์ิ
เส้นทาง 

P-value ผลการทดสอบ 

H10 : ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธพิลทางอ้อมในเชิง
ลบต่อความต้ังใจลาออกของพนกังานผ่านความพึงพอใจ
และความผูกพันองค์การ 

-0.163 *** ยอมรับ
สมมติฐาน 

หมายเหตุ : *** P < 0.001, **P< 0.01, *P< 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความพึงพอใจของ
งาน ความผูกพันองค์การ และความต้ังใจลาออกของพนักงาน พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธพิล
ทางตรงในเชิงบวกต่อความพึงพอใจของงานและความผูกพันองค์การ มีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อ
ความต้ังใจลาออกของพนักงาน มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความ
พึงพอใจของงาน มีอิทธพิลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความผูกพันองค์การ 

และมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความพึงพอใจและความผูกพัน
องค์การ ขณะท่ีความพึงพอใจของงานมีอิทธพิลทางตรงในเชิงบวกความผูกพันองค์การ มีอิทธพิลทางตรง
ในเชิงลบความต้ังใจลาออกของพนักงาน มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน
ผ่านความผูกพันองค์การ รวมท้ังความผูกพันองค์การมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออก
ของพนักงาน  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

 

ภำพที ่1. โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความ

พึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน

ประเทศไทย 
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สรุปและอภิปรำยผล 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญส าหรับการท านายความต้ังใจลาออกของพนักงาน 
ผ่านความพึงพอใจของงานและความผูกพันองค์การ ท้ังนี้เนื่องจากคุณลักษณะของผู้น าซึ่งมีความต้ังใจใน
การท างานเพื่อเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนมุมมองของทีมงาน และเสริมสร้างการเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ท างานเดิม ๆ  สามารถท่ีจะแนะน าแนวทางใหม่ๆ แก่ทีมงานมากกว่าการท างานตามท่ีทีมงานต้องการ ท า
ให้เกิดอิทธิพลต่อทัศนคติ สมมติฐาน รวมท้ังตัวสมาชิกในทีม และสร้างความพึงพอใจของงานด้วยการ
แรงบันดาลใจให้เกิดการลงมือปฏิบัติร่วมกันเพ่ือสร้างระดับการปฏิบัติงานท่ีดีย่ิงขึ้น เช่ือมโยงกับความ
ผูกพันองค์การ ท าให้ปัจจัยความต้ังใจในการลาออกลดลง ท้ังด้านความเหนื่อยหน่ายด้านอารมณ์ ด้าน
การลดความสัมพันธส์่วนบุคคล ด้านความเครียดในงาน และด้านความรู้สึกหมดไฟในการท างาน และจาก

การทดสอบโมเดลปรากฏว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายอิทธิพลท่ีมีผลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจ
ค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทยได้ท้ังสิน้ 

จากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพัน
องค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่

ในประเทศไทย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธพิลต่อความพึงพอใจของงานให้แก่พนักงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hakim & Ibrahim (2017) ท่ีพบว่าพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเมื่อรู้สึก
ว่างานท่ีท าอยู่นั้นมีความหมายต่อตนเองและต่อองค์การ เพราะสามารถตอบสนองความต้องการเชิง
รายได้ สังคม และจิตใจ ความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่องานส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ น าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยแสดงออกถึงการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
เอ้ือเฟื้ อต่อเพ่ือนร่วมงาน สามารถอดทนอดกล้ันต่อปัญหากระทบกระท่ังในงานได้ รวมถึงท างานเพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงยังมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันองค์การ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hartono & Hartijasti (2019) ท่ีพบว่าภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation) มีอ านาจในการท านายความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Almas et al., (2020) ท่ีพบว่าผู้น าท่ีส่งเสริมลูกน้องให้ได้แสดงออกถึงความรู้สึ ก
ความสามารถ และให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าท่ีเป็นอยู่ รวมท้ังสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ
ในการท างานท่ีอบอุ่นจะส่งผลให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 

ขณะเดียวกันภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงยังมีอิทธิพลต่อในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงาน โดยเฉพาะภาวะผู้น าด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมคติ (Idealize Influence) เนื่องจากพนักงาน
ขายต้องการผู้บริหารหรือหัวหน้างานท่ีเก่ียวพันกับตนเองท่ีมีพฤติกรรมการท างานในลักษณะให้ทีถ้อย
อาศัยมีความยืดหยุ่น สร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นกับทีมงานได้ เมื่อมีความรู้สึกดังกล่าวท าให้เกิด

ความรู้สึกสามารถพ่ึงพาได้และท าให้ความต้ังใจในการลาออกลดลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hakim & 
Ibrahim (2017) ซึ่งสามารถสร้างความไว้วางใจ ท าให้เกิดความจงรักภักดีและเช่ือถือในตัวผู้น า ท าให้
พนักงานมีความต้ังใจในการคงอยู่ในองค์กรสูงขึ้น ส่งผลในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hartono & Hartijasti (2019) ท่ีพบว่า ผู้น าท่ีสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองค์กรมีอ านาจการท านายการต้ังใจลาออก นอกจากนี้
แล้วภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงยังมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความพึงพอใจ
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ของงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hakim & Ibrahim (2017) ; Almas et al., (2020) โดยความต้ังใจ
ลาออกสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อองค์กรท่ีลดลง พฤติกรรมการอยู่รวมกันได้รับผลกระทบจาก
ผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานท่ีลดลง ซึ่งมีความสัมพันธ์กับทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์กร ดังนั้นความต้ังใจลาออกจะขึ้นอยู่กับระดับความพึงพอใจ หากความรู้สึกพอใจกับงานน้อยลง ท า
ให้พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะอยู่ในองค์กรน้อยลงตามไปด้วย และมีอิทธพิลเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงานผ่านความผูกพันองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gyensare et al., (2016); Almas, Fuertes 
& Muñoz (2020) รวมท้ังมีอิทธพิลเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานผ่านความพึงพอใจและความ
ผูกพันองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Abouraia & Othman (2017)  

นอกจากนี้ผู้วิจัยพบว่าความพึงพอใจของงานเป็นปัจจัยเชิงบวกท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การ พื้นฐานของการท างานร่วมกัน คือความต้องการท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมกับได้รับการ
ยอมรับจากท้ังเพ่ือนร่วมงานหรือแม้แต่หัวหน้างาน รวมท้ังมีความคาดหวังในเรื่องของความมั่นคงในการ
ท างาน ซึ่งในเรื่องดังกล่าวจะเป็นปัจจัยท าให้เกิดความผูกพันองค์การโดยเฉพาะอย่างย่ิงความผูกพันด้าน
จิตใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almas et al., (2020); Tang et al., (2021) พนักงานจะท างานได้อย่างมี
ความสุข เมื่อความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งท่ีเก่ียวข้องกับวิถีชีวิตการท างานได้รับการ

ตอบสนองอย่างดีและสมบูรณ์ท่ีสุด ท าให้เกิดความรู้สึกในทิศทางท่ีดี ตลอดจนทัศนคติในเชิงบวกท่ีมีต่อ
งานท่ีอยู่ และสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน และเกิดความผูกพันองค์การ  

ความพึงพอใจของงานยังมีอิทธิพลในเชิงลบความต้ังใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากระดับ
ความพึงพอใจของพนักงานมีส่วนส าคัญในการตัดสินใจ ในการอยู่ร่วมกับองค์กรระยะยาว ควรมีการ
ตรวจสอบระดับความพึงพอใจในงานอยู่อย่างสม่าเสมอเพื่อดูแนวโน้มความคิดเห็นของพนักงานว่าเป็น

อย่างไร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almas et al., (2020) และ Tang et al., (2021) พบว่าความพึงพอใจ
ในการท างานมีผลในทิศทางตรงกันข้ามกับความต้ังใจลาออกจากงาน ดังนั้นการสร้างการรับรู้ให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ด้วยการส่งเสริมและให้โอกาสในการท างาน มอบหมายงานให้ตรงตาม
หน้าท่ีและความรับผิดชอบตลอดจนจัดกิจกรรมให้พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน อีกท้ังยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almas et al., (2020) มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงานผ่านความผูกพันองค์การ  

ท้ังนี้งานวิจัยยังพบอีกด้วยว่าความผูกพันองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อความต้ังใจลาออกของ
พนักงาน ซึ่งแสดงผลต่อความต้ังใจในการลาออกสูงท่ีสุด หากพนักงานขายมีความผูกพันองค์การมาก ก็
จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มท่ีท าให้ไม่เกิดความคิดในเรื่องของการ
ตัดสินใจลาออกหรือเปล่ียนงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hartono & Hartijasti (2019); Almas et al., 
(2020) และ Tang et al.,  (2021) ความผูกพันด้านความรู้สึก ด้านการท างานอย่างต่อเนื่อง และด้าน

บรรทัดฐานทางสังคม ย่ิงมีมากเท่าไหร่ ย่ิงส่งผลให้ความต้ังใจลาออกจากงานลดลง โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อ
เกิดความเครียดในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อความต้ังใจลาออก ดังนี้เมื่อพิจารณาถึงความต้ังใจลาออก ไม่
ว่าจะเป็น 1) ด้านความเหนื่อยหน่ายด้านอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 2) ด้านการลดความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล (Depersonalization) 3) ด้านความเครียดในงาน (Stress) และ 4) ด้านความรู้สึกหมดไฟในการ
ท างาน (Burnout) ซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของโมเดลนั้น สามารถบริหารจัดการโดยการเพ่ิมภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจของงานให้พนักงานมีความผูกพันองค์การมากขึ้นจะท าให้
ความความต้ังใจลาออกของพนักงานลดลง โดยสามารถท านายผลได้ถึงร้อยละ 95  
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะด้ำนองค์ควำมรูใ้หม่เชิงทฤษฎ ี

ผลของการศึกษาช่วยให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การ ความพึงพอใจของงาน และความต้ังใจลาออกของพนักงาน ภายใต้
บริบทขององค์กรธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ ซึ่งจะท าให้นักวิชาการเข้าใจถึงบทบาทของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความพึงพอใจของงาน และความต้ังใจลาออกของพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบจะเป็น
ประโยชน์อย่างย่ิงต่อนักวิชาการท่ีมีความสนใจในแนวคิดนี้ สามารถน าไปศึกษาเพ่ิมเติมท้ังการศึกษา

ความสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน ๆ หรือการศึกษาในบริบทของธุรกิจอ่ืน ๆ ต่อไป โดยการน าโมเดลสมการ
โครงสร้างอิทธพิลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานท่ีมีต่อ
ความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างย่ิงเมื่อใช้
เมื่อผู้บริหาร และพนักงานต่างมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงร่วมกันขับเคล่ือนการท างานร่วมกันให้เกิด
ความพึงพอใจของงาน เพื่อเสริมสร้างพลังให้เกิดความผูกพันองค์การ จะท าให้ความต้ังใจลาออกของ

พนักงานลดลงได้อย่างดี  

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

การขยายความเข้าใจในส่วนของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จะส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การ ดังนั้นองค์กรธุรกิจโดยเฉพาะผู้บริหารควรจะพัฒนาศักยภาพต่าง ๆ  ของตนเอง และการพัฒนา

พนักงานด้านกลยุทธ ์โดยค านึงถึงความต้องการของพนักงานในด้านต่าง ๆ เป็นหลัก โดยเฉพาะการสร้าง
ให้งานต่าง ๆ ท่ีท ามีความส าคัญและสามารถต่อยอดความสามารถต่าง ๆ ของพนักงานได้ ซึ่งผลการศึกษา
ท าให้ทราบอย่างชัดเจนว่าสามารถน าตัวแปรจากการวิจัยครั้งนี้ไปพัฒนาต่อยอดในเชิงลึกโดยประยุกต์
โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจ
ของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกไปศึกษากับพนักงานองค์การธุรกิจ

ประเภทอ่ืน เช่น องค์การธุรกิจน าเข้าและส่งออก องค์การธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต และองค์การธุรกิจ
การบริการ เป็นต้น 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย  

การบริหารจัดการแรงงานแบบเดิม ๆ ไม่สามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้ในระยะยาว 
จากโมเดลพบว่าการพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท้ัง 4 ด้าน มีส่วนส าคัญต้ังต้น ให้เกิด
ความพึงพอใจของงาน ปละส่งผลให้มีความผูกพันองค์การ ซึ่งส่งผลส าคัญให้อัตราส่วนการลาออก (Turn 
Over Rate) ของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกลดลง ท้ังนี้อุตสาหกรรมค้าปลีกท่ีเก่ียวข้องสามารถน า
โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจ
ของงานท่ีมีต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในประเทศไทย ก าหนด
นโยบายแนวทางในการธ ารงรักษาพนักงาน เพ่ือลดความต้ังใจในการลาออก การเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความผูกพันองค์การและความพึงพอใจของงานให้กับพนักงานองค์การธุรกิจค้าปลีก
สมัยใหม่ในประเทศไทย เพื่อการธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่ร่วมกับองค์กรได้อย่างย่ังยืน 
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