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บทคัดย่อ 
  

ในสภาวะการเปลี่ ยนแปลงในปั จจุบั นมี การเปลี่ ยนแปลงอยู่ ตลอดเวลาและ
รวดเร็ว  องค์กรจะจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันได้จ าเป็นที่จะต้องจัดการภายในองค์กรให้มี
ความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ด้วยการจัดการกับคนในองค์กร ซึ่งมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะด้านองค์ความรู้ของผู้ปฏิบัติงานทุกๆต าแหน่งและหน้าที่ด้วยการ
ธ ารงรักษาองค์ความรู้ต่างๆเหล่านี้ให้คงอยู่คู่กับองค์กรให้ได้นานที่สุด  โดยใช้ทฤษฎีความผูกพันของ
พนักงานเป็นสื่อกลาง  และทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับ  เพ่ือค้นหาผลกระทบ
ต่อการตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานและเป็นแนวทางในการลดปัญหาการหมุนเวียนเปลี่ยนผ่านของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจการศึกษา
อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน
ในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  โดยมุ่งเน้นในเรื่องความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานทั้งนี้ผล
ของการศึกษาจะช่วยให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ภายใต้บริบทขององค์กรธุรกิจร้าน
สะดวกซื้อ 

ดังนั้นงานวิจัยนี้มุ่งตอบค าถาม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความ
ผูกพันและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  โดยเป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณและใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในธุรกิจร้าน
สะดวกซ้ือของประเทศไทยที่ข้ึนทะเบียนกับตลาดหลักทรัพย์  หลังจากด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมี
แบบสอบถามท่ีถูกต้องและสมบูรณ์ จ านวน 586 ชุด ของกลุ่มตัวอย่างถือว่าเป็นอัตราการตอบกลับมา
ที่ยอมรับได้  ผู้วิจัยน าข้อมูลดังกล่าวมาทดสอบสมมติฐานการวิจัย  โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้าง (SEM) ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรม LISREL ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานโดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.64 และมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.64  ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพล

 



 ง 

ทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38 และมีขนาดอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.38  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่โดยผ่าน
ความผูกพันของพนักงานโดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.12 มีขนาดอธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.26 
และมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38  ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์(R2) ของสมการโครงสร้าง
ตัวแปรแฝงภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์(R2) ของความผูกพันของพนักงานมีค่าเท่ากับ 
0.42 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานได้ร้อยละ 42
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์(R2) ของ่ความตั้งใจที่จะอยู่มีค่าเท่ากับ 0.22 หรือตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจที่จะอยู่ได้ร้อยละ 22  

นอกจากนั้นแล้วจะช่วยให้ผู้บริหาร  ผู้ประกอบการหรือเจ้าของกิจการองค์กรภาครัฐและ
เอกชน สามารถใช้ข้อมูลดังกล่าวเป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการเชิ งกลยุทธ์ในการบริหาร
จัดการโครงสร้าง นโยบาย การจัดการความรู้ อันน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน  
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ABSTRACT 
  

The current condition is constantly and rapidly changing.  In order for an 
organization to handle the current change, it is necessary to manage it within the 
organization to be strong and able to compete with the change through human 
resource management. This is highly essential,   especially in the field of knowledge 
of practitioners of all positions and duties, with the maintenance of these knowledge 
to remain with the organization as long as possible by using employee engagement 
theory as a medium and transformational leadership theory as a moderator to 
determine the impact on employee persistence and guide to reduce a turnover 
problem for operating workers. According to the aforementioned literature review, 
the researcher was interested in studying the influence of transformational 
leadership, employee engagement, on employee retention of employees in the 
convenience store business in Thailand, with a focus on the retention of employees. 
The results of the study will provide greater clarity on the relationship between 
transformational leadership, employee engagement and employee retention within 
the context of the convenience store business organization.  

Therefore, this research aimed to answer the question: How does 
transformational leadership influence employee engagement and retention in the 
convenience store business in Thailand?  This was a quantitative research. The 
questionnaire was used as a tool to collect information from employees in the 
convenience store businesses in Thailand registered on the Stock Exchange 

 



 ฉ 

of  Thailand.  After the data was collected, 586 valid and complete questionnaires 
were conducted in the sample group, considered an acceptable response rate, the 
researcher then used the data to test the research hypothesis by analyzing the 
structural equation model (SEM) using the Maximum Likelihood method with LISREL 
program. The results of this research found that transformational leadership had a 
positive direct influence on employee engagement with a direct influence size of 
0.64 and a total influence size of 0.64. Employee engagement had a positive direct 
influence on their retention with a direct influence size of 0.38 and a total influence 
size of 0.38.  Transformational leadership had a positive direct influence on the 
retention through employee engagement, with a direct influence size of 0.12, an 
indirect influence size of 0.26, and a total influence size of 0.38. For the Coefficient 
of Determination (R2) of the internal latent variable structure equation, it was found 
that the Coefficient of Determination (R2) of the employee engagement was 0.42, or 
the variance in the model could explain 42% of the variance in employee 
engagement, and the Coefficient of Determination (R2) of the employee retention 
was 0.22, or the variable in the model could explain 22 %of the variance in the 
employee retention. 

In addition, the findings would be beneficial for executives, entrepreneurs 
or owners of public and private organizations to apply this information as a guideline 
for strategic management planning in managing the policy structure, knowledge 
management towards a sustainable competitive advantage. 

 
Keywords : Transformational Leadership, Employee engagement, Intention to stay 
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นับเป็นโอกาสอันดีที่ได้เข้ามาศึกษาจนส าเร็จการศึกษาระดับสูงสุดจากคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยแม่โจ้  นับเป็นความส าเร็จที่สร้างความภาคภูมิใจให้แก่ตนเองและครอบครัว ความส าเร็จใน
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ประสบการณ์ตลอดระยะเวลาที่ได้เข้ามาศึกษาในสถาบันแห่งนี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความส าคัญของปัญหา 

 
ในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและรวดเร็วทั้งทางด้าน

สภาพแวดล้อม สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี และที่ส าคัญคือค่านิยมของคน (อัศนีย์  ณ น่าน และ
คณะ, 2561) โดยเฉพาะในภาวะเศรษฐกิจตกต่ าในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ก าลังเผชิญกับความท้าทาย
ที่ยิ่งใหญ่เพ่ือรักษาความได้เปรียบในการแข่งขันองค์กรจ าเป็นต้องสร้างนวัตกรรมและแนวทาง 
การพัฒนาเพ่ือจัดการกับการแข่งขันมากขึ้น  รวมถึงกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมการ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน  ซึ่งการที่องค์กรจะสร้างและจัดการกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันได้นั้น  
องค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องจัดการภายในองค์กรของตนให้มีความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันกับ
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เสียก่อน  ด้วยการจัดการกับคนในองค์กร ซึ่งมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
โดยเฉพาะด้านองค์ความรู้ของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ ต าแหน่งและหน้าที่ด้วยการธ ารงรักษาองค์ความรู้ 
ต่าง ๆ เหล่านี้ให้คงอยู่คู่กับองค์กรให้ได้นานที่สุด (Kark et al., 2003; Salanova and Schaufeli, 
2008; Schaufeli and Bakker, 2004) และผู้ที่จะจัดการกับคนได้ดีที่สุดนั่นคือผู้น าในองค์กร  ผู้น า
ต้องการหาวิธีที่จะเข้าใจและจัดการกลไกทางจิตวิทยาให้มีประสิทธิภาพที่สามารถป้องกันให้
ผู้ปฏิบัติงานอยู่ท างานให้กับองค์การให้นานมากที่สุดเพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ขององค์กร  (Lok and 
Crawford, 1999) โดยมีฐานทฤษฎีมาจากพฤติกรรมองค์กรที่แสดงออกถึงลักษณะขององค์กรไม่ว่า
จะเป็น  ค่านิยม  วัฒนธรรม  และสิ่งแวดล้อม  ที่ระบุถึงความเป็นเอกลักษณ์ขององค์กร  ส าหรับ
งานวิจัยฉบับนี้จะมุ่งเน้นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองค์กร โดยเน้นกระบวนการ
ศึกษาตามปัจเจกบุคคลและกลุ่ม  เพ่ือน าองค์ความรู้ต่าง ๆ ไปใช้ในการเพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร  
และท าให้บุคคลในองค์กรท างานอย่างมีความสุขให้มากที่สุดและสามารถคงอยู่กับองค์กรได้นานที่สุด 
(Kark et al., 2003) พฤติกรรมความเป็นผู้น าสามารถอธิบายได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่น าไปใช้สร้างความ
ร่วมมือของพนักงานทุกคนในองค์รเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยผู้น าสามารถสร้าง
กระบวนการในการท างานที่เหมาะสมกับองค์กรและวิธีการท างานเหล่านี้จะสามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งรูปแบบความเป็นผู้น านั้นมีหลายประเภท  สามารถแบ่งได้ตามลักษณะเฉพาะตาม 
พฤติกรรม คุณสมบัติ แต่ละรูปแบบจะมีลักษณะที่แตกต่างกัน  มีนักวิชาการหลายท่านได้
ท าการศึกษาลักษณะเฉพาะของผู้น าที่มีความเหมาะสมกับองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่แตกต่างกัน  
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แต่เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันของคนท าให้ผู้น ามีลักษณะของผู้น าที่แตกต่างกัน ท าให้มี
ลักษณะของผู้น าที่เด่นชัดขึ้นมาคือผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของเป้าหมาย 
การอ านวยความสะดวกในการท างานเป็นทีมกระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีวิสัยทัศน์และแรงบันดาลใจที่น่าสนใจ 
(Albrecht and Andreetta, 2011; Hills et al., 2012; Judge and Piccolo, 2004; Kark et al., 
2003; Kim et al., 2015; Na-nan et al., 2018; Sellgren et al., 2008) สิ่ งที่ท าให้ผู้น าที่ มี
ประสิทธิภาพแตกต่างจากผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่ใช่ผู้น าคือการแสดงออกของพฤติกรรม  ซึ่ง
พฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อผลลัพธ์ขององค์กรและแรงจูงใจพนักงาน โดยทั่วไปแล้วจะรวมถึงสิ่งต่อไปนี้ 
(Guerrero et al., 2017 ; Lok and Crawford, 1999 ; Luboga et al., 2011 ; Meyer et al., 
2002) รูปแบบความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความโดดเด่นในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมดังกล่าว
และถือเป็นรูปแบบการเป็นผู้น าที่เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอย่างยิ่ งใน
ประเทศไทย (Nielsen et al., 2009; Sellgren et al., 2008) มีนักวิชาการหลายท่านที่ เขียน
เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรซึ่งได้รับอิทธิพลจากความเป็นผู้น า
และโครงสร้างของการท างานมาประกอบการตัดสินใจของพนักงานในการที่จะท างานกับองค์กร (Lu 
et al., 2007; Luboga et al., 2011; Nielsen et al., 2009; Preez and Bendixen, 2015; Saks 
Alan, 2006; Salanova et al., 2005; Salanova and Schaufeli, 2008; Schaufeli and Bakker, 
2004; Sellgren et al., 2008; van Saane et al., 2003; Zhang et al., 2015) การหมุนเวียนของ
พนักงานได้กลายเป็นปัญหาที่ เกิดขึ้นภายในองค์กร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อองค์กรได้สูญเสีย
ความสามารถในการแข่งขันเนื่องจากได้ขาดองค์ความรู้  ทักษะ  และประสบการณ์ จากพนักงานหรือ
ผู้ปฎิบัติงาน ท าให้ประสิทธิภาพหรือศักยภาพขององค์กรตกต่ าลงส่งผลกระทบให้อ านาจการแข่งขัน
ลดน้อยลงเช่นเดียวกัน องค์กรจะต้องมีแนวทางในการสร้างกลยุทธ์ให้กับองค์กรเพ่ือท าให้พนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร  ซึ่งมีวรรณกรรมจ านวนมากสนับสนุนความจริง
ที่ว่าความตั้งใจที่จะลาออกเป็นหนึ่งในสิ่งที่ส าคัญที่สุดและในทันทีของการตัดสินใจการหมุนเวียน 
(Albrecht and Andreetta, 2011; Harter et al., 2002; Judge and Piccolo, 2004; Kark et 
al., 2003; Piko, 2006; Simpson, 2008) วิธีการใดก็ตามที่น ามาใช้เพ่ือลดพฤติกรรมการหมุนเวียน
ภายในองค์กรต้องมีความเข้าใจที่ดีในสิ่งที่ก่อให้เกิดการลออกของพนักงาน ขณะที่ความพึงพอใจและ
ความมุ่งมั่นในการท างานเป็นปัจจัยส ารวจมากท่ีสุด มีอิทธิพลของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงการ
แสดงเจตคติของการตัดสินใจพฤติกรรมที่จะลาออก (Bakker and Schaufeli, 2008; Yamazaki 
and Petchdee, 2015) หนึ่งในนักเขียนแนวร่วมสมัยมากขึ้นในหัวข้อการมีส่วนร่วมได้แถลงอย่าง
ลึกซึ้งหลังจากการวิจัยอย่างกว้างขวางกับ Gallup Organization ซึ่งยิ่งท าให้ความจริงที่ว่าเมื่อ
พนักงานตัดสินใจออกจากองค์กร พวกเขาจะออกด้วยสาเหตุจากผู้น าไม่ใช่องค์กร (Nickolls et al., 
2008) สิ่งนี้น ามาซึ่งข้อสันนิษฐานว่าความเป็นผู้น ามีความส าคัญต่อความตั้งใจที่ จะลาออกของ
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พนักงาน  โดยเฉพาะพนักงานในระดับผู้ปฏิบัติที่มีความผูกพันกับการท างานมีโอกาสน้อยที่จะลาออก
ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้จึงมองว่าองค์กรควรหากลยุทธ์ในการสร้างให้พนักงานระดับปฏิบัติการตลัดสิน
ใจที่จะคงอยู่กับองค์ให้นานที่สุดเพ่ือความได้เปรียบทางการแข่งขัน  เนื่องจากปัญหาการลาออก
โดยเฉพาะธุรกิจร้านสะดวกซื้อในประเทศไทย  มีอัตราลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการสูงมาก  
จากการศึกษาผลการส ารวจอัตราการลออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อเปรียบเทียบตั้งแต่ปี 2559 – 
2562 (บริษัท CPAll, 2563: ระบบออนไลน์) ดังตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี  1  ตารางแสดงอัตราการลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อ  
 

อัตราการ
ลาออก 

2559 2560 2561 2562 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

จ าแนกตามประเภทการจ้างงาน 
พนักงาน
ประจ า 

71,072 100.00 75,842 100.00 83,609 90.20 93,311 75.93 

พนักงานจ้าง
เหมา 

0 0.00 0 0.00 9,083 9.80 29,583 24.07 

รวม 71,072 100.00 75,842 100.00 92,692 100.00 122,894 100.00 

 
ที่มา: บริษัท CPAll (2653: ระบบออนไลน์) 

 
จากตารางดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยพยายามหาวิธีและแนวทางในการลดปัญหาโดยการศึกษา

ลักษณะของผู้การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมในการแก้ปัญหาดังกล่าว 
ลักษณะของร้านสะดวกซื้อในประเทศไทยจะมีลักษณะที่โดดเด่นในการสร้างรายได้ให้กับ

ประเทศไทยและส่งผลต่อรายได้ประชาชาติเป็นอันดับสองรองจากธุรกิจอุตสาหกรรม  ในปีที่ผ่านมา
สินค้าอุปโภคและบริโภคในช่องทางร้านสะดวกซื้อมีมูลค่า 75,281,015,000 บาท เทียบเป็นสัดส่วน 
17% ของมูลค่าสินค้าอุปโภคและบริโภคในช่องทางค้าปลีกท้ังหมดที่มีมูลค่า 442,829,500,000 บาท
(กันตาร์เวิร์ลดพาแนล (ไทยแลนด์), 2562) โดย 4 ปีที่ผ่านมา อัตราการเติบโตของมูลค่า อุปโภคและ
บริโภคในช่องทางร้านสะดวกซื้อมีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นปีละ 0.5% ในช่องทางค้าปลีกทั้งหมด โดยปัจจุบัน 
ร้านสะดวกซื้ อ  มีสัดส่ วน  17% และเป็ นช่องทางที่ มี ยอดจ าหน่ ายเป็ น อันดับ  3 รองจาก 
โชห่วย และ ไฮเปอร์มาร์เก็ตซึ่งคาดการณ์ไว้ว่าในอีก 2-3 ปีข้างหน้า มูลค่าสินค้าอุปโภคและบริโภคใน
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ร้านสะดวกซื้อจะมีอัตราการเติบโตเฉลี่ย 0.5% ต่อไปเรื่อย ๆ และมูลค่า อุปโภคและบริโภคใน
ช่องทางไฮเปอร์มาร์เก็ตประสบปัญหาการเติบโตทรงตัว หรือถดถอย 

 
ตารางท่ี  2  แสดงสัดส่วนสินค้าอุปโภคและบริโภคในร้านสะดวกซื้อเติบโตต่อเนื่อง 
 

ปี โชห่วย ไฮเปอร์มาร์เก็ต ร้านสะดวก
ซ้ือ 

โลคอล
ซูปเปอร์มาร์เก็ต 

เซนซุปเปอร์
มาร์เก็ต 

ออนไลน ์

2553 37.0% 20.0% 10.9% 7.8% 3.0% - 
2554 35.6% 20.6% 11.8% 8.4% 3.1% - 
2555 34.3% 20.1% 13.8% 7.9% 3.3% - 
2556 34.3% 19.2% 15.0% 8.3% 3.4% 0.1% 
2557 34.7% 18.2% 15.5% 8.8% 3.3% 0.2% 
2558 33.9% 18.1% 16.0% 9.1% 3.2% 0.3% 
2559 33.1% 18.4% 16.5% 8.5% 3.0% 0.6% 
2560 32.4% 18.4% 17.0% 8.4% 3.7% 1.2% 

 
ที่มา: กันตาร์เวิร์ลดพาแนล (ไทยแลนด์) (2562) 
 

เท่ากับว่าภายในปี 2563 ร้านสะดวกซื้อ จะกลายเป็นช่องทางมีมูลค่าสัดส่วนเป็นอันดับ 2 
รองจากโชห่วยการเติบโตของร้านสะดวกซ้ือ นั่นหมายความว่าการปรับตัวของร้านสะดวกซ้ือสู่ Point 
of Connect ด้วยการเพ่ิมบริการใหม่ ๆ เช่นบริการรับช าระค่าน้ า ค่าไฟ ค่าโทรศัพท์ บริการเติมเงิน
มือถือ และอ่ืน ๆ ร้านสะดวกซื้อบางสาขายังปรับตัว ด้วยการจัดสรรพ้ืนที่ในร้านให้ลูกค้าที่ซื้ออาหาร
และเครื่องดื่มนั่งรับประทาน ซึ่งการมีพ้ืนที่นั่งทานในร้านเป็นการเพ่ิมโอกาสในการขายสินค้าอุปโภค
และบริโภคนอกจากนี้ร้านสะดวกซื้อรายใหญ่ในประเทศไทยยังมีการปรับตัวสู่ Point of Connect 
ด้วยการเพ่ิมบริการ Click and Collect เชื่อมโยงการซื้อสินค้าออนไลน์ไปยังสาขาต่าง ๆ โดยใน
อนาคตผู้ซื้อสินค้าออนไลน์สามารถมารับสินค้าที่สั่งซื้อได้ทางสาขาที่สะดวกได้อีกด้วยการปรับตัวสู่ 
Point of Connect ของร้านสะดวกซื้อ เป็นเทรนด์ทั่วเอเชีย โดยในประเทศต่าง ๆ มีการปรับตัวและ
เพ่ิมบริการที่แตกต่างกันไปในประเทศไต้หวัน มีบริการซื้อขายหุ้นในร้าน, ร้าน Alfamart ในประเทศ
อินโดนีเซีย มีการแชร์ข้อมูลดาต้าของลูกค้าในร้านให้กับแบรนด์ผู้ผลิตสินค้าเพ่ือพัฒนาสินค้าให้ตอบ
โจทย์ผู้บริโภคมากขึ้นแต่ทั้งนี้การเติบโตของร้านสะดวกซื้อกลับสวนทางกับความถี่ในการซื้อสินค้า
อุปโภคและบริโภคของแต่ละครัวเรือน โดยในปีที่ผ่านมาผู้บริโภคซื้อสินค้าอุปโภคและบริโภคเฉลี่ย 
200 ครั้งต่อปี ต่อครัวเรือน ลดลงจากปี 2559 ที่มีจ านวน 208.2 ครั้ง และปี 2558 จ านวน 210.1 
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ครั้ง (Marketeer, 2562: ระบบออนไลน์) จากเศรษฐกิจที่ยังชะลอตัว เพราะผู้บริโภคเชื่อว่าการ
ออกไปซื้อสินค้า อุปโภคและบริโภคน้อยลงจะช่วยให้ประหยัดค่าใช้จ่ายที่จะตามมากับการเดินทางไป
ซื้อสินค้า และเป็นไปได้ว่าพวกเขาเลือกที่จะซื้อสินค้าตามร้านสะดวกซื้อมากขึ้น จากความสะดวกใน
การเดินทาง และมีโปรโมชั่นด้านราคาที่ดึงดูดผู้ซื้อไม่แตกต่างจากซูเปอร์มาร์เก็ตและไฮเปอร์มาร์เก็ตซึ่ง
ท าให้ร้านค้าในกลุ่มนี้จะลงทุนในการตกแต่งร้าน มีการจัดเก็บและจ าหน่ายสินค้าอย่างเป็นระบบ มี
อ านาจต่อรองสูง สามารถขายสินค้าในปริมาณมากได้รูปแบบร้านค้ามักจะไม่ค่อยแตกต่างกันมากนัก
ไม่ว่าจะไปตั้งอยู่ที่ไหน จากข้อมูลทั้งหมด สังเกตได้ว่าธุรกิจร้านสะดวกซื้อจะมีรายได้สูงเป็นหลักแสน
ล้านบาท ซึ่งสูงกว่าค้าปลีกกลุ่มอ่ืนๆ เนื่ จากมีกลุ่มลูกค้าที่กว้างกว่ามีลูกค้าใช้บริการกว่า 12.8 ล้าน
คนต่อวัน ในช่วงระหว่างปี 2558 – 2560 นั้นอุตสาหกรรมค้าปลีกมีการลงทุนรวมกันกว่า 130,200 
ล้านบาท เฉลี่ยปีละ 43,400 ล้านบาทท าให้มีการจ้างงานโดยตรงมากกว่า 600,000 คน และการจ้าง
งานทางอ้อมอีกกว่า 150,000 คน จึงท าให้ธุรกิจค้าปลีกนั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยเลยทีเดียว แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นของธุรกิจค้าปลีกประเภทร้านสะดวกซื้อยังคงประสบ
อยู่ ในขณะนี้คือ  การหมุนเวียนเปลี่ยนผ่านของพนักงานระดับปฏิบัติการค่อนข้างสูงท าให้
ความสามารถทางการแข่งแข่งขันของธุรกิจไม่มีความแน่นอนท าให้ผลประกอบการไม่เกิดความ
เสียหาย (ลงทุนแมน, 2562: ระบบออนไลน์) 

ดังนั้น กล่าวโดยสรุปได้ว่าการหมุนเวียนเปลี่ยนผ่านของพนักงานระดับปฏิบัติการค่อนข้างสูง
เป็นสิ่งที่องค์กรต้องเผชิญต้องหาวิธีและแนวทางในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวอย่างเร่งด่วนที่สุดโดยการ
หาเหตุของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  จากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นผู้วิจั ยจึง
สนใจการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคง
อยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  โดยมุ่งเน้นในเรื่องความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานทั้งนี้ผลของการศึกษาจะช่วยให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ภายใต้บริบทของ
องค์กรธุรกิจร้านสะดวกซื้อ นอกจากนั้นแล้วจะช่วยให้ผู้บริหาร  ผู้ประกอบการหรือเจ้าของกิจการ
องค์กรภาครัฐและเอกชน สามารถใช้ข้อมูลดังกล่าวเป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์
ในการบริหารจัดการโครงสร้าง นโยบาย การจัดการความรู้ อันน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน    
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ค าถามการวิจัย 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความผูกพันและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้าน
สะดวกซื้อของประเทศไทย   

2. ความผูกพันมีอิทธิพลอย่างไรต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก
ซื้อของประเทศไทย   

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานใน
ธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   

4. อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย เป็นอย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้าน

สะดวกซื้อของประเทศไทย   
2. เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ

ของประเทศไทย   
3. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานใน

ธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   
4. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคง

อยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership) ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (intention to stay) 

โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย 
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1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ประกอบด้วย  
ความเป็นผู้น าที่มีสเน่ห์ (Charisma Leadership) 
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  
การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  

2.  ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ประกอบด้วย 
การสร้างพลัง (Vigor) 
การอุทิศตน (Dedication)  
การซึมซับ (Absorption) 

3.  ความตั้งใจที่จะอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
 
2.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นธุรกิจค้าปลีกในประเทศไทย โดยน าข้อมูลมาจากบริษัทที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 3 แห่ง โดยมีหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็น
พนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจค้าปลีก ประเภทร้านสะดวกซ้ือ 

กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
1. กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานผู้ปฏิบัติงานในธุรกิจค้าปลีกประเภทร้านสะดวกซื้อที่จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยประกอบด้วย บริษัทซีพีออลล์จ ากัด (มหาชน) บริษัท
เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ทจ ากัด บริษัทสหลอว์สันจ ากัด  

2. พนักงานประจ าผู้ปฏิบัติงานในร้านสะดวกซ้ือ 
3. เต็มใจในการให้ข้อมูล 

 
3.  ขอบเขตด้านเวลาและสถานที่ 

ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2562 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลา 12 เดือน 
 

นิยามศัพท์ท่ัวไป 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้จัดการร้านสะดวกซื้อที่มีลักษณะความเป็นผู้น ามี

อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพมาก
ขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้
ผู้ร่วมงานและผู้ตามในการท างาน (Avolio et al., 1999; Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et al., 2015; Pieterse-Landman, 
2012) ประกอบด้วย  

ความเป็นผู้น าที่มีสเน่ห์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน  ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มีความสม่ าเสมอในการควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ จะท าในสิ่ง
ที่ถูกต้องมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลักมีความเฉลียวฉลาดความ
ตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเอง มีอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยม  ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี ความ
มั่นใจโดยการสร้างวิสัยทัศน์และมีจุดประสงค์ร่วมกันในการปฏิบัติภาระหน้าที่ต่าง  ๆ ขององค์กร 
(Avolio et al., 1999, Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; Judge and Bono, 2000; Judge 
and Piccolo, 2004; Kim et al., 2015; Pieterse-Landman, 2012)  

การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาล
ใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของทีม (Team 
spirit) ให้มีความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  รวมถึงต้องสร้างให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้ ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและ
สามารถความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  
(Avolio et al., 1999, Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; Judge and Bono, 2000; Judge 
and Piccolo, 2004; Kim et al., 2015; Pieterse-Landman, 2012) 

การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหา
ต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาของ
หน่วยงานอีกทั้งท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบใหม่ ๆ มีการจูงใจ
และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้
ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะ
พิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญา เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก 
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เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง (Avolio et al., 1999, Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; 
Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et al., 2015; Pieterse-Landman, 
2012) 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล
ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและ 
มีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจ
ใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะ
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดย 
การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล (Avolio et al., 1999, Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; 
Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et al., 2015; Pieterse-Landman, 
2012) 

ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่ต้องการอยู่หรือออกไปจาก
องค์กรซึ่งความผูกพันในงานของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานต่าง  ๆ ตาม
ศักยภาพและความถนัดเฉพาะของตน (Bakker and Demerouti, 2008; Bakker and Schaufeli, 
2008; Banker et al., 2011; Harter et al., 2002; Imandin et al., 2014; Salanova and 
Schaufeli, 2008; Schaufeli and Bakker, 2004) ประกอบด้วย 

การสร้างพลัง หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้านประสิทธิภาพโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาและโอกาส
ในการใช้ทักษะ แสดงให้ เห็นว่าระดับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพของหน่วยธุรกิจ (Bakker and Demerouti, 2008; Bakker and Schaufeli, 2008; 
Banker et al., 2011; Harter et al., 2002; Imandin et al., 2014; Salanova and Schaufeli, 
2008; Schaufeli and Bakker, 2004) 

การอุทิศตน หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดขึ้นในแง่ของความมุ่งมั่นและ
พฤติกรรมที่มีบทบาทต่าง ๆ ในหน้าที่การงานหรือเป็นความพึงพอใจส่วนตัวและความรู้สึกของแรง
บันดาลใจและความประทับใจที่พวกเขาได้รับจากการท างานและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
(Bakker and Demerouti, 2008; Bakker and Schaufeli, 2008; Banker et al., 2011; Harter 
et al., 2002; Imandin et al., 2014; Salanova and Schaufeli, 2008; Schaufeli and Bakker, 
2004) 
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ความตั้งใจจดจ่อกับงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานและผลลัพธ์ขององค์กร
ในเชิงบวกเช่นความมุ่งมั่นในเชิงบวก, มีประสิทธิภาพ, ความรู้สึกในการสร้างแรงบันดาลใจเกี่ยวกับ
การท างานที่เป็นสาเหตุของความเหนื่อยล้าจากงาน (Bakker and Demerouti, 2008; Bakker and 
Schaufeli, 2008; Banker et al., 2011; Harter et al., 2002; Imandin et al., 2014; Salanova 
and Schaufeli, 2008; Schaufeli and Bakker, 2004) 

ความตั้งใจที่จะอยู่ของพนักงาน  หมายถึงความตั้งใจที่จะอยู่หมายถึงความตั้งใจของ
พนักงานในการจ้างงานในปัจจุบันความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพัน
ในระยะยาว  จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงานที่จะคงอยู่ต่อกับองค์กร  หรือตัดสินใจที่จะ
ลาออกจากองค์กรความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบ
จากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่จะอยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีในการวัดความผูกพันใน
องค์กร (Shahid, 2018; Shahid Iqbal et al., 2018)  

ร้านสะดวกซื้อ หมายถึง ร้านสะดวกซื้อในประเทศไทยจะมีลักษณะการจ าหน่ายสินค้า
อุปโภคและบริโภคประกอบไปด้วย บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ท
จ ากัด และบริษัทสหลอว์สัน จ ากัด 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1.  ประโยชน์ในเชิงวิชาการ 

ผลของการศึกษาจะช่วยให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ภายใต้บริบทของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีก ซึ่งจะท าให้นักวิชาการเข้าใจถึงบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความ
ผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ต่อนักวิชาการที่มีความสนใจในแนวคิดนี้ สามารถน าไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งการศึกษาความสัมพันธ์กับตัว
แปรอื่น ๆ หรือการศึกษาในบริบทของธุรกิจอ่ืน ๆ ต่อไป 
 

2.  ประโยชน์ส าหรับเจ้าของกิจการ/และผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

1. ทราบถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้าน
สะดวกซื้อของประเทศไทย   
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2. ทราบถึงความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย   

3. ทราบถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจ
ร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   

4.  ทราบถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่
ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   

5.  มีแนวทางในการสร้างกลยุทธ์ในการแก้ปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานที่เหมาะสม
กับบริบทของธุรกิจ 

สรุปได้ว่า การหมุนเวียนเปลี่ยนผ่านของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มากถึง 122,894 คน
โดยเฉพาะพนักงานประจ าที่มากถึงร้อยละ 75.93 เป็นสิ่งที่องค์กรต้องเผชิญต้องหาวิธีและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาดังกล่าวอย่างเร่งด่วนที่สุดโดยการหาเหตุของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่ได้กล่าวไปแล้วข้างต้นผู้วิจัยจึงสนใจการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย  โดยมุ่งเน้นในเรื่องความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานทั้งนี้ผลของการศึกษาจะช่วย
ให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความผูกพันของ
พนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ภายใต้บริบทขององค์กรธุรกิจร้านสะดวกซื้อ 
นอกจากนั้นแล้วจะช่วยให้ผู้บริหาร  ผู้ประกอบการหรือเจ้าของกิจการองค์กรภาครัฐและเอกชน 
สามารถใช้ข้อมูลดังกล่าวเป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการเชิงกลยุทธ์ในการบริหารจัดการ
โครงสร้าง นโยบาย การจัดการความรู้ อันน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่าง
ยั่งยืน   



บทที่ 2 
ทฤษฎีและการตรวจเอกสาร 

 
การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะ

คงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  ของประเทศไทยผู้วิจัยได้ท าการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อ เพ่ือค้นหาตัวแปรและสรุปเป็นความสัมพันธ์ของตัวแปร ตลอดจน
สร้างกรอบแนวความคิดในการวิจัย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอตามหัวข้อดังต่อไปนี้   

1.  ธุรกิจร้านสะดวกซ้ือในประเทศไทย 
2.  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership) 
3.  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
4.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
5.  ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
6.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
7.  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและสมมติฐานการวิจัย 

7.1  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันของพนักงาน 
7.2  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ

พนักงาน 
7.3  ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ

พนักงาน 
7.4  ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน และความ

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
 

ธุรกิจร้านสะดวกซื้อในประเทศไทย 
 
1.  สถานการณ์ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย ในประเทศไทย 

สมาคมผู้ค้าปลีกไทย เผยภาพรวมค้าปลีกครึ่งปีแรกของปี 2562 ก าลังซื้อของผู้บริโภคเป็นไป
ในทางเติบโตต่ ากว่าที่ควรเป็น ส่งผลให้ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศทั้งประเทศตลอดปี 2561 เติบโต
ราวร้อยละ 4.0-4.2 แต่ภาคค้าปลีกมีการเติบโตเพียงร้อยละ 3.1 ทั้งนี้ภาคการค้าปลีกมีความส าคัญ
ต่อประเทศเป็นอย่างยิ่ง โดยภาคการค้าปลีก-ค้าส่งมีสัดส่วน ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศด้านการ
ผลิต ร้อยละ 16.1 เป็นอันดับ 2 รองลงมาจากภาคอุตสาหกรรม 
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ตารางท่ี  3  แสดงภาพรวมค้าปลีกปี 2561 เปรียบเทียบอัตรการเติบโตของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ 
 

 2008 2018 อัตราการเติบโตเฉลี่ยต่อปี 

ผลิตภณัฑ์มวลรวมใน
ประเทศ 

9.2 (ล้านลา้นบาท) 15.4 (ล้านล้านบาท) 4 

จ านวนนักท่องเที่ยว 14.5 ล้านคน 38.1 ล้านคน 16.2 
รายได้จากการท่องเที่ยว 0.57(ล้านลา้นบาท) 2.7(ล้านล้านบาท) 27.3 
ดัชนีสมาคมค้าปลีกไทย เติบโตร้อยละ12.1 เติบโตร้อยละ3.1 3.9 

 
ที่มา: สมาคมผู้ค้าปลีกไทย (2562: ระบบออนไลน์ 
 

แม้ว่าการเติบโตภาคค้าปลีกในประเทศขยายตัวได้ต่อเนื่อง แต่อยู่ในอัตราที่ต่ ากว่า ผลิตภัณฑ์
มวลรวมในประเทศทั้งประเทศ มีลักษณะการกระจุกตัวในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลรวมทั้ง
จังหวัดท่องเที่ยวหลัก ๆ การใช้จ่ายยังคงอยู่ในกลุ่มผู้มีรายได้สูงเป็นส าคัญ ปัจจัยหลักที่เป็นอุปสรรค
ส าคัญยังคงเป็นเรื่อง โครงสร้างภาษีสินค้า อันมีสาเหตุมาจากการเลือกซื้อสินค้าในร้านค้าปลอดภาษี
และอากรในเมืองที่มุ่งเน้นผู้บริโภคคนไทย รวมทั้งสินค้าในกลุ่มเกรย์มาร์เก็ต (Grey Market) หรือ
สินค้าหิ้วที่ยังสามารถหลีกเลี่ยงภาษีอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกันอัตราภาษีสินค้าน าเข้าสินค้าแบรนด์
หรูยังอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูงเมื่อเทียบกับประเทศเพ่ือนบ้านหมวดสินค้าไม่คงทน ยังคงขยายตัวค่อนข้างน้อย  
โดยขยายตัวเพียง 3.0 % ในช่วงเดียวกัน ซึ่งต่ ากว่าเมื่อปีก่อน จากราคาสินค้าเกษตรที่ยังคงหดตัวเมื่อ
เทียบกับช่วงเดียวกันของปีก่อน รวมทั้งอัตราการว่างงานยังคงมีทิศทางเพ่ิมข้ึนอีกทั้งหนี้ครัวเรือนก็ยัง
ไม่มีสัญญาณที่จะลดลงแต่อย่างใดการชะลอตัวของตัวชี้วัดหมวดสินค้าไม่คงทนดังกล่าว สะท้อนถึง
การขยายตัวทางเศรษฐกิจที่ยังไม่ครอบคลุมถึงตลาดแรงงานฐานราก การเติบโตอย่างกระจุกตัว 
ได้สะท้อนให้เห็นในหมวดสินค้านี้อย่างชัดเจน ซึ่งสะท้อนจากการบริโภคในจังหวัดรอง  ๆ ยังไม่
เข้มแข็ง เนื่องจากปัจจัยลบจากราคาพืชผลทางเกษตรมีแนวโน้มที่ยังไม่ฟ้ืนตัว ท าให้ดัชนีการเติบโต
ยังคงพยุงตัวไว้ได้มากกว่าร้อยละ 3.4  

เศรษฐกิจ (ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ) ปี 2019 ทุกสถาบันต่างเห็นตรงกันว่า เศรษฐกิจ
ไทยจะขยายตัวในแบบชะลอจากปี 2018 โดยในปี 2019 ภาคการส่งออกและการท่องเที่ยวจะชะลอ
ตัวลงอย่างชัดเจน ซึ่งการท่องเที่ยวที่ผ่านมาเป็นเครื่องมือหลักในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจการเติบโต
ของภาคการส่งออก มีผลโดยตรงต่อการลงทุนภาคเอกชน ซึ่งจะส่งผลมายังภาคค้าปลีกทางอ้อมจาก
การจ้างงานเพ่ิมข้ึนและการมีรายได้ในการจับจ่ายเพ่ิมข้ึน โดยคาดการณ์ว่า การลงทุนภาคเอกชนในปี 
2019 น่าจะมีทิศทางที่เติบโตขึ้นเมื่อเทียบกับปี 2018 แต่ก็ยังขาดความชัดเจนการลงทุนของภาครัฐ
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ในโครงสร้างพ้ืนฐานที่ส าคัญ ได้แก่ การพัฒนาการของ 5 โครงสร้างพ้ืนฐานหลักในเขตเศรษฐกิจภาค
ตะวันออก (EEC) โครงการสนามบินสุวรรณภูมิ หากยังคงเป็นไปตามแผนที่รัฐบาลประกาศไว้ อาจท า
ให้การลงทุนภาคเอกชนมีความมั่นใจ ท าให้เกิดการลงทุนเพ่ิมขึ้น ซึ่งโครงการต่าง ๆ จะเป็นตัวแปร
ส าคัญที่จะขับเคลื่อนเศรษฐกิจภายในประเทศให้ฟ้ืนตัวโดยเฉพาะเงินที่หมุนเวียนผ่านการจ้างงานและ
การจัดซื้อจัดจ้าง จะหมุนเวียนลงสู่ระบบเศรษฐกิจฐานรากได้อย่างมีประสิทธิภาพมาตรการกระตุ้น
การท่องเที่ยว การให้  Visa on Arrival รวมถึงมาตรการ Double Entry Visa อาจจะช่วยเรื่อง 
การท่องเที่ยวได้ส่วนหนึ่ง แต่หากโครงสร้างภาษีน าเข้าและการด าเนินการของร้านค้าปลอดภาษีและ
อากรยังมีความบิดเบือน การจับจ่ายของนักท่องเที่ยวร้านค้าในเมืองก็ยังคงไม่เกิดผลดีต่อการเติบโต
สถานการณ์ราคาสินค้าเกษตร ซึ่งเป็นรายได้หลักของกลุ่มคนฐานรากกลุ่มใหญ่ของประเทศ จาก 
การคาดการณ์ราคาสินค้าเกษตรโภคภัณฑ์อาจไม่เพ่ิมขึ้นตามทิศทางตลาดโลก แต่อาจมีเพียงข้าวที่ท า
รายได้ได้ดีในระดับหนึ่งเสถียรภาพทางการเมืองหลังเลือกตั้ง ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  
คงต้องเฝ้าติดตาม บรรยากาศโดยภาพรวม ซึ่งจะส่งผลเกี่ยวข้องโดยตรงกับการตัดสินใจเดินหน้า
การค้าและการลงทุนในปีต่อ ๆ ไป โดยรวมแล้ว อุตสาหกรรมค้าปลีกไทยปี 2019 กลุ่มฐานผู้บริโภค
กลางลงล่าง “ซึม” กลุ่มฐานผู้บริโภคกลางขึ้นบน “ทรง” และทั้งภาคค้าปลีกยังคงต้อง “เสี่ยง” กับ
ความไม่ชัดเจนและความไม่แน่นอน (สมาคมผู้ค้าปลีกไทย, 2562: ระบบออนไลน์ 

ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  สมัยใหม่ (Modern Trade) ร้านค้าในกลุ่มนี้จะลงทุน
ในการตกแต่งร้าน มีการจัดเก็บและจ าหน่ายสินค้าอย่างเป็นระบบ มีอ านาจต่อรองสูง สามารถขาย
สินค้าในปริมาณมากได้รูปแบบร้านค้ามักจะไม่ค่อยแตกต่างกันมากนักไม่ว่าจะไปตั้งอยู่ที่ไหน เช่น 
ห้างสรรพสินค้า ร้านสะดวกซื้อต่าง ๆ โดยธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  สมัยใหม่ (รวมใน
ส่วนของออนไลน์) มีส่วนแบ่งประมาณ 68% ในมูลค่าธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  ทั้งหมด
ส าหรับธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  สมัยใหม่ที่หลายคนคุ้นเคย ลักษณะของร้านสะดวกซื้อ
ในประเทศไทยจะมีลักษณะที่โดดเด่นในการสร้างรายได้ให้กับประเทศไทยและส่งผลต่อรายได้
ประชาชาติเป็นอันดับสองรองจากธุรกิจอุตสาหกรรม  ในปีที่ผ่านมาสินค้าอุปโภคและบริโภคใน
ช่องทางร้านสะดวกซื้อมีมูลค่า 75,281,015,000 บาท เทียบเป็นสัดส่วน 17% ของมูลค่าสินค้า
อุปโภคและบริโภคในช่องทางค้าปลีกทั้งหมดที่มีมูลค่า 442,829,500,000 บาท (กันตาร์เวิร์ลด
พาแนล (ไทยแลนด์), 2562) โดย 4 ปีที่ผ่านมา อัตราการเติบโตของมูลค่า อุปโภคและบริโภคใน
ช่องทางร้านสะดวกซื้อมีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นปีละ 0.5% ในช่องทางค้าปลีกท้ังหมดโดยปัจจุบัน ร้านสะดวก
ซื้อ มีสัดส่วน 17% และเป็นช่องทางที่มียอดจ าหน่ายเป็นอันดับ 3 รองจากโชห่วย และ ไฮเปอร์มาร์
เก็ตคาดการณ์ไว้ว่าในอีก 2-3 ปีข้างหน้า มูลค่าสินค้าอุปโภคและบริโภคในร้านสะดวกซื้อจะมีอัตรา
การเติบโตเฉลี่ย 0.5% ต่อไปเรื่อย ๆ และมูลค่า อุปโภคและบริโภคในช่องทางไฮเปอร์มาร์เก็ตประสบ
ปัญหาการเติบโตทรงตัว หรือถดถอย 
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ตารางท่ี  4  แสดงสัดส่วนสินค้าอุปโภคและบริโภคในร้านสะดวกซื้อเติบโตต่อเนื่อง 
 

ปี โชห่วย ไฮเปอร์ 
มาร์เก็ต 

ร้าน
สะดวกซ้ือ 

โลคอล
ซูปเปอร์มาร์เก็ต 

เซนซุปเปอร์
มาร์เก็ต 

ออนไลน ์

2553 37.0% 20.0% 10.9% 7.8% 3.0% - 
2554 35.6% 20.6% 11.8% 8.4% 3.1% - 
2555 34.3% 20.1% 13.8% 7.9% 3.3% - 
2556 34.3% 19.2% 15.0% 8.3% 3.4% 0.1% 
2557 34.7% 18.2% 15.5% 8.8% 3.3% 0.2% 
2558 33.9% 18.1% 16.0% 9.1% 3.2% 0.3% 
2559 33.1% 18.4% 16.5% 8.5% 3.0% 0.6% 
2560 32.4% 18.4% 17.0% 8.4% 3.7% 1.2% 

 
ที่มา: กันตาร์เวิร์ลดพาแนล (ไทยแลนด์) (2562) 
 

 
ภาพที่  1  สัดส่วนสินค้าอุปโภคและบริโภคในร้านสะดวกซื้อเติบโตต่อเนื่อง 

 

ที่มา: Marketeer (2562: ระบบออนไลน์)   

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00%

2553

2554

2555

2556

2557

2558

2559

2560

Axis Title

ออนไลน์

เซนซุปเปอร์มาร์เก็ต

โลคอลซูปเปอร์มาร์เก็ต

ร้านสะดวกซ้ือ

ไฮเปอร์มาร์เก็ต

โชห่วย
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เท่ากับว่าภายในปี 2563 ร้านสะดวกซื้อ จะกลายเป็นช่องทางมีมูลค่าสัดส่วนเป็นอันดับ 2 
รองจากโชห่วยการเติบโตของร้านสะดวกซ้ือ นั่นหมายความว่าการปรับตัวของร้านสะดวกซ้ือสู่ Point 
of Connect ด้วยการเพ่ิมบริการใหม่ ๆ เช่นบริการรับช าระค่าน้ า ค่าไฟ ค่าโทรศัพท์ บริการเติมเงิน
มือถือ และอ่ืน ๆ ร้านสะดวกซื้อบางสาขายังปรับตัว ด้วยการจัดสรรพ้ืนที่ในร้านให้ลูกค้าที่ซื้ออาหาร
และเครื่องดื่มนั่งรับประทาน ซึ่งการมีพ้ืนที่ในนั่งทานในร้านเป็นการเพ่ิมโอกาสในการขายสินค้า
อุปโภคและบริโภคนอกจากนี้ร้านสะดวกซื้อรายใหญ่ในประเทศไทยยั งมีการปรับตัวสู่ Point of 
Connect ด้วยการเพ่ิมบริการ Click and Collect เชื่อมโยงการซื้อสินค้าออนไลน์ไปยังสาขาต่าง ๆ
โดยในอนาคตผู้ซื้อสินค้าออนไลน์สามารถมารับสินค้าที่สั่งซื้อได้ทางสาขาที่สะดวกได้อีกด้วย 
การปรับตัวสู่ Point of Connect ของร้านสะดวกซื้อ เป็นเทรนด์ทั่วเอเชีย โดยในประเทศต่าง ๆ 
มีการปรับตัวและเพ่ิมบริการที่แตกต่างกันไปในประเทศไต้หวัน มีบริการซื้อขายหุ้นในร้าน , 
ร้าน Alfamart ในประเทศอินโดนีเซีย มีการแชร์ข้อมูลดาต้าของลูกค้าในร้านให้กับแบรนด์ผู้ผลิต
สินค้าเพ่ือพัฒนาสินค้าให้ตอบโจทย์ผู้บริโภคมากขึ้นแต่ทั้งนี้การเติบโตของร้านสะดวกซื้อกลับสวนทาง
กับความถี่ในการซื้อสินค้าอุปโภคและบริโภคของแต่ละครัวเรือน โดยในปีที่ผ่านมาผู้บริโภคซื้อสินค้า
อุปโภคและบริโภคเฉลี่ย 200 ครั้งต่อปี ต่อครัวเรือน ลดลงจากปี 2559 ที่มีจ านวน 208.2 ครั้ง และ 
ปี 2558 จ านวน 210.1 ครั้ง (Marketeer, 2562: ระบบออนไลน์) จากเศรษฐกิจที่ยังชะลอตัว เพราะ
ผู้บริโภคเชื่อว่าการออกไปซื้อสินค้า อุปโภคและบริโภคน้อยลงจะช่วยให้ประหยัดค่าใช้จ่ายที่จะตามมา
กับการเดินทางไปซื้อสินค้า และเป็นไปได้ว่าพวกเขาเลือกที่จะซื้อสินค้าตามร้านสะดวกซื้อมากขึ้น 
จากความสะดวกในการเดินทาง และมีโปรโมชั่นด้านราคาที่ดึงดูดผู้ซื้อไม่แตกต่างจากซูเปอร์มาร์เก็ต
และไฮเปอร์มาร์เก็ตซึ่งท าให้ร้านค้าในกลุ่มนี้จะลงทุนในการตกแต่งร้านมีการจัดเก็บและจ าหน่าย
สินค้าอย่างเป็นระบบ มีอ านาจต่อรองสูง สามารถขายสินค้าในปริมาณมากได้รูปแบบร้านค้ามักจะไม่
ค่อยแตกต่างกันมากนักไม่ว่าจะไปตั้งอยู่ที่ไหน จากข้อมูลทั้งหมด สังเกตได้ว่าธุรกิจร้านสะดวกซื้อจะมี
รายได้สูงเป็นหลักแสนล้านบาท ซึ่งสูงกว่าค้าปลีกกลุ่มอ่ืน ๆ เนื่องจากมีกลุ่มลูกค้าที่กว้างกว่ามีลูกค้า
ใช้บริการกว่า 12.8 ล้านคนต่อวันในช่วงระหว่างปี 2558 – 2560 นั้นอุตสาหกรรมค้าปลีกมีการลงทุน
รวมกันกว่า 130,200 ล้านบาท เฉลี่ยปีละ 43,400 ล้านบาทท าให้มีการจ้างงานโดยตรงมากกว่า 
600,000 คน และการจ้างงานทางอ้อมอีกกว่า 150,000 คน จึงท าให้ธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศ
ไทย  นั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทยเลยทีเดียว แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นของ
ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย ประเภทร้านสะดวกซื้อยังคงประสบอยู่ ในขณะนี้  คือ 
การหมุนเวียนเปลี่ยนผ่านของพนักงานระดับปฏิบัติการค่อนข้างสูงท าให้ความสามารถทางการแข่ง
แข่งขันของธุรกิจไม่มีความแน่นอนท าให้ผลประกอบการไม่เกิดความเสียหาย (ลงทุนแมน, 2562: 
ระบบออนไลน์) 
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จากข้อมูลทั้งหมด สังเกตได้ว่าธุรกิจร้านสะดวกซื้อและธุรกิจดิสเคาน์สโตร์จะมีรายได้สูงเป็น
หลักแสนล้านบาท ซึ่งสูงกว่าค้าปลีกกลุ่มอ่ืน ๆ เนื่องจากมีกลุ่มลูกค้าที่กว้างกว่า อย่างกรณีของ ร้าน 7-11 
มีลูกค้าใช้บริการกว่า 12.8 ล้านคนต่อวัน หรือของเทสโก้ โลตัส ก็มีลูกค้าใช้บริการกว่า 2.1 ล้านคน
ต่อวันปิดท้ายด้วยข้อมูลที่น่าสนใจ รู้ไหมว่าในช่วงระหว่างปี 2558 – 2560 นั้น อุตสาหกรรมค้าปลีกมี
การลงทุนรวมกันกว่า 130,200 ล้านบาท เฉลี่ยปีละ 43,400 ล้านบาทท าให้มีการจ้างงานโดยตรง
มากกว่า 600,000 คน และการจ้างงานทางอ้อมอีกกว่า 150,000 คน จึงท าให้ธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย  นั้นกลายเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไทยเลยทีเดียว (ลงทุนแมน, 
2562: ระบบออนไลน์) 

สรุปร้านสะดวกซื้อ หมายถึง ร้านค้าปลีก และมีคุณลักษณะพิเศษประเภทหนึ่งที่ เปิด
ให้บริการกับลูกค้าตลอด 24 ชั่วโมงอีกทั้งจัดจ าหน่ายสินค้าทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นสินค้าอุปโภคและ
บริโภคเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
 

ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
การศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้น าในสังคมศาสตร์มีความส าคัญที่จะท าให้องค์กรสามารถ

บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้ในองค์กร (Lok and Crawford, 1999) พฤติกรรมความเป็น
ผู้น าสามารถอธิบายได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่สามารถชักจูงบุคคลให้ร่วมกันท างานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์เฉพาะ ผู้น าจะมีกระบวนการที่จะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้น าเองและผู้ตามจะมี
อิทธิพลซึ่งกันและกันโดยมีปัจจัยต่าง ๆ เช่นโครงสร้างองค์กรและนโยบายค่านิยมของแต่ละบุคคลและ
พฤติกรรมเฉพาะตัวของผู้น า รวมถึงเป้าหมายขององค์กร (Gavetti et al., 2012) รูปแบบความเป็น
ผู้น ามีหลายประเภทแต่ละประเภทจะมีลักษณะเฉพาะตัว  ผู้น าที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
เป้าหมายในการท างาน ต้องสามารถกระตุ้นให้ผู้อ่ืนมีวิสัยทัศน์และสร้างแรงบันดาลใจที่ส่งผลต่อการ
ท างาน (Amankwaa and Anku-Tsede, 2015; Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 
2004; Kark et al., 2003) ประเภทของพฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อผลลัพธ์ขององค์กรและแรงจูงใจ
พนักงาน โดยทั่วไปแล้วจะรวมถึงสิ่งต่อไปนี้ (Goldberg et al., 2006; Griffin et al., 2001; Heide 
and Miner, 1 9 9 2 ; Loke, 2 0 0 1 ; Spangenberg and Theron, 2 0 0 2 ; Tyagi, 1 9 8 5 ) มี
ความสามารถในการสื่อสารมีความเสียสละมีความความเชื่อมั่น  สามารถสร้างแรงบันดาลใจที่มีต่อ
การท างานของผู้ตาม  สามารถสร้างแรงจูงใจสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงมีความมุ่งมั่นว่า
เป้าหมายสามารถบรรลุได้มีความสามารถในการบริหารเวลาได้เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม และมีความ
ซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเองและองค์กร รูปแบบความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความโดดเด่นในเรื่องที่
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เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมดังกล่าวและถือเป็นรูปแบบการเป็นผู้น าที่เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการ
เปลี่ยนแปลง 

ดังนั้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรม
ของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Kuwabara et al., 1998) Mariadason et al. (1997) มองภาวะ
ผู้น า (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการ
เปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล
และปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและ 
การปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มด้วยผู้น าอาจจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้
เกี่ยวกับผู้น าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็นที่ยอมรับของสมาชิ กใน
กลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมที่มีน้ าหนักและเป็นเอกภาพ โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าใน 
การปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพ่ือมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
ลักษณะความเป็นผู้น าคือศิลปะแห่งการมีอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน  (Ahrens and Depree, 2004) องค์กร
ต้องการผู้น าที่มีประสิทธิภาพซึ่งเข้าใจถึงความซับซ้อนของสภาพแวดล้อมของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว (Zheng et al., 2002) ดังนั้น ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจึงมีอิทธิพลต่อผู้ตามในลักษณะเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ รูปแบบภาวะผู้น าเป็นรูปแบบที่สอดคล้องกันของพฤติกรรมที่เป็นตัวบ่งชี้ถึง
ผู้น า (Alvesson and Sveningsson, 2003) ภาวะผู้น าเป็นแนวคิดที่ส าคัญในการวิจัยทางวิชาการ 
ความเป็นผู้น าที่สมบูรณ์จะสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Hunt and Dodge, 2000) 
ผู้บริหารต้องมีทักษะในการเป็นผู้น าที่จะประสบความส าเร็จ ในสภาพแวดล้อมการแข่งขันแบบที่มี
ความซับซ้อน 

 
ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ปัจจุบันมีผู้ศึกษาแนวคิดและ

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า เป็นจ านวนมาก ซึ่งมีการจัดกลุ่มแนวทางการศึกษาภาวะผู้น าหลากหลาย
แบบ ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ขอศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)
โดยจะศึกษาพฤติกรรมของผู้น าเพ่ือหาแนวทางการน าไปประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซึ่งสภาพแวดล้อมหรือ
บริบทของสังคมและขององค์การต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปมาก และยังมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ดังนี้ เช่น 
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ตารางท่ี  5  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

นักวิชาการ ความหมาย 
Bass, 1985 ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากโดยมี

รูปแบบการสร้างการรับรู้ที่ชัดเจนและเข้าใจง่ายส าหรับผู้ตามอีกทั้ง
ผู้น ามีความตั้งใจในการท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบโดยใช้
ข้อเสนอแนะจากลูกน้องมาปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
การท างานมากกว่าการที่จะเช่ือมั่นในแนวคิดของตนเองเป็นหลัก 

Bass and Avolio, 1994 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงาน
และผู้ตามในการท างาน 

Mushin sky, 1997 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ จะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบการท างาน กระบวนการคิด ทัศนคติของ
ของสมาชิกทั้งหมดในองค์การรวมทั้งสร้างความผูกพันของสมาชิก
ในองค์กรต่อการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์
ขององค์การร่วมกันของสมาชิกในองค์กรทั้งหมด   

Schultz, 1998 ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีพฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากโดยมี
รูปแบบการสร้างการรับรู้ที่ชัดเจนและเข้าใจง่ายส าหรับผู้ตามอีกทั้ง
ผู้น ามีความตั้งใจในการท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบโดยใช้
ข้อเสนอแนะจากลูกน้องมาปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ
การท างานมากกว่าการที่จะเช่ือมั่นในแนวคิดของตนเองเป็นหลัก 

Bass, 1999 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงาน
และผู้ตามในการท างาน 

Judge and Bono, 2000 กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
1. ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ (Charisma Leadership) 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล   
(Individualized Consideration)  
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ตารางท่ี  5  (ต่อ) 
 

นักวิชาการ ความหมาย 

Avolio et al., 1999 กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

Judge & Piccolo, 2004 1. ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ (Charisma Leadership) 
Pieterse-Landman, 2012 กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่าน

องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
1. ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ (Charisma Leadership) 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล   
(Individualized Consideration)  

Kim et al., 2015 กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ คือ 
1. ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ (Charisma Leadership) 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล   
(Individualized Consideration)  

 
ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้
ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีก
ทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามในการท างาน  ซึ่ งกระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมี
อิทธิพลจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

1. ความเป็นผู้น าที่ มี เสน่ห์  (Charisma Leadership) (Avolio et al., 1999; Bass, 
1999; Dumdum et al., 2000; Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et 
al., 2015; Pieterse-Landman, 2012) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน  ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้   คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์
และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  มีความสม่ าเสมอในการควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์  จะท า
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ในสิ่งที่ถูกต้องมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก  มีความเฉลียวฉลาด
ความตั้งใจ  เชื่อมั่นในตนเอง  มีอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยม ความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  
ความมั่นใจโดยการสร้างวิสัยทัศน์และมีจุดประสงค์ร่วมกันในการปฏิบัติภาระหน้าที่ต่าง ๆ ขององค์กร 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) (Avolio et al., 1999; Bass, 
1999; Dumdum et al., 2000; Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et 
al., 2015; Pieterse-Landman, 2012) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของทีม
ให้มีความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  รวมถึงต้องสร้างให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามสามารถเห็นภาพของอนาคตได้  ผู้น าจะสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถ
สร้างความเชื่อม่ันและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้   

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) (Avolio et al., 1999; Bass, 
1999; Dumdum et al., 2000; Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et 
al., 2015; Pieterse-Landman, 2012) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการแก้ปัญหาของ
หน่วยงานอีกทั้งท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์   โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูง
ใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้
ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะ
พิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ
ผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง  ความเชื่อและ
ประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญา  เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) (Avolio et 
al., 1999; Bass, 1999; Judge and Bono, 2000; Judge and Piccolo, 2004; Kim et al., 
2015; Pieterse-Landman, 2012) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและ
เป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
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เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  โดยตัวแปรที่ใช้ส าหรับบ่งชี้ถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มี
ดังต่อไปนี้   
 

ตารางท่ี  6  ตัวแปรที่ใช้ส าหรับบ่งชี้ถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 

 
 
 
Transformational Leadership 
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Charisma Leadership  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 

Inspiration Motivation  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 

Intellectual Stimulation  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 

Individualized Consideration  √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 

 4 4 4 4 4 4 4 4 4  

 
แนวคิดและทฤษฎีที่ ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  คือ ความเป็นผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 

(Pieterse-Landman, 2012 ; Seltzer and Bass, 1990 ) โด ยทั่ ว ไป ความ เป็ น ผู้ น า ใน ก าร
เปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิผลมากกว่าการเป็นผู้น าในการท าธุรกิจ  (Babcock-Roberson and 
Strickland, 2010; Den Hartog et al., 1997; Dumdum et al., 2013; Ghafoor et al., 2011; 
Harter et al., 2002; Judge and Piccolo, 2004; Kark et al., 2003)  

สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มี
ของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรหรือของกลุ่มโดย  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น ท าให้
เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและ
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ผู้ตามในการท างาน กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 1) ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้น
ทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  จะใช้ตัวแปรดังนี้ 
 
ตารางท่ี  7  ตัวแปรที่ใช้ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 

ตัวแปร จ านวนนักวิจัย 
Charisma Leadership  
 

Elzette Pieterse-Landman (2012), Bass (1999), Lowe 
et al. (2015), Julian & Tom (1996), Bass & Avolio 
(1993), House, Spangler & Woycke (1991), Seltzer & 
Bass (1990), Howell & Frost (1989), Bums (1978) 

Inspiration Motivation  
 

Elzette Pieterse-Landman (2012), Bass (1999), Lowe 
et al. (2015), Julian & Tom (1996), Bass & Avolio 
(1993), House, Spangler & Woycke (1991), Seltzer & 
Bass (1990), Howell & Frost (1989), Bums (1978) 

Intellectual Stimulation  
 

Elzette Pieterse-Landman (2012),Bass (1999), Lowe 
et al. (2015), Julian & Tom (1996), Bass & Avolio 
(1993), House, Spangler & Woycke(1991), Seltzer & 
Bass (1990), Howell & Frost (1989), Bums (1978) 

Individualized Consideration  
 

ElzettePieterse-Landman (2012), Bass (1999), Lowe 
et al. (2015), Julian & Tom (1996), Bass & Avolio 
(1993), House, Spangler & Woycke(1991), Seltzer & 
Bass (1990), Howell & Frost (1989), Bums (1978) 
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ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
 
1.  ความผูกพัน (engagement) 

ในทุก ๆ องค์กรย่อมมีความต้องการผลประกอบการที่ดีและมีความสามารถในการแข่งขัน
และความสามารถต่าง ๆ เหล่านี้ย่อมส่งผลมาจากการท างานของบุคคลากรทั้งหมดในองค์กร ซึ่ง 
การท างานในองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรใดก็ตามสิ่งส าคัญคือต้องการให้บุคคลากรท างานอย่างเต็ม
ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ โดยศักยภาพต่าง ๆ ของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ต้องมีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันของพนักงานในทิศทางบวกที่เกี่ยวข้องกับงานที่แสดงออกถึงพฤติกรรมในลักษณะที่มีความ
กระตือรือร้นต่อการท างาน  การอุทิศตนให้กับการท างาน  การทุ่มเททั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ
ให้กับการท างาน  การใช้สติปัญญาที่สร้างสรรค์ให้กับการท างาน  และมีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน
กับองค์กร (Bakker and Demerouti, 2008; Schaufeli et al., 2002) ในงานวิจัยฉบับนี้ขอน าเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานโดยได้มีการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานกับโครงสร้าง
อ่ืนที่คล้ายคลึงกัน  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
ภาพที่  2  องค์ประกอบของความผูกพันที่มา IES Engagement Survey, 2005 

  

Engagement 

Job satisfaction 

Feeling valued and involved 

Equality of opportunity 

Ethnicity  

Health and safety 

Length of service 

Communication 

Co-operation 
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การประมวลและสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการท า
วิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานตามล าดับดังนี้ 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
 
ความความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) หมายถึง ความผูกพันของ

พนักงานที่ต้องการอยู่หรือออกไปจากองค์กร ซึ่งความผูกพันในงานของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ
พนักงานได้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามศักยภาพและความถนัดเฉพาะของตน 

 
ตารางท่ี  8  แสดงความหมายของความความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 

 
นักวิชาการ ความหมาย 

Kahn, 1990 พนักงานที่มีความผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับ
อย่างเต็มที่ท้ังทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ ความผูกพันจึง
หมายถึงการสร้างพลังและความมุ่งมั่นที่มองเป้าหมายขององค์การ
เป็นหลักและพยายามท าเป้าหมายต่างๆเหล่าให้ประสบความส าเร็จ 

Allen JN, 1996 ความผูกพันของพนักงานมีลักษณะของพนักงาน 3 ด้าน ได้แก่ 1) 
การแสดงออกทั้งด้านร่างกาย 2) ความรู้ความเข้าใจ และ 3) การ
แสดงออกทางอารมณ์ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงาน 

Maslach & Leiter, 1997 การสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานสามารถท าได้โดยมีปัจจัยหลัก
คือ การสร้างพลังงานจะท าให้การมีส่วนร่วมและประสทิธิภาพรวมถึง
ความผูกพันของพนักงานมีความรู้สึกกระตือรือรน้ตลอดเวลาจากการ
ท างาน   

Gratton, 2000 วิธีในการสร้างความผูกพันของพนักงานมี 3 ประการ ดังนี้  (1)การ
สร้างแรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้านประสิทธิภาพโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาและโอกาสในการใช้ทักษะ 

Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001 ความผูกพันของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานมีความพร้อม
ทางด้านจิตใจและมีทัศนคติที่พร้อมในการท างานและมีความชอบที่
จะเกี่ยวข้องอยู่กับงานและพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถใน
การท างานให้ประสบความส าเร็จได้ 
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ตารางท่ี  8  (ต่อ) 
 

นักวิชาการ ความหมาย 

Harter, Schmidt & Hayes, 2002 ระดับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ เชิ งบวกกับ
ประสิทธิภาพของธุรกิจ (2)การมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดขึ้นในแง่
ของความมุ่งมั่นและพฤติกรรมที่มีบทบาทต่างๆในหน้าท่ีการงานหรือ
เป็นความพึงพอใจส่วนตัวและความรู้สึกของแรงบันดาลใจและความ
ประทับใจที่พนักงานได้รับจากการท างานและการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร   (3)การมีส่วนร่วมอย่างเป็นอิสระต่อการใช้ทรัพยากรในการ
ท างานและผลลัพธ์ขององค์กรในเชิงบวกเช่นความมุ่งมั่นในเชิงบวก, 
มีประสิทธิภาพ, ความรู้สึกในการสร้างแรงบันดาลใจเกี่ยวกับการ
ท างาน 

Covey, 2004 วิธีในการสร้างความผูกพันของพนักงานมี 3 ประการ ดังนี้  (1)การ
สร้างแรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้านประสิทธิภาพโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาและโอกาสในการใช้ทักษะ 

Schaufeli & Bakker, 2004 ความผูกพันในการท างานที่ ได้ รั บมอบหมายได้พัฒนาขึ้นซึ่ ง
ประกอบด้วย การสร้างพลัง การอุทิศตนและการดูดซึม  นอกจากนี้
การศึกษาต่าง ๆ ได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วม
ของพนักงานกับผลลัพธ์ขององค์กร 

Schaufeli, Taris & Bakker, 2006 ความผูกพันในการท างานที่ ได้ รับมอบหมายได้พัฒนาขึ้นซึ่ ง
ประกอบด้วย การสร้างพลัง การอุทิศตนและการดูดซึม  นอกจากนี้
การศึกษาต่าง ๆ ได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วม
ของพนักงานกับผลลัพธ์ขององค์กร 

Schaufeli, Bakker & Salanova, 
2006 

ความผูกพันในการท างานที่ ได้ รับมอบหมายได้พัฒนาขึ้นซึ่ ง
ประกอบด้วย การสร้างพลัง การอุทิศตนและการดูดซึม  นอกจากนี้
การศึกษาต่าง ๆ ได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของการมีส่วนร่วม
ของพนักงานกับผลลัพธ์ขององค์กร 

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti 
& Schaufeli, 2007 

การมีส่วนร่วมของพนักงานช่วยเพิ่มความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการ
ขององค์กรในเชิงบวกรวมทั้งกระบวนการที่แสดงให้เห็นถึงแนวคิด
ส าหรับผลลัพธ์ขององค์กร เนื่องจากการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
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ตารางท่ี  8  (ต่อ) 
 

นักวิชาการ ความหมาย 

Gallup, 2013 หมายความผูกพันของพนักงานไว้ว่าการที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมใน
งานจะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับ
มอบหมาย และได้แบ่งประเภทความความผูกพันออกเป็น 3 
ลักษณะคือ 1) ผูกพัน (engaged) หมายถึงการท างานด้วยความ
มุ่งมั่นและมีความรู้สึกผูกพันกับงานและมีส่วนเสริมสร้างในทางบวก
ให้กับองค์การ 2) ไม่ผูกพัน (not engaged) หมายถึง การขาด
แรงจูงใจในการท างานและมีความมุ่งมั่นพยายามน้อยที่จะบรรลุ
เป้าหมายหรือผลลัพธ์ขององค์การ 3) แสดงออกถึงความไม่ยึดมั่น
ผูกพันอย่างเด่นชัด (actively disengaged) หมายถึง การไม่มี
ความสุขในการท างานและไม่มี  ผลผลิตในการท างานและมี
พฤติกรรมทีไม่พึงประสงค์แสดงออกมาส่งผลต่อการท างานของเพื่อน
ร่วมงานด้วย 

 
จากงานวิจัยฉบับนี้สามารถสรุปได้ว่า ความความผูกพันของพนักงาน ( Employee 

engagement) หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่ต้องการอยู่หรือออกไปจากองค์กร ซึ่งความ
ผูกพันในงานของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานต่าง ๆ ตามศักยภาพและความ
ถนัดเฉพาะของตนโดยตั วแปรที่ ใช้ส าหรับบ่ งชี้ ถึ งความผูกพันของพนักงาน  ( Employee 
engagement) มีดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี  9  ตัวแปรที่ใช้ส าหรับบ่งชี้ถึงความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่ ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้คือ ความผูกพันของพนักงาน (Employee 

engagement) (Bakker and Schaufeli, 2008; Crossley et al., 2007; Cunningham, 2006; 
Imandin et al., 2014; Schaufeli et al., 2006; Schaufeli et al., 2002) ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานที่ต้องการอยู่กับองค์กรหรือต้องการออกไปจากองค์กรน้อยที่สุด วิธีในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานมี 3 ประการ ดังนี้   

1. การสร้างพลัง (Vigor) หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้านประสิทธิภาพโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาและ
โอกาสในการใช้ทักษะ แสดงให้เห็นว่าระดับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพของหน่วยธุรกิจ  

2. การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดขึ้นในแง่ของความ
มุ่งมั่นและพฤติกรรมที่มีบทบาทต่าง ๆ ในหน้าที่การงานหรือเป็นความพึงพอใจส่วนตัวและความรู้สึก
ของแรงบันดาลใจและความประทับใจที่พวกเขาได้รับจากการท างานและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

3. ความตั้งใจจดจ่อกับงาน (Absorption) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานและ
ผลลัพธ์ขององค์กรในเชิงบวกเช่นความมุ่งมั่นในเชิงบวก, มีประสิทธิภาพ, ความรู้สึกในการสร้างแรง
บันดาลใจเกี่ยวกับการท างานที่เป็นสาเหตุของความเหนื่อยล้าจากงานโดยจะใช้ตัวแปรดังนี้  
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Vigor √ √ √ √ √ √ 6 
Dedication √ √ √ √ √  5 
Absorption √ √ √ √ √  5 
Total 3 3 3 3 3 1  
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ตารางท่ี  10  ตัวแปรที่ใช้ส าหรับความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
 

ตัวแปร จ านวนนักวิจัย 

Vigor Bakker and Schaufeli (2008), Schaufeli, Bakker, 
& Salanova, (2006), Schaufeli & Bakker, (2004), 
Harter, Schmidt & Hayes, (2002), Schaufeli and 
Bakker (2001), Maslach and Leiter (1997) 

Dedication Bakker and Schaufeli (2008), Schaufeli, Bakker, 
& Salanova, (2006), Schaufeli & Bakker, (2004), 
Harter, Schmidt & Hayes, (2002), Schaufeli and 
Bakker (2001) 

Absorption Bakker and Schaufeli (2008), Schaufeli, Bakker, 
& Salanova, (2006), Schaufeli & Bakker, (2004), 
Harter, Schmidt & Hayes, (2002), Schaufeli and 
Bakker (2001) 

 
ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยู่ของพนักงาน 

 
ความตั้งใจที่จะอยู่หมายถึงความตั้งใจของพนักงานในการจ้างงานในปัจจุบันความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันในระยะยาว จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
พนักงานที่จะคงอยู่ต่อกับองค์กร หรือตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร (Nancarrow et al., 2014; 
Shahid, 2018) ชี้ให้เห็นว่าความตั้งใจที่จะอยู่เป็นทัศนติทางบวกบวกเมื่อเปรียบเทียบกับความตั้งใจที่
จะลาออก ดังนั้น ความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความเต็มใจและท างานในองค์กร 
(Borda and Norman, 1997) ชี้ให้เห็นว่าความตั้งใจที่จะอยู่สะท้อนให้เห็นความมุ่งมั่นของพนักงาน
ต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะท างานต่อในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานและความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานคงอยู่กับองค์กรเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่ต้องการด าเนินการในฐานะสมาชิกขององค์กร  
(Alsaqri, 2014) ความตั้งใจเป็นปัจจัยโดยตรงในการวัดการลาออกของพนักงานซึ่งแสดงให้เห็นว่า
พนักงานมีความสุขที่จะอยู่กับองค์กรเมื่อได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มากกว่าองค์กรอื่น ๆ (Borda 
and Norman, 1997; Borhani et al., 2014; Chen et al., 2017; Gosser, 2011; Ishak, 2013) 
ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์กรและความ
ตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่
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จะอยู่และความตั้งใจที่จะอยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดยการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร (Borda and Norman, 1997; Chen et al., 
2017; Nancarrow et al., 2014; Shahid, 2018; Wang, 2011; Zeytinoglu et al., 2012) ปัจจัย
ของความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กรระดับความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น ความรู้สึกพอใจกับงานมากขึ้นท า
ให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรมากข้ึน 
 
ตารางท่ี  11  สรุปความหมายของความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
 

นักวิชาการ ความหมาย 
Norman, 1997 ความตั้งใจที่จะอยู่สะท้อนให้เห็นความมุ่งมั่นของพนักงานต่อองค์กรและ

ความตั้งใจที่จะท างานต่อในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานและความ
มุ่งมั่นที่จะท างานคงอยู่กับองค์กรเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่ต้องการ
ด าเนินการในฐานะสมาชิกขององค์กร 

Wang, 2011 ความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่
มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร 
พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่จะ
อยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดย
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์กร 

Gosser, 2011 ความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่
มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร 
พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่จะ
อยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดย
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์กร 

Zeytinoglu et al., 2012 ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กรระดับความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ความรู้สึก
พอใจกับงานมากขึ้นท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรมากข้ึน 

Nancarrow, Susan, 2014 ความตั้งใจที่จะอยู่เป็นทัศนคติทางบวกบวกเมื่อเปรียบเทียบกับความตั้งใจที่
จะลาออก ดังนั้นความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความเต็มใจ
และท างานในองค์กร 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

นักวิชาการ ความหมาย 
Fariba Borhani1, 2014 ความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่

มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร 
พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่จะ
อยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดย
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์กร 

Alsaqri, 2014 ความตั้งใจเป็นปัจจัยโดยตรงในการวัดการลาออกของพนักงานซึ่งแสดงให้
เห็นว่าพนักงานมีความสุขที่จะอยู่กับองค์กรเมื่อได้รับการตอบสนองอย่าง
เต็มที่มากกว่าองค์กรอื่น ๆ 

Shahid, 2018 ความตั้งใจที่จะอยู่เป็นทัศนคติทางบวกบวกเมื่อเปรียบเทียบกับความตั้งใจที่
จะลาออก ดังนั้นความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความเต็มใจ
และท างานในองค์กร 

Chen, Rasdi, Ismail, & 
Asmuni, 2018 

ความตั้งใจท่ีจะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่
มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร 
พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่จะ
อยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งช้ีที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษา
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดย
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์กร 

Chen et al., 2018 ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กรระดับความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ความรู้สึก
พอใจกับงานมากขึ้นท าให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรมากข้ึน 

 
ดังนั้นสรุปได้ว่า ความตั้งใจที่จะอยู่หมายถึงความตั้งใจของพนักงานในการจ้างงานในปัจจุบัน

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันในระยะยาว จะมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของพนักงานที่จะคงอยู่ต่อกับองค์กร หรือตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กรความตั้งใจที่จะอยู่
กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะเก็บรักษาไว้
ในฐานะสมาชิกขององค์กร พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และความตั้งใจที่
จะอยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร 
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ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและสมมติฐานการวิจัย 
 
1.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันของพนักงาน 

รูปแบบการมีความผูกพันของพนักงานชี้ให้เห็นถึงการเชื่อมโยงที่ส าคัญกับรูปแบบการเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบความผูกพันด้านพฤติกรรมได้รับผลกระทบทางตรงโดยเฉพาะจากการ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการมีส่วนร่วม (Shahid, 2018) ในค าจ ากัดความของการมีส่วนร่วมใน
การท างานส่งเสริมความรู้สึกเชื่อมโยงกับงานผ่านกระบวนการทางจิตวิทยาของคาห์นที่ท าให้เกิด
ความผูกพัน  ควรมีความพร้อมทางด้านจิตใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งความเกี่ยวข้องกับความสามารถของ
พนักงานโดยไม่ต้องกังวลว่าจะเกิดผลกระทบเชิงลบต่อตนเอง (Shuck and Wollard, 2009) สิ่งนี้
ต้องการความเชื่อมั่นในองค์กรและความเป็นผู้น า ในแบบจ าลองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 
and Avolioผู้น าได้ปลูกฝังศรัทธาและความเชื่อมั่นในผู้ตามของเขาได้รับความไว้วางใจและความ
เคารพและมอบวิสัยทัศน์พันธกิจและมาตรฐานในการท างานสูง (Amankwaa and Anku-Tsede, 
2015; Babcock-Roberson and Strickland, 2010; Bass, 1999; Dumdum et al., 2013; 
Ghafoor et al., 2011; Simpson, 2008) ความผูกพันมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจการมีส่วน
ร่วมความมุ่งมั่นและการเสริมอ านาจ (Shuck and Wollard, 2009) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น าผ่านการมีความผูกพันของพนักงานโดยตรงซึ่งส่งเสริมความมุ่งมั่นการ
เสริมสร้างพลังอ านาจผ่านการท างานเป็นทีมการพัฒนาและความไว้เนื้อเชื่อ ใจ Saks Alan (2006) 
พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรคาดการณ์ ทั้งความผูกพันของงานและองค์กร บทบาทของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนส่วนบุคคลเป็นหลัก การพิจารณาเป็นรายบุคคลใน
แบบของ Avolio et al (1999) ให้การสนับสนุนผ่านการรับรู้ถึงตามลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
(Belias and Koustelios, 2014; Kim et al., 2015) ให้การสนับสนุนความเป็นผู้น านั้นเปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถเรียนรู้และเติบโตในหน้าที่การงานและสนับสนุนพนักงานในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรให้ประสบความความส าเร็จ (Buckingham and Coffman, 2005) ให้การ
ยืนยันความเชื่อมโยงระหว่างการมีความผูกพันของพนักงานและความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในใน
ลักษณะของการกระตุ้นให้พนักงานอย่างเต็มความสามารถและคอยสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Avolio et al., 1999; Vinger and Cilliers, 2006) 
จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นในทางบวกท าให้เกิด สมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าการมีความ
เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบในองค์กรมีแนวโน้มสูงที่จะส่งเสริมความผูกพันของพนักงานใน
ระดับท่ีสูงขึ้น สมมติฐานต่อไปนี้จัดท าข้ึนเพื่อเป็นตัวแทนของความคิดนี้ 
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H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในทิศทางบวก 
  

 
 
 

 
 

 
 

 
ภาพที่  3  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันของพนักงาน 

 

2.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเพ่ิมการมีส่วนร่วมของผู้ตามในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์กับ

องค์กรโดยกระตุ้นให้พวกเขาท้าทายสภาพที่เป็นอยู่และกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ (Bass, 1999; Tse 
and Mitchell, 2010) นอกจากนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์ของการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก หมายถึง การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย เช่น 
หัวหน้ากับลูกน้อง ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น  โดยมีเงื่อนไขของเวลาเป็นตัวก าหนด
คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับสมาชิก ซึ่งความสัมพันธ์จะเกิดจากการสร้างความเชื่อถือ
และความไว้วางใจ จากการปฏิบัติที่ดีต่อกันหรือช่วยเหลือกันซึ่งกันแล ะกัน (Albrecht and 
Andreetta, 2011; Alsaqri, 2014) เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะท าหน้าที่เป็นอ านวยการ
และประสานงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการพัฒนาตามความ
ต้องการของตนก็จะท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร (Dumdum et al., 2013; Bass, 1999) ได้เสนอ
แนวคิดว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมการพัฒนาและการบ ารุงรักษาความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูง
โดยการพิจารณาเป็นรายบุคคลแก่ผู้ตามของพวกเขา ดังนั้นความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่าน 
การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกจะท าให้เกิดความสัมพันธ์ทางบวกซึ่งก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะ
คงอยู่กับองค์กรของพนักงาน (Mossholder et al., 2005) นอกจากนี้ การวิจัยชี้ให้เห็นว่าการยึดติด
ส่วนบุคคลกับผู้อื่นเช่นผู้น าในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์มีส่วนช่วยรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
และลดความตั้งใจในการหมุนเวียน (Ballinger et al., 2010) ซึ่งจะเห็นได้ว่าการตั้งใจที่จะคงอยู่หรือ
ลาออกจากองค์กร  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น  หาก
พนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร  หากได้รับผลกระทบใน
ด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป ท าให้เกิด สมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์
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ของการศึกษานี้ว่าการมีความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มสูงที่จะส่งเสริมความความตั้งใจที่
จะคงอยู่ของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น สมมติฐานต่อไปนี้จัดท าข้ึนเพื่อเป็นตัวแทนของความคิดนี้ 

 
H2: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่  4  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
 
3.  ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

มีนักวิชาการจ านวนมากที่ให้ข้อเสนอในเรื่องของความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรระบุว่าความ
ผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจในการหมุนเวียนของพนักงาน (Saks Alan, 
2006) ความตั้งใจในการหมุนเวียนหมายถึงพนักงานมีแผนที่จะลาออกจากองค์กร (Mobley, 1982) 
Stebila et al. (2014) และ Schaufeli and Bakker (2004) ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับ
องค์กร (Collini et al., 2013) พบว่าองค์กรก าลังเผชิญกับอัตราการลาออกของพนักงานสูงเนื่องจาก
ระดับความผูกพันลดลง จากการศึกษาเสนอความผูกพันของพนักงานหากมีเพ่ิมมากขึ้นจะส่งผลต่อ
ความตั้ งใจของพนักงานที่ จะคงอยู่ กับองค์กร (Opportunity Knocks.Org, 2012) พบว่ามี
ความส าคัญความสัมพันธ์ระหว่างการมีความผูกพันของพนักงานเพ่ิมความตั้งใจของพนักงานให้คงอยู่ 
(Aschenbrenner et al., 2007) ได้ศึกษาซ้ าอีกครั้งแต่ใช้กลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน พบว่า ความ
ผูกพันของพนักงานและความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานและ
ความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ (Brown and Yoshioka, 2003) แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกพนักงานที่มีความ
ผูกพันมากขึ้นก็จะมีความตั้งใจที่จะอยู่ต่อมากยิ่งขึ้นดังนั้นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในด้านความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานที่พนักงานมีการเห็นด้วยมากที่สุด คือ มีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น จากข้อเสนอของนักวิชาการต่างจะ
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เห็นได้ว่าความผูกพันของพนักงานหากเป็นไปในทิศที่เป็นบวกจะท าให้เพ่ิมความตั้งใจที่จะคงออยู่ใน
องค์กรมากยิ่งขึ้นท าให้เกิดสมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าความผูกพันของพนักงานกับ
ความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  สมมติฐานต่อไปนี้จัดท าข้ึนเพื่อเป็นตัวแทนของความคิดนี้ 

 
H3: ความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ในทิศทางบวก 
 

 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่  5  ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานกับความความตั้งใจ 

ที่จะคงอยู่ของพนักงาน 
 

4. ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน และความความตั้งใจ
ที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

มีนักวิชาการหลากหลายท่านชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงาน
เกิดความผูกพันกับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
อีกทั้งมีลักษณะที่สร้างให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการ
ตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรมากยิ่งขึ้น ยกตัวอย่างเช่น Alam et al. (2009); Mester et al. (2003) 
ได้ระบุว่าความสัมพันธ์เชิงลบหรือเชิงบวกกับความตั้งใจของพนักงานที่จะลาออกหรือคงอยู่เป็น
เหตุผลที่มาจากความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะลาออกหรือ
คงอยู่กับองค์กร (Pienaar and Bester, 2008) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันของผู้ตามมากข้ึนซึ่งจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่
จะคงอยู่กับองค์กรมากขึ้นและหากความผูกพันของผู้ตามน้อยลงจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากองค์กรมากข้ึนเช่นเดียวกัน Lauver and Kristof-Brown (2001) เสนอว่าผู้น าในการสร้าง
แรงบันดาลใจและการพิจารณารายบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งโดยอาศัยการเชื่อมโยงความต้องการส่วน
บุคคลและแรงบันดาลใจ จะสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กรของพนักงานหรือผู้ตาม (Baroudi, 
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1985) แนวทางการเป็นผู้น าแรงบันดาลใจและสร้างแรงบันดาลใจในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความมุ่งมั่น
ในการท างานท างานผลลัพธ์ที่ได้จะท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจในตัวผู้น าและก่อให้เกิด
ความผูกพันในการท างานของพนักงานและสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่กับองค์กรของพนักงานตามมา 

ในความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร
สามารถน าเสนอการคาดเดาว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานน่าจะเป็นตัวแปรกลางใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่ สมมติฐานดังต่อไปนี้แสดงถึง
ความคิดนี ้

 
H4: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ผ่านความผูกพันของ

พนักงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  6  ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน 
และความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

 
สรุปกรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
จากการทบทวนจากวรรณกรรมต่าง ๆ ของวิจัยฉบับนี้สามารถระบุกรอบแนวคิดได้ดังต่อไปนี้  

โดยระบุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกท าให้เกิดความผูกพันของพนักงานตาม
แนวคิดของ Antonakis et al. (2003); Avolio et al. (1999); Bass and Riggio (2006); Horwitz 
et al. (2008); Lichtenstein et al. (2006); Mester et al. (2003); Shuckand Wollard (2009); 
Vingerand Cilliers (2006) ระบุว่ารูปแบบการมีความผูกพันของพนักงานชี้ให้เห็นถึงการเชื่อมโยงที่
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ส าคัญกับรูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบความผูกพันด้านพฤติกรรมได้รับผลกระทบ
ทางตรงโดยเฉพาะจากการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางบวกท าให้เกิดความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานตามแนวคิดของ Avolio et al. (1999); Bass 
(1985); Bass (1998); Deluga (1992); Maertz and Campion (1998) Maunakea et al. (2010); 
Mossholder et al. (2005);  Scandura and Williams (2004) จะเห็นได้ว่าการตั้งใจที่จะคงอยู่
หรือลาออกจากองค์กร  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น  หาก
พนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร  หากได้รับผลกระทบใน
ด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป รวมถึงความผูกพันของพนักงานที่มี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์กรตาม
แนวคิดของ Aschenbrenner et al. (2007); Brown and Yoshioka (2003); Mobley (1982); 
Opportunity Knocks.Org (2012); Saks Alan (2006); Schaufeli and Bakker (2006); Shantz 
et al. (2014) ระบุว่าความสัมพันธ์เชิงบวกพนักงานที่มีความผูกพันมากขึ้นก็จะมีความตั้งใจที่จะอยู่
ต่อมากยิ่งขึ้น ส าหรับในส่วนของความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของ
พนักงาน และความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานได้มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนองานวิจัย
ค่อนข้างมากมายแต่จะเน้นในเรื่องของอิทธิพลในภาพลบซึ่งจะก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออกโดย
ระบุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงานหากเป็นไปในทิศทางลบก็จะท าให้ให้
พนักงานตัดสินใจที่จะลาออก  แต่ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ได้น ามาศึกษากับกลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย  ด้วยลักษณะและพฤติกรรมของคนไทยจึงอยากศึกษาความสัมพันธ์ในทิศทางบวก
โดยในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์กรสามารถน าเสนอการคาดเดาว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานน่าจะเป็นตัวแปรกลางใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่ ตามแนวคิดของ Alam et al. 
(2009); Baroudi (1985); Mester et al. (2003); Lauver and Kristof-Brown (2001); Pienaar 
and Bester (2008) ซึ่งระบุไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพัน
กับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน อีกทั้งมี
ลักษณะที่สร้างให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้ อย่างมี
ประสิทธิภาพและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะ
อยู่กับองค์กรมากยิ่งข้ึน   
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 

 H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
H2: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ 
H3: ความผูกพันของพนักงานที่ส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ 
H4: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ผ่านความผูกพันของ

พนักงาน 
 

กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่  7  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

H3 H1 

H2 

Employee 
Engagement 

Transformational 
Leadership 

Intention to stay 

H4 



บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยโดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุ รกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย 2) เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก
ซื้อของประเทศไทย 3) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 
ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยวิเคราะห์ข้อมูลโดย ใช้การ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure Equation Model: SEM) มีการด าเนินการวิจัยตามหัวข้อ 
ดังนี้ 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  โดยน าข้อมูลมาจาก
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 3 แห่ง โดยมีหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อสมัยใหม่ (Modern Trade) ประกอบไป
ด้วย 1. บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 2. บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ท จ ากัด 3. บริษัท สหลอว์สัน 
จ ากัด 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยค านึงถึงวิธีวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพ่ือ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีภาวะน่าจะเป็น (Maximum Likelihood) ดังนั้นโมเดลจึงต้องใช้ 
กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่และได้ตรวจสอบเงื่อนไขเกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิเคราะห์
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โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) เนื่องจากตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่จะมีโอกาสที่ตัวแปรจะมีการ
แจกแจงเป็นปกติมากกว่าขนาดตัวอย่างที่มีขนาดน้อยกว่า (สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2551: 31) 
ทั้งนี้ในปัจจุบันมีนักวิชาการหลายกลุ่มได้เสนอแนวคิดในการก าหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมกับการ
วิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ดังเช่นนงลักษณ์  วิรัชชัย (2542: 54) เสนอว่าการวิเคราะห์สถิติ
ประเภทพหุตัวแปรควรก าหนดตัวอย่างประมาณ 20เท่าของตัวแปรในโมเดล (นงลักษณ์  วิรัชชัย, 
2542: 54) ก าหนดว่าหากตัวแปรในสมการเชิงโครงสร้างเป็นตัวแปรที่มีการแจกแจงปกติ พหุนาม 
ทุกตัวควรใช้ตัวอย่างเท่ากับหรือมากกว่า 100 หน่วยตัวอย่าง และเกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่าง
ของ Hair et al. (2010) ที่ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ อย่าง
น้อย 20 คนต่อ 1 ตัวแปรสังเกตจากแนวคิดที่ได้กล่าวมาแล้ว ผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตจ านวน 8 ตัวแปร 
ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย 160 ตัวอย่าง ซึ่งจากผลการค านวณเป็น
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ทั้ งนี้ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามผ่าน https://docs.google.com/ forms/d/1e7DNiw 
LwceLRPlOZCXyAY7 s0 GKKyxow2 7 2 MMNnZoUPQ/prefill ถึ ง ผู้ จั ด ก า ร ฝ่ า ย บุ ค ค ล 
กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 3 ร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยตามสัดส่วนรวมทั้งสิ้น จ านวน 1,340 ชุด 
โดยได้แบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 586 ชุด เมื่อด าเนินการท า Data Cleaning ได้แบบสอบถาม
ทั้งหมด จ านวน 586 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 43.73 ของแบบสอบถามที่ส่งไปทั้งหมด  ซึ่งมีจ านวน
เพียงพอและมากกว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างได้เช่นเดียวกับ Malhotra and Grover (1998) ที่ได้กล่าวว่าอัตราการตอบ
กลับของแบบสอบถามในทุกรูปแบบวิธีการส่งไม่ควรมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 20 เนื่องจากเป็นค่าที่ไม่
สามารถยอมรับได้ในทางสถิติ อีกท้ังอัตราการตอบกลับที่ต่ าอาจบ่งบอกถึงความเป็นตัวแทนที่ไม่ดีด้วย
เช่นกัน สอดคล้องกับ Baruch (1999) ที่ศึกษา พบว่าอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่
เหมาะสมในเชิงวิชาการอยู่ระหว่าง 36.1-55.6 และ Hoonakker and Carayon (2009) พบว่าอัตรา
การตอบกลับโดยเฉลี่ยควรอยู่ที่ร้อยละ 43.73 ดังกล่าวตามตาราง 

  

https://docs.google.com/%20forms/d/1e7DNiw%20LwceLRPlOZCXyAY7s0GKKyxow272MMNnZoUPQ/prefill
https://docs.google.com/%20forms/d/1e7DNiw%20LwceLRPlOZCXyAY7s0GKKyxow272MMNnZoUPQ/prefill
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ตารางท่ี  12  แสดงจ านวนสาขาธุรกิจร้านสะดวกซื้อประเภทร้านสะดวกซ้ือที่เปิดในประเทศไทย 
 

ที ่ บริษัท จ านวน
สาขา 

จ านวน
พนักงาน 

ร้อยละ จ านวนที่
ใช้ใน

การวิจัย 

จ านวนที่
เก็บ 

100/20 
1 บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน)  10,800 97,200 90.00 144 1220 

2 บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ท จ ากัด 1,100 9,900 9.00 14 100 
3 บริษัท สหลอว์สัน จ ากัด 110 990 1.00 1 20 
รวม 12,010 108,090 100.00 161 ชุด 1,340ชุด 

 

ส าหรับรายละเอียดและข้ันตอนในการเลือกตัวอย่างเพ่ือใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลบริษัทในกลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซื้อที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทย (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2562) ข้อมูล ณ วันที่ 28 มิถุนายน 2562 มี
บริษัทฯ จ านวน 3 แห่ง โดยมีหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ธุรกิจร้านสะดวกซื้อสมัยใหม่ (Modern Trade) ร้านค้าในกลุ่มนี้จะลงทุนในการตกแต่งร้าน มีการจัดเก็บ
และจ าหน่ายสินค้าอย่างเป็นระบบ มีอ านาจต่อรองสูง สามารถขายสินค้าในปริมาณมากได้รูปแบบ
ร้านค้ามักจะไม่ค่อยแตกต่างกันมากนักไม่ว่าจะไปตั้งอยู่ที่ไหน เช่น ห้างสรรพสินค้า ร้านสะดวกซื้อ  
ต่าง ๆ โดยธุรกิจร้านสะดวกซ้ือสมัยใหม่  
 
ตารางท่ี  13  แสดงกลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย ประเภทร้านสะดวกซ้ือ 
 

ที ่ บริษัท รายได้(ล้านบาท) 
1 บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน)  489,403 
2 บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ท จ ากัด 39,582 
3 บริษัท สหลอว์สัน จ ากัด 2,376 

 
ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบเงื่อนไข เกณฑ์การก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้างเชิงเส้น (SEM) เนื่องจากการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม AMOS ต้องใช้ตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่
พอสมควร โมเดลในครั้งนี้จึงต้องการกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า 160 กลุ่มตัวอย่าง 

ขั้นตอนที่ 3 ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาตัวแปรที่มีการวัดในระดับบุคคลโดยจะส่งแบบสอบถาม
ไปยังธุรกิจร้านสะดวกซ้ือจ านวน 3แห่ง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็นโดยการสุ่ม
แบบโควต้า (Quota Sampling) แยกตามภูมิภาคเท่า ๆ กัน ประกอบไปด้วย 1. ภาคเหนือ 2. ภาค
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อีสาน 3. ภาคกลาง 4. ภาคใต้ ทั้งนี้ผู้วิจัยจะส่งแบบสอบถามผ่านงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือคัดเลือก
ตัวแทนในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีข้อตกลงเบื้องต้นว่าการวิจัยครั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
สะท้อนถึงความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ในองค์กรและตัวแปรไม่มีอิทธิพลต่ อผู้ตอบ
แบบสอบถามแต่อย่างใด  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

เครื่องมือรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  คือแบบสอบถามการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย  โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วนประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้อค าถาม
ปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ที่สามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว จ านวน 5 
ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่ง สังกัดร้านสะดวกซ้ือ และเขตที่ตั้งของร้านสะดวกซ้ือ   

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการในมุมมองของพนักงานร้าน
สะดวกซื้อแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Pieterse-Landman, 2012) 
จ านวน 20 ข้อ 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของของพนักงานร้านสะดวกซื้อแห่งประเทศไทย
ประกอบด้วย ด้านการสร้างพลัง ด้านการอุทิศตนและด้านความตั้งใจจดจ่อ (Schaufeli et al., 
2006) จ านวน 17ข้อ 

ส่วนที่ 4ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานร้านสะดวกซื้อแห่งประเทศไทย 
(Borhani et al., 2014; Liacouras et al., 2011; Newman et al., 2011) จ านวน 5ข้อ 

ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมมีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open End) 
 
ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
ขั้นตอนที่  1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องในเรื่องของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ก าหนดนิยามค าศัพท์ เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

ขั้นตอนที่  2 การแปลแบบวัดจากต้นฉบับภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย ( forward 
translation) โดยผู้วิจัยเริ่มต้นแปลเองแล้วส่งไปให้ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ความช านาญทั้งภาษาไทย
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และภาษาอังกฤษที่มีความแตกต่างกันในด้านภูมิหลัง ท่านที่ 1 มีความรู้ความเข้าใจด้านสังคมศาสตร์ 
และภาษาต่างประเทศ ซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าหมวดศึกษาทั่วไป  วิทยาลัยน่าน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ์  และท่านที่ 2 เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการ
จัดการองค์กร เป็นคณบดีคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย  ผู้วิจัยได้น าเอกสารของทั้ง
สองท่านนัดหมายเพ่ือหารือและประมวลผลการแปล 

ขั้นตอนที่ 3 การแปลย้อนกลับ (backward translation) ขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคของ 
Brislin (1970) มาเป็นแนวทางด้วยการน าแบบประเมินที่ได้จากขั้นตอนที่  2 มาแปลกลับเป็น
ภาษาอังกฤษโดยผู้เชี่ยวชาญทางภาษา 1 ท่านที่ไม่เคยเห็นแบบประเมินนี้มาก่อน และไม่มีภูมิหลัง
ทางด้านสังคมศาสตร์และบริหารธุรกิจ ทั้งนี้เพ่ือลดความล าเอียงของข้อมูล และเป็นการตรวจสอบ
เนื้อหาในแต่ละหัวข้อให้เหมือนกับต้นฉบับ (Validity checking) ในขั้นตอนนี้ผู้ท าการแปลย้อนกลับ
ท่านหนึ่งเป็นเป็นอาจารย์ประจ าหลักสูตรภาษาอังกฤษธุรกิจ คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 

ขั้นตอนที่ 4 เปรียบเทียบเครื่องมือวิจัยชุดต้นฉบับภาษาอังกฤษกับชุดที่แปลย้อนกลับจาก
ภาษาไทย (Comparison of the original version and the back-translated version)โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของภาษาและเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมพิจารณา 

ขั้นตอนที่ 5 น าเครื่องมือวิจัยไปตรวจสอบเพื่อหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจงเพ่ือ

พิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาจากความเชื่อมโยง
เกี่ยวข้องจากความรู้ ความเชี่ยวชาญ ผลงานวิจัย ผลงานวิชาการ ตลอดจนต าแหน่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบทั้งในอดีตและปัจจุบัน จ านวน 12 ท่าน  

เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละท่านให้คะแนนความคิดเห็นของแบบสอบถามในแต่ละข้อแล้ว ผู้วิจัย
ได้น ามาค านวณโดยการหาค่า Content validity Index (CVI) (Polit and Beck, 2008) โดยใช้สูตร 
ดังนี้ 
 
 CVI = จ านวนข้อค าถามที่ผู้เชี่ยวชาญทุกคนให้ความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
                                                  จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 
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ค่า CVI ที่ได้เท่ากับ .8 ซึ่งเป็นค่า CVI ที่ยอมรับได้ ส่วนข้อค าถามที่ผู้ทรงคุณวุฒิไม่ได้คะแนน 
3-4 คะแนน ผู้วิจัยได้น ามาปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาและท าการปรับแก้เนื้อหาตามความเหมาะสม
และความถูกต้องของเนื้อหา 

 
ตารางท่ี  14  แสดงค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาที่ถือได้ว่ามีความตรงเชิงเนื้อหาของตัวแปรภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่าเฉลี่ย I-CVI ค่าเฉลี่ยสัดส่วน

ความเห็นฯ 
ค่าสัดส่วนผลรวมของ

ค าตอบของทุกคน 

ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 0.97 0.97 0.97 
การสร้างแรงบันดาลใจ 1.00 1.00 1.00 
การกระตุ้นทางปัญญา 1.00 1.00 1.00 
การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 0.93 0.93 0.93 
ค่าเฉลี่ยรวมตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

0.975 0.975 0.975 

 
ตารางท่ี  15  แสดงค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาที่ถือได้ว่ามีความตรงเชิงเนื้อหาของตัวแปรความ

ผูกพันของพนักงาน 
 

ตัวแปรความผูกพันของพนักงาน ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่าเฉลี่ย I-CVI ค่าเฉลี่ยสัดส่วน

ความเห็นฯ 
ค่าสัดส่วนผลรวมของ

ค าตอบของทุกคน 

ด้านการมีพลัง 0.95 0.95 0.97 
ด้านการอุทิศตน 0.93 0.93 1.00 
ด้านการตั้งใจจดจ่อกับงาน 0.97 0.97 1.00 
ค่าเฉลี่ยรวมตัวแปรความผูกพันของ
พนักงาน 

0.95 0.95 0.975 
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ตารางท่ี  16  แสดงค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาที่ถือได้ว่ามีความตรงเชิงเนื้อหาของตัวแปรความตั้งใจ
ที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

 

ตัวแปรความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงาน 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ค่าเฉลี่ย I-CVI ค่าเฉลี่ยสัดส่วน

ความเห็นฯ 
ค่าสัดส่วนผลรวมของ

ค าตอบของทุกคน 

ด้านความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงาน 

0.850 0.850 0.850 

ค่าเฉลี่ยรวมตัวแปรความตั้งใจที่จะ
คงอยู่ของพนักงาน 

0.850 0.850 0.850 

 
ขั้นตอนที่ 6 การหาความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าเครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบ

ความตรงตามเนื้อหามาทดลองใช้กับพนักงานร้านสะดวกซ้ือที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จังหวัดน่าน จ านวน 
30 รายน าข้อมูลที่ได้มาท าการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือไม่น้อยกว่า 0.75 
ถือว่ายอมรับได้ (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2545) และน าผลคุณภาพของเครื่องมือที่ทดลองใช้หารือกับ
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแบบสอบถามและข้อค าถามก่อนน าไป
เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ในขั้นตอนต่อไป 

 
ตารางท่ี  17  ท าการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  Cronbach's 
Alpha 

ด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ .750 
ด้านการสร้างแรงบันดาใจ .901 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .868 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  .878 

ค่าเฉลี่ยรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  .848 
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ตารางท่ี  18  ท าการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นความ
ผูกพันของพนักงาน 

 

ความผูกพันของพนักงาน Cronbach's 
Alpha 

ด้านการสร้างพลัง .921 
ด้านการอุทิศตน .954 
ด้านความตั้งใจจดจ่อกับงาน .948 

ค่าเฉลี่ยรวมความผูกพันของพนักงาน .941 

 
ตารางท่ี  19  ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็น

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
 

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  Cronbach's 
Alpha 

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  .789 

ค่าเฉลี่ยรวมความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  .789 
 

รายละเอียดการสร้างและตัวอย่างแบบวัดตัวแปรการวิจัยมีดังต่อไปนี้ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 แบบวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้วิจัยได้ปรับ
มาจากเครื่องมือวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Pieterse-Landman (2012) น ามาแปลและปรับ
ใช้ให้มีความสอดคล้องกับบริบทที่ศึกษาประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ เป็นมาตรวัดประเมิน
ค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยมากที่สุด (5 คะแนน) ถึงไม่เห็นด้วย (1 คะแนน)  
 การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร 
 แบบวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น าไปทดลองใช้และน ามาตรวจสอบ
คุณภาพด้วยการหาค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายใน ผลปรากฏว่า แบบวัด ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง มีค่าความเชื่อมั่น .848 
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 ข้อค าถามในแบบวัดตัวแปร ดังนี้ 
1               2                    3                  4               5                

ไม่เห็นด้วย  เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยปานกลาง  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยมากที่สุด 
 
โดยมีข้อค าถามวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งสิ้น 20 ข้อค าถาม 

1.  หัวหน้างานมีการแสดงออกท่ีสร้างความน่าเคารพนับถือจากฉัน 
2. หัวหน้างานตรวจสอบข้อมูลอีกครั้งแม้ว่ามันจะเหมาะสมแล้วก็ตาม 
3. หัวหน้างานของฉันมักจะพูดถึงค่านิยมและความเชื่อที่ส าคัญที่สุดของเขา 
4. หัวหน้างานเสาะหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ 
5. หัวหน้างานของฉันมีมุมบอกในแง่บวกเสมอเมื่อพูดถึงภาพอนาคต 
6. หัวหน้าของฉันสามารถสร้างความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 
7. หัวหน้าของฉันพูดคุยในสิ่งที่ต้องการท าให้ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น 
8. หัวหน้าของฉันชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการตระหนักถึงเป้าหมาย 
9. หัวหน้าของฉันใช้เวลาไปกับการให้การสนับสนุนและการฝึกสอนงาน 
10. หัวหน้าของฉันให้ความส าคัญกับประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
11. หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อคุณในฐานะปัจเจกบุคคลมากกว่าเพียงแค่เป็นพนักงานเท่านั้น 
12. หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากผลกระทบทางคุณธรรมจริยธรรมจากการตัดสินใจของเขา 
13. หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานได้ 
14. หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่างชัดเจนถึงวิสัยทัศน์ในอนาคตที่น่าดึงดูดใจ 
15. หัวหน้าของฉันพิจารณาเกี่ยวกับตัวฉันว่ามีความต้องการ ความสามารถและความตั้งใจ

ในการพัฒนาแตกต่างจากคนอื่น ๆ 
16. หัวหน้าท าให้ฉันมองปัญหาจากหลายแง่มุม 
17. หัวหน้าช่วยเหลือฉันในการพัฒนาจุดแข็งของฉัน 
18. หัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ ๆ ในการท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง 
19. หัวหน้าให้ความส าคัญกับเป้าหมายในการท างานงาน 
20. หัวหน้าสามารถสร้างความมั่นใจถึงเป้าหมายที่จะประสบความส าเร็จ 

 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ผู้วิจัยได้ปรับมาจาก
เครื่องมือวัดความผูกพันของพนักงานของ Bakker et al. (2003) และ Demerouti et al. (2001) 
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น ามาแปลและปรับใช้ให้มีความสอดคล้องกับบริบทที่ศึกษาประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ 
เป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยมากที่สุด (5 คะแนน) ถึงไม่เห็นด้วย (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร 
แบบวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น าไปทดลองใช้และน ามาตรวจสอบ

คุณภาพด้วยการหาค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายใน ผลปรากฏว่า แบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าความเชื่อม่ัน .941 
 ข้อค าถามในแบบวัดตัวแปร ดังนี้ 

1               2                  3                     4               5                
ไม่เห็นด้วย   เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยปานกลาง  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยมากที่สุด 

 
โดยมีข้อค าถามวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งสิ้น 17 ข้อค าถาม 

1.  เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้าฉันรู้สึกอยากไปท างาน 
2. ที่ท างานฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังงาน 
3. ที่ท างานฉันมุ่งม่ันบากบั่นแม้ว่าหลายสิ่งอาจเป็นไปไม่ค่อยดีนัก 
4. ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ในระยะเวลาอันยาวนาน 
5. ที่ท างานฉันเป็นคนยืดหยุ่นทนทานทางด้านจิตใจ 
6. ที่ท างานฉันรู้สึกมีพลังและกระตือรือร้น 
7. ส าหรับฉันแล้วงานของฉันช่างท้าทาย 
8. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน 
9. ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน 
10. ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า 
11. ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมายและจุดมุ่งหมาย 
12. ขณะที่ฉันท างานฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัวฉัน 
13. เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อฉันท างาน 
14. ฉันรู้สึกตื่นเต้นหลงใหลไปกับงานที่ท าอยู่ 
15. มันค่อนข้างยากที่จะแยกฉันออกจากงานของฉัน 
16. ฉันจดจ่อคร่ าเคร่งอยู่กับงานของฉัน 
17. ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่อฉันท างานอย่างจริงจัง 
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ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
แบบวัดตัวแปรความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) ผู้วิจัยได้ปรับมาจาก

เครื่องมือวัดความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานของ Borhani et al. (2014); Liacouras et al. 
(2011); Newman et al. (2011) น ามาแปลและปรับใช้ให้มีความสอดคล้องกับบริบทที่ศึกษา
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5ข้อ เป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วยมากที่สุด 
(5 คะแนน) ถึงไม่เห็นด้วย (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตัวแปร 
แบบวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น าไปทดลองใช้และน ามาตรวจสอบ

คุณภาพด้วยการหาค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายใน ผลปรากฏว่า แบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าความเชื่อม่ัน .789 
 
 ข้อค าถามในแบบวัดตัวแปร ดังนี้ 

1              2                   3                 4                5                
ไม่เห็นด้วย  เห็นด้วยน้อย  เห็นด้วยปานกลาง  เห็นด้วยมาก  เห็นด้วยมากที่สุด 

 
โดยมีข้อค าถามวัดตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งสิ้น 5 ข้อค าถาม 

1.  ฉันวางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
2. ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นฉันเต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ 
3. ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ 
4. ฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
5. ฉันอาจจะออกจากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป 

 
ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้มาตราส่วนประมาณค่าของ Likert เป็นมาตรวัดโดยมีการให้คะแนนแบ่ง

ออกเป็น 5ระดับ ดังนี้  
ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
เห็นด้วยมากที่สุด     5  
เห็นด้วยมาก     4 
เห็นด้วยปานกลาง    3 
เห็นด้วยน้อย     2 
ไม่เห็นด้วย     1 
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เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างโดยแบ่งระดับ
ความคิดเห็นทั้ง 5 ระดับ  

 
คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด = 5-1  = 0.80 
จ านวนชั้น                    5 
 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความหมายของระดับค่าเฉลี่ยซึ่งแบ่งคะแนนเฉลี่ย

ออกเป็น 5ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.80  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ค่าเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  3.41– 4.20  หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ย  4.41 – 5.00  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
 
ขั้นตอนที่ 7 การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยวิธีการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) การด าเนินการในขั้นตอนนี้ได้ด าเนินการ
หลังจากท่ีผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจริงจากข้อมูลเชิงประจักษ์ จ านวน 586 คน เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง จ านวน 3 ตัวแปร โดยใช้
โปรแกรม AMOS เป็นการตรวจสอบว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ แสดงว่าโมเดลการวัดมีความตรงตัวแปรแฝงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ดังผลการวิเคราะห์ที่แสดงด้วยค่าสถิติและโมเดลจ าลองการวัดตัวแปร
แฝงแต่ละตัว 
 
การวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงโครงสร้าง 

การวิเคราะห์นี้เป็นการตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวว่ามี
การแจกแจงปกติซึ่งเป็นข้อตกลงเบื้องต้นก่อนใช้ก าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง  (SEM) 
ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรม LISREL การตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปร
สังเกตไดโดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis)  เพ่ือท าให้สามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรในการวิจัยแต่ละตัวมีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่อย่างไร (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
โดยการตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรเดียวนิยมตรวจสอบโดยพิจารณาค่าเบ้ (Skewness) 
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ความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) ซึ่งประกอบด้วย ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร
สังเกตได้ ซึ่งเป็นตัวแปรบ่งชี้ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 3 องค์ประกอบ คือ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(TL)ความผูกพันของพนักงาน (EE) และความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) 
 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเพราะ
เป็นส่วนส าคัญในการสร้างตัวแปรแฝงข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบคือตัว
แปรต้องมีความสัมพันธ์กันผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้
โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
ท าให้ได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์
โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง เนื่องจากข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ 
ตัวแปรต้องมีความสัมพันธ์กัน เพ่ือวัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์องค์ประกอบในการรวมกลุ่มของ
ตัวแปรที่สัมพันธ์กัน ซึ่งการตรวจสอบว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากหรือไม่นั้น ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติ
ท ด ส อ บ  2 ค่ า  คื อ  Kaiser-Mayer-OlkinMeasure of Sampling Adequacy (KMO) แ ล ะส ถิ ติ 
Bartlett’s test of sphericityเพ่ือทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity 
Matrix) หรือไม ่(สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2551)  

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

เพ่ือการตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องของตัวแปรสังเกตได้ที่สามารถวัดตัวแปรแฝงในแต่ละ
กลุ่ม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ความผูกพันของพนักงาน (EE) ดังนี้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
ตัวแปรองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น

ผู้น าที่มีเสน่ห์ (CH) การสร้างแรงบันดาลใจ (MO) การกระตุ้นทางปัญญา (ST) และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (CO) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 4องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทั้ง 6 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 6 คู่มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางถึง
ระดับสูงระหว่าง 0.723 ถึง 0.798 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of 
sphericityได้ค่า Chi-Square = 2203.213, df = 6, p = 0.000 ซึ ่งแตกต่างจากศูนย ์อย ่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้
ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไป
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วิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin(KMO) = 0.869 แสดงว่า ตัวแปรมีความ
เหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี  20  ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
 

  CH MO ST CO 
CH 1       
MO 0.730** 1     
ST 0.723** 0.737** 1   
CO 0.769** 0.798** 0.796** 1 

X  4.10 4.20 4.14 4.21 
S.D. 0.63 0.65 0.68 0.63 

Bartlett’s test of sphericity  Chi-Square = 2203.213, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.869 
 
หมายเหตุ  ** p < 0.01 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 2.173, df = 2, p = 0.34 , CFI = 1.00, 
GFI = 0.99, AGFI = 0.99, RMR = 0.002, RMSEA = 0.012 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง(TL)มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งหมด 4 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือการสร้างแรงบันดาลใจ 
(MO) การกระตุ้นทางปัญญา (ST) ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ (CH) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (CO) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92, 0.91, 0.90 และ 0.87 ตามล าดับ 
และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงร้อยละ 85, 84, 81 และ 75 ตามล าดับ 
ดังภาพที่ 8 และตารางท่ี 21  
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ภาพที่  8  แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ตารางท่ี  21  แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 เมทริกซ์สปส.คะแนน
องค์ประกอบ   SE t 

CH 0.90 - - 0.81 0.22 
MO 0.92 0.03 35.23** 0.85 0.28 
ST 0.91 0.03 34.71** 0.84 0.25 
CO 0.87 0.03 30.54** 0.75 0.17 

Chi-Square = 2.173, df = 2, p = 0.34 , CFI = 1.00, GFI = 0.99,  
AGFI = 0.99, RMR = 0.002, RMSEA = 0.012 

 
หมายเหตุ  ** p < 0.01 
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ความผูกพันของพนักงาน (EE) 
ตัวแปรองค์ประกอบความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้าง

พลัง (VI) การอุทิศตน (DE) และความตั้งใจจดจ่อกับงาน (AB) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานรวมทั้ง 3คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 3คู่มีค่าความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลางถึงระดับสูงระหว่าง 0.677 ถึง 0.749 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย 
Bartlett’s test of  sphericity ได้ค่า Chi-Square = 920.266, df = 3, p = 0.000 ซึ่งแตกต่าง
จากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะ
สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.737 แสดงว่า 
ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ด ี
 
ตารางท่ี  22  ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลความ

ผูกพันของพนักงาน (EE) 
 

  VI DE AB 

VI 1     
DE 0.749** 1   
AB 0.677** 0.685** 1 

X  4.03 4.15 4.04 
S.D. 0.60 0.60 0.58 

Bartlett’s test of sphericity  Chi-Square = 920.266, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.737 

 
หมายเหตุ  ** p < 0.01 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.331, df = 1, p = 0.67, CFI = 1.00, 
GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMR = 0.008, RMSEA = 0.000 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดความ
ผูกพันของพนักงาน(EE)มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ย่อยของความผูกพันของพนักงานพบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความผูกพันของ
พนักงานทั้งหมด 3ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ การอุทิศตน (DE) การสร้าง
พลัง (VI) และความตั้งใจจดจ่อกับงาน (AB)ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87, 
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0.85 และ 0.78ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ความผูกพันของพนักงานร้อยละ 76, 73 
และ 61ตามล าดับ ดังภาพที่ 2 และตารางท่ี 23 

 

 
ภาพที่  9  แสดงโมเดลการวัดความผูกพันของพนักงาน 

 
ตารางท่ี  23  แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความผูกพันของพนักงาน 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 เมทริกซ์สปส.คะแนน
องค์ประกอบ   SE t 

VI 0.85 - - 0.73 0.32 
DE 0.87 0.04 27.24** 0.76 0.36 
AB 0.78 0.04 23.70** 0.61 0.21 

Chi-Square = 0.331, df = 1, p = 0.67 , CFI = 1.00, GFI = 1.00,  
AGFI = 0.99, RMR = 0.008, RMSEA = 0.000 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้วิจัยน าเครื่องมือวัดที่ใช้ในการศึกษาไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพยาบาล
ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มบริษัทธุรกิจบริการการแพทย์ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

1.  ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
เพ่ือติดต่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามกับร้านสะดวกซื้อทั้ง 3 บริษัทที่
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

2.  น าส่งหนังสือจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยแม่โจ้ ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามผ่าน 
https://docs.google.com/forms/d/1e7DNiwLwceLRPlOZCXyAY7s0GKKyxow272MMNnZ
oUPQ/prefill ถึงผู้จัดการฝ่ายบุคคล กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 3 ร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย   

3.  ประสานและติดตามผลการพิจารณาอนุมัติจากผู้บริหารทั้ง 3 บริษัท โดยส่วนใหญ่จะ
มอบหมายให้แผนกทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ด าเนินการจึงได้ประสานงานเพ่ือหารือพร้อมอธิบาย
รายละเอียดประกอบด้วย ชื่อเรื่องงานวิจัย วัตถุประสงค์ ลักษณะงานวิจัย วิธีการ กระบวนการ 
ในการตอบแบบสอบถาม ตลอดจนการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามที่ครอบคลุม
การเป็นตัวแทนที่ดีของพยาบาลผู้ปฏิบัติงานฯ ตลอดจนนัดหมายเวลาในการรับแบบสอบถามกลับคืน 

4.  แผนกทรัพยากรบุคคลส่งแบบสอบถามกระจายตามภูมิภาค ทั้ง 4 ภูมิภาค ได้แก่ 
ภาคเหนือ ภาคอีสาน ภาคใต้ และภาคกลาง 

5.  ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับทางไปรษณีย์มาตรวจเช็คความสมบูรณ์ ถูกต้อง เพ่ือ
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ในการหาค่าทางสถิติท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. สถิติ เชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ผู้ วิจัยได้น ามาใช้ในการอธิบายผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เพ่ือให้ทราบลักษณะทั่วไปของตัวแปรและเป็นการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น 
(Assumption) ของการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (กริช  แรงสูงเนิน, 2554) ได้แก่ 1) ข้อมูล
ครบถ้วนเพ่ือตรวจสอบข้อมูลตัวแปรสังเกตว่าครบถ้วนหรือไม่ 2) การตรวจสอบความปกติของข้อมูล 
(Normality) เพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลมีการแจกแจงปกติหรือไม่ 3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตเพ่ือตรวจสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรต้องไม่เกิน 0.80 โดยสถิติที่ใช้ในการ

https://docs.google.com/forms/d/1e7DNiwLwceLRPlOZCXyAY7s0GKKyxow272MMNnZoUPQ/prefill
https://docs.google.com/forms/d/1e7DNiwLwceLRPlOZCXyAY7s0GKKyxow272MMNnZoUPQ/prefill
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วิ เคราะห์ ประกอบด้ วย  ความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่ า เฉลี่ ย  (Mean: M) 
ค่ า เบี่ ย งเบนมาตรฐาน  (Standard deviation: S.D.) ค่ าต่ า สุ ด  (Minimum: MIN) ค่ าสู งสุ ด 
(Maximum: MAX) ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Windows เพ่ืออธิบายถึงลักษณะของการแจกแจงและการกระจายของตัวแปรสังเกตซึ่งค่า
ความเบ้และความโด่งของตัวแปรสังเกตแต่ละตัวบ่งบอกว่ามีการแจกแจงปกติหรือไม่ โดยถ้าตัวแปร
สังเกตมีการแจกแจงปกติค่าความเบ้ เท่ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 
ถ้าตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงลักษณะเบ้ซ้าย ค่าความเบ้จะมีค่าเป็นลบ หรือน้อยกว่า 0 และถ้าตัว
แปรสังเกตมีการแจกแจงลักษณะเบ้ขวา ค่าความเบ้จะมีค่าเป็นบว กหรือมากกว่า 0 และ 
โค้งการแจกแจงปกติจะมีค่าความโด่งเท่ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 
ถ้าตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงลักษณะค่อนข้างป้านจะมีค่าความโด่งเป็นลบหรือน้อยกว่า 0 และถ้ามี 
ตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงลักษณะยอดสูงจะมีค่าความโด่งเป็นบวกหรือมากกว่า 0 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2556) การวิจัยครั้งนี้โดยพิจารณาการแจกแจงปกติของตัวแปรจากค่าความเบ้มีค่าอยู่ระหว่าง -3 ถึง 
+3 ที่แสดงถึงการแจกแจงปกต ิ(Kline, 2005)  

ส่วนสถิติวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผู้วิจัยน ามาเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปร ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ 
สามารถระบุทิศทางของความสัมพันธ์และขนาดของความสัมพันธ์ว่ามีค่าอยู่ในระดับใดโดยพิจารณา
ค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) หรือค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) แทนค่าความสัมพันธ์ที่มีค่าอยู่
ระหว่าง +1 และ -1 โดยเครื่องหมายบวกและลบของค่าของ r มีความหมายแตกต่างกัน ทั้งนี้ค่า
ความสัมพันธ์จ าแนกได้ 3 กลุ่ม (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

 
 กลุ่มท่ี 1 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ +1 หมายถึง  คู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงมาก 

ในทิศทางเดียวกัน 
 กลุ่มท่ี 2 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง  คู่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงมาก 

ในทิศทางตรงกันข้าม 
 กลุ่มท่ี 3 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 0 หมายถึง  คู่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กัน 
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ตารางท่ี  24  แสดงระดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระดับความสัมพันธ์ 

0.90 – 1.00 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูงมาก 
0.70 – 0.90 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
0.50 – 0.70 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
0.30 – 0.50 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ า 
0.00 – 0.30 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ ามาก 

 
จากตารางที่  24 แสดงระดับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เป็นเกณฑ์ในการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์เพ่ือบอกระดับความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรโดยการดูผลลัพธ์จากโปรแกรม AMOS ซึ่ง
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง จะต้องมีค่าไม่ควรเกิน 
+0.80 (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

นอกจากนี้ท าการตรวจสอบความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ในภาพรวมโดยดูจากค่า 
KMO > 0.5 และค่า Bartlett test of Sphericity ต้องมีนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.00 จึงแสดงว่า
ข้อมูลตัวแปรชุดนี้เหมาะสมท่ีจะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ  

2. สถิติ เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS Version 21 ซึ่ งการวิ เคราะห์
สมการโครงสร้างเป็นเทคนิคการวิเคราะห์สมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝงหลาย ๆ ปัจจัยพร้อมกัน ส่วน
โปรแกรม AMOS จะท างานควบคู่กับข้อมูลที่บันทึกไว้ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์จึงเหมาะ
แก่การใช้งานเพ่ือการวิเคราะห์เชิงปริมาณ เพ่ือพิสูจน์การยอมรับหรือปฏิเสธความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร และในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผู้วิจัยได้ก าหนดสมการโครงสร้างไว้ก่อนล่วงหน้าจากการ
ทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 ซึ่งการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเป็นวิธีที่ผสมกันระหว่าง 2 วิธี ได้แก่ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และการวิเคราะห์
เส้นทาง ดังนั้นผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูลใน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต (Observed variable) กับตัว
แปรแฝง (Latent variable) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis: CFA) ท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตจ านวน 8 ตัวแปรกับตัวแปรแฝง 
จ านวน 3 ตัวแปร 
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2.2 การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เป็นการวิเคราะห์ระหว่างตัวแปรแฝง 
(Latent Variable) โดยการทดสอบสมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน และความตั้งใจที่จะคงอยู่ 

 
ขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยการใช้โปรแกรม AMOS 
โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยตัวแปรแฝง (Latent variables) เป็นตัวแปรที่ไม่

สามารถวัดค่าโดยตรงแต่จะประมาณค่าได้จากตัวแปรสังเกต (Observed variable) ของแต่ละตัว
แปรแฝงโดยตัวแปรแฝงแทนด้วยสัญลักษณ์รูปวงรีและตัวแปรสังเกตแทนด้วยสัญลักษณ์รูปสี่เหลี่ยม 
ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างโดยใช้โปรแกรม มีข้ันตอนหลัก ๆ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ก าหนดและวาดโมเดลองค์ประกอบความสัมพันธ์ (Model Specification) ระหว่าง
ตัวแปรสังเกต (Observed variable) และตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่มีหลักการมาจาก 
การทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 เพ่ือบอกถึงโครงสร้างของโมเดลที่ต้องการศึกษา 

ขั้นที่ 2 เชื่อมข้อมูลตัวแปรที่บันทึกในโปรแกรม SPSS ไว้ก่อนแล้วเข้าไปสู่โปรแกรม AMOS 
Version 21 เพ่ือให้ตัวแปรอิสระในโมเดลมีค่าตัวเลขเพื่อการวิเคราะห์ 

ขั้นที่ 3 เลือกสถิติที่ต้องการให้โปรแกรมวิเคราะห์เพื่อน ามาใช้ในการรายงานผลการวิเคราะห์
โดยเลือกสถิติที่ต้องวิเคราะห์จากหน้าจอ Analysis properties หัวข้อ Estimate (เลือก Maximum 
Likelihood, Bias (เ ลื อ ก Unbiased), Output (เ ลื อ ก  Maximization History, Standardized 
Estimate, Squared Multiple Correlations, Sample Moments, Modification Indices และอ่ืน ๆ) 

ขั้นที่ 4 ด าเนินการให้โปรแกรม AMOS วิเคราะห์ข้อมูล 
4.1  การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือการวิเคราะห์ความตรงเชิง

โครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) เนื่องจากได้ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้ก่อน 

4.2 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (Goodness of Fit Measures) 
เพ่ือศึกษาภาพรวมของโมเดลว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ผู้วิจัยใช้
ผลลัพธ์จากตารางสถิติ 3 กลุ่ม (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2555) 

กลุ่มที่ 1 กลุ่ม Estimate เป็นกลุ่มที่รวบรวมค่าสถิติท่ัวไปที่จะใช้ในการอธิบายค่าต่าง ๆ 
ของโมเดล โดยใช้ค่าสถิติค่าความสัมพันธ์และน้ าหนักความสัมพันธ์จากตาราง Regression Weight 
ที่ค่า p หากค่า p < 0.05 แสดงว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่หากค่า p > 0.05 
แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและตาราง Standardized Regression Weight
เพ่ือทราบค่าน้ าหนักความสัมพันธ์ของแต่ละตัวแปรและระหว่างตัวแปร 
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กลุ่ มที่  2 กลุ่ ม  Modification Indices เป็นกลุ่ มที่ แสดงค่ า M.I. จากตาราง 
Covariance เพ่ือปรับแต่งองค์ประกอบให้ผ่านเกณฑ์และสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
โดยแนวทางการปรับแต่งองค์ประกอบจะด าเนินการจากคู่ที่โปรแกรมพบว่าค่าความคลาดเคลื่อนมาก
ที่สุดทีละคู่ก่อนแล้วสั่งวิเคราะห์ใหม่ ถ้าองค์ประกอบยังไม่ผ่านเกณฑ์อีกจะปรับแต่งจากตัวแปรคู่ที่
โปรแกรมพบว่าค่าความคลาดเคลื่อนรองลงมาตามล าดับ ซึ่งวิธีการปรับแต่งองค์ประกอบให้สอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มี 3 วิธี ได้แก่  

1) วิธีตัดตัวแปรบางตัวออกไปโดยเลือกตัดตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักตัวแปร (Factor 
Loading) น้อยออกไป  

2) วิธียุบรวมตัวแปรโดยเลือกรวมตัวแปรในคู่ที่มีค่า M.I. สูงๆ แล้วสร้างตัวแปรใหม่
แทน  

3) วิธีการเชื่อมเส้นลูกศรโดยเพ่ิมเส้นลูกศรแบบสองหัวเชื่อมระหว่างค่าความ
คลาดเคลื่อนคู่ที่มีค่า M.I. มากที่สุด เพราะการเพ่ิมเส้นลูกศรจะท าให้ค่าพารามิเตอร์เพ่ิมและท าให้ค่า 
df ลดลง เมื่อค่า df ลดลงจะมีผลท าให้ค่าสถิติดีขึ้น 

กลุ่มที่ 3 กลุ่ม Model Fit เป็นกลุ่มที่แสดงว่าค่าสถิติต่าง ๆ เพ่ือพิจารณาว่าโมเดล
ผ่านเกณฑ์หรือไม่ และเป็นการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชนีทดสอบความเหมาะสมของโมเดล (Model Fit) และเพ่ือชี้ว่า
โมเดลนั้น ๆ มีความน่าเชือถือเพียงใดโดยใช้ค่าดัชนีทดสอบความเหมาะสมของโมเดลจากตารางแสดง
ค่าดัชนนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ดังนี้  
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ตารางท่ี  25  แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 
 
ล าดับ ค่าดัชน ี เกณฑ ์ การพิจารณา 

1 ค่าสถิตไิคสแควร์ (Chi-square: 
2 ) 

P > .05 ค่า P มีค่ามากกว่า 0.05 จะแสดงว่าโมเดลมี
ค ว าม เห ม าะส ม  (Goodness of Fit) แ ล ะ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2 ค่าไคสแควรส์ัมพันธ์ ( 2 /df) 
Kline (2005); Arbuckle (2013) 
 

≤ 3 ค่า CMIN/df ต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับ3 และถ้า
ค่า CMIN/df ยิ่งมีค่าใกล้ 0 มากเท่าไหร่ แสดง
ว่าโมเดลนั้นยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์มากข้ึนเท่านั้น 

3 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
กลมกลืน (Goodness of Fit 
Index: GFI) 
Dermol (2013); Hooper et al  
(2008) 

> 0.90 ค่าดัชนี GFI ต้องมากกว่า 0.90 และถ้าค่า GFI 
ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลนั้นยิ่งมี
ความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
มากขึ้นเท่านั้น 

4 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index: AGFI) 
Dermol (2013); Hooper et al  
(2008) 

> 0.90 ค่าดัชนี  AGFI ต้องมากกว่า 0.90 และถ้าค่า 
AGFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดล
นั้นยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์มากข้ึนเท่านั้น 

5 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลีย่ก าลังสอง
ของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื่อน (Root Mean 
Square Error of 
Approximation: RMSEA) 
Diamantopoulos and Siguaw 
(2000) 

< 0.05 ค่าดัชนี RMSEA จะต้องมีค่าต่ ากว่า 0.05 ถ้าค่า
ดัชนี RMSEA ยิ่งมีค่าใกล้ 0 มากเท่าไหร่แสดงว่า
โมเดลนั้นมีค่าความคลาดเคลื่อนยิ่งน้อย โมเดล
จึงมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์มากยิ่งขึ้น 

6 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลนื
เชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit 
Index: CFI) Dermol (2013); 
Hooper et al  (2008) 

> 0.90-0.95 ค่า CFI อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และหาค่า CFI มี
ค่ าดั ชนี  > 0.90 เป็นระดับที่ โม เดลอาจถูก
ยอมรับ 
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จากตารางที่ 25 แสดงค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ผู้วิจัยจึงเลือกใช้ค่าดัชนีทั้ง 
6 รายการ ได้แก่ 2 ,  2 /df , GFI, AGFI, CFI และ RMSEA มาทดสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square: 2 ) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้าค่าสถิติไคสแควร์มีค่าสูงมากและมีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืนมีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรืออีกนัยหนึ่งคือโมเดล
ตามสมมติฐานยังไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผู้วิจัยต้องด าเนินการปรับโมเดลต่อไปจน
ค่าสถิติไคสแควร์ที่ทดสอบไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ นั่นคือค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p) มากกว่า 0.05 
จึงแสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2.  ค่าไคสแควร์สัมพันธ์ (Chi-Square Statistic Comparing the tested model and 
the Independent Model With The Saturated Model ( 2 /df) ค่า 2 /df เป็นค่าไคสแควร์ 
(Chi-Square: 2 ) หารด้วยค่า degrees of freedom โดยทั่วไปแล้วค่าที่ได้น้อยกว่า 3 จะเป็นค่าที่
ดีและค่าที่เข้าใกล้หรือเท่ากับ 0 จะเป็นค่าท่ีดีที่สุด 

3.  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ควรอยู่ระหว่าง 
0-1 โดยค่า 1 หมายถึงค่าชี้วัดที่แสดงว่าโมเดลนั้น ๆ มีความสอดคล้องกลมกลืนที่สุด แต่หากค่า GFI 
มีค่าดัชนีมากกว่า 0.90 เป็นระดับที่โมเดลควรถูกยอมรับ 

4.  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness Fit Index: 
AGFI) ควรมีค่าระหว่าง 0-1 โดยค่า 1 หมายถึงค่าชี้วัดที่แสดงว่าโมเดลนั้นๆ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนมากที่สุด แต่หากค่า AGFI มีค่าดัชนีมากกว่า 0.90 เป็นระดับที่โมเดลควรถูกยอมรับ 

5.  ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์  (Comparative Fit Index: CFI) 
จะพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์โดยค่า CFI อยู่ระหว่าง 0 และ 1 และหากค่า CFI 
มีค่าดัชนีมากกว่า 0.90 เป็นระดับที่โมเดลควรถูกยอมรับ 

6.  ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าสถิติจากข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับค่าไคสแควร์ว่าโมเดล
ตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงนั้นไม่สอดคล้องกับความจริง RMSEA ควรมีค่าระหว่าง 0.05-0.08 
หรือน้อยกว่า 0.08 ซึ่งแสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
และค่าที่ใกล้ 0 ถือว่าเป็นค่าที่ดีท่ีสุด 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์
นั้นใช้พิจารณาโมเดลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ หากค่าสถิติที่ค านวณได้ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดต้อง
ปรับโมเดลใหม่โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎีและค่าดัชนีปรับแต่งโมเดล (Model Modification 
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Indices) ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตัวท าการปรับโมเดลจนได้โมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

ขั้นที่ 5 ผู้วิจัยท าการปรับโมเดลใหม่ (Re-Specified Model) หากพบว่าผลการวิเคราะห์
แสดงถึงการไม่ยอมรับในโมเดล จะท าการปรับโมเดลตามค าแนะน าของค่า M.I. (Modification 
Indices) จากนั้นจึงให้โปรแกรม AMOS วิเคราะห์ใหม่อีกครั้ง จนกระท่ังผลการวิเคราะห์เป็นที่ยอมรับ 

ขั้นที่ 6 แปลผลการวิเคราะห์สถิติที่ได้ เป็นการสรุปผลงานวิจัยตามค่าสถิติที่ก าหนดไว้ เพ่ือ
ตอบวัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัย 

โดยสรุปบทนี้จะเป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยเกี่ยวกับเทคนิคและเครื่องมือที่ใช้ในการ
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งนี้การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณโดยน าทฤษฎีและแนวคิด 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Pieterse-Landman (2012) ความผูกพันของ
พนักงาน (Employee engagement) ความผูกพันของพนักงานของ Demerouti et al. (2001) 
และ Bakker et al. (2003) ความตั้ งใจที่จะคงอยู่ ของพนักงานของ Liacouras et al. (2011); 
Borhani et al. (2014) และ  Newman et al. (2011) มาเป็นแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยผ่านกระบวนการในการตรวจสอบคุณภาพนับตั้งแต่การแปลแบบวัดจาก
ต้นฉบับภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทยและภาษาไทยเป็นภาษาอังกฤษ (Forward Backward 
translation) การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
(Reliability) และการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity Index) (Polit and 
Beck, 2008) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจร้านสะดวกซื้อที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 586 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม AMOS 
โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 



บทที่ 4 
ผลการศึกษางานวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่

จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่ง
ออกเป็น 4ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงโครงสร้าง 
  2.1 ผลการวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

2.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
2.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 

CFA) 
ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์และผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก
ซ้ือของประเทศ  

ตอนที่ 4เป็นการอภิปรายผลการทดสอบสมติฐาน 
 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปแบบตาราง พร้อมค า

บรรยายโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและ

ตัวแปร รวมถึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ค่าสถิติและตัวแปร เพ่ือให้การน าเสนอผล การ
วิเคราะห์ข้อมูลมีความเข้าใจตรงกันเก่ียวกับสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัยดังนี้ 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 

X  แทน  ค่า (Mean) หรือค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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2  แทน  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi- 
 square) 

SE แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-distribution) 
b แทน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

  แทน ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ 
(Standardized Solution) 

df แทน ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
p แทน ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน (Probability) 
TE แทน ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE แทน ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 
DE แทน ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI แทน ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit  

Index) 
GFI แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted  

Goodness of Fit Index) 
RMSEA 
 

แทน ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
(Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR แทน ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  
(Standardized Root Mean Square Residual) 

CN แทน ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤต (Critical N) 
 

เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิจัยสะดวกขึ้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ และอักษรย่อของตัว
แปรในในการวิจัย เพ่ือการวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูลดังนี้ 
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สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
1. ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) 

TL  แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2. ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 

EE  แทน ความผูกพันของพนักงาน 
IN  แทน ความตั้งใจที่จะอยู่ 

3. ตัวแปรสังเกตได้ภายนอก (Exogenous Observed Variable)  
CH  แทน ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 
MO  แทน การสร้างแรงบันดาลใจ 
ST  แทน การกระตุ้นทางปัญญา 
CO  แทน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

4. ตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Endogenous Observed Variable)  
VI  แทน การสร้างพลัง 
DE  แทน การอุทิศตน 
AB  แทน ความตั้งใจจดจ่อกับงาน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
เนื่องจากการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ตั้งเป้าหมายการเก็บข้อมูลไห้ได้ขั้นต่ า 

จ านวน 180 ตัวอย่าง เพ่ือใช้ส าหรับการวิเคราะห์ผล  ดังนั้นในการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลจริงจึงมีการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 586 ชุด โดยผู้วิจัยได้คัดกรองตัวอย่างที่มีคุณสมบัติครบตาม
คุณลักษณะที่ต้องการท าให้ได้จ านวนตัวอย่าง 586 ชุด เพ่ือใช้ส าหรับการวิเคราะห์ผล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาได้แก่
การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ  เพ่ืออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ
การท างาน  ต าแหน่งสังกัดร้านสะดวกซื้อ  เขตที่ตั้งของร้านสะดวกซ้ือโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  เพศ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 339 คน คิดเป็น ร้อยละ 57.80 และเพศชาย จ านวน 247 คน คิดเป็น ร้อยละ 42.20 
ตามล าดับ 

2.  อายุการท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีอายุการท างาน อยู่ระหว่าง 1 ปี – 5 ปี จ านวน 561 คน คิดเป็น ร้อยละ 95.70 และ มีอายุการ
ท างานมากกว่า 5 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.30 ตามล าดับ 
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3.  ต าแหน่ง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ด ารง
ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 323 คน คิดเป็น ร้อยละ 55.10 และด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ผู้จัดการระดับปฏิบัติการ จ านวน 263 คน คิดเป็น ร้อยละ 44.90 ตามล าดับ 

4.  สังกัดร้านสะดวกซื้อผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่สังกัดร้านสะดวกซื้อบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 543 คน คิดเป็นร้อยละ 92.70
รองลงมาสังกัดร้านสะดวกซื้อบริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ทจ ากัด จ านวน 27 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.60 
และสังกัดร้านสะดวกซื้อบริษัทสหลอว์สัน จ ากัด จ านวน 16 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.70 ตามล าดับ 

5.  เขตที่ตั้ งของร้านสะดวกซื้ อผลการวิ เคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เขตที่ตั้งของร้านสะดวกซื้อภาคกลางจ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 32.90
รองลงมาเขตที่ตั้งของร้านสะดวกซื้อภาคใต้ จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 รองลงมาเขตที่ตั้ง
ของร้านสะดวกซื้อภาคเหนือ จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 และเขตที่ตั้งของร้านสะดวกซื้อ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี  26  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลสถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1.1 เพศ 
ชาย 247 42.20 
หญิง 339 57.80 

รวม 586 100.00 

1.2 อายุการท างาน 
ระหว่าง 1 ปี – 5 ปี 561 95.70 
มากกว่า 5 ปี 25 4.30 

รวม 586 100.00 

1.3 ต าแหน่ง 
พนักงานระดับปฏิบัติการ  323 55.10 
ผู้ช่วยผู้จัดการระดับปฏิบัติการ 263 44.90 

รวม 586 100.00 
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ตารางท่ี  26  (ต่อ) 
 

ข้อมูลสถานภาพทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

1.4 สังกัดร้านสะดวกซื้อ 
บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 543 92.70 
บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ทจ ากัด 27 4.60 
บริษัทสหลอว์สัน จ ากัด 16 2.70 

รวม 586 100.00 

1.5 เขตที่ตั้งของร้านสะดวกซื้อ 
ภาคเหนือ 133 22.70 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 120 20.50 
ภาคกลาง 193 32.90 
ภาคใต้ 140 23.90 

รวม 586 100.0 

 

1. ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย (𝐱̅) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางท่ี  27  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

ด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 4.09 .63 ระดับมาก 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.19 .64 ระดับมาก 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.14 .67 ระดับมาก 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  4.21 .63 ระดับมาก 

รวม 4.16 0.64 ระดับมาก 

  

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%83%E0%B8%88
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จากตารางที่ 27 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติ 

การ อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.91)  เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

มากที่สุด คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21) รองลงมา คือ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.19)  รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) และด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.09)  
 

ตารางท่ี  28  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความเป็น
ผู้น าที่มีเสน่ห์ 

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

หัวหน้างานมีการแสดงออกท่ีสร้างความน่า
เคารพนับถือจากฉัน 

4.20 .77 ระดับมาก 

หัวหน้างานตรวจสอบข้อมูลอีกครั้งแม้ว่ามัน
จะเหมาะสมแล้วก็ตาม 

4.16 .72 ระดับมาก 

หัวหน้างานของฉันมักจะพูดถึงค่านิยมและ
ความเชื่อที่ส าคัญท่ีสุดของเขา 

4.02 .80 ระดับมาก 

หัวหน้างานเสาะหาวิธีใหม่ ๆ ในการ
แก้ปัญหาอยู่เสมอ 

4.06 .83 ระดับมาก 

หัวหน้างานของฉันมีมุมบอกในแง่บวกเสมอ
เมื่อพูดถึงภาพอนาคต 

4.02 .86 ระดับมาก 

รวม 4.09 0.64 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 28 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ใน

มุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.09)  เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์มากที่สุด คือ หัวหน้างานมีการแสดงออก

ที่สร้างความน่าเคารพนับถือจากฉันอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20)  รองลงมา คือ หัวหน้างานตรวจสอบ

ข้อมูลอีกครั้งแม้ว่ามันจะเหมาะสมแล้วก็ตามอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.16) รองลงมา คือ หัวหน้างาน

เสาะหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.06) และหัวหน้างานของฉัน
มักจะพูดถึงค่านิยมและความเชื่อที่ส าคัญที่สุดของเขารวมถึงหัวหน้างานของฉันมีมุมบอกในแง่บวก

เสมอเม่ือพูดถึงภาพอนาคต  อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.02)  
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ตารางท่ี  29  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

หัวหน้าของฉันสามารถสร้างความ
ภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 

4.20 .78 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันพูดคุยในสิ่งที่ต้องการท าให้
ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น 

4.21 .78 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของ
การตระหนักถึงเป้าหมาย 

4.28 .73 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันใช้เวลาไปกับการให้              
การสนับสนุนและการฝึกสอนงาน 

4.06 .87 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันให้ความส าคัญกับประโยชน์
ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

4.20 .83 ระดับมาก 

รวม 4.19 0.64 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 29 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ใน

มุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.19)  เมื่อพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มากท่ีสุด คือ หัวหน้าของฉันชี้ให้เห็นถึง

ความส าคัญของการตระหนักถึงเป้าหมายอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.28)  รองลงมา คือ หัวหน้าของฉัน

พูดคุยในสิ่งที่ต้องการท าให้ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21)  รองลงมา คือ 
หัวหน้าของฉันสามารถสร้างความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขาและหัวหน้าของฉันให้ความส าคัญกับ

ประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20) และหัวหน้าของฉันใช้

เวลาไปกับการให้การสนับสนุนและการฝึกสอนงานอยู่ในระดับมาก (x̅= 4.06) 
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ตารางท่ี  30  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา 

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อคุณในฐานะปัจเจก
บุคคลมากกว่าเพียงแค่เป็นพนักงานเท่านั้น 

4.10 .88 ระดับมาก 

หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากผลกระทบ
ทางคุณธรรมจริยธรรมจากการตัดสินใจของ
เขา 

4.14 .83 ระดับมาก 

หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้างความเชื่อมั่น
ให้กับพนักงานได้ 

4.16 .81 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่างชัดเจนถึง
วิสัยทัศน์ในอนาคตท่ีน่าดึงดูดใจ 

4.09 .81 ระดับมาก 

หัวหน้าของฉันพิจารณาเกี่ยวกับตัวฉันว่ามี
ความต้องการ ความสามารถและความตั้งใจ
ในการพัฒนาแตกต่างจากคนอ่ืน ๆ 

4.19 .71 ระดับมาก 

รวม 4.14 0.64 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 30 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาใน

มุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.14) เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามากที่สุด คือ หัวหน้าของฉันพิจารณา
เกี่ยวกับตัวฉันว่ามีความต้องการ ความสามารถและความตั้งใจในการพัฒนาแตกต่างจากคนอ่ืนๆอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.19)  รองลงมา คือ หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานได้ 

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.16)  รองลงมา คือ หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากผลกระทบทางคุณธรรม

จริยธรรมจากการตัดสินใจของเขาอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14)รองลงมา คือ หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อ

คุณในฐานะปัจเจกบุคคลมากกว่าเพียงแค่เป็นพนักงานเท่านั้นอยู่ในระดับมาก (x̅= 4.10)  และ

หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่างชัดเจนถึงวิสัยทัศน์ในอนาคตทีน่่าดึงดูดใจอยู่ในระดับมาก  (x̅= 4.09)  
  



 72 

ตารางท่ี  31  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

หัวหน้าท าให้ฉันมองปัญหาจากหลายแง่มุม 4.19 .76 ระดับมาก 

หัวหน้าช่วยเหลือฉันในการพัฒนาจุดแข็งของ
ฉัน 

4.19 .78 ระดับมาก 

หัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ๆในการท างาน
หรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง 

4.19 .75 ระดับมาก 

หัวหน้าให้ความส าคัญกับเป้าหมายในการ
ท างานงาน 

4.26 .75 ระดับมาก 

หัวหน้าสามารถสร้างความมั่นใจถึงเป้าหมาย
ที่จะประสบความส าเร็จ 

4.23 .75 ระดับมาก 

รวม 4.21 .63 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 31 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ในมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21) เมื่อพิจารณาประเด็น
ย่อยพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มากที่สุด คือ 

ด้านหัวหน้าให้ความส าคัญกับเป้าหมายในการท างานงานอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.26)  รองลงมา คือ 

หัวหน้าสามารถสร้างความมั่นใจถึงเป้าหมายที่จะประสบความส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23) 
และหัวหน้าท าให้ฉันมองปัญหาจากหลายแง่มุม  อีกทั้งหัวหน้าช่วยเหลือฉันในการพัฒนาจุดแข็งของ
ฉันรวมถึงหัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ๆในการท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงอยู่ใน

ระดับมาก (x̅= 4.19)  
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2.  ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน  โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย (𝐱̅) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางท่ี  32  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน 

 

ความผูกพันของพนักงาน ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

ด้านการสร้างพลัง 4.02 .59 ระดับมาก 
ด้านการอุทิศตน 4.14 .60 ระดับมาก 
ด้านความตั้งใจจดจ่อกับงาน 4.03 .58 ระดับมาก 

รวม 4.06 0.59 ระดับมาก 

 
จากตารางที่  32 พบว่า ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ในมุมมองของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =3.91)  เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าปัจจัยความผูกพันของ

พนักงานมากที่สุด คือ ด้านการอุทิศตนอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14)  รองลงมา คือ ด้านความตั้งใจ 

จดจ่อกับงานอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03)  และด้านการสร้างพลังอยู่ในระดับมาก (x̅= 4.02)  
 

ตารางท่ี  33  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงานด้านการสร้างพลัง 
 
ความผูกพันของพนักงานด้านการสร้างพลัง ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย 

เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรูส้ึกอยากไปท างาน 3.84 .93 ระดับมาก 

ที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังงาน 3.93 .86 ระดับมาก 
ที่ท างาน ฉันมุ่งมั่นบากบั่นแม้ว่าหลายสิ่งอาจเป็นไป
ไม่ค่อยดีนัก 

4.04 .79 ระดับมาก 

ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ในระยะเวลาอัน
ยาวนาน 

4.13 .76 ระดับมาก 

ที่ท างาน ฉันเป็นคนยืดหยุ่นทนทานทางด้านจิตใจ 4.19 .76 ระดับมาก 
ที่ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและกระตอืรือร้น 4.01 .80 ระดับมาก 

รวม 4.02 .59 ระดับมาก 
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จากตารางที่ 33 พบว่า ปัจจัยความผูกพันของพนักงานด้านการสร้างพลังในมุมมองของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.03)  เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าปัจจัยความ
ผูกพันของพนักงานด้านการสร้างพลังมากท่ีสุด คือ ที่ท างาน ฉันเป็นคนยืดหยุ่นทนทานทางด้านจิตใจ

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19) รองลงมา คือ ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ในระยะเวลาอันยาวนาน  

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.13) รองลงมา คือ ที่ท างาน ฉันมุ่งมั่นบากบั่นแม้ว่าหลายสิ่งอาจเป็นไปไม่ค่อย

ดีนัก  อยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.04) รองลงมา คือ ที่ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและกระตือรือร้น อยู่ใน

ระดับมาก  x̅ = 4.01) รองลงมา คือ ที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังงาน อยู่ในระดับมาก (x̅ 

= 3.93) และเม่ือฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากไปท างาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.84)  
 

ตารางท่ี  34  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ด้านการอุทิศตน 
 

ความผูกพันของพนักงานด้านการอุทิศตน ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

ส าหรับฉันแล้ว งานของฉันช่างท้าทาย 4.08 .83 ระดับมาก 
งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน 4.09 .81 ระดับมาก 
ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน 4.20 .73 ระดับมาก 
ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า 4.20 .77 ระดับมาก 
ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมาย
และจุดมุ่งหมาย 

4.15 .76 ระดับมาก 

รวม 4.14 .60 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 34 พบว่า ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ด้านการอุทิศตน ในมุมมองของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.14) เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าปัจจัยความ
ผูกพันของพนักงาน ด้านการอุทิศตนมากที่สุด คือ ฉันกระตือรือร้นในงานของฉันและฉันภูมิใจในงาน

ที่ฉันท า อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20) รองลงมา คือ ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมายและ

จุดมุ่งหมาย อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15) รองลงมา คือ งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน อยู่ใน

ระดับมาก  (x̅ = 4.09) และส าหรับฉันแล้ว งานของฉันช่างท้าทาย อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.91)  
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ตารางท่ี  35  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ด้านความตั้งใจจดจ่อกับงาน 
 

ความผูกพันของพนักงานด้านความตั้งใจ
จดจ่อกับงาน 

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

ขณะที่ฉันท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่าง
รอบตัวฉัน 

3.97 .86 ระดับมาก 

เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อฉันท างาน 4.10 .82 ระดับมาก 
ฉันรู้สึกตื่นเต้นหลงใหลไปกับงานที่ท าอยู่ 3.95 .78 ระดับมาก 
มันค่อนข้างยากท่ีจะแยกฉันออกจากงาน
ของฉัน 

3.91 .87 ระดับมาก 

ฉันจดจ่อคร่ าเคร่งอยู่กับงานของฉัน 4.02 .82 ระดับมาก 
ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ือฉันท างานอย่างจริงจัง 4.25 .67 ระดับมาก 

รวม 4.03 .58 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 35 พบว่า ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ด้านความตั้งใจจดจ่อกับงาน ใน

มุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.03) เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่า
ปัจจัยความผูกพันของพนักงาน ด้านความตั้งใจจดจ่อกับงานมากที่สุด คือ ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่อฉัน

ท างานอย่างจริงจังบุคคล อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.25) รองลงมา คือ เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อฉัน

ท างาน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.10) รองลงมา คือ ฉันจดจ่อคร่ าเคร่งอยู่กับงานของฉันอยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.02) รองลงมา คือ ขณะที่ฉันท างานฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัวฉัน  อยู่ในระดับมาก (x̅ 

= 3.97) รองลงมา คือ ฉันรู้สึกตื่นเต้นหลงใหลไปกับงานที่ท าอยู่ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.95) และมัน

ค่อนข้างยากที่จะแยกฉันออกจากงานของฉัน  อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.91)  
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3. ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน  โดยแจกแจง

ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 
ตารางท่ี  36  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

 

ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ค่าเฉลี่ย (𝐱̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 

ฉันไม่วางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ 

4.29 .78 ระดับมาก 

ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้น ฉันไม่เต็มใจที่จะออก
จากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ 

4.07 .74 ระดับมาก 

ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ 4.17 .80 ระดับมาก 
ฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ 

4.17 .80 ระดับมาก 

ฉันจะไม่ออกจากหน่วยงานนี้ 4.24 .74 ระดับมาก 

รวม 4.18 .77 ระดับมาก 

 
จากตารางที่ 36 พบว่า ปัจจัยความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในมุมมองของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก (x̅ =4.18) เมื่อพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าปัจจัยความตั้งใจที่จะคงอยู่
ของพนักงานมากที่สุด คือ ฉันไม่วางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ อยู่ในระดับ

มาก (x̅ = 4.29) รองลงมา คือ ฉันจะไม่ออกจากหน่วยงานนี้อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.24)  รองลงมา 
คือ ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้และฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไป

ได้ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17) และไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้น ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ ก่อน

เกษียณ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.07)  
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ 
ตัวแบบเชิงโครงสร้าง 

 
1.  ผลการวิเคราะห์การแจกแจงข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

การวิเคราะห์นี้เป็นการตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวว่ามี
การแจกแจงปกติซึ่งเป็นข้อตกลงเบื้องต้นก่อนใช้ก าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง  (SEM) 
ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรม LISREL การตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปร
สังเกตไดโดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis)  เพ่ือท าให้สามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรในการวิจัยแต่ละตัวมีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่อย่างไร (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
โดยการตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรเดียวนิยมตรวจสอบโดยพิจารณาค่าเบ้ (Skewness) 
ความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2551) ซึ่งประกอบด้วย ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร
สังเกตได้ ซึ่งเป็นตัวแปรบ่งชี้ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 3 องค์ประกอบ คือ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)ความผูกพันของพนักงาน (EE) และความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) ดังตาราง
ที่ 37 

 
ตารางท่ี  37  แสดงค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปร X  S.D. MIN MAX แปลผล Skewness Kurtosis 

TL        
CH 4.10 0.63 2.00 5.00 มาก -0.72 0.28 
MO 4.20 0.65 2.00 5.00 มาก -0.78 0.48 
ST 4.14 0.68 2.00 5.00 มาก -0.78 0.09 
CO 4.21 0.63 2.00 5.00 มากที่สุด -0.74 0.25 
EE        
VI 4.03 0.60 2.33 5.00 มาก -0.47 -0.26 
DE 4.15 0.60 2.40 5.00 มาก -0.58 -0.09 
AB 4.04 0.58 2.33 5.00 มาก -0.44 -0.23 
IN        
IN 4.20 0.59 3.00 5.00 มาก -0.30 -0.85 
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จากตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรสังเกตได้  พบว่า 
ตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด ( X =4.03 – 4.2) และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.58 – 0.68 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉลี่ย 
เนื่องจาก ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังกล่าวมีค่าไม่เกิน 1 

เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบว่า ทุกตัวแปรที่มีอยู่ในแบบจ าลอง มีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบ้เป็นลบ) แสดงว่า
ข้อมูลของตัวแปรมีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย โดยมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.30 ถึง -0.78 ซึ่งมีค่าอยู่
ในช่วง -3 ถึง +3 

เมื่อพิจารณาค่าความโด่ง (Kurtosis) หรือความสูงของการแจกแจง พบว่า ตัวแปร 4 ตัวที่มี
อยู่ในแบบจ าลอง มีค่าความโด่งมากกว่าปกติ (LeptoKurtic) โดยค่าความโด่งที่ค านวณได้จะมากกว่า
ศูนย์หรือมีค่าเป็นบวก แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดังกล่าวมีการกระจายข้อมูลในลักษณะ
ค่อนข้างโด่งหรือโค้งมากหรือมีการกระจายของข้อมูลน้อย โดยมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.09 ถึง 
0.48 และมีตัวแปรอีก 4 ตัวแปร มีค่าความโด่งราบกว่าปกติ (Platy Kurtic) โดยค่าความโด่งที่
ค านวณได้จะน้อยกว่าศูนย์หรือมีค่าเป็นลบ แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดังกล่าวมีการกระจาย
ข้อมูลในลักษณะค่อนข้างต่ าหรือโค้งน้อยหรือมีการกระจายของข้อมูลมาก โดยมีค่าความโด่งอยู่
ระหว่าง -0.09 ถึง -0.85 ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง +10 แสดงว่า ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ 
(กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2556) ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลที่
ได้พัฒนาขึ้น 

 
2.  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเพราะ
เป็นส่วนส าคัญในการสร้างตัวแปรแฝงข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบ  คือ 
ตัวแปรต้องมีความสัมพันธ์กันผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้
โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) 
ท าให้ได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์
โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง เนื่องจากข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ 
ตัวแปรต้องมีความสัมพันธ์กัน เพ่ือวัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์องค์ประกอบในการรวมกลุ่มของ
ตัวแปรที่สัมพันธ์กัน ซึ่งการตรวจสอบว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากหรือไม่นั้น ผู้วิจัยใช้ค่ าสถิติ
ท ด ส อ บ  2 ค่ า  คื อ  Kaiser-Mayer-OlkinMeasure of Sampling Adequacy (KMO) แ ล ะส ถิ ติ 
Bartlett’s test of sphericityเพ่ือทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity 
Matrix) หรือไม่ (สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2551) ดังตารางที่ 38 
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ตารางท่ี  38  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

  CH MO ST CO VI DE AB IN 

CH 1               
MO 0.730** 1             
ST 0.723** 0.737** 1           
CO 0.769** 0.798** 0.796** 1         
VI 0.563** 0.530** 0.579** 0.499** 1       
DE 0.478** 0.488** 0.470** 0.474** 0.749** 1     
AB 0.435** 0.429** 0.478** 0.515** 0.677** 0.685** 1   
IN 0.316** 0.288** 0.374** 0.323** 0.400** 0.302** 0.404** 1 

Bartlett’s test of sphericity  Chi-Square = 3602.735,  df = 28, p = 0.000, KMO =0.882 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 

 
จากตารางที่ 38 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ทั้ง 8 ตัวแปร มีความสัมพันธ์

และความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกันโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็น
ความสัมพันธ์เชิงบวก จ านวน 28 คู่มีค่าสัมประสิทธิ์ระหว่าง 0.288 – 0.798 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรที่
ศึกษาไม่มีปัญหาในเรื่องความสัมพันธ์สูงเกินไป (Multicollinearity) (Mills et al., 2010; Suzuki et 
al., 2012) รวมทั้งการทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 
และค่า Bartlett’s test of Sphericity เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปร พบว่าค่า 
KMO ที่ได้คือ 0.882ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.8 มีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมากและ
ค่า Bartlett’s test of Sphericity มีนัยส าคัญทางสถิติ (Bartlett’s Test = 3602.735, df = 28, 
Sig = 0.000) ดังนั้น ตัวแปรเหล่านี้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุจึงมีความเหมาะสมที่จะสามารถน าไป
วิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้น  (Hair et al., 2010) 

 
3.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เพ่ือการตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องของตัวแปรสังเกตได้ที่สามารถวัดตัวแปรแฝงในแต่ละ
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กลุ่ม ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ความผูกพันของพนักงาน (EE)  ดังนี้ 
3.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
ตัวแปรองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น

ผู้น าที่มีเสน่ห์ (CH) การสร้างแรงบันดาลใจ (MO) การกระตุ้นทางปัญญา (ST) และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (CO) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 4องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทั้ง 6 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 6 คู่มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางถึง
ระดับสูงระหว่าง 0.723 ถึง 0.798 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of 
sphericity ได้ค่า Chi-Square = 2203.213, df = 6, p = 0.000 ซึ ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้
ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.869 แสดงว่า ตัวแปรมี
ความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 

 
ตารางท่ี  39  ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 
 

  CH MO ST CO 

CH 1       
MO 0.730** 1     
ST 0.723** 0.737** 1   
CO 0.769** 0.798** 0.796** 1 

X  4.10 4.20 4.14 4.21 
S.D. 0.63 0.65 0.68 0.63 

Bartlett’s test of sphericity  Chi-Square = 2203.213, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.869 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 2.173, df = 2, p = 0.34 , CFI = 1.00, 
GFI = 0.99, AGFI = 0.99, RMR = 0.002, RMSEA = 0.012 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (TL) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
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ย่อยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือการสร้างแรง
บันดาลใจ (MO) การกระตุ้นทางปัญญา (ST) ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ (CH) และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (CO) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92, 0.91, 0.90 และ 0.87
ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงร้อยละ  85, 84, 81 และ 75
ตามล าดับ ดังภาพที่ 10 และตารางท่ี 40 
 

 
ภาพที่  10  แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางท่ี  40  แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 เมทริกซ์สปส.คะแนน
องค์ประกอบ   SE t 

CH 0.90 - - 0.81 0.22 
MO 0.92 0.03 35.23** 0.85 0.28 
ST 0.91 0.03 34.71** 0.84 0.25 
CO 0.87 0.03 30.54** 0.75 0.17 

Chi-Square = 2.173, df = 2, p = 0.34 , CFI = 1.00, GFI = 0.99,  
AGFI = 0.99, RMR = 0.002, RMSEA = 0.012 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 

 
3.2  ความผูกพันของพนักงาน (EE) 
ตัวแปรองค์ประกอบความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้าง

พลัง (VI) การอุทิศตน (DE) และความตั้งใจจดจ่อกับงาน (AB) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบ ทั้ ง 3 องค์ประกอบของความผูกพันของพนักงาน  รวมทั้ง 3 คู่  พบว่า 
ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 3 คู่ มีค่า
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางถึงระดับสูงระหว่าง 0.677 ถึง 0.749 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์
สหสัม พันธ์ด้ วย  Bartlett’s test of sphericity ได้ ค่ า  Chi-Square = 920.266, df = 3 , p = 
0.000 ซึ ่งแตกต ่างจากศ ูนย ์อย ่า งม ีน ัยส าค ัญ ทางสถิต ิที ่ระด ับ  0.01 แสดงว ่า  เมทริกซ์
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) = 0.737 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
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ตารางท่ี  41  ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลความ
ผูกพันของพนักงาน (EE) 

 

  VI DE AB 

VI 1   
DE 0.749** 1  
AB 0.677** 0.685** 1 

X  4.03 4.15 4.04 
S.D. 0.60 0.60 0.58 

Bartlett’s test of sphericity  Chi-Square = 920.266, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.737 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.331, df = 1, p = 0.67 , CFI = 1.00, 

GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMR = 0.008, RMSEA = 0.000 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดความ
ผูกพันของพนักงาน (EE) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ย่อยของความผูกพันของพนักงานพบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความผูกพันของ
พนักงานทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ การอุทิศตน (DE) การสร้าง
พลัง (VI) และความตั้งใจจดจ่อกับงาน (AB) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87, 
0.85 และ 0.78 ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ความผูกพันของพนักงานร้อยละ 76, 73 
และ 61ตามล าดับ ดังภาพที่ 11 และตารางท่ี 41 
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ภาพที่  11  แสดงโมเดลการวัดความผูกพันของพนักงาน 

 
ตารางท่ี  42  แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความผูกพันของพนักงาน 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 เมทริกซ์สปส.คะแนน
องค์ประกอบ   SE t 

VI 0.85 - - 0.73 0.32 
DE 0.87 0.04 27.24** 0.76 0.36 
AB 0.78 0.04 23.70** 0.61 0.21 

Chi-Square = 0.331, df = 1, p = 0.67 , CFI = 1.00, GFI = 1.00,  
AGFI = 0.99, RMR = 0.008, RMSEA = 0.000 

 
หมายเหตุ   ** p < 0.01 
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ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์และผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อม 

และอิทธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

ในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นผลการวิเคราะห์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 และ

ข้อ 3 ซึ่งเป็นการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์และน าเสนอผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที่
น ามาศึกษาเนื่องจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดจึงได้ปรับตัว
แบบโดยตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ว่ามีความสมเหตุสมผลหรือไม่มีค่าใดแปลกเกิน
ความเป็นจริงหรือไม่และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงพหุยกก าลังสอง (squared multiple 
correlation) ให้มีความเหมาะสมรวมทั้งพิจารณาค่าความสอดคล้องรวม (overall fit) ของตัวแบบว่า
โดยภาพรวมแล้วตัวแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใดและหยุดปรับตัวแบบเมื่อพบว่าผล
การวิเคราะห์เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดโดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี  43  ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย (ก่อนปรับโมเดล) 

 

สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา ค่าที่ค านวณได้ ผลการพิจารณา 

Chi-Square ( 2 ) ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ > 0.05 

113.457 - 

df - 18 - 
p-value p > 0.05 0.000 ไม่ผา่นเกณฑ ์

df/2  df/2 < 2 6.30 ไม่ผา่นเกณฑ ์

CFI >0.90 0.97 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.90 0.95 ผ่านเกณฑ ์
AGFI > 0.90 0.91 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA < 0.05 0.095 ไม่ผา่นเกณฑ ์
CN   200 149 ผ่านเกณฑ ์
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จากตารางที่ 43 ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศ
ไทย (ก่อนปรับโมเดล) พบว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากสถิติที่ใช้
ตรวจสอบ ความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ค่า Chi-Square ( 2 ) เท่ากับ 
113.457 ค่าองศาอิสระ (df) = 18ค่า p-value เท่ากับ 0.000 มีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าไค-สแควร์

สัมพันธ์ ( 2 /df) เท่ากับ 6.30 มีค่ามากกว่า 2 ค่าดัชนี CFI เท่ากับ 0.97 มีค่าเท่ากับ 0.90 ค่าดัชนี 
GFI เท่ากับ 0.95 มีค่าน้อยกว่า 0.90 ค่าดัชนี AGFI = 0.91 มีค่าน้อยกว่า 0.90 ค่าดัชนี RMSEA 
เท่ากับ 0.095 มีค่ามากกว่า 0.05 ค่าดัชนี CN เท่ากับ 149 มีค่าน้อยกว่า 200 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
ค่าสถิติที่ส าคัญบางตัวยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้สรุปได้ว่า โมเดลยังไม่สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที ่12 

 
ภาพที่  12  ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน 

ที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือ 
ของประเทศไทย (ก่อนปรับโมเดล) 
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ในกรณีผลการตรวจสอบพบว่าโมเดลตามสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดลโดยพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฏีและอาศัยดัชนี
ปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) เป็นแนวทางในการปรับโมเดลจนกว่าจะได้โมเดลที่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคง
อยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย (หลังปรับโมเดล) จากการปรับโมเดลได้โมเดล
ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และได้ค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ก าหนดผลการวิเคราะห์ (หลังปรับโมเดล) 
ดังตารางที ่44 
 
ตารางท่ี  44  ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย (หลังปรับโมเดล) 

 

สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

Chi-Square ( 2 ) ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ > 0.05 

9.835 - 

df - 7 - 
p-value p > 0.05 0.198 ผ่านเกณฑ์ 

df/2  df/2 < 2 1.41 ผ่านเกณฑ์ 
CFI   0.90 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI > 0.90 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI > 0.90 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.026 ผ่านเกณฑ์ 
CN   200 837 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 44 ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศ
ไทย (หลังปรับโมเดล) พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากสถิติที่ใช้

ตรวจสอบ ความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ ค่า Chi-Square( 2 ) เท่ากับ
9.835 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 7 ค่า p-value เท่ากับ 0.198 มีค่ามากกว่า 0.05 ค่าไค-สแควร์
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สัมพันธ์ ( 2 /df) เท่ากับ1.41มีค่าน้อยกว่า 2  ค่าดัชนี CFI เท่ากับ 0.99 มีค่าเท่ากับ 0.90 ค่าดัชนี 
GFI เท่ากับ 0.99 มีค่ามากกว่า 0.90 ค่าดัชนี AGFI เท่ากับ 0.98 มีค่ามากกว่า 0.90 ค่าดัชนี RMSEA 
เท่ากับ 0.026 มีค่าน้อยกว่า 0.05 ค่าดัชนี CN เท่ากับ 837 มีค่ามากกว่า 200 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
ค่าสถิติที่ส าคัญทุกดัชนีผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้สรุปได้ว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที ่13 
 

 
ภาพที่  13  ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ 

ของประเทศไทย (หลังปรับโมเดล) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

ในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 
และผลการทดสอบสมติฐาน 

 
ตารางท่ี  45  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลในโมเดลอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่

มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย (หลัง
ปรับโมเดล) 

 

ตัวแปรเชิงสาเหตุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

ความผูกพันของ
พนักงาน (EE) 

ความตั้งใจที่จะอยู่ 
(IN) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(TL) 

ทางตรง (DE) 0.64** 0.12* 
ทางอ้อม (IE) - 0.26** 
โดยรวม (TE) 0.64** 0.38** 

ความผูกพันของพนักงาน (EE) ทางตรง (DE) - 0.38** 
ทางอ้อม (IE) - - 
โดยรวม (TE) - 0.38** 

R2 0.42 0.22 

 
หมายเหตุ ** หมายถึง p < 0.01, *หมายถึง p < 0.05 
 

จากตารางที่ 45 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ผูกพันของพนักงาน (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.64 และมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.64  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ความผูกพันของพนักงาน (EE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่  (IN) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.38 และมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่  (IN) โดย
ผ่านความผูกพันของพนักงาน (EE) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.12 มีขนาดอธิพลทางอ้อม
เท่ากับ 0.26 และมีขนาดอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.38  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 

ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 ) ของความผูกพันของพนักงาน (EE) มีค่าเท่ากับ 0.42 หรือตัว
แปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน (EE) ได้ร้อยละ 42 และ
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) มีค่าเท่ากับ 0.22 หรือตัวแปรใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) ได้ร้อยละ 22 
 
ตารางท่ี  46  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ R2 เมทริกซ์สปส.คะแนน
องค์ประกอบ   SE t 

TL      
CH 0.90 - - 0.80 0.21 
MO 0.92 0.03 35.05** 0.85 0.26 
ST 0.92 0.03 34.66** 0.84 0.25 
CO 0.87 0.03 31.11** 0.75 0.17 
EE      
VI 0.87 - - 0.76 0.30 
DE 0.86 0.04 24.55** 0.74 0.34 
AB 0.78 0.04 22.18** 0.61 0.17 

 
หมายเหตุ ** หมายถึง p < 0.01 

 
จากตารางที่ 46 ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพบว่าเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้จะ

เห็นว่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัวตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ  
การสร้างแรงบันดาลใจ (MO) รองลงมาคือการกระตุ้นทางปัญญา (ST) ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ (CH) 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (CO) ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92, 0.92, 0.90
และ 0.87ตามล าดับโดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) อยู่ระหว่าง 0.75-0.85 
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ความผูกพันของพนักงานพบว่าเมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้จะ
เห็นว่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัวตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ 
การสร้างพลัง (VI) รองลงมาคือการอุทิศตน (DE) และความตั้งใจจดจ่อกับงาน (AB) ซึ่งมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ0.87, 0.86และ 0.78ตามล าดับโดยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2) อยู่
ระหว่าง 0.61-0.76 

 
ตารางท่ี  47  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: ความผูกพันมีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่
จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่
ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย โดยผ่านความ
ผูกพัน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
โดยสรุปการศึกษาครั้งนี้ใช้ข้อมูลที่รวบรวมจากพนักงานระดับปฏิบัติงานในธุรกิจร้านสะดวก

ซื้อที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 586 ตัวอย่าง โดยการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก
ซื้อของประเทศไทย  โดยผู้วิจัยเชื่อว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
ผูกพันของพนักงานอีกท้ังความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่โดยผ่านความผูกพันของ
พนักงานโดยมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมในบทสุดท้ายข้อค้นพบเหล่านี้จะถูกมาใช้ใน 
การเชื่อมโยงกับการทบทวนวรรณกรรม ผลสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่

จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยโดยผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยแบ่งน าเสนอ 4 
ส่วน รายละเอียดดังนี้ 

1.  สรุปผลการวิจัย (Conclusions) 
2.  การอภิปรายผลการวิจัย (Discussion of Findings) 
3.  ประโยชน์และการน าไปใช้ (Contribution and Implications) 

3.1  ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical contribution) 
3.2  ประโยชน์เชิงปฏิบัติ (Practical contribution) 

4. ข้อจ ากัดและขอเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต (Limitations and Suggestions 
for future research) 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
ในส่วนนี้ผู้วิจัย สรุปผลการวิจัยโดยแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ประเด็นแรกสรุปกระบวนทัศน์ทาง

ทฤษฎีประเด็นที่สองสรุปเครื่องมือวิจัย และประเด็นสุดท้ายสรุปผลวิเคราะห์ตามค าถามวิจัย โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
1.  สรุปกระบวนทัศน์ทางทฤษฎี 

ผู้วิจัยประยุกต์ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ
ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ที่ส่งผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงาน (Intention to stay) 

1.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ความเป็นผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง (Pieterse-Landman, 2012; Seltzer and Bass, 

1990) โดยทั่วไปความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิผลมากกว่าการเป็นผู้น าในการท า
ธุรกิจ (Avolio et al., 1999; Babcock-Roberson and Strickland, 2010; Den Hartog et al., 
1997; Ghafoor et al., 2011; Harter et al., 2002; Judge and Piccolo, 2004; Kark et al., 
2003) สรุปได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มี
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ของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์
ขององค์กรหรือของกลุ่มโดย  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น ท าให้
เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและ
ผู้ตามในการท างาน กระบวนการการท างานของผู้น าที่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญาการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
1.2  ทฤษฎีความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 
ความผู ก พั นของพนั กงาน  (Bakker and Schaufeli, 2008 ; Banker et al., 2011 ; 

Crossley et al., 2007; Cunningham, 2006; Imandin et al., 2014; Schaufeli et al., 2002) 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ต้องการอยู่กับองค์กรหรือต้องการออกไปจากองค์กรน้อยที่สุด 
วิธีในการสร้างความผูกพันของพนักงานมี 3 ประการ ดังนี้ การสร้างพลัง (Vigor) หมายถึง การสร้าง
แรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้าน
ประสิทธิภาพโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาและโอกาสในการใช้ทักษะ แสดงให้เห็นว่าระดับความ
ผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ เชิ งบวกกับประสิทธิภาพของหน่วยธุรกิจ การอุทิศตน 
(Dedication) หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดขึ้นในแง่ของความมุ่งมั่นและพฤติกรรมที่มี
บทบาทต่าง ๆ ในหน้าที่การงานหรือเป็นความพึงพอใจส่วนตัวและความรู้สึกของแรงบันดาลใจและ
ความประทับใจที่พวกเขาได้รับจากการท างานและการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความตั้งใจจดจ่อกับ
งาน (Absorption) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานและผลลัพธ์ขององค์กรในเชิงบวกเช่นความ
มุ่งมั่นในเชิงบวก, มีประสิทธิภาพ, ความรู้สึกในการสร้างแรงบันดาลใจเกี่ยวกับการท างานที่เป็น
สาเหตุของความเหนื่อยล้าจากงาน 

 
1.3  ความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
ความตั้งใจที่จะอยู่หมายถึงความตั้งใจของพนักงานในการจ้างงานในปัจจุบันความสัมพันธ์

ระหว่างผู้น ากับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันในระยะยาว จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
พนักงานที่จะคงอยู่ต่อกับองค์กร หรือตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร (Shahid, 2018; Nancarrow, 
2014) ชี้ให้เห็นว่าความตั้งใจที่จะอยู่เป็นทัศนคติทางบวกบวกเมื่อเปรียบเทียบกับความตั้งใจที่จะ
ลาออก ดังนั้นความตั้งใจที่จะอยู่เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมีความเต็มใจและท างานในองค์กร  (Borda 
and Norman, 1997) ชี้ให้เห็นว่าความตั้งใจที่จะอยู่สะท้อนให้เห็นความมุ่งม่ันของพนักงานต่อองค์กร
และความตั้งใจที่จะท างานต่อในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานและความมุ่งมั่นที่จะท างานคงอยู่
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กับองค์กรเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่ต้องการด าเนินการในฐานะสมาชิกขององค์กร  (Alsaqri, 
2014) ความตั้งใจเป็นปัจจัยโดยตรงในการวัดการลาออกของพนักงานซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความสุขที่จะอยู่กับองค์กรเมื่อได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มากกว่าองค์กรอ่ืน ๆ  (Chen et al., 
2017; Borhani et al., 2014; Gosser, 2011; Ishak, 2013; Borda and Norman, 1997) ความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรนั้นสะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์กรและความตั้งใจที่จะ
เก็บรักษาไว้ในฐานะสมาชิกขององค์กร พฤติกรรมการอยู่ได้รับผลกระทบจากความตั้งใจที่จะอยู่และ
ความตั้งใจที่จะอยู่หรือออกไปเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีในการวัดความผูกพันในองค์กร  การศึกษาเกี่ยวกับ
ผลลัพธ์ของความพึงพอใจในงานและความมุ่งมั่นขององค์กรโดยการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร (Chen et al., 2017; Borda and Norman, 1997; 
Shahid, 2018; Nancarrow et al., 2014; Wang, 2011; Zeytinoglu et al., 2012) ปั จจัยของ
ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์กรระดับความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้น ความรู้สึกพอใจกับงานมากขึ้นท าให้
พนักงานมีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรมากข้ึน 
 
2.  สรุปเครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือวิจัยเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์มาทดสอบสมมติฐาน ในขั้นตอน
นี้ผู้วิจัยมีการวางแผนอย่างรอบคอบและพิถีพิถัน เพ่ือสร้างเครื่องมือวัดหรือการวัดให้ตรงกับข้อมูล
ของการวิจัย โดยการทบทวนวรรณกรรมทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) และความความตั้งใจที่จะคงอยู่
ของพนักงาน (Intention to stay) ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือที่พัฒนามาจากข้อท าถามเดิมของต้นฉบับ
และผู้ศึกษาได้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องการศึกษาอิทธิพลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทยโดยน ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ก าหนดนิยามค าศัพท์ เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

ขั้นตอนที่ 2. การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
2 ท่าน 

ขั้นตอนที่ 3. การแปลย้อนกลับ (back-translation) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 1 ท่าน 
ขั้นตอนที่ 4. สร้างแบบสอบถามและตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามสร้างแบบสอบถาม

เกี่ยวกับเรื่องการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจที่ จะ
คงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยและตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่า
ครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุงตาม
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ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและมีผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจ านวน 12 ท่าน 
และน าแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรง (Validity) โดยใช้วิธีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) โดยการหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (content validity index –CVI) 

ขั้นตอนที่ 5. น าแบบที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) น าแบบที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
กลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนเพ่ือหาความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยท าการ
ทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือไม่น้อยกว่า 0.75 ถือว่ายอมรับได้ (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2545) 
 
3.  สรุปผลวิเคราะห์ตามค าถามวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย ศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย และศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์จึงก าหนดค าถาม 4ข้อ การค้นหาค าตอบเหล่านี้ ผู้วิจัยได้ทุ่มเท่
ให้กับการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบส าหรับการศึกษาเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์ที่เกี่ยวข้อง
กับการวิจัยนี้ในบทที่ 2 ได้ตรวจสอบตั้งแต่ทฤษฎีฐานราก นิยาม องค์ประกอบ ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานจนกระทั่งสามารถ
สร้างกรอบแนวคิดและการวัดหรือเครื่องมือวัดในการวิจัยครั้งนี้ส าหรับบทที่ 3 เกี่ยวกับระเบียนวิธี
วิจัยเริ่มต้นจากการออกแบบงานวิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างสร้างและทดสอบเครื่องมือเก็บรวบรวม
ข้อมูลเลือกสถิติที่เหมาะสมในการวิเคราะห์สุดท้ายสามารถสร้างเครื่องมือที่ผ่านการทดสอบน าไปเก็บ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จนกระทั่งได้ข้อมูลส าหรับการน าไปวิเคราะห์ต่อไป และบทที่ 4 จากกรอบ
แนวคิดถูกน าเสนอในแบบจ าลองแนวคิดได้รับการยืนยันจากการวิเคราะห์และทดสอบความสัมพันธ์
ของสมมติฐานที่ถูกตรวจสอบโดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้ าง (Structural Equation Model: 
SEM) จนสามารถอธิบายความหมาย การผสมผสาน ความสัมพันธ์ของกรอบแนวคิดในการศึกษานี้ใน
ส่วนนี้ข้อค้นพบที่ส าคัญและความหมายจะถูกสรุปตามค าถามการวิจัยดังนี้ 

 

3.1  ค าถามการวิจัย 1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความผูกพันของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

รูปแบบการมีความผูกพันของพนักงานชี้ให้เห็นถึงการเชื่อมโยงที่ส าคัญกับรูปแบบการเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบความผูกพันด้านพฤติกรรมได้รับผลกระทบทางตรงโดยเฉพาะจากการ
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เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการมีส่วนร่วม (Shahid, 2018) ในค าจ ากัดความของการมีส่วนร่วมใน
การท างานส่งเสริมความรู้สึกเชื่อมโยงกับงานผ่านกระบวนการทางจิตวิทยาของคาห์นที่ท าให้เกิด
ความผูกพัน  ควรมีความพร้อมทางด้านจิตใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งความเกี่ยวข้องกับความสามารถของ
พนักงานโดยไม่ต้องกังวลว่าจะเกิดผลกระทบเชิงลบต่อตนเอง (Shuck and Wollard, 2009) สิ่งนี้
ต้องการความเชื่อมั่นในองค์กรและความเป็นผู้น า ในแบบจ าลองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 
and Avolioผู้น าได้ปลูกฝังศรัทธาและความเชื่อมั่นในผู้ตามของเขาได้รับความไว้วางใจและความ
เคารพและมอบวิสัยทัศน์พันธกิจและมาตรฐานในการท างานสูง (Amankwaa and Anku-Tsede, 
2015; Avolio et al., 1999; Babcock-Roberson and Strickland, 2010; Bass, 1999; Ghafoor 
et al., 2011; Simpson, 2008) ความผูกพันมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจการมีส่วนร่วมความ
มุ่งมั่นและการเสริมอ านาจ (Shuck and Wollard, 2009) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับ
ความเป็นผู้น าผ่านการมีความผูกพันของพนักงานโดยตรงซึ่งส่งเสริมความมุ่งมั่นการเสริมสร้างพลัง
อ านาจผ่านการท างานเป็นทีมการพัฒนาและความไว้เนื้อเชื่อใจ (Saks Alan, 2006) พบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรคาดการณ์ทั้งความผูกพันของงานและองค์กร บทบาทของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนส่วนบุคคลเป็นหลัก การพิจารณาเป็นรายบุคคลในแบบของ 
Avolio et al. (1999) ให้การสนับสนุนผ่านการรับรู้ถึงตามลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Belias 
and Koustelio, 2014; Kim et al., 2015) ให้การสนับสนุนความเป็นผู้น านั้นเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถเรียนรู้และเติบโตในหน้าที่การงานและสนับสนุนพนักงานในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรให้ประสบความความส าเร็จ (Buckingham and Coffman, 2005) ให้การ
ยืนยันความเชื่อมโยงระหว่างการมีความผูกพันของพนักงานและความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในใน
ลักษณะของการกระตุ้นให้พนักงานอย่างเต็มความสามารถและคอยสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Avolio et al., 1999; Vinger and Cilliers, 2006) 
จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและความเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นในทางบวกท าให้เกิด สมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าการมีความ
เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบในองค์กรมีแนวโน้มสูงที่จะส่งเสริมความผูกพันของพนักงานใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 

จากงานวิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ซึ่งมีลักษณะเฉพาะคือ การปัญหาจากหลายแง่มุม การพัฒนาจุดแข็ง แนะน าวิธีการใหม่ ๆ ใน 
การท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง ความส าคัญกับเป้าหมายในการท างานงาน  
และสามารถสร้างความมั่นใจถึงเป้าหมายที่จะประสบความส าเร็จ 
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3.2  ค าถามการวิจัย 2: ความผูกพันมีอิทธิพลอย่างไรต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเพ่ิมการมีส่วนร่วมของผู้ตามในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์กับ
องค์กรโดยกระตุ้นให้พวกเขาท้าทายสภาพที่เป็นอยู่และกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ (Bass, 1999, Tse 
and Mitchell, 2010) นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์ของการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก หมายถึง การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย เช่น 
หัวหน้ากับลูกน้อง ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น โดยมีเงื่อนไขของเวลาเป็นตัวก าหนด
คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับสมาชิก ซึ่งความสัมพันธ์จะเกิดจากการสร้างความเชื่อถือ
และความไว้วางใจ จากการปฏิบัติที่ดีต่อกันหรือช่วยเหลือกันซึ่งกันและกัน  (Albrecht and 
Andreetta, 2011; Alsaqri, 2014) เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะท าหน้าที่เป็นอ านวยการ
และประสานงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการพัฒนาตามความ
ต้องการของตนก็จะท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร (Avolio et al., 1999; Bass, 1999) ได้เสนอ
แนวคิดว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมการพัฒนาและการบ ารุงรักษาความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูง
โดยการพิจารณาเป็นรายบุคคลแก่ผู้ตามของพวกเขา ดังนั้นความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกจะท าให้เกิดความสัมพันธ์ทางบวกซึ่งก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะคง
อยู่กับองค์กรของพนักงาน (Mossholder et al., 2005) นอกจากนี้การวิจัยชี้ให้เห็นว่าการยึดติดส่วน
บุคคลกับผู้อ่ืนเช่นผู้น าในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์มีส่วนช่วยรักษาพนักงานที่มีความสามารถและ
ลดความตั้งใจในการหมุนเวียน (Ballinger et al., 2010; Maertz and Campion, 1998) ซึ่งจะเห็น
ได้ว่าการตั้งใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงนั้น หากพนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร  
หากได้รับผลกระทบในด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป ท าให้เกิด 
สมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าการมีความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มสูงที่จะ
ส่งเสริมความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น 

จากงานวิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานใน
ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  โดยเฉพาะด้านการอุทิศตนที่สามารถตอบสนองต่อความ ท้า
ทายสร้างแรงบันดาลใจ  กระตือรือร้น ความภูมิใจในงานท่ีฉันท า มีความหมายและจุดมุ่งหมาย 
 

3.3 ค าถามการวิจัย 3: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างไรต่อความตั้งใจที่จะ
คงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

มีนักวิชาการจ านวนมากที่ให้ข้อเสนอในเรื่องของความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรระบุว่าความ
ผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจในการหมุนเวียนของพนักงาน (Saks Alan, 
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2006) ความตั้งใจในการหมุนเวียนหมายถึงพนักงานมีแผนที่จะลาออกจากองค์กร (Mobley, 1982) 
Shantz et al. (2014) และ Schaufeli and Bakker (2004) ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับ
องค์กร (Collini et al., 2013) พบว่าองค์กรก าลังเผชิญกับอัตราการลาออกของพนักงานสูงเนื่องจาก
ระดับความผูกพันลดลง จากการศึกษาเสนอความผูกพันของพนักงานหากมีเพ่ิมมากขึ้นจะส่งผลต่อ
ความตั้งใจของพนักงานที่จะคงอยู่กับองค์กร Opportunity Knocks.Org (2012) พบว่ามีความส าคัญ
ความสัมพันธ์ระหว่างการมีความผูกพันของพนักงานเพ่ิมความตั้ งใจของพนักงานให้คงอยู่ 
Aschenbrenner et al. (2007) ได้ศึกษาซ้ าอีกครั้งแต่ใช้กลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน พบว่า ความ
ผูกพันของพนักงานและความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานและ
ความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ (Brown and Yoshioka, 2003) แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกพนักงานที่มีความ
ผูกพันมากขึ้นก็จะมีความตั้งใจที่จะอยู่ต่อมากยิ่งขึ้น ดังนั้น ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในด้านความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่พนักงานมีการเห็นด้วยมากที่สุด คือมีความทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้นจากข้อเสนอของนักวิชาการต่าง
จะเห็นได้ว่าความผูกพันของพนักงานหากเป็นไปในทิศที่เป็นบวกจะท าให้เพ่ิมความตั้งใจที่จะคงออยู่
ในองค์กรมากยิ่งขึ้นท าให้เกิดสมมติฐานเพื่อจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าความผูกพันของพนักงานกับ
ความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน 

จากงานวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ มีลักษณะที่
เหมาะสมและส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ค านึงถึงปัจจัยส่วนบุคคลเป็นหลักเพราะจะท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า
มากที่สุด 

 
3.4  ค าถามการวิจัย4: อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงความผูกพันที่มีต่อความ

ตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย เป็นอย่างไร 
มีนักวิชาการหลากหลายท่านชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงาน

เกิดความผูกพันกับองค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
อีกทั้งมีลักษณะที่สร้างให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการ
ตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรมากยิ่งขึ้น ยกตัวอย่างเช่น (Alam et al., 2009; Mester et al., 2003) ได้
ระบุว่าความสัมพันธ์เชิงลบหรือเชิงบวกกับความตั้งใจของพนักงานที่จะลาออกหรือคงอยู่เป็นเหตุผล
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ที่มาจากความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่กับ
องค์กร Pienaar and Bester, (2008) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างแรงจูงใจใน
การท างานจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันของผู้ตามมากข้ึนซึ่งจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับ
องค์กรมากขึ้นและหากความผูกพันของผู้ตามน้อยลงจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออกจาก
องค์กรมากขึ้นเช่นเดียวกัน (Lauver and Kristof-Brown, 2001) เสนอว่าผู้น าในการสร้างแรง
บันดาลใจและการพิจารณารายบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งโดยอาศัยการเชื่อมโยงความต้องการส่วน
บุคคลและแรงบันดาลใจ จะสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กรของพนักงานหรือผู้ตาม  (Baroudi, 
1985) แนวทางการเป็นผู้น าแรงบันดาลใจและสร้างแรงบันดาลใจในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงาน
ตามเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความมุ่งมั่น
ในการท างานท างานผลลัพธ์ที่ได้จะท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจในตัวผู้น าและก่อให้เกิด
ความผูกพันในการท างานของพนักงานและสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่กับองค์กรของพนักงานตามมา 

จากงานวิจัยสรุปได้ว่า ในความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรสามารถน าเสนอว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานน่าจะเป็นตัวแปรกลางใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่  

 
การอภิปรายผลการวิจัย 

 
การอภิปรายผลครั้งนี้แบ่งประเด็นอภิปรายตามวัตถุประสงค์การวิจัย 4ประเด็นโดยมี

รายละเอียดดังนี้ 
1.  ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก

ซื้อของประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน
ของพนักงาน (EE) จากผลงานวิจัยระบุว่ารูปแบบการมีความผูกพันของพนักงานชี้ให้เห็นถึงการ
เชื่อมโยงที่ส าคัญกับรูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบความผูกพันด้านพฤติกรรมได้รับ
ผลกระทบทางตรงโดยเฉพาะจากการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงผ่านการมีส่วนร่วม (Shahid, 2018) 
ในค าจ ากัดความของการมีส่วนร่วมในการท างานส่งเสริมความรู้สึกเชื่อมโยงกับงานผ่านกระบวนการ
ทางจิตวิทยาของคาห์นที่ท าให้เกิดความผูกพัน  ควรมีความพร้อมทางด้านจิตใจโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความเกี่ยวข้องกับความสามารถของพนักงานโดยไม่ต้องกังวลว่าจะเกิดผลกระทบเชิงลบต่อตนเอง
(shuck and Wollard, 2009) สิ่งนี้ต้องการความเชื่อมั่นในองค์กรและความเป็นผู้น า ในแบบจ าลอง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio ผู้น าได้ปลูกฝังศรัทธาและความเชื่อมั่นในผู้ตาม
ของเขาได้รับความไว้วางใจและความเคารพและมอบวิสัยทัศน์พันธกิจและมาตรฐานในการท างานสูง 
(Amankwaa and Anku-Tsede, 2015, Avolio et al., 1999; Ghafoor et al., 2011, Babcock-
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Roberson and Strickland, 2010; Bass, 1999; Simpson, 2008) ความผูกพันมีความเกี่ยวข้องกับ
ความพึงพอใจการมีส่วนร่วมความมุ่งมั่นและการเสริมอ านาจ (Shuck and Wollard, 2009) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น าผ่านการมีความผูกพันของพนักงานโดยตรงซึ่งส่งเสริม
ความมุ่งมั่นการเสริมสร้างพลังอ านาจผ่านการท างานเป็นทีมการพัฒนาและความไว้เนื้อเชื่อใจ  (Saks 
Alan, 2006) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรคาดการณ์ทั้งความผูกพันของงานและองค์กร 
บทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนส่วนบุคคลเป็นหลัก การพิจารณาเป็น
รายบุคคลในแบบของ Avolio et al. (1999) ให้การสนับสนุนผ่านการรับรู้ถึงตามลักษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคล (Kim et al., 2015; Belias and Koustelios, 2014) ให้การสนับสนุนความเป็นผู้น านั้น
เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเรียนรู้และเติบโตในหน้าที่การงานและสนับสนุนพนักงานในการท างาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรให้ประสบความความส าเร็จ (Buckingham and Coffman, 
2005) ให้การยืนยันความเชื่อมโยงระหว่างการมีความผูกพันของพนักงานและความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในในลักษณะของการกระตุ้นให้พนักงานอย่างเต็มความสามารถและคอยสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (Avolio et al., 1999; Vinger and 
Cilliers, 2006) จากสิ่งที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงาน
และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นในทางบวกท าให้เกิด สมมติฐานเพื่อจุดประสงค์ของการศึกษา
นี้ว่าการมีความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบในองค์กรมีแนวโน้มสูงที่จะส่งเสริมความผูกพัน
ของพนักงานในระดับที่สูงข้ึน 

2. ศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย พบว่าความผูกพันของพนักงาน (EE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่ 
(IN)ซึ่งจากผลการวิจัยระบุว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังเพ่ิมการมีส่วนร่วมของผู้ตามในการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์กับองค์กรโดยกระตุ้นให้พวกเขาท้าทายสภาพที่เป็นอยู่และกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ 
(Bass, 1985, 1998; Tse and Mitchell, 2010) นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก หมายถึง การพัฒนาสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 2 ฝ่าย เช่น หัวหน้ากับลูกน้อง ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น  โดยมีเงื่อนไขของ
เวลาเป็นตัวก าหนดคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับสมาชิก ซึ่งความสัมพันธ์จะเกิดจาก
การสร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ จากการปฏิบัติที่ดีต่อกันหรือช่วยเหลือกันซึ่งกันและกัน 
(Albrecht and Andreetta, 2011; Alsaqri, 2014) เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักจะท าหน้าที่
เป็นอ านวยการและประสานงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการ
พัฒนาตามความต้องการของตนก็จะท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร (Avolo et al., 2002; Bass, 
1999) ได้ เสนอแนวคิดว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมการพัฒนาและการบ ารุงรักษา
ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพสูงโดยการพิจารณาเป็นรายบุคคลแก่ผู้ตามของพวกเขา ดังนั้นความเป็นผู้น า
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การเปลี่ยนแปลงผ่านการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกจะท าให้เกิดความสัมพันธ์ทางบวกซึ่ง
ก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรของพนักงาน (Mossholder et al., 2005) นอกจากนี้การ
วิจัยชี้ให้เห็นว่าการยึดติดส่วนบุคคลกับผู้อ่ืนเช่นผู้น าในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์มีส่วนช่วยรักษา
พนักงานที่มีความสามารถและลดความตั้งใจในการหมุนเวียน (Ballinger et al., 2010; Maertz and 
Campion, 1998) ซึ่ งจะเห็นได้ว่าการตั้ งใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น หากพนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้
ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร  หากได้รับผลกระทบในด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่
ในองค์กรนั้นต่อไป ท าให้เกิด สมมติฐานเพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าการมีความเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มสูงที่จะส่งเสริมความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น 

3. ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจ
ร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) ซึ่งจากผลการวิจัยดังกล่าวระบุว่าความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิง
ลบกับความตั้งใจในการหมุนเวียนของพนักงาน (Saks Alan, 2006) ความตั้งใจในการหมุนเวียน
หมายถึงพนักงานมีแผนที่จะลาออกจากองค์กร Mobley (1982); Shantz et al. (2014) และ 
Schaufeli and Bakker (2004) ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะมี
ความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์กร (Collini et al., 2013) 
พบว่า องค์กรก าลังเผชิญกับอัตราการลาออกของพนักงานสูงเนื่องจากระดับความผูกพันลดลง จาก
การศึกษาเสนอความผูกพันของพนักงานหากมีเพ่ิมมากขึ้นจะส่งผลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะคง
อยู่กับองค์กร Opportunity Knocks.Org (2012) พบว่ามีความส าคัญความสัมพันธ์ระหว่างการมี
ความผูกพันของพนักงานเพ่ิมความตั้งใจของพนักงานให้คงอยู่ Aschenbrenner et al. (2007) ได้
ศึกษาซ้ าอีกครั้งแต่ใช้กลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน พบว่า ความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจของ
พนักงานที่จะอยู่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ (Brown and  
Yoshioka, 2003) แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกพนักงานที่มีความผูกพันมากขึ้นก็จะมีความตั้งใจที่จะ
อยู่ต่อมากยิ่งขึ้นดังนั้นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่พนักงาน
มีการเห็นด้วยมากที่สุด คือมีความทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้หน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น จากข้อเสนอของนักวิชาการต่างจะเห็นได้ว่าความผูกพันของพนักงาน
หากเป็นไปในทิศที่เป็นบวกจะท าให้เพ่ิมความตั้งใจที่จะคงออยู่ในองค์กรมากยิ่งขึ้นท าให้เกิดสมมติฐาน
เพ่ือจุดประสงค์ของการศึกษานี้ว่าความผูกพันของพนักงานกับความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงาน   

4. ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่
ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพล



 102 

ทางตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่ (IN) โดยผ่านความผูกพันของพนักงาน (EE) ซึ่งจากผลการวิจัย
ดังกล่าวระบุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร
โดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน อีกท้ังมีลักษณะที่สร้างให้
ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรมาก
ยิ่งขึ้น ยกตัวอย่างเช่น Alam et al. (2009) และ Mester et al. (2003) ได้ระบุว่าความสัมพันธ์เชิง
ลบหรือเชิงบวกกับความตั้งใจของพนักงานที่จะลาออกหรือคงอยู่เป็นเหตุผลที่มาจากความสัมพันธ์
ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่กับองค์กร Pienaar and 
Bester (2008) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานจะมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของผู้ตามมากข้ึนซึ่งจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรมากขึ้นและหาก
ความผูกพันของผู้ตามน้อยลงจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออกจากองค์กรมากข้ึนเช่นเดียวกัน 
(Lauver and Kristof-Brown, 2001) เสนอว่าผู้น าในการสร้างแรงบันดาลใจและการพิจารณา
รายบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งโดยอาศัยการเชื่อมโยงความต้องการส่วนบุคคลและแรงบันดาลใจ จะ
สร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กรของพนักงานหรือผู้ตาม (Baroudi, 1985) แนวทางการเป็นผู้น าแรง
บันดาลใจและสร้างแรงบันดาลใจในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ชัดเจนจะสามารถ
จูงใจให้ผู้ตามสามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพและมีความมุ่งมั่นในการท างานท างานผลลัพธ์ที่ได้
จะท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจในตัวผู้น าและก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานของ
พนักงานและสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่กับองค์กรของพนักงานตามมา 

 
ประโยชน์และการน าไปใช้ 

 
1.  ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical contribution) 

กรอบแนวคิดวิจัยครั้งนี้เกิดจากการทบทวนจากวรรณกรรมต่าง ๆ ของวิจัยฉบับนี้สามารถ
ระบุกรอบแนวคิดได้ดังต่อไปนี้  โดยระบุว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกท าให้เกิด
ความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Antonakis et al. (2003); Avolio et al., 1999); Bass 
and Riggio (2006); Horwitz et al. (2008); Mester et al. (2003); Sacks Alan (2006); Shuck 
and Wollard (2009); Vinger and Cilliers (2006) ระบุว่ารูปแบบการมีความผูกพันของพนักงาน
ชี้ให้เห็นถึงการเชื่อมโยงที่ส าคัญกับรูปแบบการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบความผูกพันด้าน
พฤติกรรมได้รับผลกระทบทางตรงโดยเฉพาะจากการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกท าให้ เกิดความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานตามแนวคิดของ 
Bass (1985, 1998); Maunakea et al. (2010); Deluga (1992); Maertz and Campion (2004); 



 103 

Mossholder et al. (2005) และ Scandura and Williams (2004) จะเห็นได้ว่าการตั้งใจที่จะคงอยู่
หรือลาออกจากองค์กร  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้น  หาก
พนักงานได้รับผลกระทบในด้านลบจะท าให้ตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร หากได้รับผลกระทบใน
ด้านบวกจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป รวมถึงความผูกพันของพนักงานที่มี
แนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้นกับองค์กรจะท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะคงอยู่กับองค์กรตาม
แนวคิดของ Aschenbrenner (2007); Brown and Yoshioka (2003); Mobley (1982); Opportunity 
Knocks.Org, 2012; Saks Alan (2004); Schaufeli and Bakker (2004 ) แล ะShantz et al. 
(2014) ระบุว่าความสัมพันธ์เชิงบวกพนักงานที่มีความผูกพันมากขึ้นก็จะมีความตั้งใจที่จะอยู่ต่อมาก
ยิ่งขึ้น ส าหรับในส่วนของความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน และ
ความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานได้มีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนองานวิจัยค่อนข้างมากมาย
แต่จะเน้นในเรื่องของอิทธิพลในภาพลบซึ่งจะก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะลาออกโดยระบุว่าภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงานหากเป็นไปในทิศทางลบก็จะท าให้ให้พนักงานตัดสินใจที่จะ
ลาออก  แต่ส าหรับงานวิจัยฉบับนี้ได้น ามาศึกษากับกลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย  ด้วย
ลักษณะและพฤติกรรมของคนไทยจึงอยากศึกษาความสัมพันธ์ในทิศทางบวกโดยในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรสามารถ
น าเสนอการคาดเดาว่าการสร้างความผูกพันของพนักงานน่าจะเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะอยู่ ตามแนวคิดของ Alam et al. (2009); 
Baroudi (1985); Lauver and Kristof-Brown (2001); Mester et al. (2003) และ Pienaar and 
Bester (2008) ซึ่งระบุไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ
องค์กรโดยเฉพาะลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนซึ่งจะเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน อีกท้ังมีลักษณะที่
สร้างให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่ เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรซึ่งเป็นปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะ
อยู่กับองค์กรมากยิ่งข้ึน   

ผลของการศึกษาจะช่วยให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง  ความผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ภายใต้บริบทของ
องค์กรธุรกิจค้าปลีก ซึ่งจะท าให้นักวิชาการเข้าใจถึงบทบาทของภาวะผู้น า  การเปลี่ยนแปลงความ
ผูกพันของพนักงานและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งผลการทดสอบจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง
ต่อนักวิชาการที่มีความสนใจในแนวคิดนี้ สามารถน าไปศึกษาเพ่ิมเติมทั้งการศึกษาความสัมพันธ์กับตัว
แปรอื่น ๆ หรือการศึกษาในบริบทของธุรกิจอ่ืน ๆ ต่อไป 
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2.  ประโยชน์เชิงปฏิบัติ (Practical contribution) 
ผลการวิจัยนี้สะท้อนให้เห็นว่า การใช้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันของพนักงาน

เพ่ือมุ่งเน้นในการสร้างความสัมพันธ์นั่นเป็นผลดีต่อธุรกิจเพราะจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคง
อยู่กับองค์กรและแก้ปัญหาสมองไหลของธุรกิจนั้น ๆ รวมไปถึงท าให้ธุรกิจสามารถวางแผนกลยุทธ์ใน
การพัฒนาบุคลากรในธุรกิจนั้น ๆ  โดยจากงานวิจัยฉบับนี้ 

1.  ความชัดเจนของผลการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน ในฐานะตัวแปรแทรก
กลางความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กับความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน รวมถึง
อิทธิพลของตัวแปรแต่ละตัวที่มีต่อกันโดยความผูกพันของพนักงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลนั่น
หมายถึงความผูกพันของพนักงานมีความส าคัญความตั้งใจที่คงอยู่ของพนักงานในองค์กรในลักษณะ
เชิงบวก กล่าวคือหากผู้ปฎิบัติงานความความผูกพันต่อผู้น าในทางบวกส่งผลท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรและนั้นจะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะท างานกับ
องค์กรสูงมากยิ่งข้ึน 

2.  การขยายความเข้าใจในส่วนของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้น าที่มีลักษณะที่ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะส่งผลต่อความผูกพันของพนักนักงาน ดังนั้น
องค์กรธุรกิจโดยเฉพาะผู้บริหารควรจะพัฒนาศักยภาพต่าง ๆ ของตนเอง และสามารถสร้างกลยุทธ์ใน
การพัฒนาพนักงานโดยค านึงถึงความต้องการของพนักงานในด้านต่าง  ๆ เป็นหลัก โดยเฉพาะ 
การสร้างให้งานต่าง ๆ ที่ท ามีความส าคัญและสามารถต่อยอดความสามารถต่าง ๆ ของพนักงานได้ ซึ่ง
ผลการศึกษาท าให้ทราบอย่างชัดเจนว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากท่ีสุดในองค์กร  
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 
1.  ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1.1  ผลจากการศึกษาครั้งนี้ได้ขยายขอบเขตความเข้าใจที่มีต่อความผูกพันของพนักงานใน
ฐานะที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานใน
กลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซ้ือในประเทศไทย ผู้สนใจสามารถน าเอาแนวทางในการศึกษาของผู้วิจัยในครั้งนี้
ไปใช้เป็นแนวทางในการนิยาม ความหมาย ก าหนดตัวแปรที่เก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสม 

1.2  ความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในกลุ่มธุรกิจร้านสะดวกซื้อในประเทศไทย หาก
ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อตัวผู้น าและองค์กรไปในทิศทางบวกมากเท่าไหร่ก็จะมีความต้องการที่จะ
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อยู่กับองค์กรมากขึ้นเท่านั้น ในทางกลับกันหากผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันต่อตัวผู้น าและองค์กรไปใน
ทิศทางลบมากเท่าไหร่ก็จะมีความต้องการที่จะออกจากองค์กรมากขึ้นเช่นกัน ดังนั้นองค์กรต่าง  ๆ 
ควรสร้างรูปแบบในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยเฉพาะผู้บริหารในองค์กรทุกระดับเพ่ือให้
พนักงานเกิดความรักและผูกพันกับผู้บริหารให้มากท่ีสุด  
 
2.  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  

2.1 ในการศึกษาครั้งนี้ด าเนินการภายใต้บริบทของกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม
ธุรกิจร้านสะดวกซื้อที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ซึ่งพบว่าข้อมูลที่ได้รับทั้งหมดเป็นเฉพาะธุรกิจ
เดียว ดังนั้นหากผู้ที่สนใจจะศึกษาต่อไปควรจะเพ่ิมกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ เพราะจากผลงานวิจัยพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการบางธุรกิจจะมีความเฉพาะดังนั้น ผู้วิจัยเห็นว่าควรเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างและ
ออกแบบข้อค าถามท่ีเป็นเฉพาะกลุ่มตัวอย่างตามบริบทของธุรกิจนั้น ๆ  

2.2  ในการศึกษางานวิจัยฉบับนี้มีข้อจ ากัดในหลากหลายประเด็นไม่ว่าจะเป็นในด้านของ
เวลา รวมถึงสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันดังนั้นในการศึกษาในครั้งต่อไป ควรเพ่ิมวิธีการ
หรือออกแบบกระบวนการในการศึกษา โดยการปรับให้เข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน
ให้ความที่ทสุดเพื่อความคล่องตัวในการท างานวิจัยในครั้งต่อไป 

สรุปการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความ
ผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเมื่อมีความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรแทรกกลาง หลังจากน าเสนอ
ผลการวิจัยอย่างละเอียดในบทที่ 4 แล้ว บทนี้จะได้กล่าวถึงการค้นพบที่ส าคัญและตอบค าถาม 
การวิจัยที่เชื่อมโยงกับการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 จากนั้นจะน าเสนอข้อสรุปการค้นพบที่ส าคัญ
และแสดงถึงความส าเร็จของการวิจัย หลังจากสรุปแล้วผู้วิจัยจะได้เสนอแนะงานวิจัยที่เป็นประโยชน์ 
สุดท้ายมีการเสนอแนะแนวทางการศึกษาในอนาคตส าหรับผู้บริหาร ผู้ประกอบการ และผู้สนใจ 
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แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม : อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่

จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศ 
ค าชี้แจงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อประกอบการศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
แม่โจ้ จัดท าโดย  นายพลกฤต  รักจุล ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  พนักงานประจ า ระดับปฏิบัติการและผู้ช่วย
ผู้จัดการระดับปฏิบัติการ  ในร้านสะดวกซื้อ โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย  ดังนี้  

1.  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของ
ประเทศไทย 

2.  เพื่อศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศ
ไทย 

3.  เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวก
ซื้อของประเทศไทย 

4.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของ
พนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้จัดการร้านสะดวกซื้อที่มีลักษณะความเป็นผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกทั้งสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามในการท างาน
ประกอบด้วย  

1. ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับผู้ร่วมงานหรือผู้
ตาม  ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในผู้น าจะต้องกระตุ้นการท างานของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดย
การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาของหน่วยงานอีกทั้งท าให้
เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์   

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะ
เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  

2. ความผูกพันของพนักงาน หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่ต้องการอยู่หรือออกไปจากองค์กรซึ่ง
ความผูกพันในงานของพนักงานจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อพนักงานได้ปฏิบัติ งานต่าง ๆ ตามศักยภาพและความถนัด
เฉพาะของตนประกอบด้วย 
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1.  การสร้างพลัง หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจเช่นการสนับสนุนและการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างานผลตอบรับด้านประสิทธิภาพ 

2.  การอุทิศตน หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนักงานเกิดขึ้นในแง่ของความมุ่งมั่นและพฤติกรรมที่มี
บทบาทต่างๆในหน้าที่การงาน 

3.  ความตั้งใจจดจ่อกับงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานและผลลัพธ์ขององค์กรในเชิงบวก
เช่นความมุ่งมั่นในเชิงบวก, มีประสิทธิภาพ, ความรู้สึกในการสร้างแรงบันดาลใจเกี่ยวกับการท างาน 

3.  ความตั้งใจที่จะอยู่ หมายถึง ความตั้งใจของพนักงานในการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด ในปัจจุบัน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับพนักงานที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันในระยะยาว จะมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
พนักงานท่ีจะคงอยู่ต่อกับองค์กร หรือตัดสินใจที่จะลาออกจากองค์กร   

4. ร้านสะดวกซื้อ หมายถึง ร้านสะดวกซื้อในประเทศไทยจะมลีักษณะการจ าหน่ายสินค้าอุปโภคและ
บริโภคประกอบไปด้วย บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) บริษัท เซน็ทรัลแฟมลิี่มาร์ทจ ากัด และบริษทัสหลอว์สัน 
จ ากัด 

 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐาน เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. ข้อมูลพื้นฐานของพนักงาน 

1.เพศชาย 
2.เพศหญิง 

2. อายุการท างาน 
1.น้อยกว่า 1 ปี   
2.ระหว่าง 1 ปี – 5 ปี 
3.มากกว่า 5 ปี 

3. ต าแหน่ง 
1. พนักงานระดับปฏิบัติการ   
2.ผู้ช่วยผู้จัดการระดับปฏิบัติการ 

4. สังกัดร้านสะดวกซ้ือ 
 1.บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 

2.บริษัท เซ็นทรัลแฟมิลี่มาร์ทจ ากัด 
3.บริษัทสหลอว์สัน จ ากัด 

5. เขตท่ีตั้งของร้านสะดวกซ้ือ 
 1.ภาคเหนือ 

2.ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
3.ภาคกลาง 
3.ภาคใต้  
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ส่วนที่ 2 แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก

ที่สุดผู้วิจัยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกระดับความคิดเห็นเพียงตัวเลือกเดียวโดยให้คะแนนตามแนวคิด
ของ Likert (1932) ที่มี 5 ระดับ (5 point rating scale) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้   

เห็นด้วยมากที่สุด5 คะแนน,  เห็นด้วยมาก 4  คะแนน,เห็นด้วยปานกลาง 3  คะแนน, 
เห็นด้วยน้อย 2  คะแนน, ไม่เห็นด้วย 1 คะแนน 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

1 ผู้จัดการ/หัวหน้างานมีการแสดงออกท่ี
สร้างความน่าเคารพนับถือจากฉัน      

2 ผู้จัดการ/หัวหน้างานตรวจสอบข้อมูล
อีกครั้งแม้ว่ามันจะเหมาะสมแล้วก็ตาม      

3 ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมักจะพูด
ถึงค่านิยมและความเชื่อที่ส าคัญที่สุด
ของเขา 

     

4 ผู้จัดการ/หัวหน้างานเสาะหาวิธีใหม่ๆใน
การแก้ปัญหาอยู่เสมอ      

5 ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมีมุมบอก
ในแง่บวกเสมอเมื่อพูดถึงภาพอนาคต      

6 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสามารถสร้าง
ความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา      

7 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพูดคุยในสิ่งที่
ต้องการท าให้ส าเร็จด้วยความ
กระตือรือร้น 

     

8 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันชี้ให้เห็นถึง
ความส าคัญของการตระหนักถึง
เป้าหมาย 

     
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

9 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันใช้เวลาไปกับ
การให้การสนับสนุนและการฝึกสอน
งาน 

     

11 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันให้ความส าคัญ
กับประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

     

12 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อคุณ
ในฐานะปัจเจกบุคคลมากกว่าเพียงแค่
เป็นพนักงานเท่านั้น 

     

13 ผู้จัดการ/หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิด
จากผลกระทบทางคุณธรรมจริยธรรม
จากการตัดสินใจของเขา 

     

14 ผู้จัดการ/หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นให้กับพนักงานได้      

15 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่าง
ชัดเจนถึงวิสัยทัศน์ในอนาคตที่น่าดึงดูด
ใจ 

     

16 ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพิจารณา
เกี่ยวกับตัวฉันว่ามีความต้องการ 
ความสามารถและความตั้งใจในการ
พัฒนาแตกต่างจากคนอ่ืนๆ 

     

17 ผู้จัดการ/หัวหน้าท าให้ฉันมองปัญหา
จากหลายแง่มุม      

18 ผู้จัดการ/หัวหน้าช่วยเหลือฉันในการ
พัฒนาจุดแข็งของฉัน      
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

19 ผู้จัดการ/หัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ๆใน
การท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จลุล่วง 

     

20 ผู้จัดการ/หัวหน้าให้ความส าคัญกับ
เป้าหมายในการท างานงาน      

21 ผู้จัดการ/หัวหน้าสามารถสร้างความ
มั่นใจถึงเป้าหมายที่จะประสบ
ความส าเร็จ 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
ผู้วิจัยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกระดับความคิดเห็นเพียงตัวเลือกเดียวโดยให้คะแนนตามแนวคิดของ 
Likert (1932) ที่มี 5 ระดับ (5 point rating scale) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้   

 
มากที่สุด 5 คะแนน, มาก 4 คะแนน,ปานกลาง 3 คะแนน, น้อย 2 คะแนน, น้อยที่สุด 1 คะแนน 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

1.  เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยาก
ไปท างาน      

2.  ณ ที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วย
พลังงาน      

3.  ณ ที่ท างาน ฉันมุ่งม่ันบากบั่นแม้ว่า
หลายสิ่งอาจเป็นไปไม่ค่อยดีนัก      

4.  ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ใน
ระยะเวลาอันยาวนาน      

5.  ณ ที่ท างาน ฉันเป็นคนยืดหยุ่นทนทาน
ทางด้านจิตใจ      

6.  ณ ที่ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและ
กระตือรือร้น      

7.  ส าหรับฉันแล้ว งานของฉันช่างท้าทาย      
8.  งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน      
9.  ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน      
10.  ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า      
11.  ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วย

ความหมายและจุดมุ่งหมาย      

12.  ขณะที่ฉันท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่าง
รอบตัวฉัน      

13.  เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อฉันท างาน 
     

14.  ฉันรู้สึกตื่นเต้นหลงใหลไปกับงานที่ท า
อยู่      

15.  มันค่อนข้างยากท่ีจะแยกฉันออกจาก      
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

งานของฉัน 
16.  ฉันจดจ่อคร่ าเคร่งอยู่กับงานของฉัน 

     

17.  ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ือฉันท างานอย่าง
จริงจัง      

 
ส่วนที่ 4 แบบวัดความตั้งใจจะอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด
ผู้วิจัยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกระดับความคิดเห็นเพียงตัวเลือกเดียวโดยให้คะแนนตามแนวคิดของ 
Likert (1932) ที่มี 5 ระดับ (5 point rating scale) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้   

 

มากที่สุด 5 คะแนน, มาก 4 คะแนน,ปานกลาง 3 คะแนน, น้อย 2 คะแนน, น้อยที่สุด 1 คะแนน 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 
ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย

น้อย 
เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

1.  ฉันวางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้
เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้      

2.  ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้น ฉันเต็มใจที่จะ
ออกจากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ      

3.  ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้      
4.  ฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้

นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้      

5.  ฉันอาจจะออกจากหน่วยงานนี้
ภายในปีถัดไป      
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ภาคผนวก ข 
 

แบบประเมินเครื่องมือวิจัย 
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แบบประเมินเครื่องมือวิจัย 
เรื่อง อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่

ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศ 
 
วัตถุประสงค์ 

1.  เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจร้าน
สะดวกซื้อของประเทศไทย 

2.  เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย 

3.  เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานใน
ธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย 

4.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคง
อยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซ้ือของประเทศไทย 
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กรอบแนวคิดวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ศึกษาได้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องการศึกษาอิทธิพลของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานใน
ธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย 

น ามาก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา ก าหนดนิยามค าศัพท์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 
 
แสดงข้อค าถามประเด็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านความ
เป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ (Charisma Leadership) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 
1 My immediate supervisor/manager acts in ways 

that builds my respect.  
ElzettePieterse-Landman, 
2012 

2 My immediate supervisor/manager re-examines 
critical assumptions to question whether they are 
appropriate. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

3 My supervisor/manager talks about his/her most 
important values and beliefs. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

4 My immediate supervisor/manager seeks differing 
perspectives when solving problems 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

5 My immediate supervisor/manager talks 
optimistically about the future. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

  

H1 
Employee 

Engagement 
Transformational 

Leadership 
Intention to stay 

H2 

H3 

H4 



 131 

แสดงข้อค าถามประเด็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 

1 My immediate supervisor/manager instils pride in 
being associated with him/her. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

2 My supervisor/manager talks enthusiastically 
about what needs to be accomplished 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

3 My supervisor/manager specifies the importance 
of having a strong sense of purpose. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

4 My supervisor/manager spends time supporting 
and coaching. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

5 My supervisor/manager goes beyond his/her self-
interest for the good of the group.   

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

 
แสดงข้อค าถามประเด็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 

1 My supervisor/manager treats you as an individual 
rather than just as a member of the group 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

2 My supervisor/manager considers the moral and 
ethical consequences of his/her decisions. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

3 My supervisor/manager displays a sense of power 
and confidence 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

4 My supervisor/manager articulates a compelling 
vision of the future. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

5 My supervisor/manager considers me as having 
different needs, abilities and aspirations from 
others. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 
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แสดงข้อค าถามประเด็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 

1 My supervisor/manager gets me to look at 
problems from many different angles. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

2 My supervisor/manager helps me to develop my 
strengths. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

3 My supervisor/manager suggests new ways of 
looking at how to complete tasks/assignments. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

4 My supervisor/manager emphasizes the 
importance of having a collective sense of 
mission 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

5 My supervisor/manager expresses confidence that 
goals will be achieved. 

ElzettePieterse-Landman, 
2012 

 
แสดงข้อค าถามประเด็นความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ด้านการสร้างพลัง 
(Vigor) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 
1 When I get up in the morning, I feel like 

going to work. 
Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

2 At my work, I feel bursting with energy. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

3 At my work I always persevere, even when 
things do not go well. 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

4 I can continue working for very long periods 
at a time. 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

5 At my job, I am very resilient, mentally. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

6 At my job I feel strong and vigorous. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 
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แสดงข้อค าถามประเด็นความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ด้านการอุทิศตน
(Dedication) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 

1 To me, my job is challenging. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

2 My job inspires me. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

3 I am enthusiastic about my job. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

4 I am proud on the work that I do. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

5 I find the work that I do full of meaning and 
purpose. 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

 
แสดงข้อค าถามประเด็นความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) ด้านความตั้งใจจดจ่อ 
(Absorption) 

ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 
1 When I am working, I forget everything else 

around me. 
Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

2 Time flies when I am working. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

3 I get carried away when I am working. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

4 It is difficult to detach myself from my job. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

5 I am immersed in my work. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 

6 I feel happy when I am working intensely. 
 

Schaufeli and Bakker (2001) 
Schaufeli and Bakker (2003) 
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แสดงข้อค าถามประเด็นความตั้งใจจะอยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 
ที ่ ค าถาม แหล่งที่มา 
1 I plan to leave this organization as Soon 

as possible. 
Gary A. Markowitz (2011) 
FaribaBorhani (2014) 

2 Under no circumstances will I 
voluntarily leave this organization 
Before I retire. 
 

Newman, Alexander, Thanacoody, 
Rani and Hui, Wendy (2011) 
FaribaBorhani (2014) 

3 I would be reluctant to leave this 
organization. 
 

Newman, Alexander, Thanacoody, 
Rani and Hui, Wendy (2011) 

4 I plan to stay at this organization as 
long as possible. 
 

Newman, Alexander, Thanacoody, 
Rani and Hui, Wendy (2011) 
FaribaBorhani (2014) 

5 I may leave the organization  within the 
next year 

FaribaBorhani (2014) 

 
ขั้นตอนที่ 2. การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) 
โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน คือ อาจารย์นิลุบล ศรีเทพ อาจารย์ผู้สอนวิชาภาษาอังกฤษ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ และ อาจารย์ปนัดดา เจริญศักดิ์  คณบดี คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 
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การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation)โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่านด้านความ
เป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 
My immediate supervisor/manager acts 
in ways that builds my respect.  

ผู้จัดการ/หัวหน้างานมีการแสดงออกที่สร้าง
ความน่าเคารพนับถือจากฉัน 

My immediate supervisor/manager re-
examines critical assumptions to 
question whether they are appropriate. 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานตรวจสอบข้อมูลอีกครั้ง
แม้ว่ามันจะเหมาะสมแล้วก็ตาม 

My supervisor/manager talks about 
his/her most important values and 
beliefs. 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมักจะพูดถึงค่านิยม
และความเชื่อท่ีส าคัญที่สุดของเขา 

My immediate supervisor/manager 
seeks differing perspectives when 
solving problems 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานเสาะหาวิธีใหม่ๆในการ
แก้ปัญหาอยู่เสมอ 

My immediate supervisor/manager 
talks optimistically about the future. 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมีมุมบอกในแง่บวก
เสมอมเอพูดถึงภาพอนาคต 

 
การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่านด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

My immediate supervisor/manager instils 
pride in being associated with him/her. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสามารถสร้างความ
ภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา 

My supervisor/manager talks 
enthusiastically about what needs to be 
accomplished 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพูดคุยในสิ่งที่ต้องการ
ท าให้ส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น 

My supervisor/manager specifies the 
importance of having a strong sense of 
purpose. 

ผู้ จั ด ก า ร /หั ว ห น้ า ข อ งฉั น ชี้ ให้ เห็ น ถึ ง
ความส าคัญของการตระหนักถึงเป้าหมาย 

My supervisor/manager spends time 
supporting and coaching. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันใช้เวลาไปกับการให้
การสนับสนุนและการฝึกสอนงาน 

My supervisor/manager goes beyond 
his/her self-interest for the good of the 
group.   

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันให้ความส าคัญกับ
ประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วน
ตน 
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การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่านด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 
My supervisor/manager treats you as an 
individual rather than just as a member 
of the group 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อคุณในฐานะ
ปัจเจกบุคคลมากกว่าเพียงแค่เป็นพนักงาน
เท่านั้น 

My supervisor/manager considers the 
moral and ethical consequences of 
his/her decisions. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่ เกิดจาก
ผลกระทบทางคุณธรรมจริยธรรมจากการ
ตัดสินใจของเขา 

My supervisor/manager displays a sense 
of power and confidence 

ผู้จัดการ/หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้างความ
เชื่อมั่นให้กับพนักงานได้ 

My supervisor/manager articulates a 
compelling vision of the future. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่างชัดเจนถึง
วิสัยทัศน์ในอนาคตที่น่าดึงดูดใจ 

My supervisor/manager considers me as 
having different needs, abilities and 
aspirations from others. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพิจารณาเก่ียวกับตัวฉัน
ว่ามีความต้องการ ความสามารถและความ
ตั้งใจในการพัฒนาแตกต่างจากคนอื่นๆ 

 
การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่านด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

My supervisor/manager helps me to 
develop my strengths. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าช่วยเหลือฉันในการพัฒนาจุด
แข็งของฉัน 

My supervisor/manager suggests new 
ways of looking at how to complete 
tasks/assignments. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ๆในการ
ท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วง 

My supervisor/manager emphasizes the 
importance of having a collective sense 
of mission 

ผู้จัดการ/หัวหน้าให้ความส าคัญกับเป้าหมายใน
การท างานงาน 

My supervisor/manager expresses 
confidence that goals will be achieved. 

ผู้จัดการ/หัวหน้าสามารถสร้างความมั่นใจถึง
เป้าหมายที่จะประสบความส าเร็จ 
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การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) ข้อค าถามส าหรับตัวแปรความผูกพัน
ของพนักงานด้านการมีพลัง โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

When I get up in the morning, I feel like 
going to work. 

เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากไป
ท างาน 

At my work, I feel bursting with energy. ณ ที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังงาน 
At my work I always persevere, even 
when things do not go well. 

ณ ที่ท างาน ฉันมุ่งมั่นบากบั่นแม้ว่าหลายสิ่งอาจ
เป็นไปไม่ค่อยดีนัก 

I can continue working for very long 
periods at a time. 

ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ในระยะเวลาอัน
ยาวนาน” 

At my job, I am very resilient, mentally. ณ ที่ท างาน ฉันเป็นคนยืดหยุ่นและอดทนต่อ
แรงกดดัน 

At my job I feel strong and vigorous. ณ ที่ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและกระตือรือร้น 

 
การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) ข้อค าถามส าหรับตัวแปรความผูกพัน
ของพนักงานด้านการอุทิศตนโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

To me, my job is challenging. ส าหรับฉันแล้ว งานของฉันน่าท้าทาย 
My job inspires me. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน 
I am enthusiastic about my job. ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน 
I am proud on the work that I do. ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า 
I find the work that I do full of meaning 
and purpose. 

ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมายและ
จุดมุ่งหมาย 

When I am working, I forget everything 
else around me. 

ขณะที่ฉันท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัว
ฉัน 
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การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) ข้อค าถามส าหรับตัวแปรความผูกพัน
ของพนักงานด้านความตั้งใจจดจ่อกับงานโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

To me, my job is challenging. ส าหรับฉันแล้ว งานของฉันน่าท้าทาย 
My job inspires me. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน 
I am enthusiastic about my job. ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน 

I am proud on the work that I do. ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า 
I find the work that I do full of meaning 
and purpose. 

ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมายและ
จุดมุ่งหมาย 

 
การแปลไปข้างหน้าอย่างเดียว (forward-only translation) ด้านข้อค าถามส าหรับตัวแปรความตั้งใจ
จะคงอยู่ของพนักงาน  โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน 

ข้อค าถาม ส าหรับการวิจัย ประเด็นข้อค าถามที่เลือก 

Under no circumstances will I voluntarily 
leave this organization Before I retire. 

ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้น ฉันเต็มใจที่จะออกจาก
องค์กรนี้ก่อนเกษียณ 

I would be reluctant to leave this 
organization. 

ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ 

I plan to stay at this organization as long 
as possible. 

ฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุด
เท่าท่ีจะเป็นไปได้ 

I may leave the organization  within the 
next year 

ฉันอาจจะออกจากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป 

 
ขั้นตอนที่ 3. การแปลย้อนกลับ (back-translation) 
โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ 1 ท่าน คือ อาจารย์ดร.ปริยากร สุริยศ อาจารย์ประจ าสถาบันวิจัย 

จุฬาภรณ ์
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ขั้นตอนที่ 4. สร้างแบบสอบถามและตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถาม 

สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่องการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความ

ผูกพัน ที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงานในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทยและ

ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวัตถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้อาจารย์ที่

ปรึกษาตรวจสอบแล้วน ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและมีผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหาจ านวน 12 ท่าน ดังต่อไปนี้ 

รองศาสตราจารย์ ดร.บุญฑวรรณ  วิงวอน 
รองศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ พิญญาพงษ์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิราวัฒน์ ชมระกา 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิสุทธิ ์สุขบ ารุง 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ภาศิร ิเขตปิยรัตน์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สินีนาถ วกิรมประสิทธิ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ธิดารัตน์ เหมือนเดชา 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ สุกัญญา สุจาค า 
อาจารย์ ดร.ชัชชัย สุจริต 
อาจารย์ ดร.เบญจวรรณ  สุจริต 
อาจารย์ ดร.กุลยา อุปพงษ์ 
อาจารย์ ดร.ศิริกานดา แหยมคง 

 น าแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรง (Validity) โดยใช้วธิีการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา (content validity) โดยการหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (content validity index –CVI) 
ดังนี้ 

(1)  การหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (item content validity index , I-CVI)จาก
สูตร 

I-CVI  =Nc/N 
เมื่อ Ncหมายถึง  จ านวนผู้เชี่ยวชาญที่ประเมินความสอดคล้องในระดับ 3 และ 4 

N    หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
(2)  การหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ ((content validity for scale , S -CVI) 

โดยวิธีค านวณหาค่าฉลี่ยของดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (S-CVI/Ave) จากสูตร  
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S-CVI/Ave   =   S(S-CVI)/p 
เมื่อ S(S-CVI)หมายถึง  ผลรวมของค่า I-CVI  

Pหมายถึง จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 
เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา Polity et al. (2007) เสนอว่า ค่าดัชนีความ

ตรงเชิงเนื้อหาที่ถือได้ว่ามีความตรงเชิงเนื้อหาดีเยี่ยม ควรมีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหารายข้อ (I-CVI) 
0.78ข้ึนไป และมีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาทั้งฉบับ (S-CVI/Ave) 0.90 ขึ้นไป
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ขั้นตอนที่ 5. น าแบบท่ีได้ไปทดลองใช้ (Try Out)  
น าแบบที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนเพ่ือ

หาความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือไม่
น้อยกว่า 0.75 ถือว่ายอมรับได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2545) 
 
ท าการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห์ 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานมีการแสดงออกท่ีสร้างความน่าเคารพนับถือจากฉัน .692 
ผู้จัดการ/หัวหน้างานตรวจสอบข้อมูลอีกครั้งแม้ว่ามันจะเหมาะสมแล้วก็ตาม .694 
ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมักจะพูดถึงค่านิยมและความเชื่อที่ส าคัญที่สุด
ของเขา 

.814 

ผู้จัดการ/หัวหน้างานเสาะหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ .656 
ผู้จัดการ/หัวหน้างานของฉันมีมุมบอกในแง่บวกเสมอเมื่อพูดถึงภาพอนาคต .626 

ภาพรวม .745 
 
ท าการทดสอบค่า Cronbach’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

6. ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสามารถสร้างความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกับเขา .869 
7. ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพูดคุยในสิ่งที่ต้องการท าให้ส าเร็จด้วยความ
กระตือรือร้น 

.882 

8. ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการตระหนักถึง
เป้าหมาย 

.870 

9. ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันใช้เวลาไปกับการให้การสนับสนุนและการฝึกสอน
งาน 

.886 

10. ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันให้ความส าคัญกับประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

.889 

ภาพรวม .901 
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ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันปฏิบัติต่อคุณในฐานะปัจเจกบุคคลมากกว่าเพียงแค่เป็น
พนักงานเท่านั้น 

.844 

ผู้จัดการ/หัวหน้าค านึงถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากผลกระทบทางคุณธรรมจริยธรรม
จากการตัดสินใจของเขา 

.811 

ผู้จัดการ/หัวหน้ามีบุคลิกที่สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับพนักงานได้ .822 
ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันสื่อสารอย่างชัดเจนถึงวิสัยทัศน์ในอนาคตที่น่าดึงดูดใจ .858 
ผู้จัดการ/หัวหน้าของฉันพิจารณาเก่ียวกับตัวฉันว่ามีความต้องการ 
ความสามารถและความตั้งใจในการพัฒนาแตกต่างจากคนอ่ืนๆ 

.858 

ภาพรวม .868 

 
ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

16. ผู้จัดการ/หัวหน้าท าให้ฉันมองปัญหาจากหลายแง่มุม .873 
17. ผู้จัดการ/หัวหน้าช่วยเหลอืฉันในการพัฒนาจุดแข็งของฉัน .890 
18. ผู้จัดการ/หัวหน้าแนะน าวิธีการใหม่ๆในการท างานหรือหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง 

.834 

19. ผู้จัดการ/หัวหน้าให้ความส าคัญกับเป้าหมายในการท างานงาน .836 
20. ผู้จัดการ/หัวหน้าสามารถสร้างความม่ันใจถึงเป้าหมายที่จะประสบ
ความส าเร็จ 

.827 

ภาพรวม .878 
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ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นความผูกพันของ
พนักงานด้านการสร้างพลัง 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

21. เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้าฉันรู้สึกอยากไปท างาน .908 
22. ณท่ีท างานฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังงาน .903 
23. ณท่ีท างานฉันมุ่งมั่นบากบั่นแม้ว่าหลายสิ่งอาจเป็นไปไม่ค่อยดีนัก .905 
24. ฉันสามารถท างานต่อเนื่องได้ในระยะเวลาอันยาวนาน .901 
25. ณท่ีท างานฉันเป็นคนยืดหยุ่นทนทานทางด้านจิตใจ .928 
26. ณท่ีท างานฉันรู้สึกมีพลังและกระตือรือร้น .892 

ภาพรวม .921 
 
ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นความผูกพันของ
พนักงานด้านการอุทิศตน 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

27. ส าหรับฉันแล้วงานของฉันช่างท้าทาย .944 
28. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน .942 
29. ฉันกระตือรือร้นในงานของฉัน .941 
30. ฉันภูมิใจในงานท่ีฉันท า .941 
31. ฉันพบว่างานที่ฉันท าเต็มไปด้วยความหมายและจุดมุ่งหมาย .947 

ภาพรวม .954 
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ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นความผูกพันของ
พนักงานด้านความตั้งใจจดจ่อกับงาน 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

32. ขณะที่ฉันท างานฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัวฉัน .948 
33. เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วเมื่อฉันท างาน .942 
34. ฉันรู้สึกตื่นเต้นหลงใหลไปกับงานท่ีท าอยู่ .939 
35. มันค่อนข้างยากท่ีจะแยกฉันออกจากงานของฉัน .930 
36. ฉันจดจ่อคร่ าเคร่งอยู่กับงานของฉัน .932 
37. ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ือฉันท างานอย่างจริงจัง .940 

ภาพรวม .948 

 
ท าการทดสอบค่า Cornbrash’s Alpha ได้ค่าความน่าเชื่อถือแยกรายข้อประเด็นความตั้งใจที่จะคง
อยู่ของพนักงาน (Intention to stay) 

ข้อค าถาม Cronbach's 
Alpha 

38. ฉันวางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ .757 
39. ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นฉันเต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ .857 
40. ฉันไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ .746 
41. ฉันวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ .713 
42. ฉันอาจจะออกจากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป .870 

ภาพรวม .789 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
Maximum Likelihood Estimates 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

CH <--- TL 1.000 
    

MO <--- TL 1.048 .030 35.230 *** par_1 

ST <--- TL 1.089 .031 34.705 *** par_2 

CO <--- TL .960 .031 30.538 *** par_3 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

CH <--- TL .899 

MO <--- TL .920 

ST <--- TL .914 

CO <--- TL .865 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

TL 
  

.324 .023 13.874 *** par_4 

e1 
  

.077 .006 12.854 *** par_5 

e2 
  

.065 .006 11.498 *** par_6 

e3 
  

.076 .006 11.925 *** par_7 

e4 
  

.100 .007 14.133 *** par_8 
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Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

CO 
  

.749 

ST 
  

.836 

MO 
  

.846 

CH 
  

.808 

Matrices (Group number 1 - Default model) 
Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 
CO ST MO CH 

TL .165 .249 .280 .224 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .960 

ST 1.089 

MO 1.048 

CH 1.000 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .865 

ST .914 

MO .920 

CH .899 
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Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .960 

ST 1.089 

MO 1.048 

CH 1.000 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .865 

ST .914 

MO .920 

CH .899 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .000 

ST .000 

MO .000 

CH .000 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL 

CO .000 

ST .000 

MO .000 

CH .000 
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Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 8 2.173 2 .337 1.087 

Saturated model 10 .000 0 
  

Independence model 4 2211.404 6 .000 368.567 

RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .002 .998 .991 .200 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .263 .337 -.104 .202 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .999 .997 1.000 1.000 1.000 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .333 .333 .333 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 
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NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 

Default model .173 .000 8.228 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 2205.404 2054.425 2363.717 

FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .004 .000 .000 .014 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 3.780 3.770 3.512 4.041 

RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .012 .000 .084 .719 

Independence model .793 .765 .821 .000 

AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 18.173 18.311 53.160 61.160 

Saturated model 20.000 20.172 63.733 73.733 

Independence model 2219.404 2219.473 2236.897 2240.897 

ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .031 .031 .045 .031 

Saturated model .034 .034 .034 .034 

Independence model 3.794 3.536 4.064 3.794 

  



 166 

HOELTER 

Model 
HOELTER 
.05 

HOELTER 
.01 

Default model 1613 2480 

Independence model 4 5 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
Maximum Likelihood Estimates 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

VI <--- EE 1.000 
    

DE <--- EE 1.036 .038 27.235 *** par_1 

AB <--- EE .909 .038 23.699 *** par_2 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

VI <--- EE .853 

DE <--- EE .869 

AB <--- EE .784 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

EE 
  

.250 
    

e1 
  

.094 .009 10.386 *** par_3 

e2 
  

.087 .010 9.070 *** par_4 

e3 
  

.130 .010 13.080 *** par_5 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

AB 
  

.615 

DE 
  

.756 

VI 
  

.727 
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Matrices (Group number 1 - Default model) 
Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 
AB DE VI 

EE .210 .357 .319 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .909 

DE 1.036 

VI 1.000 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .784 

DE .869 

VI .853 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .909 

DE 1.036 

VI 1.000 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .784 

DE .869 

VI .853 
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Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .000 

DE .000 

VI .000 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
EE 

AB .000 

DE .000 

VI .000 

 

Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 5 .331 1 .565 .331 

Saturated model 6 .000 0 
  

Independence model 3 923.159 3 .000 307.720 

RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .008 1.000 .998 .167 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .176 .502 .004 .251 
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Baseline Comparisons 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model 1.000 .999 1.001 1.002 1.000 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .333 .333 .333 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 

Default model .000 .000 4.811 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 920.159 823.941 1023.762 

FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .001 .000 .000 .008 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 1.578 1.573 1.408 1.750 

RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .000 .000 .091 .774 

Independence model .724 .685 .764 .000 

AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 10.331 10.400 32.197 37.197 

Saturated model 12.000 12.083 38.240 44.240 

Independence model 929.159 929.200 942.279 945.279 

ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .018 .019 .027 .018 

Saturated model .021 .021 .021 .021 

Independence model 1.588 1.424 1.765 1.588 
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HOELTER 

Model 
HOELTER 
.05 

HOELTER 
.01 

Default model 6794 11734 

Independence model 5 8 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
Maximum Likelihood Estimates 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

EE <--- TL .608 .037 16.391 *** par_6 

CH <--- TL 1.000 
    

MO <--- TL 1.043 .030 35.026 *** par_1 

ST <--- TL 1.092 .031 35.111 *** par_2 

CO <--- TL .961 .031 30.721 *** par_3 

VI <--- EE 1.000 
    

DE <--- EE .964 .039 24.694 *** par_4 

AB <--- EE .875 .039 22.556 *** par_5 

IN <--- EE .393 .064 6.145 *** par_7 

IN <--- TL .137 .057 2.415 .016 par_8 

 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

EE <--- TL .658 

CH <--- TL .899 

MO <--- TL .916 

ST <--- TL .917 

CO <--- TL .867 

VI <--- EE .884 

DE <--- EE .843 

AB <--- EE .788 

IN <--- EE .349 

IN <--- TL .132 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

TL 
  

.324 .023 13.891 *** par_9 

e8 
  

.157 .013 11.700 *** par_10 

e1 
  

.077 .006 13.010 *** par_11 

e2 
  

.068 .006 12.006 *** par_12 

e3 
  

.073 .006 11.943 *** par_13 

e4 
  

.099 .007 14.210 *** par_14 

e5 
  

.078 .008 9.379 *** par_15 

e6 
  

.104 .009 11.604 *** par_16 

e7 
  

.129 .010 13.595 *** par_17 

e9 
  

.282 .017 16.749 *** par_18 

Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

EE 
  

.433 

IN 
  

.199 

AB 
  

.621 

DE 
  

.711 

VI 
  

.781 

CO 
  

.751 

ST 
  

.841 

MO 
  

.839 

CH 
  

.808 
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Matrices (Group number 1 - Default model) 
Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 
IN AB DE VI CO ST MO CH 

TL .011 .012 .016 .023 .162 .250 .258 .217 

EE .041 .197 .269 .375 .017 .027 .027 .023 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .608 .000 

IN .376 .393 

AB .532 .875 

DE .586 .964 

VI .608 1.000 

CO .961 .000 

ST 1.092 .000 

MO 1.043 .000 

CH 1.000 .000 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .658 .000 

IN .361 .349 

AB .518 .788 

DE .555 .843 

VI .581 .884 

CO .867 .000 

ST .917 .000 

MO .916 .000 

CH .899 .000 

Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .608 .000 

IN .137 .393 

AB .000 .875 

DE .000 .964 

VI .000 1.000 

CO .961 .000 

ST 1.092 .000 

MO 1.043 .000 

CH 1.000 .000 
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Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .658 .000 

IN .132 .349 

AB .000 .788 

DE .000 .843 

VI .000 .884 

CO .867 .000 

ST .917 .000 

MO .916 .000 

CH .899 .000 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .000 .000 

IN .239 .000 

AB .532 .000 

DE .586 .000 

VI .608 .000 

CO .000 .000 

ST .000 .000 

MO .000 .000 

CH .000 .000 

Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .000 .000 

IN .229 .000 

AB .518 .000 

DE .555 .000 

VI .581 .000 

CO .000 .000 

ST .000 .000 

MO .000 .000 

CH .000 .000 
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Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 18 113.457 18 .000 6.303 

Saturated model 36 .000 0 
  

Independence model 8 3624.420 28 .000 129.444 

RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .010 .953 .905 .476 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .199 .303 .103 .235 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .969 .951 .974 .959 .973 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .643 .623 .626 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 
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NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 95.457 65.508 132.907 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 3596.420 3402.319 3797.800 

FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .194 .163 .112 .227 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 6.196 6.148 5.816 6.492 

RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .095 .079 .112 .000 

Independence model .469 .456 .482 .000 

AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 149.457 150.019 228.177 246.177 

Saturated model 72.000 73.125 229.440 265.440 

Independence model 3640.420 3640.670 3675.406 3683.406 

ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .255 .204 .319 .256 

Saturated model .123 .123 .123 .125 

Independence model 6.223 5.891 6.567 6.223 
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HOELTER 

Model 
HOELTER 
.05 

HOELTER 
.01 

Default model 149 180 

Independence model 7 8 

Modification Indices (Group number 1 - Default model) 
Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

e7 <--> e9 9.118 .026 

e6 <--> e9 13.053 -.030 

e5 <--> e7 4.440 -.011 

e4 <--> e7 36.151 .034 

e4 <--> e5 21.800 -.023 

e3 <--> e9 9.917 .022 

e3 <--> e6 14.830 -.019 

e3 <--> e5 10.822 .015 

e2 <--> e8 4.111 -.011 

e2 <--> e9 8.108 -.019 

e2 <--> e7 8.890 -.015 

e2 <--> e6 7.382 .013 

e1 <--> e7 8.731 -.015 

e1 <--> e5 8.662 .013 
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Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
M.I. Par Change 

AB <--- IN 6.952 .073 

AB <--- CO 6.028 .064 

DE <--- IN 11.433 -.088 

DE <--- ST 6.137 -.057 

VI <--- ST 5.884 .052 

VI <--- CH 5.861 .056 

CO <--- AB 14.558 .093 

ST <--- IN 9.243 .067 

MO <--- IN 9.013 -.064 

MO <--- AB 7.544 -.059 
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Estimates (Group number 1 - Default model) 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 
Maximum Likelihood Estimates 
Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

EE <--- TL .592 .039 15.202 *** par_6 

CH <--- TL 1.000 
    

MO <--- TL 1.054 .030 35.049 *** par_1 

ST <--- TL 1.093 .032 34.660 *** par_2 

CO <--- TL .973 .031 31.108 *** par_3 

VI <--- EE 1.000 
    

DE <--- EE .998 .041 24.552 *** par_4 

AB <--- EE .880 .040 22.176 *** par_5 

IN <--- EE .437 .072 6.080 *** par_7 

IN <--- TL .131 .059 2.204 .028 par_8 

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

EE <--- TL .645 

CH <--- TL .896 

MO <--- TL .920 

ST <--- TL .915 

CO <--- TL .868 

VI <--- EE .872 

DE <--- EE .862 

AB <--- EE .782 

IN <--- EE .382 

IN <--- TL .125 
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Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

e4 <--> e7 .034 .006 5.506 *** par_9 

e4 <--> e5 -.002 .006 -.319 .749 par_10 

e3 <--> e6 -.028 .007 -3.947 *** par_11 

e6 <--> e9 -.033 .009 -3.454 *** par_12 

e2 <--> e9 -.019 .007 -2.743 .006 par_13 

e2 <--> e8 -.005 .007 -.655 .512 par_14 

e3 <--> e8 .017 .008 2.060 .039 par_15 

e1 <--> e6 -.004 .006 -.667 .505 par_16 

e1 <--> e5 .015 .006 2.356 .018 par_17 

e3 <--> e5 .002 .007 .217 .829 par_18 

e7 <--> e9 .016 .010 1.603 .109 par_19 

Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

e4 <--> e7 .297 

e4 <--> e5 -.020 

e3 <--> e6 -.334 

e6 <--> e9 -.205 

e2 <--> e9 -.142 

e2 <--> e8 -.045 

e3 <--> e8 .159 

e1 <--> e6 -.048 

e1 <--> e5 .184 

e3 <--> e5 .020 

e7 <--> e9 .085 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

TL 
  

.320 .023 13.835 *** par_20 

e8 
  

.157 .014 11.206 *** par_21 

e1 
  

.078 .006 13.071 *** par_22 

e2 
  

.065 .006 11.648 *** par_23 

e3 
  

.075 .006 11.996 *** par_24 

e4 
  

.099 .007 14.196 *** par_25 

e5 
  

.085 .009 9.738 *** par_26 

e6 
  

.093 .009 10.302 *** par_27 

e7 
  

.133 .010 13.685 *** par_28 

e9 
  

.274 .017 16.056 *** par_29 
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Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate 

EE 
  

.416 

IN 
  

.223 

AB 
  

.611 

DE 
  

.743 

VI 
  

.761 

CO 
  

.753 

ST 
  

.836 

MO 
  

.846 

CH 
  

.803 

 

Matrices (Group number 1 - Default model) 
Factor Score Weights (Group number 1 - Default model) 

 
IN AB DE VI CO ST MO CH 

TL .040 -.047 .099 -.038 .166 .254 .264 .208 

EE .071 .172 .342 .300 -.053 .162 .009 -.039 

Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .592 .000 

IN .389 .437 

AB .521 .880 

DE .591 .998 

VI .592 1.000 

CO .973 .000 

ST 1.093 .000 

MO 1.054 .000 

CH 1.000 .000 

Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .645 .000 

IN .371 .382 

AB .504 .782 

DE .556 .862 

VI .563 .872 

CO .868 .000 

ST .915 .000 

MO .920 .000 

CH .896 .000 
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Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .592 .000 

IN .131 .437 

AB .000 .880 

DE .000 .998 

VI .000 1.000 

CO .973 .000 

ST 1.093 .000 

MO 1.054 .000 

CH 1.000 .000 

Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .645 .000 

IN .125 .382 

AB .000 .782 

DE .000 .862 

VI .000 .872 

CO .868 .000 

ST .915 .000 

MO .920 .000 

CH .896 .000 

Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .000 .000 

IN .259 .000 

AB .521 .000 

DE .591 .000 

VI .592 .000 

CO .000 .000 

ST .000 .000 

MO .000 .000 

CH .000 .000 
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Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 
TL EE 

EE .000 .000 

IN .246 .000 

AB .504 .000 

DE .556 .000 

VI .563 .000 

CO .000 .000 

ST .000 .000 

MO .000 .000 

CH .000 .000 

Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 29 9.835 7 .198 1.405 

Saturated model 36 .000 0 
  

Independence model 8 3624.420 28 .000 129.444 

RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .004 .996 .978 .194 

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .199 .303 .103 .235 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 
Delta1 

RFI 
rho1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 

Default model .997 .989 .999 .997 .999 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .250 .249 .250 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 
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NCP60 
Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 2.835 .000 15.325 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 3596.420 3402.319 3797.800 

FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .017 .005 .000 .026 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 6.196 6.148 5.816 6.492 

RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .026 .000 .061 .847 

Independence model .469 .456 .482 .000 

AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 67.835 68.741 194.661 223.661 

Saturated model 72.000 73.125 229.440 265.440 

Independence model 3640.420 3640.670 3675.406 3683.406 

ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model .116 .111 .137 .118 

Saturated model .123 .123 .123 .125 

Independence model 6.223 5.891 6.567 6.223 

HOELTER 

Model 
HOELTER 
.05 

HOELTER 
.01 

Default model 837 1099 

Independence model 7 8 

  



 186 



 187 

 
 
 
 



ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล นายพลกฤต  รักจุล 
เกิดเมื่อ  ุ6  สิงหาคม  2527 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2554  ปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ    

      มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย  
พ.ศ. 2549  ปริญญาตรี สาขาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ    
      มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 

ประวัติการท างาน พ.ศ. 2550 - 2555  อาจารย์ประจ า  มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย  
พ.ศ. 2556 - 2557  อาจารย์ประจ า  มหาวิทยาลัยศรีปทุม   
           วิทยาเขตบางเขน  
พ.ศ. 2558 - ปัจจุบัน  อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจ   
            สาขาวิชาการจัดการ วิทยาลัยน่าน   
            มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความสำคัญของปัญหา
	คำถามการวิจัย
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์ทั่วไป
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 ทฤษฎีและการตรวจเอกสาร
	ธุรกิจร้านสะดวกซื้อในประเทศไทย
	ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ
	ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
	ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน
	ความผูกพันของพนักงาน
	ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยู่ของพนักงาน
	ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและสมมติฐานการวิจัย
	สรุปกรอบแนวคิดงานวิจัย
	กรอบแนวคิดงานวิจัย

	บทที่ 3 วิธีการวิจัย
	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการศึกษางานวิจัย
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ ตัวแบบเชิงโครงสร้าง
	ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น กับข้อมูลเชิงประจักษ์และผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  ความผูกพัน ที่มีผลต่อความความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ในธุรกิจร้าน...
	ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันที่มีต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ของพนักงาน ในธุรกิจร้านสะดวกซื้อของประเทศไทย และผลการทดสอบสมติฐาน

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	การอภิปรายผลการวิจัย
	ประโยชน์และการนําไปใช้
	ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก  แบบสอบถาม
	ภาคผนวก ข  แบบประเมินเครื่องมือวิจัย
	ภาคผนวก ค  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด

	ประวัติผู้วิจัย

