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อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงทีม่ผีลต่อความผูกพนัองค์การ และการตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏบัิติการ: กรณศึีกษาบริษทัผลติวสัดุบรรจุภัณฑ์แห่งหน่ึง 

 

บุญชนะ เมฆโต 

 
บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และการตั้งใจลาออกของพนกังาน ตวัอยา่งท่ีศึกษาคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในบริษทัผลิตวสัดุบรรจุภณัฑ์แห่งหน่ึง จาํนวน 97 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 4 ตอน 
ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง 
แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร และแบบสอบถามการตั้งใจลาออกของพนกังาน การวิเคราะห์
ขอ้มูลใช้ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลวิจยัพบว่า (1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
ตั้งใจลาออกของพนักงาน และ (3) ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน มากไปวา่นั้นในการทดสอบนอกสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงองค์ประกอบการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมคติสามารถทาํนายการตั้งใจลาออกของพนกังานไดร้้อยละ 16.4 นอกจากน้ีความ
ผูกพนัต่อองค์การองค์ประกอบปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ ร่วมกบัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง
องคป์ระกอบการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ และการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลสามารถร่วมกนัทาํนายการ
ตั้งใจลาออกของพนกังานไดร้้อยละ 31.3 ผลการศึกษาบ่งช้ีว่า การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ของพนักงานนั้ นมีความสําคัญ ทั้ งน้ีองค์การควรจัดการพฒันาให้ผูน้ําทุกระดับ (หัวหน้างาน 
ผูจ้ดัการ และผูบ้ริหาร) เพื่อให้เกิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยา่งทัว่ถึง เพื่อสร้างเสริมความผกูพนั
ต่อองคก์ารและลดการลาออกของพนกังาน 
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Influences of Transformational Leadership on Organization Commitment and 
Turnover Intention in Operational Employ 

 

Boonchana Mekto 
 

ABSTRACT 
The objectives of this study were to examine the relationships between transformational 

leadership, organization commitment, and turnover intention. The samples were 97 operational 
employees in the company belonging to the manufacturing industry. Data were collected by using 
4-part questionnaire, covering personal data, employees’ perceptions of leaders’ transformational 
leadership (consisting of idealized influence, inspiration motivation, intellectual stimulation, and 
individualized consideration), organization commitment (consisting of Say, Stay, and Strive), and 
turnover intention. Data analysis utilized Pearson Correlation to test the hypotheses. It was found 
that (1) transformational leadership positively related to organization commitment, (2) 
transformational leadership negatively related to turnover intention, and (3) organization 
commitment negatively related to turnover intention. In addition to testing hypotheses, Multiple 
Regression Analysis was performed and revealed that transformational leadership together with an 
idealized influence could explain 16.4 percent of the variance in turnover intention. In addition, 
the element stay of the organizational commitment, together with transformational leadership (an 
idealized influence and individualized consideration) could explain 31.3 percent of the variance in 
turnover intention. These results indicated the important role of transformational leadership. 
Organizations should develop the transformational leadership characteristics of their 
administrators (consisting of team leaders, managers, and executives). These will help improve 
and promote organization commitment behavior in organization. Moreover these will help 
decrease turnover intention and behavior in organization. 
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ปัจจุบนัปฏิเสธไม่ได้ว่า ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นส่ิงท่ีมีค่าอย่างยิ่งเพราะการท่ีจะสร้าง
ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญในการทาํงานไดน้ั้นจาํเป็นตอ้ง
ใช้เวลา และเงินจาํนวนมากกล่าวไดว้่า ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นส่ิงท่ีมีการพฒันาไดอ้ย่างต่อเน่ือง 
และมีมูลค่าเพิ่มข้ึนตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ส่ิงหน่ึงในการท่ีจะขบัเคล่ือนให้
ธุรกิจประสบความสําเร็จในศตวรรษท่ี 21 คือทกัษะท่ีจะสรรหา และรักษาคนเก่ง (Aon, 2016a) 
ดงันั้นองค์การจาํเป็นตอ้งรักษาทรัพยากรมนุษยข์องตนไว ้ด้วยเหตุผลท่ีว่า ทรัพยากรมนุษยน์ั้น
สามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั อีกทั้งยงัเป็นกุญแจสําคญัท่ีจะทาํให้องคก์ารอยูร่อดใน
ยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาอย่างยุคท่ีโลกมีความผนัผวน (VUCA World) ในฐานะนัก
ทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งมีความเขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง และระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษยอ์ยูเ่สมอ 

Aon Hewitt ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาท่ีมีความชํานาญเก่ียวกับความผูกพนัองค์การ 
(Organization Engagement) สรุปปัจจยัส่งผลให้ลูกจา้งเกิดความผูกพนัต่อองค์การ จากการศึกษา
องคก์ารท่ีหลากหลาย พบวา่ ภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์การ (Aon, 2016b) เน่ืองจากภาวะผูน้ําเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
(Organization Engagement) ตามปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การตามท่ี Aon Hewitt 
(2016b) กล่าวมาขา้งตน้ จึงเป็นท่ีมาใหผู้ว้จิยัสนใจศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ มากไปกว่านั้นปัจจยัหน่ึงท่ีทาํให้คนคงอยู่ในองค์การมากข้ึนนั่นก็คือ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร (Organization Engagement) ในส่วนการแสดงออกถึงความตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารสืบไป
ในอนาคต หรือ Stay ตามแนวคิดของ Aon Hewitt (2014)  

ผลการการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ และความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานสามารถนาํไปใชไ้ปใชเ้พื่อเป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหาร และนกัวิจยัท่าน
อ่ืน ๆ ในการเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้าํขององค์การท่ีจะส่งผลต่อความความผูกพนัต่อ
องคก์าร และลดอตัราการลาออก เพื่อเป็นประโยชน์แก่องคก์าร ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
และลดอตัราการลาออกของพนกังานซ่ึงเป็นปัญหาท่ีกาํลงัประสบอยูใ่นปัจจุบนั 
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ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
Bass & Avolio (1994, p.2) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมี

การกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ารมีการพฒันาความรู้
ความสามารถของผู ้ตาม หรือท่ีรัตติกรณ์ จงวิศาล ( 2545) ได้ให้ความหมายภาวะผู ้นําการ
เปล่ียนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการท่ีผู ้นํามีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงาน โดยจะส่งผลให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้สูงข้ึน ทาํให้ตระหนักรู้ในภารกิจ และทาํให้
ผูร่้วมงานมองขา้มผลประโยชน์ส่วนตนมุ่งสู่ผลประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 

 โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีมุ่งเนน้ การเปล่ียนแปลง ส่งผลให้สมาชิกในองคก์ารรู้สึก
อยากปรับเปล่ียนอยา่งเต็มท่ี และยงัยกระดบัความตอ้งการของบุคคลให้สูงข้ึนสร้างค่านิยมให้ดีข้ึน
อีกด้วย (DuBrin, 1998, p.198) โดยผูน้ําการเปล่ียนแปลงนั้นประกอบด้วยความสามารถท่ีจะ
เปล่ียนแปลงทั้งผูต้ามและองคก์าร ทั้งในดา้นวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ รวมถึงวฒันธรรมองค์การ อีกทั้งยงั
สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ สินคา้ และเทคโนโลย ี(Daft, 2011) 

แนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Burns (1978) รวมทั้ง Bass & Avolio (1994) และ 
Bass (1997) ไดร้ะบุวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผูน้าํใชค้วามรู้ ความสามารถของผูต้าม
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการพฒันาผูต้าม ทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งสองฝ่าย และทาํให้เกิดค่านิยม
เชิงจริยธรรมโดยผา่นองคป์ระกอบ 4 องค์ประกอบ ดงัน้ี การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) คือ การท่ีผูน้าํเป็นแบบอยา่งให้กบัผูต้าม หรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียก
ยอ่ง เป็นท่ีไวว้างใจแก่ผูต้าม การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การสร้างมุมมอง
ใหม่ ๆ และหนทางใหม่ ๆ และส่งเสริมให้เกิดความคิด และหลกัการใหม่ ๆ การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือ การพิจารณาถึงความตอ้งการ ความสามารถ ส่ิงจูง
ของบุคคลโดยการฟังอย่างตั้งใจ เน้นการพฒันาดว้ยการ ให้คาํแนะนาํ การสอน การโคช้และการ
สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ การนาํวิสัยทศัน์ไปสู่อนาคต สร้างความทา้ทาย
ให้กบัผูต้ามดว้ยมาตรฐานท่ีสูงข้ึน สร้างความกลา้ให้กบัผูต้ามเพื่อตอบสนองส่ิงท่ีกล่าวมา และหา
ความตอ้งการหากจะทาํใหเ้ป้าหมายสาํเร็จ รวมเป็น 4 ส่วนสาํคญัเพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงให้แก่คน
ในองคก์าร 

 



 
 

Volume 9 Number 1 January - June 2017 (2560)  

40 

 

โดยสรุปแลว้องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) จึง
ประกอบดว้ยพฤติกรรมแห่งผูน้าํ ดงัน้ี (1) การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบนัดาล
ใจ (3) การกระตุน้ทางปัญญา และ (4) การคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (Bass & Avolio, 1994; Bass, 1997; 
Avolio, Bass & Jung, 1999) 

แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
Hewitt Associates (2009) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นอารมณ์ และ

ความรู้สึกท่ีมีในตวับุคคล รวมไปถึงกลุ่มคนท่ีสร้างให้องคก์ารมีประสิทธิภาพท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั Porter et al. (1974, p. 604) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือ ยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายขององค์การ มีความตั้งใจท่ีจะใช้ความพยายามทีมีอยู่เพื่อ
องค์การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อีกทั้ ง Marsh & 
Mannari (1977, p. 57) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือ
ความภกัดีต่อหน่วยงานท่ีตนทาํอยู่รวมทั้ง ตอ้งการให้เกิดผลในทางบวกต่อองค์การ และยอมรับ
เป้าหมายขององคก์ารอีกดว้ย  

โดยสรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) มี
องค์ประกอบดังน้ี (1) ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมในองค์การ (2) มีความเต็มในท่ีจะทุ่มเท
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร (3) มีความปรารถนาท่ีจะคงอยูใ่นองคก์าร (Buchanan, 1974; Porter et al., 
1974; Steers &Porter, 1983) อีกทั้งยงัพบวา่ มีองคป์ระกอบอ่ืนอีก Aon Hewitt (2014) ไดร้ะบุถึง
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีคลา้ยกบัองคป์ระกอบท่ี 2 กบั 3 ท่ีไดร้ะบุไปขา้งตน้แต่จะแตกต่างโดยมีการ
เพิ่มองค์ประกอบการพูดถึงองค์การในแง่ดี และยงัมีบางทฤษฎีท่ีกล่าวว่า ท่ีพนักงานเต็มใจ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารเน่ืองมาจากผลประโยชน์ท่ีไดรั้บไม่ใช่ดว้ยความเต็มใจอยา่งท่ีองคป์ระกอบ
ข้างต้นกล่าว (O๏Reilly & Chatman, 1986) มากไปกว่านั้ น Allen & Myer (1991) ยงักล่าวถึง
องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีวา่พนกังานมีความประสงคท่ี์จะอยูใ่นองคก์ารเพราะวา่ จะเสีย
ผลประโยชน์น้อยกว่าการลาออก ทั้ง O๏Reilly & Chatman กบั Allen & Myer ไดก้ล่าวถึงปัจจยั
เก่ียวกบัผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงินแตกต่างจากนกัวิจยัคนอ่ืนท่ีพูดถึงความผูกพนัต่อองค์การท่ีเป็น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีใหก้บัองคก์ารเท่านั้น 
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แนวคิดเกีย่วกบัการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
Mowday, Poter, & Steer (1982) ใหค้วามหมายของการตั้งใจลาออกวา่ เป็นความรู้สึกไม่พึง

พอใจท่ีจะอยูเ่ป็นพนกังานขององคก์ารอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความตอ้งการบุคคลน้ีมีอิทธิพล
มาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือลาออก
จากงานท่ีทาํ อีกทั้ง Price (1977) ให้ความหมายของการตั้งใจลาออกวา่ เป็นการตดัสินใจของแต่ละ
บุคคลในการลาออกจากการเป็นสมาชิกในสังคม รวมไปถึง Steers (1977) ให้ความหมายของการ
ตั้งใจลาออกว่า เป็นความพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต และ Tett & 
Meyer (1993) ให้ความหมายของการตั้งใจลาออกวา่ เป็นการไตร่ตรองอยา่งรอบคอบท่ีจะออกจาก
องคก์าร เป็นกระบวนการขั้นสุดทา้ยในการตดัสินใจลาออกจากงาน 

กระบวนการลาออกของพนกังานโดย Mobley (1982, p.123) ไดเ้สนอกระบวนการ
ตดัสินใจลาออกจากงานไว ้10 ขั้นตอนดงัน้ี โดยยดึหลกัของความพึงพอใจเป็นหลกั 

 
(Mobley, 1982, p. 123) 

ภาพที ่1 แสดงรูปแบบความเช่ือมโยงการลาออกของ Mobley 
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จากภาพท่ี 1 จะเห็นได้ว่า Mobley (1982) ได้เสนอขั้นตอนของการตดัสินใจลาออกซ่ึง
ประกอบดว้ย 10 ขั้นตอน โดยการเปล่ียนงานของพนกังานตามแนวคิดของ Mobley (1982) นั้นจะ
ข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจของตวัพนักงานหากพนักงานไม่มีความพึงพอใจต่องานปัจจุบนัก็จะเกิด
ความคิดท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนงาน โดยเร่ิมจากการคน้หา ประเมินหาทางเลือกใหม่และเกิดความคิดท่ี
จะลาออก จนไปถึงขั้นการตดัสินใจลาออกในท่ีสุด 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การและการตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน 

จนัทร์วลยั เสนคราม (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้งานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ไปรษณียไ์ทยในสํานกังานใหญ่ จาํนวน 
400 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของพนักงานบริษทั ไปรษณีย์ไทยในสํานักงานใหญ่ ทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าความสัมพนัธ์กนัในทางบวกหรือมีความสัมพนัธ์กนัใน
ลกัษณะท่ีคลอ้ยตามกนัทุกคู่ กล่าวคือการรับรู้ภาวะผูน้าํในแง่ของ ลกัษณะทางกาย ภูมิหลงัทางสังคม 
สติปัญญาความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพ ลกัษณะทางเทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและลกัษณะทาง
สังคมและการมีปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การในทุกดา้น การรับรู้
ภาวะผูน้ําของหัวหน้างานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทยใน
สํานกังานใหญ่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าความสัมพนัธ์กนั
ในทางบวก หรือมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะคลอ้ยตามกนั 

Albert & Olivia (2015) ได้ศึกษาความเช่ือมโยงของภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงกับการ
ลาออกของพนกังานโดยมีทางเลือกในงานเป็นตวัแปรปรับเปล่ียน โดยมีพนกังานธนาคารเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 305 คน ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
ตั้งใจลาออกจากงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และพบวา่ ทางเลือกในงานไม่ไดมี้อิทธิพลใน
การปรับเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและการตั้งใจลาออก 

สิริพิธยา พร้อมเพรียง (2558, น. 56) ศึกษาอิทธิพลของการส่ือสารแบบเถาองุ่นในองคก์ารท่ี
มีต่อความตั้ งใจลาออกจากงาน ท่ีส่งผ่านความผูกพนัต่อองค์การ และความเหน่ือยหน่ายของ
พนกังานในมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง จาํนวน 368 คน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานในองคก์าร จากผลการวิจยัพบวา่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ดา้นการ
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ทาํงานต่ออยา่งต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานของสังคมนั้น ทุกดา้นมีมากเท่าไรก็จะส่งผลให้ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานลดนอ้ยลง 

กรอบแนวคิด ค าถามงานวจัิยและสมมติฐาน 
การศึกษาคร้ังน้ีมีกรอบแนวคิดและสมมติฐานของการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

            

ภาพที ่2 กรอบแนวคิดงานวจัิย 
ค าถามงานวจัิย 
 1)   การรับรู้ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานของพนักงาน ความผูกพนัต่อ
องคก์าร และการตั้งใจลาออกของพนกังานอยูใ่นระดบัใด 
 2)   การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารหรือไม่ 

3)   การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัการตั้งใจลาออกของพนักงาน
หรือไม่ 

สมมติฐานงานวจัิย  
สมมติฐานที ่1 การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
(Transformational Leadership) 
1. การมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคต ิ

หรือการเป็นผู้ มีบารมี 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 

3. การกระตุ้นปัญญา 

4. การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์

กับผู้ตามเป็นรายบุคคล หรือ

การค านงึถงึเอกบคุคล 

 

ความผกูพนัตอ่องค์การ 
(Organization Commitment) 

1. พดูถงึองค์การเฉพาะในแง่บวก  
2. ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไป  
3. ได้ใช้ความพยายามอย่างเตม็

ความสามารถเพ่ือช่วยเหลือ
หรือสนบัสนนุธุรกิจขององค์การ  

การตัง้ใจลาออก 
(Intent turnover) 
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สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบกับการตั้งใจลาออกของ
พนกังาน 

ระเบียบวธีิวจัิย 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

กลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตว ัสดุบรรจุภัณฑ์แห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานครโดยทาํการเก็บขอ้มูลจากพนกังานทั้งหมดในบริษทัจาํนวน 141 คน ซ่ึงสังกดัอยูใ่น
แต่ละฝ่ายจาํนวน 5 ฝ่ายดงัน้ี ฝ่ายการผลิต (Operator) ฝ่ายหวัหนา้พนกังาน (Leader) ฝ่ายรองหวัหนา้
พนกังาน (Sub-Leader) ฝ่ายเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั (Safety) และฝ่ายประกนัคุณภาพสินคา้ 
(QA Staff) ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 1 

ตารางที ่1  จ านวนพนักงานทีสั่งกดัแต่ละฝ่าย (แผนกาํลงัคน ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2559) 
ล าดับ ฝ่าย จ านวนพนักงาน (คน) 

1 ฝ่ายการผลิต 100 
2 ฝ่ายหวัหนา้พนกังาน 10 
3 ฝ่ายรองหวัหนา้พนกังาน 22 
4 ฝ่ายเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั 1 
5 ฝ่ายประกนัคุณภาพสินคา้ 8 
 รวม 141 
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n           =               N 

                          1 + Ne
2 

จากจาํนวนประชากรประชากรดังกล่าว เม่ือทาํการคาํนวณหากลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตร
กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane (1973) ดงัต่อไปน้ี 
 
  
 
เม่ือ n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N แทน จาํนวนประชากร ในการวจิยัคร้ังน้ีมีทั้งส้ิน 141 คน 
 e แทน ค่าความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
  การวจิยัคร้ังน้ีกาํหนดไวท่ี้ร้อยละ 5  

ค่าท่ีคาํนวนได ้คือ n = 104 คน 
การสุ่มตวัอย่างเป็นการเลือกแบบไม่ทราบโอกาสหรือความน่าจะเป็นท่ีแต่ละหน่วยใน

ประชากรจะถูกเลือกมาเป็นตวัอยา่ง โดยอาศยัฝ่ายงานในการกาํหนดโควตา้ (Quota Sampling) ใน
การเลือกสุ่ม ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 2 

ตารางที ่2 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ล าดับ ฝ่าย จ านวนพนักงาน 

(คน) 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 ฝ่ายการผลิต 100 74 
2 ฝ่ายหวัหนา้พนกังาน 10 7 
3 ฝ่ายรองหวัหนา้พนกังาน 22 16 
4 ฝ่ายเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั 1 1 
5 ฝ่ายประกนัคุณภาพสินคา้ 8 6 
 รวม 141 104 

 
ซ่ึงประชากรท่ีเก็บไดมี้จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 93.2% จากประชากรทั้งหมด 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ขอ้มูลเชิงปริมาณ ประกอบดว้ยคาํถาม 4 ตอน ตอนท่ี 1 ไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
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ส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 ไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จาํนวน 28 ขอ้ เป็น
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ(Likert Scale) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้าํการพฒันาจากแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของ สาลี เฉลียงเกรียงไกร (2558) 
ซ่ึงทาํเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจากวิทยานิพนธ์เร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปล่ียน
สภาพของหัวหน้างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพึงพอใจในการทาํงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สํานกังานใหญ่
ท่ีพฒันาขอ้คาํถามมากจากแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass & Avolio (Bass & Avolio, 
1994) ตอนท่ี 3 ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ จาํนวน 11 ขอ้ 
เป็นเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert Scale) ประกอบดว้ย การพูดถึงองคก์รเฉพาะ
ในแง่บวก (Say) ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (Stay) และการไดใ้ช้
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ (Strive) ซ่ึง
ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามมาจากแบบสอบถามของ มลฤดี ตนัสุขานนัท์ (2550) ซ่ึงทาํเคร่ืองมือ
วดัความผูกพนัต่อองค์การจากสารนิพนธ์เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับ
วฒันธรรมองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทัส่ือสารโทรคมนาคม
แห่งหน่ึงท่ีพฒันาขอ้คาํถามมาจากแนวคิดของ Aon Hewitt หรือ Hewitt Associate (Aon, 2014) และ
ตอนท่ี 4 ได้แก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัการตั้งใจลาออกจากงาน จาํนวน 4 ขอ้ จากงานวิจยัเร่ือง 
Multilevel model of management support and casino employee  turnover intention (Li, Kim และ 
Zhao,  2016) ซ่ึงจากการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบว่า แบบสอบถามด้านภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีค่าความเช่ือมัน่แบบครอนบาค 0.902 แบบสอบถามดา้นความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีค่าความเช่ือมัน่แบบครอนบาค 0.754 และแบบสอบถามดา้นการตั้งใจลาออกของพนกังาน
มีค่าความเช่ือมัน่แบบครอนบาค 0.691 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหา
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และใช้สถิติอ้างอิงได้แก่ การหาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบั
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ความผกูพนัต่อองค์การและการตั้งใจลาออกของพนกังาน และใช้การวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise เพื่อหาอาํนาจการทาํนายความผกูพนัต่อองคก์าร
และการตั้งใจลาออกของพนกังานโดยมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นตวัทาํนาย ซ่ึงเป็นการทดสอบ
เพิ่มเติมนอกเหนือจากคาํถามวจิยัหลกั 
 
ผลการศึกษา 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ผลการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson๏s Correlation Coefficient) ระหวา่ง
การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา่ การ
รับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (r = 0.459, p<0.01 ดงัตารางท่ี 1) สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงรายองคป์ระกอบกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารรายองคป์ระกอบ พบวา่ การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทุกองคป์ระกอบ (ไดแ้ก่ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้าง   
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใช้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกองคป์ระกอบ (ไดแ้ก่ การพดูถึงองคก์รเฉพาะในแง่บวก ความ
ปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการได้ใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (r > 0.256, 
P<0.01 ดงัตารางท่ี 1) มีเพียงภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงองค์ประกอบคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การองค์ประกอบการพูดถึงองค์การในแง่ดีอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ (r=0.256, p<0.05 ดงัตารางท่ี 1) จากผลท่ีพบน้ีจึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 1 ท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่3 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมและรายองค์ประกอบ 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มีอทิธิพล 
สร้างแรง
บันดาลใจ 

กระตุ้นปัญญา 
ค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล 
โดยรวม 

พูดถึงในแง่ดี 0.375** 0.418** 0.319** 0.256* 0.359** 
ปรารถนาทีจ่ะอยู่
ในองค์การ 

0.414** 0.463** 0.408** 0.406** 0.445** 

ทุ่มเทปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

0.341** 0.438** 0.318** 0.337** 0.376** 

โดยรวม 0.438** 0.507** 0.410** 0.393** 0.459** 

** p < 0.01 (2 – tailed) 

ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการ
ตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ผลการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson๏s Correlation Coefficient) ระหวา่ง
การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการตั้งใจลาออกของพนกังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 2 การ
รับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการตั้งใจลาออกของพนกังานอยา่ง
มีนัยสําคญัทางสถิติ (r = -0.344, p<0.01 ดังตารางท่ี 2) สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงรายองค์ประกอบกบัการตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน พบว่า การรับรู้ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงทุกองค์ประกอบ (ได้แก่ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) มีความสัมพนัธ์ทางลบ
กบัการตั้งใจลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (r > -0.306, P<0.01 ดงัตารางท่ี 2) มีเพียง
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงองค์ประกอบคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลเพียงองค์ประกอบเดียวท่ีมีนยัสําคญั
ทางสถิติ (r = -0.240, p<0.05 ดงัตารางท่ี 2) จากผลท่ีพบน้ีจึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 ท่ีตั้งไว ้
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ตารางที ่4 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน 

 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

มีอทิธิพล 
สร้างแรง
บันดาลใจ 

กระตุ้น
ปัญญา 

ค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 

โดยรวม 

การตั้งใจ
ลาออกจากงาน 

-0.405** -0.306** -0.355** -0.240* -0.344** 

* p < 0.05 (2 – tailed) , ** p < 0.01 (2 – tailed) 

ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน 

ผลการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson๏s Correlation Coefficient) ระหวา่ง
การความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการตั้งใจลาออกของพนกังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการตั้งใจลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 
(r = -0.403, p<0.01 ดงัตารางท่ี 3) สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การองค์ประกอบ (ไดแ้ก่ การพูดถึงองค์กรเฉพาะในแง่บวกและความ
ปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (r > -0.345, P<0.01 
ดังตารางท่ี 3) มีเพียงความผูกพนัต่อองค์การองค์ประกอบการทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อ
องคก์ารเพียงองค์ประกอบเดียวท่ีพบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการตั้งใจลาออกของพนกังานอยา่งมี
นัยสําคญัทางสถิติ (r = -0.176, p>0.05 ดังตารางท่ี 3) จากผลจึงยอมรับสมมติฐานบางส่วน             
(ไม่สนบัสนุนทั้งหมด) 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับการตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

พูดถึงองค์การ
ในแง่ดี 

มีความปรารถนาที่
จะอยู่ในองค์การ 

ทุ่มเทปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

โดยรวม 

การตั้งใจ
ลาออกจากงาน 

-0.345** -0.456** -0.176 -0.403** 

* p < 0.05 (2 – tailed) , ** p < 0.01 (2 – tailed) 

ผลการวิ เคราะห์อ านาจในการท านายความผูกพันต่อองค์การโดยมีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงเป็นตัวท านาย 

โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise 
ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบการสร้างแรงบนัดาลใจสามารถทาํนาย
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากท่ีสุดคือร้อยละ 25.7 (F= 32.785, P< 0.01 แสดงในตารางท่ี 4)  

โดยมีสมการทาํนายดงัน้ี ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม = 22.687 + 1.150 (การสร้างแรง
บนัดาลใจ)   

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์พหุคูณของความผูกพันต่อองค์การโดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ตัวท านาย 

ตัวแบบที่ ตัวท านาย β R² R² Change F Sig. 

1 
ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

0.507 0.257 0.257 32.785 0.000 
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ผลการวิเคราะห์อ านาจในการท านายการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยมีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงเป็นตัวท านาย 

โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในองคป์ระกอบการดา้นการมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ
หรือการเป็นผูมี้บารมี สามารถทาํนายการตั้งใจลาออกของพนักงานไดม้ากท่ีสุด คือร้อยละ 16.4     
(F= 18.619, P< 0.01 แสดงในตารางท่ี 5) 

สมการการทาํนาย การตั้งใจลาออกของพนกังาน = 12.582 ‟ 0.422 (การมีอิทธิพลท่ีเป็น
อุดมคติหรือการเป็นผูมี้บารมี) 

ตารางที ่7 ผลการวเิคราะห์พหุคูณของการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นตัวท านาย 

ตัวแบบที่ ตัวท านาย β R² R² Change F Sig. 

1 
ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง            
ด้านการมีอทิธิพล 

-0.405 0.164 0.164 18.619 0.000 

 
ผลการวิเคราะห์อ านาจในการท านายการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยมีภาวะผู้น าการ

เปลีย่นแปลงและความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวท านาย 
โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise 

ผลจากการศึกษาโดยการนาํเอา 2 ปัจจยั คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อองค์การ
ร่วมกนัทาํนายการตั้งใจลาออกของพนกังานจึงเกิดเป็น 3 ตวัแบบ ดงัน้ี 

ตวัแบบท่ี 1 พบวา่ความผูกพนัต่อองค์การในองคป์ระกอบดา้นความปรารถนาท่ีจะอยู่ใน
องค์การสามารถทาํนายการตั้งใจลาออกไดดี้ท่ีสุดร้อยละ 20.8 (F= 24.949, P< 0.01) และมีค่า
สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากบั -0.456 สมการทาํนาย การตั้งใจลาออกของพนกังาน 
= 12.755 ‟ 0.442 (ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ) และเม่ือนาํภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเขา้
มาร่วมทาํนายในตวัแบบท่ี 2 พบว่าเม่ือเพิ่มภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในองค์ประกอบด้านการมี
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อิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติหรือการเป็นผูมี้บารมีเขา้มา จะสามารถทาํนายการตั้งใจลาออกของพนกังาน
เพิ่มเป็นร้อยละ 26.4 (F= 16.891. P< 0.05) สมการทาํนาย การตั้งใจลาออกของพนกังาน = 15.415 ‟ 
0.338 (ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์การ) ‟ 0.272 (การมีอิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติหรือการเป็นผูมี้
บารมี) และเม่ือนาํภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในองค์ประกอบดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผู ้
ตามเป็นรายบุคคลหรือการคาํนึงถึงเอกบุคคลเขา้ร่วมทาํนายในตวัแบบท่ี 3 พบวา่สามารถทาํนายการ
ตั้งใจลาออกของพนกังานไดเ้พิ่มเป็นร้อยละ 31.3 (F= 14.148, P<0.05) สมการทาํนาย การตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน = 14.943 ‟ 0.366 (ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร) ‟ 0.616 (การมี
อิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติหรือการเป็นผูมี้บารมี) + 0.414 (การเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
รายบุคคลหรือการคาํนึงถึงเอกบุคคล) (แสดงในตารางท่ี 10) 

ตารางที ่8 ผลการวเิคราะห์พหุคูณของการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
กบัความผูกพนัต่อองค์การเป็นตัวท านาย 

 

ตัวแบบที่ ตัวท านาย β R² R² Change F Sig. 

1 
มีความปรารถนาทีจ่ะ
อยู่ในองค์การ 

-0.456 0.208 0.208 24.949 0.000 

2 

มีความปรารถนาทีจ่ะ
อยู่ในองค์การ 

-0.348 
0.264 0.056 16.891 0.009 

มีอทิธิพล -0.261 

3 

มีความปรารถนาทีจ่ะ
อยู่ในองค์การ 

-0.378 

0.313 0.049 14.148 0.012 
มีอทิธิพล -0.590 

ค านึงถึงปัจเจกบุคคล 0.408 
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การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความผูกพนัต่อองค์การอย่าชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของผลจากการวิจยัขา้งตน้สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวิทยา ดาํรงเกียรติชัยและประพิมพรรณ ล่ิมสุวรรณ์ (2559) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองค์การ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nurharani และคณะ (2013) ท่ีพบเช่นเดียวกนัว่า
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัท่ี Aon Hewit (2014) ไดอ้ธิบายวา่ปัจจยั 6 อยา่งท่ีทาํให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ภาวะผูน้าํ (Leadership) การจดัการความสามารถ (Performance) รูปแบบ
งาน (The work) ปัจจัยพื้นฐาน (Basic) เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ การปฏิบัติขององค์การ 
(Company practice) และจุดยนืองคก์าร (Brand) จากขอ้มูลท่ีไดน้าํเสนอ ร่วมกบัผลการวิจยัแสดงให้
เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

นอกจากนั้นการศึกษาคร้ังน้ียงัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
การตั้งใจลาออกของพนักงาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ Albert & Olivia (2015) และ Wells & 
Pearchey (2011) ท่ีทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร พบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตั้งใจลาออกจากงาน ผลจาก
งานวิจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน อมรรัตน์ สว่างอารมย ์(2549) พบว่า 
ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ดา้นผลตอบแทน และดา้น
ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน ตรงกบัทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Herzberg และคณะ (1959) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance 
Factor) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ปัจจยัสุขอนามยัหมายถึง ปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจใน
การทาํงานตลอดเวลาหากไม่มีปัจจยัคํ้ าจุนก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 
มากไปกวา่นั้น Herzberg et al. (1959) ยงักล่าวอีกวา่ ปัจจยัคํ้าจุนหรือสุขอนามยัทุกปัจจยันั้นจะสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีสาํคญัท่ีจะรักษาคนไวใ้นองคก์ารซ่ึงปัจจยัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นหน่ึง
ในปัจจยัสุขอนามยั กล่าวคือ ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานและความ
ยุติธรรมในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนท่ีทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในตวั
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึง สอดคล้องกบัองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง องค์ประกอบการมี
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อิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ ท่ีระบุว่า ผูน้าํจะปฏิบติัเป็นแบบอย่างให้กบัผูต้าม หรือเป็นโมเดลสําหรับผู ้
ตาม ผูน้ําจะเป็นท่ียกย่อง เป็นท่ีไวว้างใจ รวมไปถึงผูน้ําตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได้และอย่างมีความรับผิดชอบ มีจริยธรรมและมีศีลธรรมในระดบัสูงในการ
ควบคุมกาํกบั และไม่ใชอ้าํนาจเพื่อตนเอง (Bass & Avoilo,1994) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Albert 
& Olivia (2015) ท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมในระดบัมากจะ
ส่งผลใหพ้นกังานมีการตั้งใจลาออกจากงานตํ่า และพนกังานท่ีมีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง
ในระดบัตํ่าก็จะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูง 
 มากไปกวา่นั้นผลการศึกษายงัพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สิริพิธยา พร้อมเพรียง (2558) ท่ีพบวา่ความ
ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานใน
องค์การและยงัพบอีกว่า ความผูกพนัด้านความรู้สึก ด้านการทาํงานต่ออย่างต่อเน่ือง และด้าน
บรรทดัฐานของสังคม ยิ่งมีความผกูพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนั ดา้นความรู้สึก ดา้นการทาํงาน
ต่ออยา่งต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานของสังคม มากเท่าไรก็จะส่งผลให้ความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังานลดนอ้ยลง 

ผลจากการวิจยัคร้ังน้ีสามารถนาํไปสู่ขอ้เสนอแนะแนวทางการปฏิบติัหรือการนาํผลไป
ประยุกต์ใช้เพื่อส่งเสริมให้พนักงานภายในองค์การเกิดความผูกพนัต่อองค์การและลดการตั้งใจ
ลาออกของพนกังานผา่นตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจากผลทดสอบความสัมพนัธ์ขา้งตน้ทาํ
ให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงกับความผูกพนัต่อองค์การกับการตั้งใจ
ลาออกของพนกังานแต่มีเพียงภาวะผูน้าํการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) ท่ีมีอาํนาจ
ในการทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไดเ้พียงปัจจยัเดียว มากไปกวา่นั้นยงัพบวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ  (Idealized Influence) เพียงองคป์ระกอบเดียวท่ีมีอาํนาจใน
การทาํนายการตั้ งใจลาออกของพนักงาน องค์การควรพฒันาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงใน 2 
องคป์ระกอบดงักล่าวเพื่อสร้างให้เป็นตวัแบบสมรรถนะของผูน้าํทั้งในระดบัหัวหนา้งาน ผูจ้ดัการ 
หรือใชเ้ป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคคลกรเขา้มาทาํหนา้ท่ีหวัหนา้ ผูจ้ดัการ ไม่วา่จะเป็นการคดัเลือก
จากภายใน หรือการคดัเลือกจากภายนอกเพื่อเป็นการสร้างผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะสมกบัองคก์าร
ของตน  
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งานวจัิยในอนาคต 
สําหรับการวิจัยในอนาคตหากผูว้ิจ ัยท่านอ่ืนต้องการศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและการตั้งใจลาออกของพนกังาน นั้นผูว้ิจยัเสนอให้
มีการศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของตวัผูน้าํเองดว้ย เพื่อเป็นการเปรียบเทียบกบัการ
รับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจากการรับรู้ของตวัพนกังาน เป็นโอกาสให้หัวหน้างานไดรั้บทราบ
ความคิดเห็นของลูกนอ้ง อนันาํไปสู่การปรับปรุงการบริหารและพฒันาภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง
เพื่อส่งเสริมให้เกิดการทาํงานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพอนัเป็นเป้าหมายท่ีสําคญัของกระบวนการพฒันา
บุคลากรขององคก์าร นอกจากน้ีผูว้ิจยัในอนาคตสามารถศึกษาการรับรู้ภาวะผูน้าํในรูปแบบอ่ืน เช่น 
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้าํแบบเชิงรับ ภาวะผูน้าํแบบเชิงรุก ภาวะผูน้าํแบบน่ิงเฉยเพื่อเป็น
การหารูปแบบภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละธุรกิจเป็น
ตน้ อีกทั้งผูว้ิจยัในอนาคตควรศึกษากบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในธุรกิจใกลเ้คียงหรือธุรกิจเดิม
เพื่อต่อยอดการวิจยัคร้ังน้ี โดยการศึกษากบัประชากรและตวัอย่างท่ีกวา้งขวางข้ึนนั้นจะช่วยให้ผล
วจิยัสามารถนาํไปประยกุตใ์ชไ้ดใ้นวงกวา้งยิง่ข้ึน 
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