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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัด
น่าน (2) เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน (3) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน เป็นวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 76 คน 
เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS การวิเคราะห์ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงสถิติเชิงอนุมานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการร้านในระดับสูง (x̅ = 4.25, S.D. = 0.61) โดยที่ได้รับ  

การประเมินสูงสุดคือ การสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.29, S.D. = 0.70) ขณะที่ระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานโดยรวม

อยู่ในระดับสูง (x̅ = 4.26, S.D. = 0.65) โดยที่ได้รับการประเมินสูงสุดคือ วางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะ

เป็นไปได้ (x̅ = 4.31, S.D. = 0.80) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การ
สร้างแรงบันดาลใจ ผู้น าที่มีเสน่ห์ การเอาใจใส่รายบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงาน (F = 198.210, p < 0.001) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออกได้ถึงร้อยละ 
71.2 (R² = 0.712) สมการถดถอยดังนี้ Y = 0.624 + 0.079(X1) + 0.125(X2) + 0.284(X3) + 0.135(X4) และสามารถ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าของผู้จัดการร้าน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ลดอัตรา  การลาออกของพนักงานในร้านสะดวกซื้อได้ 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง, ความตั้งใจลาออก, พนักงานร้านสะดวกซื้อ 
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Abstract  
 

This research aims to: (1) study the level of transformational leadership among convenience store 
managers in Nan Province, (2) examine the level of turnover intention among convenience store employees 
in Nan Province, and ( 3)  analyze the relationship between transformational leadership and employee 
turnover intention.  This quantitative study utilized a sample of 76 participants, with data collected via 
questionnaires and analyzed using SPSS. The analysis included descriptive statistics (mean, percentage, and 
standard deviation)  and inferential statistics, specifically multiple regression analysis, to test the 
relationships between variables. 

The findings revealed that the transformational leadership of store managers was at a high level   

(x̅ = 4.25, S.D. = 0.61) , with inspirational motivation receiving the highest rating (x̅ = 4.29, S.D. = 0.70) . 

Meanwhile, the overall turnover intention among employees was also at a high level (x̅ = 4.26, S.D. = 0.65),  

with the highest- rated item being the plan to leave the organization as soon as possible ( x̅ =  4. 31, S. D. 
= 0. 80) . Multiple regression analysis showed that all four dimensions of transformational leadership—
inspirational motivation, idealized influence ( charisma) , individualized consideration, and intellectual 
stimulation— had a significant impact on employee turnover intention ( F =  198. 210, p < 0. 001) .  These 
factors collectively explained 71. 2%  of the variance in turnover intention ( R² =  0. 712) .  The regression 
equation is Y = 0.624 + 0.079(X1) + 0.125(X2) + 0.284(X3) + 0.135(X4). These results can serve as a guideline 
for developing managerial leadership skills to enhance human resource management efficiency and reduce 
employee turnover rates in convenience stores. 
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บทน า  

 การตัดสินใจลาออกของพนักงานเป็นปรากฏการณ์ที่มีนัยส าคัญในเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถ
เกิดขึ้นจากปัจจัยหลากหลายทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งในหลายกรณีเกี่ยวข้องกับภาวะแวดล้อมในการท างานที่ไม่เอื้อ
ต่อความผูกพัน เช่น ภาระงานที่เกินขีดความสามารถ ความกดดันจากผู้บังคับบัญชา ขาดการยอมรับหรือเคารพจากเพื่อน
ร่วมงาน และการสื่อสารที่ไม่เป็นระบบกับฝ่ายบริหาร นอกจากน้ี ปัจจัยเชิงบุคลิกภาพของพนักงาน เช่น ความต้องการพัฒนา
ตนเอง ความปรารถนาในความก้าวหน้าในสายงาน หรือเหตุผลด้านชีวิตส่วนตัว อาทิ การสมรสหรือศึกษาต่อ ล้วนส่งผลต่อ
การเกิดเจตนารมณ์ลาออกได้เช่นกัน  

ความส าคัญของการศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานอยู่ที่การท าความเข้าใจแรงจูงใจที่แท้จริง เพื่อให้
สามารถปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานและพัฒนาแนวทางบริหารจัดการบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพการลาออกของ
พนักงานอาจเป็นสัญญาณสะท้อนถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารหรือกลยุทธ์ขององค์กร ทั้งนี้          
การรับมืออย่างเหมาะสมจะช่วยให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพ และยกระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานโดยรวม จากประสบการณ์ฝึกปฏิบัติงาน ณ ร้านสะดวกซื้อ พบว่ามีอัตราการลาออกของพนักงานในระดับสูง สาเหตุ
หลักเกิดจากปัญหาด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน เช่น ความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน การขาดความร่วมมือในทีม และ
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พฤติกรรมไม่เหมาะสมของบุคลากรบางส่วน ซึ่งล้วนส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโดยรวม และน าไปสู่
การลาออกของพนักงานใหม่อย่างต่อเนื่อง ดังตารางที่ 1 แสดงอัตราการลาออกขอพนักงานร้านสะดวกซื้อในจังหวัดน่าน  
 

ตารางที่ 1 อัตราการลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในจังหวัดน่าน  
รายการ หน่วย 2564 2565 2566 2567 

ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

การลาออกของพนกังานร้านสะดวกซ้ือ 
จ านวนพนักงาน
ลาออกทั้งหมด 

ราย 102 101 203 115 124 239 128 123 261 223 156 379 

อัตราการลาออก ร้อยละ 50.25 49.75 100.00 48.12 51.88 100.00 49.04 50.96 100.00 58.84 41.16 100.00 

 (ข้อมูลจากบริษัท CP all 2567) 
ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่มีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานในร้านสะดวกซื้อดังกล่าว โดยมีเป้าหมายเพื่อค้นหาแนวทางการพัฒนาผู้น าที่สามารถส่งเสริม
แรงจูงใจ เพิ่มความผูกพันในองค์กร และลดอัตราการลาออกของพนักงาน ทั้งนี้ ผลการวิจัยที่ได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเสริมสร้างความยั่งยืนในการบริหารองค์กรค้าปลีกได้อย่างเหมาะสม 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จดัการร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน 
2. เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อใน

เขตจังหวัดน่าน 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน 
มีประโยชน์ทั้งในเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ด้านวิชาการ การศึกษาครั้งนี้มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และพฤติกรรมความตั้งใจลาออก (Turnover Intention) ของพนักงานในบริบทของธุรกิจ
ค้าปลีกในระดับท้องถิ่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในร้านสะดวกซื้อท่ีมีลักษณะการด าเนินงานที่ต้องการความต่อเนื่องและเสถียรภาพ
ของบุคลากร ผลการวิจัยสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในอนาคต และเป็นแหล่งข้อมูลส าหรับ        
การสังเคราะห์องค์ความรู้ใหม่ในสาขาบริหารทรัพยากรมนุษย์และพฤติกรรมองค์การ 

2. ด้านนโยบายและการบริหารจัดการ ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายหรือวางแผน       
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดบัร้านหรอืองค์กร เพื่อพัฒนาผู้น าท้องถิ่นให้มีทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
มีประสิทธิภาพมากข้ึน อันจะน าไปสู่การลดอัตราการลาออกของพนักงาน และเพิ่มความผูกพันต่อองค์การ 
ประโยชน์ต่อผู้ประกอบการร้านสะดวกซื้อ 

3. ด้านผู้ประกอบการสามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าของผู้จัดการร้าน เพื่อ
กระตุ้นขวัญก าลังใจและสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม 
เพื่อลดปัญหาการลาออกซึ่งส่งผลต่อการสูญเสียต้นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ประโยชน์ต่อพนักงานในร้านสะดวกซื้อ 
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4. ด้านพนักงานจะได้รับประโยชน์จากการที่ผู้บริหารมีความเข้าใจและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงานได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และปฏิบัติอย่างมีมนุษยธรรมจากผู้น า ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน และลดความตั้งใจลาออกในระยะยาว 

5. ด้านสถาบันการศึกษา ผลการวิจัยเป็นตัวอย่างของการบูรณาการความรู้ทางทฤษฎีกับสถานการณ์จริ งใน         
การท างาน ซึ่งสามารถน าไปใช้ประกอบการจัดการเรียนการสอนในรายวิชาด้านการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้น า 
หรือการจัดการองค์กร เพื่อเตรียมความพร้อมนักศึกษาเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างมีคุณภาพ 

 

ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้คือ ความเป็นผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง (Pieterse-Landman, 2012; 

Seltzer and Bass, 1990) โดยทั่วไปความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิผลมากกว่าการเป็นผู้น 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) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มีของตนกระตุ้นช้ีน าให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือของกลุ่มโดย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน
และผู้ตามโดยการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้นท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์กรอีกท้ังสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามในการท างาน กระบวนการการท างานของผู้น าท่ีจะ
มีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ (1) ความเป็นผู้น าท่ีมีเสน่ห์ (2) การสร้างแรงบันดาล
ใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญาและ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะใช้ตัวแปรดังนี้ 
 

ตารางที่ 3.2 ตัวแปรที่ใช้ส าหรับบ่งช้ีถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
Transformational Leadership 
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ความเป็นผู้น าที่มีเสน่ห ์ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 
การสร้างแรงบันดาลใจ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 

การกระตุ้นทางปัญญา √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล √ √ √ √ √ √ √ √ √ 9 
 4 4 4 4 4 4 4 4 4  

 

2. ความต้ังใจลาออกของพนักงาน (Turnover Intention) 
ความตั้งใจลาออก (Turnover Intention) หมายถึง เจตนาหรือความมุ่งหมายทางความคิดของบุคคลที่จะยุติ        

การเป็นพนักงานขององค์กรโดยสมัครใจ โดยที่เจตนาดังกล่าวเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นก่อนการตัดสินใจลาออกจริง ปัจจัยที่
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ส่งผลต่อความตั้งใจนี้มีความหลากหลายและสามารถจ าแนกออกได้เป็นสองกลุ่มหลัก  คือ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
ปัจจัยภายในเป็นผลมาจากความคิดและทัศนคติของพนักงาน เช่น ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ที่น าไปสู่ความ
เหนื่อยล้าทางอารมณ์และความรู้สึกที่ขาดความผูกพันในความสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Depersonalization) ตลอดจนความไม่   
พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) อนัเนื่องมาจากความไม่สอดคล้องระหว่างงานกับความสามารถหรือความต้องการของ
ตนเอง ส่วนปัจจัยภายนอกมักเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ความเครียดจากงาน (Job Stress) ที่มากเกินไป, 
ปัญหาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน, และการขาดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ นอกจากนี้ ปัจจัยส่วน
บุคคล เช่น ภาระทางครอบครัวหรือการได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอื่นก็สามารถเป็นแรงผลักดันส าคัญได้ 

นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้การสนับสนุนแนวคิดดังกล่าวว่าความตั้งใจลาออกเป็นตัวแปรในการเตือน
ถึงความเสี่ยงท่ีองค์กรจะสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพ ไวพจน์ กุลาชัย (2560) ให้ความหมายว่าความตั้งใจลาออก คือความรู้สึก
ที่พนักงานไม่ต้องการปฏิบัติงานหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอีกต่อไป เพราะเช่ือว่าตนจะสามารถหาโอกาสที่ดีกว่าในสถานท่ี
ท างานใหม่ ขณะที่ วิวรรธณี วงศาชโย (2558) อธิบายว่าความตั้งใจลาออกเป็นกระบวนการคิดและวางแผนเพื่อหาทางเลือก
อื่นอย่างสมัครใจ แม้จะยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด และสุภาพร เศวตเวช และเกวลิน พวงย้อยแก้ว เศรษฐกร 
(2562) ได้ช้ีว่าความตั้งใจลาออกมักเกิดจากการรับรู้ถึงความไม่สอดคล้องระหว่างงานกับความสามารถ ความไม่เป็นธรรมใน
เรื่องค่าตอบแทน และภาระทางครอบครัว ดังนั้นการท าความเข้าใจความตั้งใจลาออกจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เนื่องจากเป็นจุดเริ่มต้นที่องค์กรสามารถเข้ามาจัดการและป้องกัน การสูญเสียบุคลากรได้ก่อนท่ีจะสายเกนิไป 
การศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ
การท างานและเพิ่มความผูกพันของพนักงาน 

กล่าวโดยสรุป ความตั้งใจลาออกถือเป็นตัวบ่งช้ีส าคัญที่สะท้อนระดับความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ ซึ่งหากได้รับการวิเคราะห์และจัดการอย่างเหมาะสม ย่อมสามารถน าไปสู่การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์การ รวมถึงเพิ่มความพึงพอใจในงาน ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการลดความตั้งใจลาออกของพนักงาน หลาย
งานวิจัยช้ีให้เห็นว่าผู้น าที่มีทักษะและความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี ส่งเสริม
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และลดแรงจูงใจในการออกจากงาน ตัวอย่างเช่น การศึกษาของสุชานันท์ พรหมจันทร 
(2566) พบว่าการขาดความเข้าใจในบทบาทผู้น าและการขาดทักษะด้านการบริหารจัดการส่งผลให้พนักงานรัฐวิสาหกิจมี
แนวโน้มความต้องการลาออกสูงข้ึน นอกจากน้ี จรัมพร โห้ล ายอง (2565) ยังระบุว่า สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่ออัตราการลาออก โดยการมีสมดุลที่เหมาะสมช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและลดความเครียดสะสม 
ในขณะที่ วรัญพงศ์ บุญศิริธรรมชัย (2565) พบว่าสุขภาวะของพนักงาน หรือความเป็นอยู่ที่ดีทั้งทางกายและจิตใจ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน และมีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญกับอัตราการลาออก กล่าวคือ พนักงานท่ีมีสุขภาวะดีจะ
มีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กรมากกว่า 

โดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สมดุลชีวิตและงาน และสุขภาวะของพนักงาน เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์และ
ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันและความพึงพอใจในงาน ซึ่งส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานในองค์กร 

H1: ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของผู้จัดการ มีความสมัพันธ์ทางลบ กับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
H1a: X1 สัมพันธ์ทางลบ กับ Y 
H1b: X2 สัมพันธ์ทางลบ กับ Y 
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H1c: X3 สัมพันธ์ทางลบ กับ Y 
H1d: X4 สัมพันธ์ทางลบ กับ Y 

 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย  
 

วิธีด าเนินการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า    
การเปลี่ยนแปลงกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานร้านสะดวกซื้อในจังหวัดน่าน โดยเฉพาะร้านที่มีลักษณะเป็น
กิจการแฟรนไชส์หรือในเครือบริษัทขนาดใหญ่ มีจ านวนทั้งสิ้น 96 คน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยก าหนดคุณสมบัติ คือ มีประสบการณ์ท างานในร้านสะดวกซื้ออย่างน้อย 6 เดือน จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษา จากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ       
เอกะกุล, 2543) ที่ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความเช่ือมั่น 95% สามารถค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 76 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Likert Scale) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2: แบบวัดภาวะผู้น า    
การเปลี่ยนแปลง (4 มิติ ได้แก่ เสน่ห์ผู้น า แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล) และส่วนท่ี 3: แบบ
วัดความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
 เครื่องมือผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และวิเคราะห์
ค่า IOC (Index of Item-Objective Congruence) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์โดยได้ค่า
ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.67 – 1.00 นอกจากนี้ได้ตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึ่งอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 0.94  
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเองในพื้นที่ตั้งของร้านสะดวกซื้อที่อยู่ในเขตจังหวัดน่าน 
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลประมาณ 1 เดือน โดยได้รับอนุญาตจากผู้ประกอบการก่อนการแจกแบบสอบถาม  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลที่ได้จะน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ( SPSS) การวิเคราะห์
ประกอบด้วย 1.สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2. สถิติเชิงอนุมาน การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าท่ีมีต่อความตั้งใจลาออก 
 

ผลการวิจัย  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความเป็นผู้น าที่มีสเน่ห ์
การสร้างแรงบันดาลใจ 
การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

 
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

 

H1 
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ตารางที่ 3 แสดงความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 32 42.10 
หญิง 44 57.90 

รวม 76 100.0 

ตารางที่ 3 แสดงความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 57.90 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 42.10 จากผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 76 คน 
 

ตารางที่ 4 แสดงความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 20 ปี 
อาย ุ21 – 25ปี 
อาย2ุ6 – 30ปี 
อาย3ุ1 – 35ปี 
มากกว่า 36 ปี 

9 
47 
16 
3 
1 

11.80 
60.50 
22.40 
3.90 
1.30 

รวม 76 100.00 
ตารางที่ 4 แสดงความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มีอายุระหว่าง 21–25 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมาคือช่วงอายุ 26–30 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.40 ตามด้วยผู้ที่มีอายตุ่ ากว่า 20 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 และผู้มีอายุระหว่าง 31–35 ปี จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.90 ส่วนกลุ่มอายมุากกว่า 36 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 

 

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการร้านสะดวกซ้ือในเขตจังหวัดน่าน  
ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกีย่วกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในมุมมองของ
พนักงานร้าน 

ภาวะผู้น า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็น 
สร้างแรงบันดาลใจ 4.29 0.70 มาก 
ผู้น าท่ีมีเสน่ห ์ 4.27 0.65 มาก 
ปัจเจกบุคคล 4.27 0.70 มาก 
กระตุ้นทางปัญญา 4.26 0.70 มาก 

รวม 4.25 0.61 มาก 
ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานร้านสะดวกซื้อเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าภาพรวมภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.25 (SD = 0.61) เมื่อ
พิจารณาแยกตามมิติต่าง ๆ พบว่าการสร้างแรงบันดาลใจได้รับการประเมินสูงสุดที่ค่าเฉลี่ย 4.29 (SD = 0.70) รองลงมาคือ 
ผู้น าท่ีมีเสน่ห์ และปัจเจกบุคคล ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 (SD = 0.65 และ 0.70 ตามล าดับ) ส่วนมิติการกระตุ้นทางปัญญามี
ค่าเฉลี่ย 4.26 (SD = 0.70) 
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ตอนที่ 3 ผลการศึกษาระดับความต้ังใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขตจังหวัดน่าน 
ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการตั้งใจลาออกในมุมมองของพนักงาน
ร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven 

การต้ังใจลาออก ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ความคิดเห็น 

วางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะ
เป็นไปได ้

1.31 0.80 น้อย 

ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นฉันเต็มใจท่ีจะออกจาก
องค์กรนี้ก่อนเกษียณ 

1.30 0.80 น้อย 

เต็มใจท่ีจะออกจากองค์กรนี ้ 1.16 0.93 น้อย 
การวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้อกีแค่ 1 ป ี 1.24 0.79 น้อย 
อาจจะออกจากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป 1.28 0.90 น้อย 

รวม 1.31 0.80 น้อย 

ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพนักงานร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven 
เกี่ยวกับความตั้งใจลาออก ผลการวิเคราะห์พบว่าภาพรวมความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 1.26 
(SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า วางแผนที่จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 1.31 (SD 
= 0.80) รองลงมาคือ ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นฉันเต็มใจท่ีจะออกจากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ ค่าเฉลี่ย 1.30 (SD = 0.80) อาจจะออก
จากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป มีค่าเฉลี่ย 1.28 (SD = 0.90) ส่วนวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
และความเต็มใจท่ีจะออกจากองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ย 1.24 (SD = 0.79) และ 1.16 (SD = 0.93) ตามล าดับ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 4 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความต้ังใจลาออกของพนักงานร้าน
สะดวกซ้ือในเขตจังหวัดน่าน 
ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า     
การเปลี่ยนแปลงกับความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน  
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ตัวแปร สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

(β) 

SE สัมประสิทธิ ์
การถดถอย 

มาตรฐาน (Beta) 

t-value p-value 

ค่าคงที(constant) 0.624 0.120  5.105 0.000* 
ด้านสรา้งแรงบันดาลใจ 0.079 0.030 0.089 2.125 0.000* 
ด้านผู้น าท่ีมเีสน่ห ์ 0.125 0.047 0.118 3.531 0.000* 
ด้านปัจเจกบุคคล 0.284 0.065 0.256 7.250 0.000* 
ด้านกระตุ้นทางปัญญา 0.135 0.052 0.243 6.540 0.000* 
R = 0.825, R2 = 0.712, SE = 0.404, F = 198.210, SIG OF F = 0.000, *P<0.05 

 

จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ 1 โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ Multiple Regression 
Analysis พบว่า ค่า F = 198.210, p-value = 0.000 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 แสดงว่ามีตัวแปรอิสระ ส่งผลต่อตัวแปร
ตาม เมื่อพิจารณาค่า p-value ของค่า t-value พบว่า ค่า p-value ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ 
ด้านผู้น าที่มีเสน่ห์ ด้านปัจเจกบุคคล และด้านกระตุ้นทางปัญญา เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติที่ยอมให้      
ที่ 0.05 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน คือ ด้าน

สร้างแรงบันดาลใจ (β = 0.079, p-value = 0.000) ด้านผู้น าที่มีเสน่ห์ (β=0.125, p-value = 0.000) ด้านปัจเจกบุคคล   

(β = 0.284, p-value = 0.000) และด้านกระตุ้นทางปัญญา (β = 0.135, p-value = 0.000) อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยสามารถพยากรณ์ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านผู้น าท่ีมีเสน่ห์ ด้านปัจเจกบุคคล 
และด้านกระตุ้นทางปัญญา ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน ร้อยละ 71.2 (R2 = 
0.712) โดยสามารถเขียนสมการถดถอยได้ดังนี้  

Y = .624 + .079 (X1) + .125 (X2) + .284 (X3) + .135 (X4)  
จากสมการสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านผู้น าท่ีมีเสน่ห์ ด้านปัจเจกบุคคล และ

ด้านกระตุ้นทางปัญญา ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน 
 

สรุปผลและอภิปรายผล 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนทั้งสิ้น 76 คน พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 57.90 ขณะที่เพศชายมีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 42.10 สะท้อนให้
เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้มีสัดส่วนของเพศหญิงมากกว่าเพศชาย เมื่อพิจารณาข้อมูลจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21–25 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมาคือกลุ่มอายุ 26–30 ปี 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 ตามด้วยกลุ่มอายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 กลุ่มอายุ 31–35 ปี 
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 และกลุ่มอายุมากกว่า 36 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.30 

ข้อมูลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นแรงงานวัยเริ่มต้นท างาน ซึ่งโดยทั่วไปมักมีพฤติกรรมใน
การเคลื่อนย้ายงานค่อนข้างสูง และมีความคาดหวังในการท างานที่แตกต่างจากกลุ่มแรงงานท่ีมีอายุงานสูงกว่า โดยเฉพาะใน
ด้านความยืดหยุ่นของงาน การเติบโตในสายอาชีพ และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ทั้งนี้ สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ จรัมพร โห้ล ายอง (2565) ที่ระบุว่า ความคาดหวังของแรงงานรุ่นใหม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากองค์กร 
นอกจากน้ี สุชานันท์ พรหมจันทร (2566) ยังช้ีว่า การขาดความเข้าใจจากผู้บริหารที่ไมส่ามารถปรับตัวให้ทันกับพฤติกรรมของ
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แรงงานรุ่นใหม่ เป็นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก และสอดคล้องกับผลการศึกษาโดย วรัญพงศ์ บุญศิริธรรมชัย 
(2565) ที่พบว่าสุขภาวะในการท างานและสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้อต่อการเติบโตทางอาชีพ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานในช่วงอายุเริ่มต้นท างาน 

 

ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการร้านสะดวกซ้ือในเขตจังหวัดน่าน 

ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากมุมมองของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน พบว่า 
โดยภาพรวมพนักงานประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้จัดการอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.25 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.61 เมื่อพิจารณาแยกตามองค์ประกอบ พบว่ามิติด้านการสร้างแรงบันดาลใจได้รับ         

การประเมินสูงสุด (x̅ = 4.29, SD = 0.70) รองลงมาคือมิติด้านผู้น าที่มีเสน่ห์ (x̅ = 4.27, SD = 0.65) มิติด้านการเอาใจใส่

รายบุคคล (x̅ = 4.27, SD = 0.70) และมิติด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 4.26, SD = 0.70) ตามล าดับ ผลการศึกษานี้
สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass & Riggio (2006) ซึ่งระบุว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) มักได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา และส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยเฉพาะในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การดูแลแบบรายบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา นอกจากนี้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพลกฤต รักจุล (2563) ที่ช้ีให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงาน โดยผ่านกลไกของความผูกพันที่มีต่อองค์กร และพบว่าผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการกระตุ้นทางปัญญาและ      
การดูแลรายบุคคล มีบทบาทส าคัญในการลดความขัดแย้ง และส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอื้อต่อการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากร 

โดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่านอยู่ในระดับที่พึงประสงค์ และอาจ
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพัน ความพึงพอใจ และพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน ซึ่งสะท้อนถึงบทบาทของผู้น า
ในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอื้อต่อการพัฒนาและรักษาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน 

 

ผลการศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของพนกังานร้านสะดวกซ้ือในเขตจังหวัดน่าน 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven ในเขตจังหวัดน่าน 

ภาพรวมความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 1.26 (SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า วางแผนที่
จะออกจากองค์กรนี้เร็วที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 1.31 (SD = 0.80) รองลงมาคือ ไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นฉันเต็ม
ใจที่จะออกจากองค์กรนี้ก่อนเกษียณ ค่าเฉลี่ย 1.30 (SD = 0.80) อาจจะออกจากหน่วยงานนี้ภายในปีถัดไป มีค่าเฉลี่ย 1.28 
(SD = 0.90) ส่วนวางแผนที่จะอยู่กับองค์กรนี้ให้นานที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ และความเต็มใจที่จะออกจากองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ย 
1.24 (SD = 0.79) และ 1.16 (SD = 0.93) ตามล าดับ ผลการศึกษาดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มของพนักงานที่มีความ
ตั้งใจลาออกในระดับน้อยลง ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแตกต่างกับแนวคิดของ Mobley (1982) 
ที่ระบุว่า ความตั้งใจลาออกเป็นตัวแปรที่ส าคัญมักได้รับอิทธิพลจากปัจจัยเชิงจิตวิทยาและการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับองค์กร 
นอกจากนี้ยังแตกต่างกับผลการศึกษา Chen & Fang (2021) ที่ศึกษาพนักงานในธุรกิจค้าปลีกและพบว่า การขาด             
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และสภาพแวดล้อมการท างานท่ีตึงเครียด มีผลโดยตรงต่อความตั้งใจลาออก  

โดยสรุป ผลการวิเคราะห์สะท้อนให้เห็นถึงระดับความตั้งใจลาออกที่อยู่ในเกณฑ์สูง ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่ออัตรา   
การคงอยู่ของพนักงานและประสิทธิภาพขององค์กรในระยะยาว จึงควรให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ส่งเสริมความผูกพันและแรงจูงใจในการท างาน 

 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความต้ังใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อ
ในเขตจังหวัดน่าน 
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จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่าค่า F 
เท่ากับ 198.210 และค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 มิติ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้ออย่างมีนัยส าคัญ เมื่อพิจารณา

รายมิติของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มิติด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีค่า β = 0.079, 

p-value = 0.000 มิติด้านผู้น าที่มีเสน่ห์ (Idealized Influence) มีค่า β = 0.125, p-value = 0.000 มิติด้านการเอาใจใส่

รายบุคคล ( Individualized Consideration) มีค่ า  β = 0.284, p-value = 0.000 มิติด้ านการกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) มีค่า β = 0.135, p-value = 0.000 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of 
Determination; R²) เท่ากับ 0.712 ซึ่งหมายความว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 มิติสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานได้ร้อยละ 71.2  

สมการถดถอยเชิงพยากรณ์สามารถเขียนได้ดังนี้  Y = .624 + .079 (X1) + .125 (X2) + .284 (X3) + .135 (X4)     
โดยที่ Y = ความตั้งใจลาออก X1 = การสร้างแรงบันดาลใจ X2 = ผู้น าท่ีมีเสน่ห์ X3 = การเอาใจใส่รายบุคคล X4 = การกระตุ้น
ทางปัญญา ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bass & Riggio (2006) ซึ่งเสนอว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ผลกระทบเชิงบวกต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงาน และสามารถลดแนวโน้มการลาออกได้ นอกจากน้ี งานวิจัยของ Tse et al. 
(2018) ในบริบทของธุรกิจบริการพบว่า พฤติกรรมผู้น าที่เน้นการเอาใจใส่รายบุคคลมีอิทธิพลต่อความภักดีและลดความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน งานวิจัยของ พลกฤต รักจุล (2563) ศึกษาในบริบทของร้านค้าปลีกในภาคเหนือของประเทศไทย พบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร และสามารถลดความตั้งใจลาออกได้อย่างมีนัยส าคัญ และ
งานของ Nguyen (2022) ระบุว่า ภาวะผู้น าที่เน้นการมีส่วนร่วมและการคิดเชิงวิพากษ์ (critical thinking leadership) มีผล
ในการลดอัตราการลาออกในกลุ่มแรงงานช่วงต้นวัยท างาน 

สรุปผลโดยรวม การศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานร้านสะดวกซื้อในเขตจังหวัดน่าน โดยเฉพาะในมิติด้านการเอาใจใส่รายบุคคลและ                
การกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมความผูกพันและการคงอยู่ในองค์กร 
 

ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะในการจัดท างานวิจัยครั้งนี้ 

 1. ผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงานในร้านสะดวกซื้อ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน อันจะน าไปสู่การยกระดับคุณภาพ
ของการบริการโดยรวม 

2. ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยสามารถใช้เพื่อสนับสนุนการพัฒนาแนวทางการกระตุ้นทางปัญญาในการท างานเป็นทีม
ของพนักงานร้านสะดวกซื้อ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่เปิดกว้างต่อการเรียนรู้และการคิดวิเคราะห์เชิง
สร้างสรรค์ 

3. ผลการศึกษายังสามารถใช้เป็นพื้นฐานในการริเริ่มนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะ           

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในองค์กร รวมถึงส่งเสริมให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ท้ัง
ในระดับบุคคล องค์กร และสังคมโดยรวม 

ข้อเสนอแนะในการจัดท างานวิจัยครั้งต่อไป 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมุ่งเน้นการส ารวจภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานร้าน
สะดวกซื้อ เฉพาะพื้นท่ีจังหวัดน่าน ซึ่งอาจมีข้อจ ากัดด้านบริบทพื้นที่และลักษณะเฉพาะของกลุ่มตัวอย่าง 
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ดังนั้น ในการศึกษาครั้งถัดไป ควรขยายขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมพนักงานร้านสะดวกซื้ อ จากหลาย
สาขาในพื้นที่ต่าง ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่ครอบคลุมและเป็นระบบมากขึ้น ซึ่งจะเอื้อต่อการวิเคราะห์แนวโน้มที่
หลากหลาย และสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การพัฒนาระบบบริการ และ      

การเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของแต่ละสาขาได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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