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บทคดัยอ่ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีมีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัในเชิง
ปริมาณ แบบวดัผลคร้ังเดียว โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน ามาวิเคราะห์ดว้ย
วิธีการทางสถิติโดยใชส้ถิติเชิงพรรณา และสถิติเชิงอนุมาน 

จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานในกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยมี 4 ปัจจยัภาวะ
ผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการพูดถึงองค์กรในดา้นบวก ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลง
องคก์ร บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน และความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร 4 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บั
องคก์ร ไดแ้ก่ บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร และคุณภาพของงาน และมี 4 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กรดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ การปรับตวักบัทีม การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องคก์รท่ีย ัง่ยืน ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และคุณภาพของงาน 
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1.1 ที่มาและความส าคญัของงานวิจัย 
ท่ามกลางสถานการณ์ท่ีทุกธุรกิจต่างมีการแข่งขนั ผลกระทบจากการใช้ทรัพยากรใน

ภาคธุรกิจกระทบต่อโลกในปัจจุบนั สถานการณ์โลกมีความทา้ทายรอบด้าน เศรษฐกิจทัว่โลกมี
ความเปราะบาง หลาย ๆ ประเทศต่างตอ้งเผชิญกบัสภาวะเงินเฟ้อ ตวัเลขหน้ีสาธารณะของประเทศ
ต่าง ๆ ทัว่โลกสูงขึ้น (นทัธ์หทยั ทองนะ, 2565) ความยากจนขยายวงกวา้ง เด็กหลายคนตอ้งออกจาก
ระบบการศึกษา สภาพแวดลอ้มและสภาพภูมิอากาศท่ีเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งโลก (Greenpeace, 2565) 
อุณหภูมิโลกมีแนวโนม้สูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง หลายพื้นท่ีตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์แหง้แลง้ พบเจอกบั
ปัญหาการขาดแคลนน ้า และขาดแคลนสารอาหาร (สหประชาชาติ ประเทศไทย, 2565) ช่องวา่งของ
ความเหล่ือมล ้าในสังคมมีความห่างเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ ปัญหาทั้งหมดดงักล่าวเป็นปัญหาท่ีทัว่โลกต่าง
ต้องตระหนักและให้ความส าคัญ ในยุคปัจจุบันการด าเนินธุรกิจจะต้องให้ความส าคัญในเร่ือง
ผลกระทบต่ออตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ครอบคลุมมิติทางสังคม และส่ิงแวดลอ้ม สามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของคนในปัจจุบนั และตอ้งไม่เป็นการลิดรอนความตอ้งการของคนใน
อนาคตเป็นไปตามการด าเนินธุรกิจตามกรอบแนวทางการพัฒนาอย่างย ัง่ยืน (ส านักงานสภา
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, ม.ป.ป.) ในปี พ.ศ. 2558 สหประชาชาติ (United Nations : 
UN) ร่วมกับนานาประเทศจดัตั้งกรอบแนวทางในการพฒันาอย่างย ัง่ยืน ได้ก าหนดเป้าหมายการ
พฒันาอย่างย ัง่ยืนทั้งหมด 17 เป้าหมาย ภายใตมิ้ติเสาหลกัในการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติ
ดา้นเศรษฐกิจ มิติดา้นสังคม และมิติดา้นส่ิงแวดลอ้ม (ศูนยวิ์จยัและสนบัสนุนเป้าหมายการพฒันาท่ี
ย ัง่ยืน, ม.ป.ป.) ทั้งน้ีรัฐบาลไทยไดมี้การลงนามในกรอบความร่วมมือว่าดว้ยการพฒันาอย่างย ัง่ยืน
ร่วมกบัสหประชาชาติ เม่ือเดือนมกราคม พ.ศ. 2565 เพื่อใหป้ระเทศไทยบรรลุสู่เป้าหมายการพฒันา
ท่ีย ัง่ยนืภายใน พ.ศ. 2573 (สหประชาชาติ ประเทศไทย, 2566) 

จากการลงนามกรอบความร่วมมือว่าดว้ยการพฒันาอย่างย ัง่ยืนของทางภาครัฐกระทบ
ถึงภาคส่วนธุรกิจต่าง ๆ ในประเทศไทยท่ีตอ้งตอบรับและปรับตวัตามแนวทางพฒันาอย่างย ัง่ยืน ซ่ึง
การน าพาธุรกิจมุ่งสู่เป้าหมายใหม่อย่างการพฒันาอย่างย ัง่ยนื ผูบ้ริหารธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ี
สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานของธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป อีกทั้งยงัตอ้งมีในส่วนของปัจจยัอยา่งภาวะ
ผูน้ าท่ีช่วยในน าทีมหรือพนักงานให้บรรลุเป้าหมายของธุรกิจท่ีตั้งไว ้(บณัฑิต รัตนไตร และคณะ, 
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2565) โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าอย่างย ัน่ยืนให้ความส าคญัต่อผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสีย เร่ิมตั้งแต่
พนักงานภายในบริษทั ตลอดจนบุคคลหรือองค์กรภายนอกบริษทัอย่าง ลูกคา้ สังคม และชุมชน 
นอกเหนือจากปัจจยัอย่างภาวะผูน้ า ธุรกิจจ าเป็นตอ้งอาศยัคนภายในองค์กรอย่างพนักงานในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รเป็นอีกปัจจยัท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่อนัจะส่งผลใหพ้นกังานไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจ
สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของธุรกิจ (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 
ตอบรับแนวทางการพฒันาอย่างย ัง่ยืนจากทางภาครัฐ อย่างไรก็ตามในยุคสมยัปัจจุบนักลบัพบว่า
พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์กรลดลงเม่ือเทียบกับในอดีต ( JobsDB by SEEK, 2564) 
หมายความว่าพนกังานในปัจจุบนัมีความทุ่มเทลดลง สะทอ้นถึงประสิทธิภาพการท างานลดลง ซ่ึง
อาจจะเป็นอีกหน่ึงอุปสรรคในการขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายความยัง่ยนืตามท่ีธุรกิจตั้งไว ้

ปัจจุบันบริษทัในประเทศไทยหลาย ๆ บริษทัหันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนา
องค์กรให้ย ัง่ยืน โดยเฉพาะบริษทัในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ไดแ้บ่งแยกหุ้นสามญัของ
บริษทัท่ีมีการสนบัสนุนในประเด็นเก่ียวกบัการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืแยกออกจากหุ้นสามญัทัว่ไป มีการ
ก าหนดให้บริษัทจัดท ารายงานความยัง่ยืนของบริษัทลงในรายงานประจ าปี 56-1 เผยแพร่ต่อ
สาธารณะ (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย, 2565) ผูว้ิจยัพิจารณาจากบริษทัในกลุ่มดงักล่าวและ
พิจารณาเลือกศึกษากลุ่มบริษทัหน่ึงดา้นพลงังานในประเทศไทย เป็นหน่ึงในบริษทัดา้นพลงังานท่ีมี
ความส าคญัในการพฒันาและขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทย น าพลงังานไปใชก้ารผลิตสินคา้
และบริการ และยงัเป็นบริษทัท่ีดูแลความมัน่คงทางพลงังานของประเทศไทยดว้ย บริษทัท่ีผูวิ้จยัได้
พิจารณาเลือกยงัเป็นบริษทัท่ีเป็นแบบอย่างในการด าเนินธุรกิจภายใตมี้ธรรมาภิบาล และมีการ
ด าเนินธุรกิจปิโตรเลียมครบวงจรให้ความส าคัญท่ีค านึงถึงผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม และ
ส่ิงแวดลอ้ม มาอย่างยาวนาน ซ่ึงเป็นหน่ึงในบริษทัท่ีสามารถสะทอ้นถึงการด าเนินธุรกิจตามกรอบ
แนวคิดการพฒันาเพื่อความยัง่ยนืไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ี
เขม้แขง็ สามารถเป็นแบบอยา่งใหผู้ว้ิจยัไดเ้ขา้ไปท าการศึกษาวิจยัได ้

จากประเด็นการด าเนินการทางธุรกิจส่งผลให้สถานการณ์โลกในปัจจุบันเกิดการ
เปล่ียนแปลง สู่แนวทางการปฏิบติัในด าเนินธุรกิจอย่างย ัง่ยืนท่ีให้ความส าคญัในทุกภาคส่วนตั้งแต่
คนภายในองค์กร สู่สังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม โดยอาศยัปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน และ
ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร มีส่วนส าคญัเป็นแนวทางการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงปัจจัยทั้ง 
2 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กัน จึงได้ตดัสินใจศึกษาเก่ียวกับปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มบริษัทพลังงานแห่งหน่ึง เพื่อน าผลของงานวิจัยน ามา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานของธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นงานบริหารทรัพยากรบุคคล และ
เพื่อใหอ้งคก์รกา้วสู่การด าเนินธุรกิจท่ีย ัง่ยนื 
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1.2 วตัถุประสงค์งานวิจยั 
เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
ปัจจยัภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืใดท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มบริษทั

พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจยั 
งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจยัก าหนดขอบเขต

งานวิจยัไวด้งัน้ี 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาในงานวิจัยน้ี คือ พนักงานในกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย จ านวน 396 คน 
 
1.4.2 ขอบเขตของเน้ือหา 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ า

องค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership โดยวิเคราะห์ผ่านความผูกพนัต่อองค์กรตาม
แนวคิด Say, Stay, or Strive ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจยัคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากกลุ่มตวัอย่างโดยการแจกแบบสอบถาม ใช้เวลา

ทั้งส้ิน 3 เดือน ตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤษภาคม 2566 จนถึงวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2566 และข้อมูลน ามา
ประมวลผลผา่น โปรแกรมทางสถิติและน ามาวิเคราะห์ผลการวิจยั 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
2. เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ส าหรับการวางกลยุทธ์ พฒันาคน และการด าเนิน

ธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื 
3. เป็นฐานขอ้มูลเพื่อศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน และความผูกพนั

ต่อองคก์ร และต่อยอดการวิจยัในอนาคต 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีศึกษาปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
องค์กรของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงศึกษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน ามาใชป้ระกอบกรอบงานวิจยัโดยน าเสนอตามล าดบัหวัขอ้ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
2. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
3. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4. ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบักลุ่มบริษัทพลงังานแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
2.1.1 ความเป็นมาเกีย่วกบับริษัทพลงังานในประเทศไทย 
จากการศึกษาคน้ควา้พบวา่แรกเร่ิมเก่ียวกบับริษทัพลงังานในประเทศไทยเร่ิมตน้ตั้งแต่

ช่วงสมยัรัชกาลท่ี 5 มีการน าเขา้สินคา้จากต่างประเทศ โดยมีผลิตภณัฑจ์ากปิโตเลียมรวมอยู่ในนั้น 
โดยปี พ.ศ. 2435 ไดมี้การน าเขา้คา้น ้ามนัผา่นบริษทัขา้มชาติ บริษทั รอยลัดทัช ์ปิโตเลียมจ ากดั ต่อมา
ไดร่้วมลงทุนกบับริษทั เชลลท์รานสปอร์ตแอนดเ์ทรดด่ิง จ ากดั ก่อตั้งเป็นบริษทั เอเชียติกปิโตรเลียม 
(สยาม) จ ากดั ต่อมาในปี พ.ศ. 2437 บริษทั แสตนดาร์ดออยล ์จ ากดั ไดเ้ขา้มาท าธุรกิจปิโตเลียมใน
ประเทศไทยเป็นรายต่อมา อย่างไรก็ตามช่วงระหว่างสงครามโลกคร้ังท่ี 2 บริษทัคา้น ้ ามนัขา้มชาติ
หลากหลายบริษทัต้องปิดตัวลง และสุดท้ายต่างยา้ยออกจากประเทศไทย (iEnergyGuru, 2558) 
รวมถึงบริษทั เอเชียติกปิโตรเลียม (สยาม) จ ากัด อย่างไรก็ตามในปี พ.ศ. 2488 ภายหลงัจากยุติ
สงครามโลกคร้ังท่ี 2 รัฐบาลไทยไดมี้การติดต่อบริษทั บริษทั เอเชียติกปิโตรเลียม (สยาม) จ ากดั ให้
กลบัเขา้มาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยอีกคร้ัง ซ่ึงภายหลงัเปล่ียนช่ือเป็น บริษทั เชลลแ์ห่งประเทศ
ไทย จ ากัด (เชลล์ ประเทศไทย , 2565) ก่อตั้งสถานีบริการน ้ ามันขยายธุรกิจในประเทศไทย ซ่ึง
ภายหลงัต่อมา บริษทั แสตนดาร์ดออยล์ จ ากัด กลบัเขา้มาด าเนินธุรกิจในประเทศไทย ภายหลัง
เปล่ียนช่ือเป็น บริษทั เอสโซ่สแตนดาร์ดประเทศไทย จ ากดั ต่อมาในปี พ.ศ. 2490 บริษทั น ้ามนัคาล
เท็กซ์ (สยาม) จ ากดั ไดเ้ขา้มาท าธุรกิจในประเทศไทย และเปล่ียนช่ือเป็น บริษทั น ้ ามนัคาลเท็กซ์ 
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(ไทย) จ ากดั ในเวลาต่อมา (iEnergyGuru, 2558) ต่อมาในปี พ.ศ. 2521 เกิดวิกฤติการณ์น ้ ามนัโลก
คร้ังท่ี 2 หลากหลายประเทศทัว่โลกเผชิญกบัสถานการณ์สภาวะน ้ ามนัขาดแคลน โดยในประเทศ
ไทยพบปัญหาน ้ ามนัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการภายในประเทศ รัฐบาลไทยจึงตอ้งมีการด าเนินงาน
เพื่อจดัหาน ้ามนัเพื่อสนองต่อความตอ้งท่ีภายในประเทศอย่างเร่งด่วน ก่อตั้งองคก์รของรัฐโดยใช้ช่ือ
วา่ การปิโตเลียมแห่งประเทศไทย หรือ ปตท. ขึ้นมา ซ่ึงภายหลงัในปี พ.ศ. 2544 ไดเ้ปล่ียนช่ือมาเป็น
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) หรือ ปตท. (บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน), ม.ป.ป.)  
 

2.1.2 ความหมายเกีย่วกบับริษัทพลงังาน 
ผูว้ิจัยแบ่งความหมายจากค า “บริษทัพลังงาน” ออกเป็นทั้งหมด 2 ค า ได้แก่ค าว่า 

“บริษทั” และค าว่า “พลงังาน” โดยเร่ิมตน้จากค าว่า “บริษทั” ตามพจนานุกรมแปล ไทย-ไทย ฉบบั
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 คือ หมู่ หรือ คณะ หรืออีกหน่ึงความหมายคือ รูปแบบการด าเนิน
กิจการธุรกิจเพื่อหาก าไร ท่ีจดัตั้งขึ้นเป็นนิติบุคคล โดยแบ่งทุนเป็นหุ้นมีมูลค่าเท่า ๆ กนั มีผูถื้อหุ้น
ต่างรับผิดจ ากัดเพียงไม่เกินจ านวนเงินท่ีตนยงัส่งใช้ไม่ครบมูลค่าของหุ้นท่ีตนถือ (Longdo Dict, 
ม.ป.ป.) ส าหรับในมุมมองทางกฎหมายได้ระบุไวว้่า บริษทั คือ บุคคลประเภทหน่ึงท่ีตั้งขึ้นตาม
กฎหมายซ่ึงไม่ไดเ้ป็นบุคคลธรรมดา แต่ทางกฎหมายให้ถือว่ามีสถานะเป็นเสมือนบุคคลทัว่ไปและ
สามารถท ากิจกรรมหลายอย่างได้เหมือนบุคคลทัว่ไป (ยุทธนา ศรีสวสัด์ิ, ม.ป.ป.) ส าหรับค าว่า 
“พลงังาน” ตามพจนานุกรมแปล ไทย-ไทย ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 คือ ความสามารถซ่ึง
มีอยู่ในตวัของส่ิงท่ีอาจให้แรงงานได ้(Longdo Dict, ม.ป.ป.) นอกจากน้ียงัมีการให้ความหมายของ 
“พลงังาน” คือ แรงงานท่ีท าให้ส่ิงต่าง ๆ เคล่ือนไหวหรือท างานในทางใดทางหน่ึง โดยพลงังาน
สามารถเปล่ียนจากรูปแบบหน่ึงไปยงัอีกรูปแบบหน่ึงได้ (บริษทั ยูเอซี โกลบอล จ ากดั (มหาชน), 
2564) ยกตวัอย่างพลงังาน เช่น พลงังานเช้ือเพลิงฟอสซิล พลงังานน ้ ามนัดิบ พลงังานก๊าซธรรมชาติ 
พลงังานน ้ า พลงังานลม และพลงังานแสงอาทิตย ์เป็นตน้ (บริษทั ซีเอสวี เอ็นเนอร์จี จ ากดั , ม.ป.ป.) 
ดงันั้นเม่ือน าความหมายของ “บริษทั” มารวมกบัความหมายของ “พลงังาน” จะสามารถกล่าวไดว้่า 
บริษทัพลงังานหมายถึง รูปแบบการด าเนินธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานท่ีท าให้ส่ิงต่าง ๆ เกิดการ
เคล่ือนไหวหรือท างาน 
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2.2 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น าองค์กรที่ยั่งยืน 
2.2.1 ความหมายเกีย่วกบัภาวะผู้น าองค์กรท่ีย่ังยืน 
จากการศึกษาคน้ควา้เก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน มีความหมายในมุมมอง

หลายมุมมองตั้งแต่ Jack T. McCann และ Roger A. Holt ระบุไวว้า่ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื คือ ภาวะ
ผูน้ าท่ีมีการตระหนักถึงการสร้างผลประโยชน์ในปัจจุบนัและอนาคตขององค์กร ในขณะท่ีพฒันา
ความเป็นอยู่ของทุกคนท่ีมีความเก่ียวข้อง (McCann and Holt, 2010) ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ 
Suparak Suriyankietkaew  Krittawit Krittayaruangroj และ Nacharee Iamsawan ท่ีได้มีการก าหนด
ความหมายภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน คือกระบวนการในชักจูงท่ีจะน าส่งแนวทางการด าเนินการ 
ความมุ่งมัน่ และขอ้ผูกพนั เพื่อจดัการเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม สังคม และการพฒันาในระยะยาวอย่าง
ย ัง่ยืน เพื่อสร้างคุณค่าให้กับผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีเป็นผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด และนับรวมคนในรุ่น
อนาคตดว้ย (Suriyankietkaew et al., 2022) หรือจากความหมายภาวะผูน้ าย ัง่ยนืตาม Sevinur Cuhadar 
และ Ildikó Rudnák หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีสามารถตอบสนองต่อแง่มุมหรือมุมมองต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุน
ต่อแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยัง่ยนื (Cuhadar and Rudnák, 2022) จากการคน้ควา้ผูว้ิจยัไดส้รุป
ภาวะผูน้ าย ัง่ยนื หมายถึง รูปแบบภาวะผูน้ ารูปแบบหน่ึงท่ีขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายความส าเร็จทั้ง
ในปัจจุบนั ตลอดจนถึงความส าเร็จในอนาคต ซ่ึงการขบัเคล่ือนองคก์รอย่างย ัง่ยืนนั้นองค์กรไม่ได้
มุ่งเน้นการแสวงหาก าไรแต่ขบัเคล่ือนองค์กรผ่านการสร้างคุณค่าแบบบูรณาการให้กบัผูเ้ก่ียวขอ้ง
ท่ีป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้งร่วมกนัทั้งหมด 

 
2.2.2 ภาวะผู้น าองค์กรท่ีย่ังยืนตามกรอบแนวคิด Honeybee Leadership   
แนวคิดหน่ึงเก่ียวกับภาวะผูน้ าย ัง่ยืนท่ีได้รับการยอมรับและน ามาปฏิบัติใช้อย่าง

แพร่หลายอย่างแนวคิด Honeybee Leadership ของ Gayle C. Avery และ Harald Bergsteiner ซ่ึงได้
น าไปปฏิบติัหลากหลายบริษทัทัว่โลก ยกตวัอยา่งเช่น ธุรกิจยานยนตส์ัญชาติเยอรมนัท่ีเป็นท่ีรู้จกัใน
ระดับโลกอย่างบริษทั Bayerische Motoren Werke (BMW) หรือบริษทัขนาดใหญ่ท่ีมีช่ือเสียงใน
ประเทศไทยทั้ง 2 บริษทั อย่างธุรกิจซีเมนต์และส่ิงก่อสร้าง เคมีคอลส์ แพคเกจจ้ิง บริษทั Siam 
Cement Group  (SCG) และธุรกิจการส่ือสารและโทรคมนาคมอยา่งบริษทั True Corporation เป็นตน้ 
(Avery and Bergsteiner, 2011) (Kantabutra and Avery, 2011) (Kantabutra, 2012) ภาวะผู ้น าตาม
กรอบแนวคิด Honeybee Leadership ของ Gayle C. Avery และ Harald Bergsteiner ใหค้วามหมายวา่ 
เป็นแนวทางการปฏิบติัในการขบัเคล่ือนองค์กรผ่านการบริหารจดัการ ค านึงตั้งแต่การสร้างความ
สมดุลและส่งเสริมในระยะยาวให้กบัผูค้นในสังคม โลก ควบคู่ไปกบัการสร้างก าไรให้กบับริษทั 
(Suriyankietkaew and Avery, 2016) แนวคิด Honeybee Leadership สรุปออกมาในรูปของโมเดลพี
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รามิด ซ่ึงภาวะผูน้ าย ัง่ยนืครอบคลุมการจดัระบบต่าง ๆ ตั้งแต่ หลกัการ ทศันคติ และแนวทางปฏิบติั
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด (Avery and Bergsteiner, 2011 as cites in Varra and Timolo, 2017) แบ่งระดบัการ
ด าเนินการออกเป็นทั้งหมด 3 ระดบั 23 แนวทางปฏิบติั เพื่อเป็นการพฒันาสู่ภาวะผูน้ าย ัง่ยืน โดย
เร่ิมตน้จากระดับแรกเป็นแนวทางการปฏิบติัขั้นพื้นฐาน (Foundation Practices) ประกอบด้วย 14 
แนวทางปฏิบัติ ประกอบไปด้วย (Avery and Bergsteiner, 2010 as cited in Suriyankietkaew et al., 
2022) 

1. การพฒันาพนกังาน (Developing People) 
2. แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 
3. การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) 
4. การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) 
5. การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 
6. ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and Top Team) 
7. พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 
8. การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 
9. การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 
10. ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) 
11. ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
12. ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
13. การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
14. บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) 
เม่ือระดบัพื้นฐานเกิดขึ้น แนวทางการปฏิบติัดงักล่าวจะสนบัสนุนในระดบัถดัมา ระดบัการ

ปฏิบติัการท่ีระดบัสูงขึ้น (Higher-Level Practices) ประกอบดว้ย 6 แนวทางปฏิบติั ประกอบไปดว้ย 
(Avery and Bergsteiner, 2010 as cited in Suriyankietkaew et al., 2022) 

15. การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved Decision 
Making) 

16. การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating Self-Managing Employees) 
17. การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 
18. การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ (Cultivating a Trusting 

Atmosphere) 
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19. การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Forming an 

Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 
20. การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining the Organization’s 

Knowledge) 
ระดับสูงท่ีสุดของระดับการขับเคล่ือนองค์กร (Key Performance Driver) เป็นระดับท่ี

ขบัเคล่ือนประสิทธิภาพขององคก์ร ประกอบดว้ย 3 แนวทางปฏิบติั ซ่ึงประกอบไปดว้ย (Avery and 
Bergsteiner, 2010 as cited in Suriyankietkaew et al., 2022) 

21. นวตักรรม (Innovation) 
22. ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 
23. คุณภาพของงาน (Quality of Task) 

การปฏิบัติตามกรอบแนวทางการปฏิบัติทั้ ง 3 ระดับ 23 แนวทางปฏิบัติ สามารถ
น าไปใชเ้พื่อใหบ้รรลุผลลพัธ์การด าเนินงานดา้นความยัง่ยนื (Sustainability Performance Outcomes) 
ทั้ง 5 ดา้นไดแ้ก่ (Avery and Bergsteiner, 2010 as cited in Kantabutra and Avery, 2013) 

1. ดา้นช่ือเสียงและความจงรักภกัดีต่อแบรนด ์(Integrity of its Brand and Reputation) 
2. ดา้นยกระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ (Enhanced Customer Satisfaction) 
3. ดา้นใหผ้ลตอบแทนทางการเงินอยา่งมัน่คง (Yielded Solid Operational Finances) 
4. ดา้นสร้างคุณค่ากบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในระยะยาว (Generated Shareholder Value Over 

the Long-Term) 
5. ดา้นสร้างคุณค่าในระยะยาวกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหลายกลุ่ม (Created Long-Term 

Value for Multiple Stakeholders) 
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รูปภาพท่ี 2.1 โมเดลพีรามิดภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืตามกรอบแนวคิด Honeybee Leadership 
ท่ีมา : Impresa Progetto - Electronic Journal of Management 
 
 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
2.3.1 ความหมายเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รนั้น มีนักวิจยัให้ความหมาย “ความผูกพนัต่อ

องคก์ร” ไวห้ลายท่าน ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง, ประยงค ์มีใจซ่ือ, วิรัช สงวนวงศว์าน และนรพล จินนัท์
เดช โดยกล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะปฏิบติังาน
ท่ีมีความสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง และคณะ, 2561) ซ่ึงสอดคลอ้ง
สนับสนุนความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร ท่ีได้ให้ความหมาย เป็น
ทศันคติความรู้สึกดีของพนักงานมีต่อองค์กร เช่น ความรักความภาคภูมิใจ เอาใจใส่ และรู้ได้ว่ า
ตนเองเป็นส่วนส าคญั ยอมรับในค่านิยมองคก์าร พร้อมท่ีจะเสียสละความสุขส่วนตนเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย และมีความประสงค์ท่ีจะยินดีท่ีจะท างานอยู่กับองค์กรตลอดไป (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 
2562) จากความหมาย “ความผูกพนัต่อองค์กร” ไดถู้กแปรความหมายเป็นเร่ืองของความทศันคติ
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร และในทางกลบักนัจากการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติม ธญัธิภา แกว้แสง และ
ประสพชยั พสุนนท ์ใหค้วามหมาย เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อกบัองคก์ร และตอ้งการ
ท่ีจะท างานอยู่กับองค์กรโดยไม่มีความคิดท่ีจะเลิกเป็นสมาชิกขององค์กร หรือลาออกจากงานท่ี
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ท างาน (ธญัธิภา แกว้แสง และ ประสพชยั  พสุนนท,์ 2559) ซ่ึงเป็นไปตามแนวทางเดียวกนักบัความ
หมายความผูกพนัต่อองค์กรของ รัตติกรณ์ จงวิศาล ได้ให้ความหมายคือ การท่ีพนักงานอุทิศตน
ใหก้บัองคก์รท่ีวา่จา้งพวกเขา และเตม็ใจยนิดีท่ีจะท างานในองคก์รนั้น รวมทั้งแนวโนม้ความเป็นไป
ไดท่ี้เขาจะคงรักษาสภาพความเป็นสมาชิกขององค์กรไว ้(รัตติกรณ์ จงวิศาล , 2561) ทั้งน้ีจากการ
คน้ควา้เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดงักล่าว ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสรุปความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร 
คือ การท่ีพนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัเป้าหมาย พร้อมมีความ
มุ่งมัน่ตั้งใจและตอ้งการท่ีท างานอยูก่บัองคก์ร 

 
2.3.2 กรอบความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say, Stay, or Strive 
แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say, Stay, or Strive ของ Aon Hewitt เป็น

หน่ึงในแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร โดย Aon Hewitt ให้ความหมายเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อ
องค์กร คือ อารมณ์และความคิดท่ีจูงใจให้พนักงานเขา้ไปมีส่วนร่วมกับความส าเร็จขององค์กร 
(Hewitt, n.d.) Aon Hewitt แบ่งผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 3 เร่ืองท่ีส าคญั คือ Say, 
Stay, และ Strive (Hewitt, 2015)  

Say คือ การท่ีพนกังานขององคก์รไดส้นทนาส่ือสารดา้นบวกในเร่ืองทราเก่ียวขอ้งกบั
องค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารจะมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการท่ีจะเสริมสร้างแรงบนัดาลใจโดยตรงเพื่อให้
พนกังานพูดในดา้นบวกเก่ียวขอ้งกบัองคก์รได ้ 

Stay คือ การท่ีพนกังงานอยากท่ีอยูก่บัองคก์ร โอกาสความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัของพนกังานเพื่อให้พนกังานอยู่กบัองคก์ร โดยพนกังานท่ียอดก็จะมีการ
คงอยู่กบัองค์กรและเติบโตกา้วหน้าภายในองค์กร แต่หากพวกไม่ไดรั้บพนักงานก็พร้อมท่ีจะออก
จากองคก์รเพื่อแสวงหาโอกาสในงานในสักแห่งหน นอกเหนือจากน้ี การใหก้ารยอมรับกบัพนกังาน 
รางวลัก็เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีมีความส าคัญกับการอยู่ต่อของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้การ
ยอมรับกบัพนกังานมีความส าคญัมากกวา่การใหผ้ลตอบแทนอ่ืน ๆ กบัพนกังาน  
Strive คือ การท่ีพนกังานพยายามเพื่อใหอ้งคก์รไปไกลกวา่ท่ีเคยไป การบริหารผลปฏิบติังานท่ีมีการ
ช้ีแจงเก่ียวกบัวตัถุประสงคอ์ยา่งชดัเจน การใหฟี้ดแบคตอบกลบัท่ีเป็นประโยชน์ ค่อนขา้งมี
นยัส าคญัมากกบัท่ีพนกังานตั้งใจท าใหก้บัองคก์ร โดยพนกังานจะเพิ่มความพยายามเพิ่มเติมเขา้ไป
ในงานท่ีพวกเขามีส่วนสนบัสนุน (Hewitt, 2015)  
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2.4 ทบทวนงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
จากการศึกษาคน้ควา้พบงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร หลากหลายงานวิจยัดงัต่อไปน้ี 
1ตารางท่ี 2.1 ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล าดบั หวัขอ้ช่ือท่ีวิจยั ช่ือผูว้ิจยั รูปแบบวิจยั รายละเอียดวิจยั 

1 Relationship 
Leadership, Employee 
Engagement and 
Organizational 
Citizenship Behavior  

D. Wahyu Ariani 
(2014) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องคก์ร และมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัภาวะน าแบบสนบัสนุน และภาวะ
ผูน้ าแบบสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็นพลเมือง
ขององคก์ร ตวัแปรทั้งสามตวัแปรมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 

2 Leadership and work 
engagement: 
Exploring explanatory 
mechanisms 

Anouk 
Decuypere and 
Wilmar 
Schaufeli (2020) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ภาวะผูน้ าเชิงบวกต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ า
ท่ีแทจ้ริง ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้และ
ภาวะผูน้ าจริยธรรม กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รมีอิทธิผลส่งผลซ่ึงกนัและ
กนั  

3 The Relationship 
Between Charismatic 
Leadership, Work 
Engagement, and 
Organizational 
Citizenship Behaviors 

Meredith Elaine 
Babcock-
Roberson and 
Oriel J. 
Strickland (2010) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
พฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องคก์ร และภาวะผูน้ าแบบบารมี โดย
เม่ือมีหวัหนา้งานท่ีมีบารมี พนกังานก็
จะมีส่วนความผกูพนัต่อองคก์รของ
ตนมากขึ้น ซ่ึงจะส่งเสริมความเป็น
พลเมืองขององคก์ร 
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4 Leadership and 

Employee 
Engagement: 
Proposing Research 
Agendas Through a 
Review of Literature 

Marie Carasco-
Saul, Woocheol 
Kim and 
Taesung Kim 
(2015) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ผูน้ ามีบทบาทส าคญักบัความ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน กระตุน้
ใหพ้นกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมในงาน 
รวมถึงการเพิ่มระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รใหก้บัพนกังาน โดยภาวะผูน้ า
มีอิทธิพลส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร ผา่นอตัมโนทศัน์ และการับรู้
เก่ียวกบัตวัเองของพนกังาน 

5 The Impact of 
Authentic Leadership 
toward Employee 
Performance through 
Work Engagement 
and Organizational 
Citizenship Behavior 
as Mediating Variable 

Irvanny Aulia 
Fadhilah, 
Heriyadi, Ilzar 
Daud, Ahmad 
Shalahuddin and 
Yulyanti Fahruna 
(2023) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงสนบัสนุนผล
ปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งทางตรง
และทางออ้ม มีพลงัในการส่งผลต่อ
ผลปฏิบติังานของพนกังาน ส าหรับ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และพฤติกรรมการ
เป็นพลเมืองขององคก์รช่วยเพิ่ม
อิทธิพลต่อภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง 

6 The relationship 
between 
transformational 
leadership and work 
engagement. 
Moderated mediation 
roles of psychological 
ownership and belief 
in just world 

Fullchis 
Nurtjahjani, 
Ridolof Wenand 
Batilmurik, Ayu 
Fury Puspita and 
Jappy 
Parlindungan 
Fanggidae 
(2022) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และความเป็น
เจา้ของทางจิตใจมีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงสามารถท าไดโ้ดย
การเพิ่มความสามารถในการเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและความเป็นเจา้ของ
ทางจิตใจ 

7 Sustainable 
development: The 
colors of sustainable 
leadership in learning 
organization 

Qaisar Iqbal and 
Noor Hazlina 
Ahmad (2020) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืถูกพิจารณา
เป็นโครงสร้างท่ีมีความเป็นอิสระ 
และมีบทบาทส าคญัในการพฒันา
อยา่งย ัง่ยนืในทุก ๆ องคก์ร ซ่ึงการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยนืจ าเป็นส าหรับการ
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ส่งเสริมคุณค่าและจริยธรรมภายใน
องคก์ร การก าหนดค่านิยมส่วนบุคคล
และค่านิยมลว้นมีบทบาทส าคญัใน
การสร้างแรงจูงใจและความผกูพนั
ของพนกังานต่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

8 Employees, 
sustainability and 
motivation: Increasing 
employee engagement 
by addressing 
sustainability and 
corporate social 
responsibility 

David Casey and 
Sebastian Sieber 
(2016) 

งานวจิยัเชิง
คุณภาพ 

แนวทางสู่การความยัง่ยนื และความ
รับผิดรับชอบต่อสังคม เร่ิมจาก
ประเด็นเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม และ
วิสัยทศัน์ทางดา้นสังคม หลงัจากนั้น
จึงส่งต่อใหก้บัพนกังานให้เขา้ใจถึง
เก่ียวกบัวิสัยทศัน์ของบริษทั สร้างการ
ตระหนกัเก่ียวกบัสังคม และ
ส่ิงแวดลอ้มกบัพนกังาน ผา่นการใช้
การจูงใจ และสร้างการผกูพนัต่อ
องคก์รกบัพนกังาน 

9 Employee 
Engagement for 
Sustainable 
Organizations: 
Keyword Analysis 
Using Social Network 
Analysis and Burst 
Detection Approach 

Woocheol Kim, 
Gohar Feroz 
Khan, Jacob 
Wood and 
Muhammad 
Tariq Mahmood 
(2016) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

แนวปฏิบติัดา้น CSR ใชเ้พื่อ
ตอบสนองประเด็นเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มและความทา้ทายทาง
สังคมเพื่อใหบ้รรลุผลการปฏิบติังานท่ี
ย ัง่ยนืมากขึ้น มีการวางแผนและ
ด าเนินการหลายอยา่ง มีกลยทุธ์ CSR 
ท่ีหลากหลายเพื่อใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วม โดย CSR จะมีบทบาทส าคญัต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ร และ
องคก์รมีความยัง่ยนืมากยิง่ขึ้น  

10 Employee 
engagement as an 
enabler of knowledge 
retention: resource-

Abhilash 
Acharya and 
Lalatendu Kesari 
Jena (2016) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

แนวทางการปฏิบติัเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รท่ีดีจะมีอิทธิพลต่อ
การคงไวซ่ึ้งความรู้ขององคก์ร ซ่ึง
สามารถท าใหอ้งคก์รบรรลุการเป็น
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based view towards 
organisational 
sustainability 

องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ซ่ึงพนกังานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่ใช่เพียงแค่
การผกูมดัหรือสัญญา หรือแค่การ
หลงใหล หรือการภูมิใจ แต่คือพวก
เขามีเส้นทางของพวกเขาในอนาคต
ตามพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ร 
พนกังานมีความกระตือรือร้น และ
โดยใชค้วามสามารถและความ
พยายามเพื่อสร้างความแตกต่างใน
การแสวงหาความยัง่ยนืใหก้บัธุรกิจ 

11 The impact of human 
resource development 
practices on employee 
engagement and 
performance in 
Jordanian family 
restaurants 

Amani Abu 
Rumman, Lina 
Al-Abbadi and 
Rawan 
Alshawabkeh  (2
020) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

การปฏิบติัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(HRD) ใน 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน (Employee 
Trainning) การส่งเสริมอ านาจใหก้บั
พนกังาน (Employee Empowering) 
และการปรับระดบัใหก้บัพนกังาน 
(Employee Promotion) มีผลกระทบ
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัความผกูพนัต่อองคข์องพนกังาน 

12 Sustainable 
Leadership Practices 
and Competencies of 
SMEs for 
Sustainability and 
Resilience: A 
Community-Based 
Social Enterprise 
Study 

Suparak 
Suriyankietkaew, 
Krittawit 
Krittayaruangroj 
and Nacharee 
Iamsawan  (2022
) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ของ Avery 
และ Bergsteiner ให้แนวทางการ
ปฏิบติั เพื่อพฒันาสู่ภาวะผูน้ าองคก์รท่ี
ย ัง่ยนื แบ่งเป็น 23 แนวทางปฏิบติั 
ไดแ้ก่ การพฒันาพนกังาน แรงงาน
สัมพนัธ์  การป้องกนัพนกังานลาออก
จากองคก์ร การวางแผนการทดแทน
ต าแหน่ง การมอบคุณค่าแก่พนกังาน 
ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหาร
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และประธานบริษทั จริยธรรม การ
มองการณ์ไกล การเปล่ียนแปลง
องคก์ร ความเป็นอิสระของตลาด
การเงิน ความรับผิดรับชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม ความรับผิดรับชอบต่อ
สังคม ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย บทบาท
ของวิสัยทศัน์ในองคก์ร การตดัสินใจ
อยา่งสมคัรใจและการเสียสละ การ
สร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน 
การปรับตวักบัทีม การปลูกผงัสร้าง
บรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ 
การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริม
ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื การรักษา
และส่งต่อความรู้ขององคก์ร 
นวตักรรม ความผกูพนัของพนกังาน 
และคุณภาพ 

13 Engagement 
Strategies to Improve 
Adherence and 
Retention in Web-
Based Mindfulness 
Programs: Systematic 
Review 

Natalie Winter, 
Lahiru Russell, 
Anna Ugalde, 
Victoria White 
and Patricia 
Livingston 
(2022) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

กลยทุธ์ความผกูพนัต่อองคก์ร ผา่น
การใชโ้ปรแกรมฝึกสติในเวป็ไซด ์
(Web Based Mindfulness Programs) 
เป็นกลยทุธ์ท่ีสามารถช่วยเพิ่มระดบั
ความคงอยูข่องพนกังาน (Employee 
Retention) 

14 ภาวะผูน้ ากบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานกลุ่ม Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สิริภพ ศรีณรงค ์
มินาโตะ (2560) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ปัจจยัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป มี
ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยกระตุน้เร้าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามุ่งมัน่สู่เป้าหมาย 
วิสัยทศัน์ พนัธกิจร่วมกนั สร้างแรง
บนัดาลใจ เกิดบรรยากาศถอ้ยทีถอ้ย
อาศยั มีความร่วมมือกนั น าไปสู่การ
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เกิดความพึงพอใจในงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร แต่ไม่สัมพนัธ์กบั
ดา้นการคงอยู ่ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบ
ผูรั้บใชมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร โดยภาวะผูน้ าแบบรับใช้
เขา้ใจถึงผูอ่ื้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน 

15 การศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนั
ของพนกังานต่อ
องคก์รธุรกิจบริการ
ดา้นระบบสายพาน
ล าเลียงกระเป๋าในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ธญัชนก รัตน
พิบูลย ์(2565) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผลการ
ป้อนกลบัของงาน บุคลิกภาพแบบมี
มโนธรรม และบุคลิกภาพแบบแสดง
ตวั สามารถร่วมกนัอธิบายปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานได ้
โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิง
บวกอยา่งมีนยัส าคญัต่อความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รธุรกิจ ซ่ึงผูน้ า
ท่ีมีวิสัยทศัน์ชดัเจน และใหค้วามใส่
ใจกบัพนกังาน จะช่วยใหพ้นกังาน
รู้สึกเช่ือมนักบัองคก์ร และมีความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ร 

16 ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช้
ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคกร์ในบริบท
ธุรกิจโรงแรม จงัหวดั
ชลบุรี 
 

นิรัศมช์ญา รู้คุณ 
(2557) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 
เสริมดว้ย
การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชมี้
ความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบการมี
ส่วนร่วมในการท างาน โดยพื้นฐาน
อยา่งหน่ึงของภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช้
จะใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการ
มอบอ านาจใหก้บัพนกังานไดมี้ส่วน
ร่วมในการตดัสินใจในการท างาน ผล
คือสามารถลดอตัราการลาออกของ
พนกังาน และสร้างความน่าเช่ือถือ
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ใหก้บัองคก์ร และการมีส่วนร่วมใน
การท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยการผกูพนัธ์ต่อ
องคก์รสร้างไดด้ว้ยการมีส่วนร่วมใน
การท างานดว้ยกนั 

17 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและ 
คุณภาพชีวิตการ
ท างานกบั ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ของ
พนกังาน บริษทั 
ธนาคารกสิกไทย 
จ ากดั (มหาชน) 

อารีรัตน์ สีขาว 
(2555) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัความ
ผกูพนัธ์ต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนั
ในเชิงบวก และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

18 ความรับผิดชอบต่อ
สังคมและส่ิงแวดลอ้ม
กบัความผกูพนัของ
พนกังานกลุ่ม 
Generation Y 

ชมพูนุช บุญ
ประเสริฐ (2555) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ความรับผิดรับชอบต่อสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้ม 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การตลาด
เพื่อสังคมขององคก์ร การบริจาคเพื่อ
การกุศล ขอ้ปฏิบติัทางธุรกิจเพื่อ
แสดงความรับผิดรับชอบต่อสังคม 
และการพฒันาส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละ
บริการตามก าลงัซ้ือของคนระดบัฐาน
ราก ทั้ง 4 ปัจจยัส่งผลในทางบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
และสามารถพยากรณ์ความผกูพนัได ้
โดยการตลาดเพื่อสังคมขององคก์ร
สามารถพยากรณ์ไดใ้นระดบัสูงสุด  

19 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
วฒันธรรมองคก์รและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน

พรทิพย ์ตอ้ย
หม่ืนไวย และ
อมัพาพร ลีลา
มโนธรรม (2562) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ไปในทิศทาง
เดียวกนั 
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โรงพยาบาลเอกชน 
ABC ในจงัหวดั
นครราชสีมา 

20 ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม
ของผูบ้ริหารกบัความ
ผกูพนัในองคก์รของ
ครูโรงเรียนคริสเตียน
สังกดัมูลนิธิแห่งสภา
คริสตจกัรในประเทศ
ไทยเขตจงัหวดั
เชียงราย – เชียงใหม่ 

สุพตัรา สิทธิคง
ตั้ง และพูลสุข 
หิงคานนท ์
(2563) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความ
ผกูพนัในองคก์ร เน่ืองจากผูน้ าท่ีมี
จริยธรรมจะยอ่มไดรั้บความไวว้างใจ 
เช่ือมัน่ ศรัทธา จนผูต้ามท างานเตม็
ความสามารถเพื่อบรรลุจุดประสงค ์
แต่กลบักนัหากไม่มีภาวะผูน้ าเชิง
จริยธรรม ผูต้ามยอ่มไม่ใหค้วาม
ร่วมมือในการปฏิบติังานต่าง ๆ จะไม่
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

21 จริยธรรมในองคก์ร
ธุรกิจกบัความผกูพนั
ในองคก์รของ
พนกังานบริษทั
หลกัทรัพยจ์ดัการ
กองทุน ฟินนัซ่า จ ากดั 

ชุติพณั สุวรรณะ
บุณย ์(2555) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

จริยธรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัต่อความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์ร โดยเม่ือองคก์รมี
จริยธรรมในองคก์ร อยา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ใชอ้  านาจในทางท่ีไม่
ชอบ ปฏิบติังานโดยสุจริต ใหโ้อกาส
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการเติบโตในงาน 
พนกังานจะมีความตั้งใจในการท างาน 
มองเห็นอนาคตของตนเองในองคก์ร 
มีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากขึ้น 
หรืออยา่งการจดัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานใหมี้ความปลอดภยัต่อการ
ท างาน พนกังงานจะเกิดความรู้สึก
ปลอดภยัและตั้งใจท างานบรรลุตาม
เป้าหมายขององคก์ร มีความผกูพนั
กบัองคก์ร 
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22 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วาย ในธุรกิจ
ร้านอาหารระดบัหรู
ในกรุงเทพมหานคร 

ณฐัพล ตรีบุสยะ
รัตน และประ
วีณา คาไซ 
(2564) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ปัจจยัลกัษณะองคก์ร ดา้นนโยบาย
ของบริษทั ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างาน การ
ฝึกอบรมและ พฒันาช่ือเสียงของ
องคก์ร มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน ปัจจยัลกัษณะ
งาน ดา้นความอิสระในงาน ความทา้
ทายของงาน โอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน การมีส่วนร่วมในงาน มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

23 ความรับผิดชอบต่อ
สังคมขององคก์รกบั
ผลกระทบท่ีมีต่อการ
เป็นสมาชิกองคก์รท่ีดี
ของพนกังาน 

ฑชัวงษ ์จุลสวสัด์ิ 
(2558) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ความรับผิดรับชอบต่อสังคมของ
องคก์ร หรือ CSR มีความส าคญัเป็น
อยา่งยิง่ต่อพนกังาน เน่ืองจากความ
รับผิดรับชอบต่อสังคมขององคก์ร ท า
ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ และสร้าง
ความพึงพอใจรวมถึงส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานร่วม
ดว้ย 

24 อิทธิพลของการรับรู้
กิจกรรมความ
รับผิดชอบต่อสังคมท่ี
มีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดี ของ
องคก์ารใน
อุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ 

พนชักร สิมะขจร
บุญ และ
กมลวรรณ ก่อง
นอก (2562) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบั CSR มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของ
องคก์ร เน่ืองจากกิจกรรม CSR มุ่ง
สร้างสรรคใ์หพ้นกังานเกิดประโยชน์
ต่อสังคม ชุมชน จึงเกิดทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร และเกิดพฤติกรรมท่ีแสดง
ความผกูพนัต่อองคก์รขึ้นมา และ
ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีอิทธิพลต่อ
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร จาก
การท่ีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแสดง
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ตนเองเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มี
ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร เม่ือ
พนกังานรับรู้ท่ีดีเก่ียวกบัความเป็น
ธรรมขององคก์ร พนกังานจึงมี
แนวโนม้ท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมในการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

25 การสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์รของ
พนกังานในช่วง
สถานการณ์โควิด - 19 
กบัการท างานแบบ
ปกติใหม่ 

กรรณิกา ธรรม
สอน (2564) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รถือ
เป็นบนัไดขั้นแรกท่ีธุรกิจตอ้งท าใน
ยามท่ีพบเจอกบัสถานการณ์ท่ีมีความ
ยากล าบาก และยงัเป็นอีกหน่ึงกลไกท่ี
จะช่วยสร้างความยัง่ยนืใหก้บัธุรกิจ
ต่อไปในอนาคต โดยการบริหาร
ก าลงัใจของพนกังานนบัเป็นนบัเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด สามารถท าใหเ้กิด 
Deep Engagement กบัพนกังาน ท าให้
พนกังานมัน่ใจวา่แมจ้ะสถานการณ์ย  ้า
แยเ่พียงใดองคก์รก็ยงัคงดูแลพนกังาน
อยา่งถึงท่ีสุด พนกังานพร้อมท่ีจะร่วม
ทุกข ์ร่วมสุขกบัองคก์ร และองคก์รจะ
สามารถด าเนินธุรกิจอยา่งย ัง่ยนืต่อไป
ในอนาคต 

26 รูปแบบความสัมพนัธ์
การจดัการทรัพยากร
มนุษยแ์ละความผกูพนั
องคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างาน : กรณีศึกษา
โรงแรมเขตภาค
ตะวนัออก 

พิพรรธน์ พิเชฐ
ศิรประภา (2559) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวนัออกให้
ความคญักบัภาวะผูน้ า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารซ่ึงส่งผลต่อความสามารถใน
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีจะอุทิศ
ตนใหก้บัองคก์ารและส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีท่ีจะสามารถท าให้องคก์าร
ด ารงอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
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27 ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ในยคุโลกาภิวฒัน์สู่
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

นุช สัทธาฉตัร
มงคล และอรรถ
พล ธรรมไพบูลย ์
(2559) 
 

 ภายใตบ้ริบทของการเปล่ียนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคมในยคุ
โลกาภิวฒัน์ องคก์ารตอ้ง เผชิญกบั
การเปล่ียนแปลงอยา่งไร้รูปแบบ ผูน้ า
องคก์ารตอ้งตระหนกัถึงพลวตัรการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงพบวา่คุณลกัษณะ 
และพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
คนในองคก์าร เป็นแรงผลกัดนั
กระบวนการเปลี่ยนแปลงให้องคก์าร
สามารถขบัเคล่ือนไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และสามารถท าให้
องคก์รสามารถปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์การเปล่ียนแปลงได ้ซ่ึง
การปรับตวัและการต่ืนรู้พร้อมรับกบั
การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองจ าเป็น
ส าหรับการบริหารจดัการองคก์าร
อยา่งย ัง่ยนื 

28 การวิเคราะห์รูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อการรักษาพนกังาน
ใหค้งอยูใ่นองคก์าร 

ชูชิต ชายทวีป 
และธนิษฐา สมยั 
(2563) 

งานวิจยัเชิง
คุณภาพ 
และเชิง
ปริมาณ 

รูปแบบภาวะผูน้ าท่ี มีอิทธิพลต่อการ
ป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์รให้
คงอยูใ่นองคก์ารมี 3 รูปแบบ 
ดงัน้ี ไดแ้ก่ 1. รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่ง
ความสัมพนัธ์ 2. รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่ง
งาน และ 3. รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งการ
เปล่ียนแปลง โดยทั้ง 3 รูปแบบมี
อิทธิพลต่อการป้องกนัพนกังาน
ลาออกจากองคก์รใหค้งอยูใ่นองคก์าร
และโดยเฉพาะอยา่งยิง่รูปแบบภาวะ
ผูน้ ามุ่งงานจะมีความสัมพนัธ์เชิงลบ
ต่อการป้องกนัพนกังานลาออกจาก
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องคก์รใหค้งอยูใ่นองคก์าร ส่วน
รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลง
จะช่วยยกระดบัองคก์ารสู่ความเป็น
เลิศอยา่งย ัง่ยนื 

29 ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบ
ต่อสังคมท่ีส่งผลต่อ
ความไวว้างใจของ
พนกังาน ในบริษทัท่ีมี
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื
ของประเทศไทย 

พรชยั ศกัดา
นุวฒัน์วงศ 
(2562) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคมของ
ผูน้ ามีอิทธิพลต่อความรับผิดรับชอบ
ต่อสังคมขององคก์ร ความรับผิดรับ
ชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อความ
ไวว้างใจในองคก์รของพนกังาน และ
ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคมมี
อิทธิพลต่อความไวว้างใจในองคก์ร
ของพนกังานผา่นความรับผิดรับชอบ
ต่อสังคมขององคก์ร 

30 การน าองคก์รของ
ผูบ้ริหาร กบัความ
ผกูพนัของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา
ท่ีมีประสิทธิภาพใน
การท างานสูงของ
โรงเรียนในเครือ
มูลนิธิคณะเซนตค์าเบ
รียลแห่งประเทศไทย 

ณฐัพฒัน์ 
มงคลวรกิจชยั 
(2559) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

การน าองคก์รของผูบ้ริหาร มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ประกอบดว้ยดา้นการน าองคก์รของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง (วิสัยทศัน์ ค่านิยม 
และพนัธกิจ) ดา้นการกบัก าดูแล
องคก์รและความรับผิดรับชอบต่อ
สังคมในวงกวา้ง(การก ากบัดูแล
องคก์ร การประพฤติปฏิบติัตาม
กฎหมายและมีจริยธรรม และความรับ
ผิดรับชอบต่อสังคมในวงกวา้งและ
การสนบัสนุนชุมชนท่ีส าคญั) 

31 การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาองคก์รอยา่ง
ย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจและ

ณชารี เอ่ียม
สวรรค ์(2562) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ความพึงพอใจของพนกังาน ปัจจยั
ดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ปัจจยั
การส่ือสารวิสัยทศัน์ ปัจจยัดา้นการ
สร้างเครือข่ายในองคก์ร ปัจจยัดา้น
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ความส าเร็จ ของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานวิศวกรใน
อุตสาหกรรมการผลิต 
เจเนอเรชัน่ วาย ตาม
แนวคิด Sustainable 
Leadership 

ความไวว้าง และปัจจยัดา้นความ
ผกูพนัต่อพนกังาน มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญักบักบัความพึงพอใจของ
พนกังาน โดยดา้นผลประโยชน์ระยะ
ยาวสามารถพยากรณ์ไดม้ากท่ีสุด 
ส าหรับความส าเร็จขององคก์ร ปัจจยั
ทางจริยธรรม ปัจจยัดา้นผลประโยชน์
ระยะยาว ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์รอยา่งนุ่มนวล ปัจจยัดา้นการ
ตดัสินใจ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 
ปัจจยัดา้นนวตักรรม และปัจจยั
คุณภาพของงาน มีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญักบัความส าเร็จขององคก์ร 

32 การศึกษาปัจจยัการ
พฒันาอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จของ
องคก์ร สถานภาพ
การเงินขององคก์ร 
และความพึงพอใจใน
การท างาน ท่ีพนกังาน
รับรู้ได ้ตามแนวคิด 
HoneybeeLeadership 
กรณีศึกษา บริษทั
อุตสาหกรรมดา้น
อาหารและเคร่ืองด่ืม
แห่งหน่ึง 

กานตว์ศรี บุญห
ยง (2561) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นดา้นการ
รับรู้ดา้นความส าเร็จขององคก์รท่ี
พนกังานรับรู้ได ้มีทั้งหมด 4 ปัจจยั 
คือปัจจยัดา้นการมอบคุณค่าแก่
พนกังาน ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิง
จริยธรรม ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน และปัจจยัดา้นคุณภาพ
ของงาน ส าหรับปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความคิดเห็นดา้นการรับรู้ดา้น
สถานภาพทางการเงินขององคก์ร มี
ทั้งหมด 3 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นการมี
ส่วนร่วมของพนกังาน ปัจจยัดา้นการ
มอบคุณค่าแก่พนกังานและปัจจยัคา้น
ผลประ โยชน์ในระยะยาว ในส่วน
ของความพึงพอใจของพนกังานปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อ มีทั้งหมด 4 ปัจจยั คือ 
ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน ปัจจยัดา้น
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การมีส่วนร่วมของพนกังาน ปัจจยั
ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร และ
ปัจจยัดา้นการวางแผนการสืบทอด
ภายในองคก์ร 

33 การศึกษาปัจจยัท่ีท า
ใหอ้งคก์รอยูอ่ยา่ง
ย ัง่ยนื ตามแนวคิด 
Sustainable 
Leadership ในธุรกิจ
โรงไฟฟ้าในประเทศ
ไทย 

อภิกิจ กรัยวิเชียร 
(2562) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

การพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังานในธุรกิจโรงไฟฟ้า มีปัจจยัท่ี
มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
จ านวน 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัคา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว และ
คุณภาพของงาน ท่ีมีอิทธิพลอยา่งมี
นยัส าคญั โดยดา้นคุณภาพของงาน 
สามารถพยากรณ์ความพึงพอใจของ
พนกังานไดม้ากท่ีสุด ส าหรับการ
พยากรณ์ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดใ้นอุตสาหกรรมการผลิต มีปัจจยัท่ี
มีประสิทธิภาพ ในการพยากรณ์
จ านวน 1 ปัจจยั คือ การสร้างเครือข่าย
ในองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดผลส าเร็จของ
องคก์รท่ีพนกังานรับรู้ได ้

34 โมเดลความสัมพนัธ์
เชิงสาเหตุระหว่าง
คุณภาพชีวิตการ
ท างานและวฒันธรรม
องค์กรท่ีส่งผล
ต่อ ความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร
สายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 

ศกัด์ิชยั จนัทะ
แสง (2566) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

คุณภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลเชิง
บวกทางตรงและทางออ้มต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาย
สนบัสนุน และวฒันธรรมองคก์รมี
อิทธิพลเชิงบวกทางตรงและทางออ้ม
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรสายสนบัสนุน 

https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
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35 สภาพแวดลอ้มในการ

ท างานและความ
ผกูพนัของพนกังาน
โรงแรม แผนกอาหาร
และเคร่ืองด่ืมใน
จงัหวดัภูเก็ต  

ชยันนัท ์ไชยเสน 
และนารี วีระกิจ 
(2557) 

งานวิจยัเชิง
ปริมาณ 

พนกังานแผนกอาหารและเคร่ืองด่ืมมี
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีและ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัของพนกังาน โดย
สภาพแวดลอ้มการท างานประกอบไป
ดว้ย การท างานเป็นทีม กระบวนการ
ท างานชดัเจน ระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีดี การใหค้วามส าคญั
กบัระเบียบวินยัและกฎกติกาท่ี
ก าหนด การวางแผนล่วงหนา้รับมือ
กบัปัญหา การจ่ายเงินเดือนและ
สวสัดิการอยา่งเหมาะสม 

 
จากการคน้ควา้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี 3 งานวิจยัไดมี้การ

กล่าวเก่ียวกบัภาวะผูน้ า และความยัง่ยืน พบว่าภาวะผูน้ ามีความส าคญักบัการเป็นองคก์รอย่างย ัง่ยนื 
(Iqbal and Ahmad, 2020) (ชูชิต ชายทวีป และธนิษฐา สมยั, 2563) (พิพรรธน์ พิเชฐศิรประภา, 2559) 
โดยงานวิจยัของ Iqbal and Ahmad (2020) ไดส้นับสนุนว่าภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน จ าเป็นส าหรับ
การส่งเสริมคุณค่าและจริยธรรมภายในองค์กร มีบทบาทส าคญัในการสร้างแรงจูงใจและความ
ผูกพนัของพนกังานกบัการพฒันาท่ีย ัง่ยืน จากการคน้ควา้มีงานวิจยัจ านวน 12 งานวิจยัพบว่า ภาวะ
ผู ้น า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร (Ariani, 2014)  (Decuypere and Schaufeli, 2020) 
(Babcock-Roberson and Strickland, 2010 )  (Carasco-Saul, et al., 2015 )  (Fadhilah, et al., 2023 ) 
(Nurtjahjani, et al., 2022) (Qaisar Iqbal and Noor Hazlina Ahmad, 2020) (สิริภพ ศรีณรงค ์มินาโตะ, 
2560) (ธัญชนก รัตนพิบูลย ,์ 2565) (อารีรัตน์ สีขาว, 2555) (สุพตัรา สิทธิคงตั้ง และพูลสุข หิงคา
นนท์, 2563) (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน และประวีณา คาไซ, 2564) และมี 5 งานวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ ามี
อิท ธิพลต่อความผูกพันองค์กร  (Decuypere and Schaufeli, 2020) (Carasco-Saul, et al., 2015) 
(Fadhilah, et al., 2023) (ธัญชนก รัตนพิบูลย์, 2565) (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน และประวีณา คาไซ , 
2564) โดยงานแต่ละงานวิจัยมีรูปแบบภาวะผู ้น าท่ีแตกต่างกัน งานวิจัยของ Decuypere และ 
Schaufeli (2020) และงานวิจยัของ Fadhilah, et al. (2023) กล่าวถึงภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริงมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองค์กร ในขณะท่ีงานวิจยัของ Carasco-Saul, et al. (2015), ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน และ
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ประวีณา คาไซ (2564) และธญัชนก รัตนพิบูลย ์(2565) ไม่ไดมี้การกล่าวรูปแบบหรือประเภทของ
ภาวะผูน้ า เพียงแต่กล่าวภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร  

จากการคน้ควา้ทนทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าความผูกพนัองค์กรมีความเก่ียวขอ้ง
กับความยัง่ยืนขององค์กร โดยงานวิจัยของ พิพรรธน์ พิเชฐศิรประภา (2559) และงานวิจยัของ 
กรรณิกา ธรรมสอน (2564) ไดก้ล่าวถึงความผูกพนัองค์กรเป็นอีกหน่ึงกลไกท่ีจะช่วยสร้างความ
ยัง่ยนืใหก้บัองคก์รผ่านพนกังานขององคก์ร นอกเหนือจากน้ีผูวิ้จยัยงัคน้ควา้งานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลกระทบต่อความผกูพนัองคก์รนอกเหนือจากภาวะผูน้ าพบว่า การฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน การ
ส่งเสริมอ านาจให้กบัพนกังาน การปรับระดบัให้กบัพนกังาน ผลการป้อนกลบัของงาน บุคลิกภาพ
แบบมีมโนธรรม บุคลิกภาพแบบแสดงตวั ความรับผิดรับชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม วฒันธรรม
องค์กร จริยธรรมในองค์กร นโยบายของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน 
พฒันาช่ือเสียงขององค์กร ความอิสระในงาน ความทา้ทายของงาน โอกาสความกา้วหน้าในงาน 
และการมีส่วนร่วมในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร (Rumman, et al.,2020) (ธัญชนก รัตน
พิบูลย,์ 2565) (ชมพูนุช บุญประเสริฐ, 2555) (พรทิพย ์ตอ้ยหม่ืนไวย และอมัพาพร ลีลามโนธรรม, 
2562) (ณัฐพล ตรีบุสยะรัตน และประวีณา คาไซ ,2564) (ฑชัวงษ์ จุลสวสัด์ิ, 2558) (พนัชกร สิมะ
ขจรบุญ และกมลวรรณ ก่องนอก, 2562) โดยตวัแปรบางตวั เช่น การพฒันาพนักงาน การป้องกนั
พนกังานลาออกจากองคก์รกบัองคก์ร จริยธรรม ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม ความรับผิดรับ
ชอบต่อสังคม การรักษาความรู้องค์กร เป็นตน้ เป็นหน่ึงในองค์ประกอบของภาวะผูน้ าองค์กรท่ี
ย ัง่ยนืตามแนวคิดของ Honeybee (Suriyankietkaew, et al., 2022)

ทั้งน้ีจากการคน้ควา้ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่ามีงานวิจยัปัจจุบนัในประเด็น
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืยงัคงพบการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดงักล่าวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รอยู่เป็นจ านวนไม่มาก และการศึกษาท่ีมีความใกลเ้คียงกบัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนจะเป็น
การศึกษาในรูปแบบของการศึกษาดา้นองค์ประกอบต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ความรับผิดรับชอบต่อสังคม หรือ
รับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้มต่อความผูกพนัต่อองค์กร การพฒันาพนักงานต่อส่ิงแวดลอ้มต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร การป้องกันพนักงานลาออกจากองค์กรไวก้ับความผูกพนัต่อองค์กร หรือการ
เติบโตในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้ อีกทั้งในกลุ่มธุรกิจเก่ียวกบัพลงังานในประเทศไทย 
ยงัพบผูว้ิจยัท่ีไดท้ างานวิจยัเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวอยู่ค่อนขา้งน้อย ผูว้ิจยัมองเห็นถึงแนวทางใน
การต่อยอดงานวิจยัจากการทบทวนงานวิจยัจึงศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย  
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินวิจัย 

  
 

การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน
กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้
การวดัผลแบบคร้ังเดียว (One Shot Study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บขอ้มูล และแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างเป็นผูต้อบค าถามดว้ยตนเอง การศึกษาคร้ัง
น้ีมีระเบียบและวิธีการวิจยัเพื่อใหต้รงตามวตัถุประสงค ์โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. กรอบแนวคิดงานวิจยั 
2. สมมติฐานงานวิจยั 
3. ขอ้มูลท่ีใชใ้นวิจยั 
4. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
5. ระยะเวลาในการวิจยั 
6. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
7. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
8. การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผล 

 
 

3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีการน ากรอบแนวคิดภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน Honeybee 

ของ Gayle C. Avery และ Harald Bergsteiner และกรอบแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร Say, Stay, or 
Strive ของ Aon Hewitt มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
                  ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื     ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  Developing People  

Labor Relations  

Retaining Staff  

Succession Planning 

Valuing Staff 

CEO and Top Team 

Ethical Behavior 

Long-Term Perspective 

Organizational Change 

Financial Markets Orientation 

Environmental Responsibility 

Corporate Social Responsibility 

Stakeholders 

The Vision’s Role in the Business 

Consensual and Devolved Decision Making 

Creating Self-Managing Employees 

Team Orientation 

Cultivating a Trusting Atmosphere 

Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership 

Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge 

Innovation 

Staff Engagement 

Quality 

Say  

Stay 

Strive 
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3.2 สมมติฐานงานวิจัย 
จากกรอบแนวคิดท่ีใช้ศึกษาวิจยัขา้งตน้ สามารถอธิบายสมมติฐานตามรายละเอียด

ดา้นล่างน้ี 
 

3.2.1 สมมติฐานท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรด้านการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดี 
(Say) 

H1: ปัจจยัดา้นการพฒันาพนกังาน (Developing People) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์ร
ในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H2: ปัจจยัด้านแรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relations) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรใน
ดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H3: ปัจจยัดา้นการป้องกนัพนักงานลาออกจากองค์กร (Retaining Staff) มีอิทธิพลต่อ
การพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H4: ปัจจยัดา้นการวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) มีอิทธิพลต่อ
การพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H5: ปัจจัยด้านการมอบคุณค่าแก่พนักงาน (Valuing Staff) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H6: ปัจจยัดา้นความร่วมมือกนัระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and Top 
Team) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

H7: ปัจจัยด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H8: ปัจจัยด้านการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H9: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อการพูด
ถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H10: ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) มี
อิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 
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H11: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) มี

อิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H12: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดี (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษัทพลังงานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

H13: ปัจจยัดา้นการตระหนักถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) มีอิทธิพลต่อการ
พูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H14: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี
อิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H15: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 
Decision Making) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H16: ปัจจัยด้านการสร้างการบริหารตนเองกับพนักงาน (Creating Self-Managing 
Employees) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรในดา้นท่ีดี (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

H17: ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์ร
ในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H18: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดี (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษัท
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H19: ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H20: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทั
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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H22: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนักงาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง

องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H23: ปัจจยัด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรใน

ดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 

3.2.2 สมมติฐานท่ีเกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านการด ารงอยู่ (Stay) 
H24: ปัจจัยด้านการพฒันาพนักงาน (Developing People) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 

(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H25: ปัจจยัด้านแรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relations) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) 

ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H26: ปัจจยัดา้นการป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) มีอิทธิพลต่อ

การด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H27: ปัจจยัดา้นการวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) มีอิทธิพลต่อ

การด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H28: ปัจจยัดา้นการมอบคุณค่าแก่พนักงาน (Valuing Staff) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 

(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H29: ปัจจยัด้านความร่วมมือกันระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and 

Top Team) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H31: ปัจจยัดา้นการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H32: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อการ
ด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H33: ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) มี
อิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H34: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) มี
อิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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H35: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 

มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H36: ปัจจยัดา้นการตระหนักถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) มีอิทธิพลต่อการ

ด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H37: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี

อิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H38: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 

Decision Making) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

H39: ปัจจัยด้านการสร้างการบริหารตนเองกับพนักงาน (Creating Self-Managing 
Employees) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H40: ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H41: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

H42 : ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H43: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนกังาน
กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H45: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H46: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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3.2.3 สมมติฐานท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 

(Strive) 
H47: ปัจจยัดา้นการพฒันาพนกังาน (Developing People) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อ

องคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H48: ปัจจยัดา้นแรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relations) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร 

(Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H49: ปัจจยัดา้นการป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) มีอิทธิพลต่อ

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H50: ปัจจยัดา้นการวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) มีอิทธิพลต่อ

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H51: ปัจจยัด้านการมอบคุณค่าแก่พนักงาน (Valuing Staff) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท

เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H52: ปัจจยัด้านความร่วมมือกันระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and 

Top Team) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึง
ในประเทศไทย 

H53: ปัจจยัด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H54: ปัจจยัดา้นการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H55: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H56: ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) มี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H57: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) มี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H58: ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H59: ปัจจยัดา้นการตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) มีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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H60: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี

อิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
H61: ปัจจยัดา้นการตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 

Decision Making) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H62: ปัจจัยด้านการสร้างการบริหารตนเองกับพนักงาน (Creating Self-Managing 
Employees) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึง
ในประเทศไทย 

H63: ปัจจยัด้านการปรับตัวกับทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อ
องคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H64: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H65: ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H66: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทั
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H67: ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H68: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H69: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
(Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

 
 

3.3 ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
งานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยแหล่งขอ้มูลแยก

เป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
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3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลจากการเก็บกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานในกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง

หน่ึงในประเทศไทย จ านวน 396 คน เพือ่น ามาวิเคราะห์ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 1 
พฤษภาคม 2566 จนถึง 31 กรกฎาคม 2566 รวมระยะเวลา 3 เดือน 

 
3.3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ผูว้ิจยัศึกษาคน้ควา้ผา่นทางหนงัสือ บทความจากวารสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงาน

วิจยั  และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 
 

3.4 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาในงานวิจยัเล่มน้ี ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในกลุ่มบริษทั

พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 3,572 คน ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample 
random sampling) จากประชากร เพื่อหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา โดยค านวนขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งจากสูตรการค านวนกลุ่มตวัอยา่งของทาโร ยามาเน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ท่ีค่าความ
คาดเคล่ือน 0.05 ดงัน้ี (Yamane, 1973 อา้งถึงใน วลัลภ รัฐฉตัรานนท,์ 2562) 

n = 
     

n =  
 
n =   359.718 ≈ 360 

          โดย n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดกลุ่มประชากร 
e = ระดบัความแตกต่างของค่าสถิติกบัพารามิเตอร์ 

จากการค านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรการค านวนของทาโร ยามาเน่ จะได้
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 360 คน จากนั้นผูว้ิจยัจึงน ามาค านวนเพิ่มเผื่อกลุ่มตวัอย่าง drop out ระหว่าง
งานวิจยั โดยก าหนดค่า drop out ของกลุ่มตวัอย่างอยู่ท่ีร้อยละ 10 หรือจ านวนกลุ่มตวัอย่างเพิ่มขึ้น
เป็นร้อยละ 110 จากขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรค านวนของของทาโร ยามาเน ผูว้ิจยัค  านวนขนาด
กลุ่มตวัอยา่งเผื่อส าหรับการ drop out โดยค านวนผา่นการใชก้ารเทียบบญัญติัไตรยางคด์งัน้ี 
  ร้อยละ 100 คิดเป็น   ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 360 คน 

N 

1+(N)(e2) 
3,572 

1+(3,572)(0.052) 
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ร้อยละ 110 คิดเป็น  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน     = 396 คน  

จากการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานในกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย จ านวน 396 คน 

 
 

3.5 ระยะเวลาในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิโดยใช้เคร่ืองมือแบบสอบถามตั้งแต่ 

เดือนพฤษภาคม 2566 จนถึงเดือนกรกฎาคม 2566 
 
 

3.6 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามรูปแบบออนไลน์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล สร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิด Honeybee Leadership (Avery and Bergsteiner, 2011) โดยได้
น าแบบสอบถามของ ผศ.ดร. สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว (Suriyankietkaew, 2016) ท่ีได้ดัดแปลง
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนภายใตลิ้ขสิทธ์ิ © แฮร่ี เบอร์กสไตเนอร์ (2010) มา
ประยุกตใ์ช ้และการศึกษาแนวคิด Say, Stay, or Strive (Hewitt, 2015) โดยไดน้ าแบบสอบถามของ
สถานบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล พิจารณาในส่วนของความผูกพนัต่อองคก์รท่ี
ได้มีการดัดแปลงแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของ เอออน ฮิววิท มาประยุกต์ใช้ 
รวมถึงการขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ผศ.ดร. สุภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้ โดยรายละเอียดใน
แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ค าถามเกีย่วกบัข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายกุารท างาน 

โดยแบ่งระดับการวดัข้อมูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ข้อได้แก่ เพศ และ 
สถานภาพ และขอ้มูลประเภทจดัล าดับ (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
และอายกุารท างาน 

ส่วนท่ี 2 ค าถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าองค์กรท่ีย่ังยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership  

แบบสอบความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership แบ่งออกเป็นทั้งหมด 23 ด้าน รวมทั้งส้ิน 53 ข้อ ลักษณะข้อค าถามประกอบด้วยขอ้

360*110 

10
0 
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ค าถามท่ีเป็นเชิงบวก และเชิงลบ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า  (Likert Scale) 5 
ระดบั ดงัน้ี 

  ระดบั 1 คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบั 2 คือ ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบั 3 คือ เฉย ๆ 
  ระดบั 4 คือ เห็นดว้ย 
  ระดบั 5 คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

การให้คะแนนขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามเชิงบวก และขอ้ค าถาม
เชิงลบ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

กลุ่มท่ี 1 ขอ้ค าถามเชิงบวก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 
21, 22, 24, 26, 28, 29, 31, 32, 33, 35, 36, 37, 39, 40, 41, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, และ 
53 

กลุ่มท่ี 2 ขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 2, 4, 6, 8, 10, 12, 23, 25, 27, 30, 34, และ 38 
ตารางท่ี 3.1 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 2 

ระดบัความคิดเห็น ขอ้ค าถามเชิงบวก ขอ้ค าถามเชิงลบ 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉย ๆ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

ส่วนท่ี 3 ค าถามความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay or 
Strive 

แบบสอบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay or Strive 
แบ่งออกเป็นทั้งหมด 3 ดา้น รวมทั้งส้ิน 9 ขอ้ ลกัษณะขอ้ค าถามประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีเป็นเชิง
บวก และเชิงลบ โดยแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบั 1 คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบั 2 คือ ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบั 3 คือ เฉย ๆ 
  ระดบั 4 คือ เห็นดว้ย 
  ระดบั 5 คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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การให้คะแนนขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามเชิงบวก และขอ้ค าถาม

เชิงลบ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
กลุ่มท่ี 1 ขอ้ค าถามเชิงบวก ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 2, 3, 6, 7, 8, และ 9 
กลุ่มท่ี 2 ขอ้ค าถามเชิงลบ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 4, และ 5 

2ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
ระดบัความคิดเห็น ขอ้ค าถามเชิงบวก ขอ้ค าถามเชิงลบ 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 
เฉย ๆ 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 1 

ผูว้ิจยัการแปลผล (Interpretation) ของค่าเฉล่ียในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีสูตรการค านวน
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้นแต่ละช่วงและค าอธิบายช่วงชั้นดงัน้ี (ลือชยั วงษท์อง, 2550 อา้งถึงใน 
อารีวลั มหาธนรัตน์ และรุ่งทิวา หม่ืนปา, 2564) 

สูตรการหาความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  
 
     =  
 
     =  0.8 

การแปลผลส าหรับขอ้มูลส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตาม
แนวคิด Honeybee Leadership และขอ้มูลส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รตาม
แนวคิด Say Stay or Strive มีการแปลความหมายดงัน้ี 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑก์ารแปลผลขอ้มูลส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 

ช่วงชั้น ค าอธิบายส าหรับแปลผล 
1.00 – 1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 เห็นดว้ยนอ้ย 
2.61 – 3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 
3.41 – 4.20 เห็นดว้ยมาก 
4.21 – 5.00 เเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

ค่าสูงสุด - ค่าต่ำสุด 

จำนวนช่วงชั้น 

5 - 1 
5 



40 

 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ และเพื่อให้การวิจยัมีความสมบูรณ์ ผูว้ิจยั

เก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 
3.7.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล

ตามภาคผนวก ก และน าขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Statistics 
Package for the Social Sciences (SPSS) 

 
3.7.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้ขอ้มูลผ่านทางหนงัสือ บทความจากวารสารวิชาการ 

วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยั  และขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 
 

 

3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลผ่านการน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาลงรหัส 

บนัทึก และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
ตามลักษณะของตัวแปรต่าง ๆ แปลผลวิเคราะห์ข้อมูลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามเพื่อใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูลประเภทต่างๆ ดงัน้ี 

 
3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากการใช้สถิติพื้นฐานประกอบด้วย การวิเคราะห์ความถ่ี 

(Frequency) การวิเคราะห์ร้อยละ (Percentage) การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) และการวิเคราะห์ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา อายกุารท างาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic Analysis) 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการใชส้ถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานประกอบดว้ยการ วิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ (Reliability) การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Correlations) และการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) โดยการก าหนดค่านัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัองค์กรของพนักงานกลุ่มบริษทัพลังงานแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถาม
จ านวน 396 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์และประมวลผล ดว้ยสถิติ
เชิงพรรณนา และวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ 
2. ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership 
3. ความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay or Strive 
4. การทดสอบสมมติฐาน 

 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปทางประชากรศาสตร์ 
ผูวิ้จยัวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะทัว่ไปทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างาน น าเสนอขอ้มูลเป็นจ านวนและร้อยละของกลุ่ม
ตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
3ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 203 51.3 
หญิง 191 48.2 

หลากหลาย 2 0.5 
ภาพรวม 396 100 
 
จากตาราง 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 203 คน ร้อยละ 51.3 รองลงมา

เป็นเพศหญิง 191 คน ร้อยละ 48.2 และเพศหลากหลาย 2 คน คิดร้อยละ 0.5  
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4ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายุ 

ช่วงอาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 14 3.5 
26 - 41 ปี 204 51.5 
42 - 57 ปี 140 35.4 
58 ปี ขึ้นไป 38 9.6 
ภาพรวม 396 100 
จากตาราง 4.2 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง  26 – 41 ปี 204 คน ร้อยละ 

51.5 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 42 – 57 ปี 140 คน ร้อยละ 35.4 ช่วงอายุ 58 ปีขึ้นไป 38 คน ร้อยละ 9.6 
และช่วงอายตุ ่ากวา่ 25 ปี 14 คน ร้อยละ 3.5 
 
5ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 180 45.5 
สมรส 201 50.7 
หยา่ร้าง 5 1.3 
แยกกนัอยู ่ 10 2.5 
ภาพรวม 396 100 
จากตาราง 4.3 พบว่าสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ อยู่ในสถานภาพสมรส 201 

คน ร้อยละ 50.7 รองลงมา สถานภาพโสด 180 คน ร้อยละ 45.5 สถานภาพแยกกนัอยู่ 10 คน ร้อยละ 
2.5 และสถานภาพหยา่ร้าง 5 คน ร้อยละ 1.3 

 
6ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 28 7.1 

ปริญญาตรี 92 23.2 
ปริญญาโท 273 68.9 
ปริญญาเอก 3 0.8 
ภาพรวม 396 100 
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จากตาราง 4.4 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดระดบัระดบัปริญญาโท 

273 คน ร้อยละ 68.9 รองลงมาระดบัปริญญาตรี 92 คน ร้อยละ 23.2 ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 28 คน 
ร้อยละ 7.1 และระดบัปริญญาเอกจ านวน 3 คนร้อยละ 0.8  
7ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอายกุารท างาน 

อายกุารท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 2 0.5 

1 - 5 ปี 65 16.4 
6 - 10 ปี 122 30.8 

11 ปี ขึ้นไป 207 52.3 
ภาพรวม 396 100 
จากตาราง 4.5 พบกว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 11 ปีขึ้นไป 207 คน ร้อยละ 

52.3 รองลงมา 6 – 10 ปี 122 คน ร้อยละ 30.8 1 – 5 ปี 65 คน ร้อยละ 16.4 และน้อยกว่า 1 ปี 2 คน 
ร้อยละ 0.5 
   
 

4.2 ภาวะผู้น าองค์กรที่ยั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ทั้ง 23 ดา้น โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตาราง
ต่อไปน้ี 
8ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

การพฒันาพนกังาน (Developing People) 4.41 0.57 มากท่ีสุด 
แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 4.39 0.57 มากท่ีสุด 
การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) 4.49 0.57 มากท่ีสุด 
การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) 3.84 0.75 มาก 
การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 4.29 0.67 มากท่ีสุด 
ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั 
(CEO and Top Team) 

4.66 0.55 มากท่ีสุด 
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พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 4.54 0.53 มากท่ีสุด 
การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 4.57 0.56 มากท่ีสุด 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 4.43 0.52 มากท่ีสุด 
ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets 
Independence) 

1.63 0.65 นอ้ยท่ีสุด 

ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 
Responsibility) 

3.86 0.79 มาก 

ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility (CSR)) 

4.39 0.67 มากท่ีสุด 

การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 4.54 0.53 มากท่ีสุด 
บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the 
Business) 

4.56 0.52 มากท่ีสุด 

การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual 
and Devolved Decision Making) 

4.19 0.71 มาก 

การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating Self-
Managing Employees) 

2.94 0.26 ปานกลาง 

การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 4.38 0.61 มากท่ีสุด 
การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ 
(Cultivating a Trusting Atmosphere) 

4.33 0.73 มากท่ีสุด 

การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ี
ย ัง่ยนื (Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership) 

4.42 0.60 มากท่ีสุด 

การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and 
Retaining the Organization’s Knowledge) 

4.33 0.61 มากท่ีสุด 

นวตักรรม (Innovation) 4.42 0.57 มากท่ีสุด 
ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 4.65 0.51 มากท่ีสุด 
คุณภาพของงาน (Quality of Task) 4.59 0.53 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.21 0.37 มากท่ีสุด 
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จากตาราง 4.6 พบวา่ ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มองวา่องคก์รมีภาวะผูน้ า

องค์กรท่ีย ัง่ยืนโดยรวมในระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.21 โดยด้านความร่วมมือกันระหว่างทีม
ผูบ้ริหารและประธานบริษทัในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.66 รองลงมาดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน
ในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.65 ดา้นคุณภาพของงานในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.59 ดา้นการมอง
การณ์ไกลในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.57 ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์รในระดบัมากท่ีสุดมี
ค่าเฉล่ีย 4.56 ดา้นการตระหนักถึงถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในระดบั
มากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.54 ดา้นการป้องกนัพนักงานลาออกจากองค์กรในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.49 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์รในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.43 ดา้นการมอบคุณค่าแก่พนักงานและ
ดา้นนวตักรรมในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.42 ดา้นการพฒันาพนักงานในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
4.41 ดา้นแรงงานสัมพนัธ์และดา้นความรับผิดรับชอบต่อสังคมในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.39 ดา้น
การปรับตวักบัทีมในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.38 ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความ
เช่ือใจและดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.33 ดา้นการมอบ
คุณค่าแก่พนกังานในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.29 ดา้นการตดัสินใจอย่างสมคัรใจและการเสียสละ
ในระดบัมากค่าเฉล่ีย 4.19 ดา้นความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้มในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.86 ดา้นการ
วางแผนการทดแทนต าแหน่งในระดบัมากค่าเฉล่ีย 3.84 ดา้นการสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน
ในระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 2.94 และดา้นความเป็นอิสระของตลาดการเงินในระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
1.63 ทั้งน้ีส าหรับการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงแบนมาตราฐาน เพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้ า
องคก์รท่ีย ัง่ยนืในแต่ละดา้นรายแต่ละขอ้ค าถามสามารถดูเพิ่มเติมไดท่ี้ภาคผนวก ข. 
 
 

4.3 ความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay or Strive 
การวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay or Strive โดยน าเสนอขอ้มูล

ในรูปแบบของค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางต่อไปน้ี 
ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด 
Say Stay or Strive 

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร x ̅ S.D. การแปลผล 
การพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) 4.74 0.44 มากท่ีสุด 
การด ารงอยู ่(Stay) 4.42 0.73 มากท่ีสุด 
ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 4.65 0.51 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.60 0.49 มากท่ีสุด 
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จากตาราง 4.7 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุดมี

ค่าเฉล่ีย 4.60 โดยด้านการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดีมีค่าเฉล่ีย 4.74 รองลงมาด้านความทุ่มเทเพื่อ
องคก์รมีค่าเฉล่ีย 4.65 ถดัมามาดา้นการด ารงอยูมี่ค่าเฉล่ีย 4.42 ทั้งน้ีส าหรับการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และ
ค่าเบ่ียงแบนมาตราฐาน เพิ่มเติมเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรในแต่ละด้านรายแต่ละขอ้ค าถาม
สามารถดูเพิ่มเติมไดท่ี้ภาคผนวก ข. 

 
 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ท่ีส่งผล

ต่อความผูกพนัองค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย มีสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

 
4.4.1 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์ของความเช่ือมั่น (Reliability) 
ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) 

โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับวิจยัดา้นสังคมศาสตร์ (SPSS) ค  านวนหาค่า
สัมประสิทธ์ิของความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha coefficient, ∝) วดัความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ของขอ้ความค าถามต่าง ๆ โดยมีเกณฑก์ารประเมินค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาค
รอนบาชของ George and Mallery (2003) ดงัตารางท่ี 4.8 เพื่อพิจารณาการคงอยู่หรือตดัออกของขอ้
ค าถามนั้น โดยไดผ้ลการทดสอบความน่าเช่ือถือดงัตารางท่ี 4.9 

 
ตารางท่ี 4.8 การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาช (∝) การแปลผล 

∝<0.5 ไม่ยอมรับ 
0.5 ≤ ∝ <0.6 แย ่
0.6 ≤ ∝ < 0.7 น่าสงสัย 
0.7 ≤ ∝ < 0.8 ยอมรับได ้
0.8 ≤ ∝ < 0.9 ดี 

≥ 0.9 ดีมาก 
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ตารางท่ี 4.9 การทดสอบระดับความเช่ือมั่นภายหลงัจากการท าแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยท่ีศึกษา 
Cronbach’s Alpha Coefficient 

จากการศึกษาจริง 

ภาวะผู้น าองค์กรท่ีย่ังยืน 0.95 
การพฒันาพนกังาน (Developing People) 0.33 
แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 0.43 
การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร 
(Retaining Staff) 

-0.03 

การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Planning) 

0.09 

การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 0.48 
ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและ
ประธานบริษทั (CEO and Top Team) 

0.50 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 0.93 
การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 0.92 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational 
Change) 

0.81 

ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial 
Markets Independence) 

0.53 

ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
(Environmental Responsibility) 

-0.15 

ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility (CSR)) 

0.38 

การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
(Stakeholders) 

0.59 

บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s 
Role in the Business) 

0.79 

การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ 
(Consensual and Devolved Decision Making) 

0.67 



49 

 
การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน 
(Creating Self-Managing Employees) 

-5.43 

การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 0.91 
การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความ
เช่ือใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) 

0.93 

การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องคก์รท่ีย ัง่ยนื (Forming an Organizational 
Culture that Enables Sustainable Leadership) 

0.82 

การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing 
and Retaining the Organization’s Knowledge) 

0.86 

นวตักรรม (Innovation) 0.86 
ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 0.73 
คุณภาพของงาน (Quality of Task) 0.87 
ความผูกพนัต่อองค์กร 0.90 
การพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) 0.86 
การด ารงอยู ่(Stay) 0.83 
ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 0.91 

  
จากตาราง 4.9 การทดสอบหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช (Cronbach’s alpha) 

เป็นการหาค่า “สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น” (Coefficient of Reliability) โดยจากเกณฑ์การ
พิจารณาการประเมินค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช (George and Mallery, 2003) ค่าท่ียอมรับได้
อยู่ท่ีมากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 ขึ้ นไป พบว่าระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาชเท่ากบั 0.96 โดยตวัแปรภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาชเท่ากบั 0.95 โดยเม่ือพิจารณารายดา้นท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช มากกวา่
หรือเท่ากบั 0.7 มีจ านวน 11 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) , ดา้นการ
มองการณ์ไกล (Long-Term Perspective), ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), 
ด้านบทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร (The Vision’s Role in the Business), ด้านการปรับตวักับทีม 
(Team Orientation), ด้านการปลูกผังสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere), ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน (Forming 
an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership), ด้านการรักษาและส่งต่อความรู้
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ขององค์กร (Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge), ด้านนวตักรรม (Innovation), 
ด้านความผูกพันต่อพนักงาน (Staff Engagement), และด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) 
ส าหรับตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์รมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาชเท่ากบั 0.9 เม่ือพิจารณาราย
ดา้นมีตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 มีจ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say), การด ารงอยู่ (Stay), และดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 
อยา่งไรก็ตามส าหรับดา้นท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาชต ่ากวา่ 0.7 จะไม่ถูกน ามาพิจารณาตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีภายหลงักจาการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาชจึงสามารถ
เขียนกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือไดด้งัน้ี  
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ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent 
Variables)         
                 ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื      ความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากการกรอบงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือ ผูว้ิจยัสรุปสมมติฐานท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความ
น่าเช่ือถือต ่ากวา่ 0.70 จะเหลือสมมติฐาน 33 ขอ้ ดงัน้ี 

H7: ปัจจัยด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H8: ปัจจัยด้านการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H9: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อการพูด
ถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

Ethical Behavior 

Long-Term Perspective 

Organizational Change 

The Vision’s Role in the Business 

Team Orientation 

Cultivating a Trusting Atmosphere 

Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership 

Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge 

Innovation 

Staff Engagement 

Quality 

Say  

Stay 

Strive 
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H14: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี

อิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย 

H17: ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์ร
ในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H18: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดี (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษัท
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H19: ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H20: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทั
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H21: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี (Say) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H22: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนักงาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อการพูดถึง
องคก์รในดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H23: ปัจจยัด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อการพูดถึงองค์กรใน
ดา้นท่ีดี (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H30: ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H31: ปัจจยัดา้นการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H32: ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อการ
ด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H37: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี
อิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H40: ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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H41: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 

Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

H42 : ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H43: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย 

H44: ปัจจยัดา้นนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนกังาน
กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H45: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H46: ปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่ (Stay) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H53: ปัจจยัด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H54: ปัจจยัดา้นการมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H55: ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีอิทธิพลต่อความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H60: ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) มี
อิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H63: ปัจจยัด้านการปรับตัวกับทีม (Team Orientation) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อ
องคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H64: ปัจจยัด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a 
Trusting Atmosphere) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย 
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H65: ปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืน 

(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H66: ปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทั
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H67: ปัจจยัด้านนวตักรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) 
ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H68: ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H69: ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
(Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

 
4.4.2 การวิเคราะห์สถิติสหสัมพนัธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ผูว้ิจยัทดสอบสมมติฐานหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตาม

แนวคิด Honeybee Leadership กบัความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive ของพนกังาน
กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยพิจารณาเฉพาะปัจจยัท่ีมีผลสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมัน่มากกว่า 0.70 มาใช้ในการวิเคราะห์โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีสัญลกัษณ์ท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

 
9ตารางท่ี 4.10 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าตวัแปรอิสระ 

สัญลกัษณ์ แทนค่าตวัแปร 
ETH Ethical Behavior 
LTP Long-Term Perspective 
ORG Organizational Change 
VIS The Vision’s Role in the Business 
TEAM Team Orientation 
CUL Forming an Organizational Culture that 

Enables Sustainable Leadership 
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KNOW Sharing and Retaining the Organization’s 

Knowledge 
TRUS Cultivating a Trusting Atmosphere 
INNO Innovation 
STFE Staff Engagement 
QUA Quality 

 
ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตัวแปรอิสระ (Independence Variable) และตัว

แปรตาม (Dependent Variable) ระหว่างข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ
ส าหรับการวิจยัสังคมศาสตร์ (SPSS) ดงัน้ี  
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10ตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
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* = Significant ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  

จากตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้ า
องคก์รท่ีย ัง่ยนื 11 ดา้นกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้นของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย ดว้ยสมมติฐานดงัน้ี 

H0 : ปั จจัยภาวะผู ้น า องค์กร ท่ี ย ั่ง ยืนตามแนวคิ ด  Honeybee Leadership ไม่ มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive ของพนักงานกลุ่มบริษัท
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

H1 : ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่า Significant มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีลายละเอียดดงัน้ี 

เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนกบัความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ี
ย ัง่ยืน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลง
องคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร ดา้นการปลูกผงัสร้าง
บรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพ
ของงาน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) กล่าวคือปัจจยัทั้ง 11 ปัจจยัขา้งตน้มีความผูกพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้นคือ ดา้นการพูดถึงองค์กร
ในดา้นท่ีดี, ดา้นการด ารงอยู ่และดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
4.4.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ผูว้ิจยัวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์

ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ระหว่างตัวแปรภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน 11 ด้าน ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership กบัตวัแปรตาม 3 ดา้น ของความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive 
ดงัน้ี 
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11ตารางท่ี 4.12 สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สัญลกัษณ์ แทนค่าสถิติ 

R ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) 
R2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient Determination) 
B ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 

Beta ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานเป็นรายองคป์ระกอบ (Standard Solution) 
t ค่าสถิติทดสอบซ่ึงมีการแจกแจงแบบ T 

Sig. ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 

12ตารางท่ี 4.13 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.776a 0.602 0.590 0.28399 

a. Predictors : ETH, LTP, ORG, VIS, TEAM, CUL, KNOW, TRUS, STFE, INNO, QUA 
  

จากตาราง 4.13 พบว่าปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน 11 ดา้นท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการพูดถึงองค์กรในด้านบวก (Say) คือ ด้านพฤติกรรมเชิง
จริยธรรม ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร 
ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ดา้นการ
รักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ ดา้น
นวตักรรม ดา้นความผูกพนัต่อพนักงาน และดา้นคุณภาพของงาน สามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวั
แปรความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ร้อยละ 59 (Adjusted R2= 0.590) 
ท่ีเหลืออีกร้อยละ 41 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึง
องคก์รในดา้นบวก (Say) 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 1.398 0.160  8.744 0.000 
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ETH -0.051 0.050 -0.060 -1.014 0.311 
LTP 0.061 0.043 0.077 1.411 0.159 
ORG 0.115 0.052 0.135 2.201 0.028 
VIS 0.102 0.050 0.118 2.049 0.041 
TEAM -0.078 0.046 -0.106 -1.688 0.092 
CUL 0.141 0.047 0.191 3.017 0.003 
KNOW 0.022 0.036 0.030 0.605 0.545 
TRUS -0.086 0.045 -0.143 -1.932 0.054 
INNO -0.003 0.059 -0.003 -0.045 0.964 
STFE 0.574 0.049 0.665 11.615 0.000 
QUA -0.073 0.048 -0.087 -1.543 0.124 

  
จากตาราง 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีมีประสิทธิภาพ

ในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) ดว้ยสมมติฐานทาง
สถิติดงัน้ี 

H0 : ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 

H1 : ปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 

จากสมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่า Significant มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีลายละเอียดดงัน้ี 

พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการพูดถึง
องคก์รในดา้นบวก (Say) 4 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.028 
และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.135 กล่าวคือ ถา้การเปล่ียนแปลงองคก์รเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผล
ต่อการพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย
เพิ่มขึ้น 0.135 หน่วย 

ปัจจยัด้านบทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร (The Vision’s Role in the Business) มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.041 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.118 กล่าวคือ ถา้บทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร
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เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.118 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 และค่าคะแนน
ดิบ (β) เท่ากับ 0.191 กล่าวคือ ถา้การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.191 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.665 กล่าวคือ ถา้ความผกูพนัของพนกังานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการ
พูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 
0.665 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์การพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) ของพนักงาน
กลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยไดด้งัน้ี 

SAY = 1.398 + 0.135(ORG) + 0.118(VIS) + 0.191(CUL) + 0.665(STFE) 
ส่วนปัจจยัด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior), ด้านการมองการณ์ไกล 

(Long-Term Perspective), ด้านการปรับตัวกับทีม (Team Orientation), ด้านการรักษาและส่งต่อ
ความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge), ด้านการปลูกผงัสร้าง
บรรยากาศท่ี เต็มไปด้วยความ เ ช่ือใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere), ด้านนวัตกรรม 
(Innovation) และด้านคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่าปัจจัย
ด้านดังกล่าวข้างต้นไม่ส่งผลต่อการพูดถึงองค์กรในด้านบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษัท
พลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริม
ภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน และด้านความผูกพนัต่อพนักงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรตาม
แนวคิด Say Stay Strive ดา้นการพูดถึงองค์กรในดา้นบวก (Say) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 9, 14, 19 และ 22 
ส่วนภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร ดา้นการ
ปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ ดา้นนวตักรรม และดา้นคุณภาพของงาน ไม่ส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive ดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ของ
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พนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้ 7, 8, 17, 18, 20, 21 และ 23 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ไดด้งัน้ี 

 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื     ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 
 

 
 
 
 

ตารางท่ี 4.15 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.668a 0.446 0.430 0.55387 

a. Predictors : ETH, LTP, ORG, VIS, TEAM, CUL, KNOW, TRUS, STFE, INNO, QUA 
 

จากตาราง 4.15 พบว่าปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการด ารงอยู่ (Stay) ทั้ง 11 ปัจจยั คือ ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม  ดา้น
การมองการณ์ไกล ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร ด้านบทบาทของวิสัยทัศน์ในองค์กร ด้านการ
ปรับตวักบัทีม ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื ดา้นการรักษาและ
ส่งต่อความรู้ขององค์กร ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ ดา้นนวตักรรม 
ด้านความผูกพนัต่อพนักงาน และด้านคุณภาพของงานสามารถเป็นตวัแทนท่ีดีของตวัแปรความ
ผูกพนัต่อองคก์รด้านการด ารงอยู่ (Stay) ร้อยละ 43 (Adjusted R2= 0.430) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 57 เป็น
ผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณาโดยมีผลการทดสอบดงัน้ี 

 
 

Organizational Change 

The Vision’s Role in the Business 

Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership 

Staff Engagement 

Say  
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการด ารง
อยู ่(Stay) 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.070 0.312  0.225 0.822 
ETH 0.093 0.098 0.067 0.951 0.342 
LTP -0.108 0.084 -0.083 -1.292 0.197 
ORG 0.013 0.102 0.009 0.131 0.896 
VIS 0.522 0.097 0.368 5.402 0.000 
TEAM -0.105 0.090 -0.087 -1.165 0.245 
CUL 0.254 0.091 0.209 2.790 0.006 
KNOW 0.004 0.071 0.003 0.056 0.955 
TRUS -0.101 0.087 -0.101 -1.163 0.246 
INNO -0.014 0.115 -0.011 -0.119 0.905 
STFE 0.818 0.096 0.573 8.487 0.000 
QUA -0.436 0.093 -0.313 -4.700 0.000 

จากตาราง 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(Stay) ดว้ยสมมติฐานทางสถิติดงัน้ี 

H0 : ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

H1 : ปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่า Significant มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีลายละเอียดดงัน้ี 

พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู่ 
(Stay) 4 ปัจจยั คือ 

ปัจจยัด้านบทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร (The Vision’s Role in the Business) มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.368 กล่าวคือ ถา้บทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร



63 

 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลังงานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.368 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 และค่าคะแนน
ดิบ (β) เท่ากับ 0.209 กล่าวคือ ถา้การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลังงานแห่งหน่ึงใน
ประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.209 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากบั 0.573 กล่าวคือ ถา้ความผกูพนัของพนกังานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการ
ด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.573 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ 
(β) เท่ากบั -0.313 กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อการด ารงอยู่ (Stay) ของ
พนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยลดลง 0.313 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์การด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังาน
แห่งหน่ึงในประเทศไทยไดด้งัน้ี 

STAY = 0.070 + 0.368(VIS) + 0.209(CUL) + 0.573(STFE) – 0.313(QUA) 
ส่วนปัจจยัด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior), ด้านการมองการณ์ไกล 

(Long-Term Perspective), ดา้นการเปล่ียนแปลงองค์กร (Organizational Change), ดา้นการปรับตวั
กบัทีม (Team Orientation), ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge), ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ (Cultivating 
a Trusting Atmosphere) และดา้นนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig. มากกวา่ 0.05 สรุปปัจจยัดงักล่าว
ขา้งตน้ไม่ส่งผลต่อการด ารงอยู ่(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

สรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจัยด้าน
บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน 
ดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด 
Say Stay Strive ดา้นการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 37, 42, 45 และ 46 ส่วนภาวะผูน้ าองคก์รท่ี
ย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ดา้นการมองการณ์ไกล 
ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร ดา้น
การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ และดา้นนวตักรรม ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
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องค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive ดา้นการด ารงอยู่ (Stay) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 30, 31, 32, 40, 41, 43 
และ 44 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านการ
ด ารงอยู ่(Stay) ไดด้งัน้ี 

 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื     ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 
 

 
 

 
ตารางท่ี 4.17 ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee ท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.789a 0.623 0.612 0.31567 

a. Predictors : ETH, LTP, ORG, VIS, TEAM, CUL, KNOW, TRUS, STFE, INNO, QUA 
 

จากตาราง 4.17 พบว่าปัจจัยภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีมี
ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ทั้ง 11 ปัจจยั 
คือ ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาท
ของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องคก์รท่ีย ัง่ยืน ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไป
ดว้ยความเช่ือใจ ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพของงานสามารถเป็น
ตัวแทนท่ีดีของตัวแปรความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ร้อยละ 61.2 
(Adjusted R2= 0.612) ท่ีเหลืออีกร้อยละ 38.8 เป็นผลจากตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาพิจารณาโดยมี
ผลการทดสอบดงัน้ี 

 
 

Quality 

The Vision’s Role in the Business 

Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership 

Staff Engagement 

Stay 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามความผูกพนัต่อองค์กรด้านความ
ทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 0.932 0.178  5.245 0.000 
ETH -0.065 0.056 -0.067 -1.159 0.247 
LTP -0.005 0.048 -0.006 -0.106 0.916 
ORG 0.094 0.058 0.096 1.604 0.109 
VIS 0.063 0.055 0.064 1.134 0.257 
TEAM -0.106 0.051 -0.127 -2.065 0.040 
CUL 0.190 0.052 0.226 3.662 0.000 
KNOW -0.031 0.041 -0.037 -0.754 0.451 
TRUS 0.046 0.050 0.066 0.918 0.359 
INNO 0.128 0.066 0.145 1.956 0.051 
STFE 0.248 0.055 0.251 4.512 0.000 
QUA 0.255 0.053 0.265 4.823 0.000 

จากตาราง 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ดว้ยสมมติฐานทางสถิติ
ดงัน้ี 

H0 : ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีไม่มีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 

H1 : ปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee ท่ีมีประสิทธิภาพในการ
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 

จากสมมติฐาน จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเม่ือ
ค่า Significant มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานมีลายละเอียดดงัน้ี 

พบว่ามีปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเท
เพื่อองคก์ร (Strive)  4 ปัจจยั คือ 
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ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 และค่าคะแนน

ดิบ (β) เท่ากบั -0.127 กล่าวคือ ถา้การปรับตวักบัทีมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความทุ่มเทเพื่อ
องคก์ร (Strive)  ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยลดลง 0.127 หน่วย 

ปัจจยัดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนน
ดิบ (β) เท่ากับ 0.226 กล่าวคือ ถา้การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive)  ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.226 หน่วย 

ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่า
คะแนนดิบ (β) เท่ากับ 0.251 กล่าวคือ ถา้ความผูกพนัของพนักงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อ
ความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 
0.251 หน่วย 

ปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน (Quality of Task) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และค่าคะแนนดิบ 
(β) เท่ากบั 0.265 กล่าวคือ ถา้คุณภาพของงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร 
(Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 0.265 หน่วย 

สามารถเขียนสมการการพยากรณ์ความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่ม
บริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทยไดด้งัน้ี 

STRIVE = 0.932 - 0.127(TEAM) + 0.226(CUL) + 0.251(STFE) + 0.265(QUA) 
ส่วนปัจจยัด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior), ด้านการมองการณ์ไกล 

(Long-Term Perspective), ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change), ดา้นบทบาทของ
วิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business), ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร 
(Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge), ด้านการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไป
ด้วยความเช่ือใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) และด้านนวตักรรม (Innovation) มีค่า Sig. 
มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่าปัจจัยดังกล่าวข้างต้นไม่ส่งผลต่อความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของ
พนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์ร
ท่ีย ัง่ยืน ดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รตาม
แนวคิด Say Stay Strive ดา้นความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 63, 65, 68 และ 69 
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ส่วนภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการ
รักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ  และ
ดา้นนวตักรรม ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive ดา้นความทุ่มเทเพื่อ
องคก์ร (Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 53, 54, 55, 60, 64, 66 และ 67 ซ่ึงสามารถสรุปปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร
ท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ไดด้งัน้ี 

 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)    ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื     ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 
 

 
 
 

ตารางท่ี 4.19 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ภายหลงัจากการทดทอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 8: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 14: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the 
Business) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 17: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 18: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ 
(Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 19: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 

ยอมรับ 

Quality 

Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership 

Staff Engagement 

Strive 

Team Orientation 
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สมมติฐานท่ี 20: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining 
the Organization’s Knowledge) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 22: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 23: คุณภาพของงาน (Quality of Task) ปฏิเสธ 

จากตาราง 4.19 สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน ปัจจัยด้านการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริม
ภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน และดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการ
พูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย จึงยอมรับ
สมมติฐานขอ้ 9, 14, 19 และ 22 

 
ตารางท่ี 4.20 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้น
การด ารงอยู ่(Stay) ภายหลงัจากการทดทอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

การด ารงอยู ่(Stay) 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 31: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 37: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the 
Business) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 40: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 41: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ 
(Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 42: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 43: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining 
the Organization’s Knowledge) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 44: นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 45: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน (Quality of Task) ยอมรับ 
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จากตาราง 4.20 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน ปัจจยัดา้นบทบาท

ของวิสัยทศัน์ในองค์กร ด้านการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน ด้าน
ความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู่ 
(Stay) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 37, 42, 45 
และ 46 
 
ตารางท่ี 4.21 สรุปผลสมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ภายหลงัจากการทดทอบค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
สมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้น

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 53: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 54: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 55: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 60: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the 
Business) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 63: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 64: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ 
(Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 65: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื 
(Forming an Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 66: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining 
the Organization’s Knowledge) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 67: นวตักรรม (Innovation) ปฏิเสธ 
สมมติฐานท่ี 68: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) ยอมรับ 
สมมติฐานท่ี 69: คุณภาพของงาน (Quality of Task) ยอมรับ 

จากตาราง 4.21 สามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื ปัจจยัดา้นการปรับตวั
กับทีม ด้านการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน ด้านความผูกพนัต่อ
พนักงาน และด้านคุณภาพของงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร 
(Strive) ของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 63, 65, 
68 และ 69 
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ตารางท่ี 4.22 สรุปผลสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

สมมติฐานท่ีสนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) (4 สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 
     สมมติฐานท่ี 14: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) 
     สมมติฐานท่ี 19: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 
     สมมติฐานท่ี 22: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(Stay) (4 สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 37: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) 
     สมมติฐานท่ี 42: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 
     สมมติฐานท่ี 45: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 
     สมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน (Quality of Task) 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) (4 สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 63: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 
     สมมติฐานท่ี 65: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Forming an 
Organizational Culture that Enables Sustainable Leadership) 
     สมมติฐานท่ี 68: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) 
     สมมติฐานท่ี 69: คุณภาพของงาน (Quality of Task) 

จากตาราง 4.22 พบว่าสมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) มี 4 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 9: 
การเปล่ียนแปลงองคก์ร สมมติฐานท่ี 14: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร สมมติฐานท่ี 19: การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื และสมมติฐานท่ี 22: ความผกูพนัต่อพนกังาน 

สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ด้านการด ารงอยู่ (Stay) มี 4 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 37: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร 
สมมติฐานท่ี 42: การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน สมมติฐานท่ี 45: 
ความผกูพนัต่อพนกังาน และสมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน  



71 

 
สมมติฐานท่ีสนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) มี 4 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 63: การปรับตวักบัทีม สมมติฐาน
ท่ี 65: การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื สมมติฐานท่ี 68: ความผกูพนัต่อ
พนกังาน และสมมติฐานท่ี 69: คุณภาพของงาน  

 
13ตารางท่ี 4.23 สรุปผลสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุน 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) (19 
สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 1: การพฒันาพนกังาน (Developing People) 
     สมมติฐานท่ี 2: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 
     สมมติฐานท่ี 3: การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) 
     สมมติฐานท่ี 4: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) 
     สมมติฐานท่ี 5: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 
     สมมติฐานท่ี 6: ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and Top 
Team) 
     สมมติฐานท่ี 7: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 
     สมมติฐานท่ี 8: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 
     สมมติฐานท่ี 10: ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) 
     สมมติฐานท่ี 11: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
     สมมติฐานท่ี 12: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
     สมมติฐานท่ี 13: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
     สมมติฐานท่ี 15: การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 
Decision  
     Making) 
     สมมติฐานท่ี 16: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating Self-Managing 
Employees) 
     สมมติฐานท่ี 17: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 
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     สมมติฐานท่ี 18: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ (Cultivating a Trusting  
     Atmosphere) 
     สมมติฐานท่ี 20: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) 
     สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม (Innovation) 
     สมมติฐานท่ี 23: คุณภาพของงาน (Quality of Task) 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการด ารงอยู ่(Stay) (19 สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 24: การพฒันาพนกังาน (Developing People) 
     สมมติฐานท่ี 25: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 
     สมมติฐานท่ี 26: การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) 
     สมมติฐานท่ี 27: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) 
     สมมติฐานท่ี 28: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 
     สมมติฐานท่ี 29: ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and Top 
Team) 
     สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 
     สมมติฐานท่ี 31: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 
     สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 
     สมมติฐานท่ี 33: ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) 
     สมมติฐานท่ี 34: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
     สมมติฐานท่ี 35: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
     สมมติฐานท่ี 36: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
     สมมติฐานท่ี 38: การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 
Decision  
     Making) 
     สมมติฐานท่ี 39: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating Self-Managing 
Employees) 
     สมมติฐานท่ี 40: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) 
     สมมติฐานท่ี 41: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ (Cultivating a Trusting  
     Atmosphere) 
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     สมมติฐานท่ี 43: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining the 
Organization’s  Knowledge) 
     สมมติฐานท่ี 44: นวตักรรม (Innovation) 
ปัจจยัท่ีไม่สนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) (19 สมมติฐาน) 
     สมมติฐานท่ี 47: การพฒันาพนกังาน (Developing People) 
     สมมติฐานท่ี 48: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) 
     สมมติฐานท่ี 49: การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร (Retaining Staff) 
     สมมติฐานท่ี 50: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession Planning) 
     สมมติฐานท่ี 51: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) 
     สมมติฐานท่ี 52: ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั (CEO and Top 
Team) 
     สมมติฐานท่ี 53: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) 
     สมมติฐานท่ี 54: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) 
     สมมติฐานท่ี 55: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) 
     สมมติฐานท่ี 56: ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial Markets Independence) 
     สมมติฐานท่ี 57: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental Responsibility) 
     สมมติฐานท่ี 58: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social Responsibility (CSR)) 
     สมมติฐานท่ี 59: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) 
     สมมติฐานท่ี 60: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role in the Business) 
     สมมติฐานท่ี 61: การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ (Consensual and Devolved 
Decision  
     Making) 
     สมมติฐานท่ี 62: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating Self-Managing 
Employees) 
     สมมติฐานท่ี 64: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ (Cultivating a Trusting  
     Atmosphere) 
     สมมติฐานท่ี 66: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and Retaining the 
Organization’s Knowledge) 
     สมมติฐานท่ี 67: นวตักรรม (Innovation) 
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จากตาราง 4.23 พบว่าสมมติฐานท่ีไม่สนบัสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) มี 19 สมมติฐาน ไดแ้ก่ สมมติฐาน
ท่ี 1: การพฒันาพนักงาน สมมติฐานท่ี 2: แรงงานสัมพนัธ์   สมมติฐานท่ี 3: การป้องกนัพนักงาน
ลาออกจากองคก์ร สมมติฐานท่ี 4: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง สมมติฐานท่ี 5: การมอบคุณค่า
แก่พนกังาน สมมติฐานท่ี 6: ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั สมมติฐานท่ี 7: 
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม สมมติฐานท่ี 8: การมองการณ์ไกล  สมมติฐานท่ี 10: ความเป็นอิสระของ
ตลาดการเงิน สมมติฐานท่ี 11: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม สมมติฐานท่ี 12: ความรับผิดรับ
ชอบต่อสังคม สมมติฐานท่ี 13: การตระหนักถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สมมติฐานท่ี 15: การตดัสินใจ
อยา่งสมคัรใจและการเสียสละ สมมติฐานท่ี 16: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน  สมมติฐาน
ท่ี 17: การปรับตวักับทีม สมมติฐานท่ี 18: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปด้วยความเช่ือใจ 
สมมติฐานท่ี 20: การรักษาและส่งต่อความรู้ของ สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม และสมมติฐานท่ี 23: 
คุณภาพของงาน 

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ด้านการด ารงอยู่ (Stay) มี 19 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 24: การพัฒนาพนักงาน 
สมมติฐานท่ี 25 : แรงงานสัมพันธ์  สมมติฐานท่ี 26 : การป้องกันพนักงานลาออกจากองค์กร 
สมมติฐานท่ี 27: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง สมมติฐานท่ี 28: การมอบคุณค่าแก่พนักงาน 
สมมติฐานท่ี 29: ความร่วมมือกันระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธานบริษัท   สมมติฐานท่ี 30: 
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม สมมติฐานท่ี 31: การมองการณ์ไกล สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลง
องคก์ร สมมติฐานท่ี 33: ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน สมมติฐานท่ี 34: ความรับผิดรับชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม สมมติฐานท่ี 35: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม สมมติฐานท่ี 36: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสีย สมมติฐานท่ี 38: การตดัสินใจอย่างสมคัรใจและการเสียสละ สมมติฐานท่ี 39: การสร้าง
การบริหารตนเองกบัพนกังาน สมมติฐานท่ี 40: การปรับตวักบัทีม สมมติฐานท่ี 41: การปลูกผงัสร้าง
บรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ สมมติฐานท่ี 43: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร และ
สมมติฐานท่ี 44: นวตักรรม  

สมมติฐานท่ีไม่สนับสนุนปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) มี 19 สมมติฐาน ได้แก่ สมมติฐานท่ี 47: การพฒันา
พนกังาน สมมติฐานท่ี 48: แรงงานสัมพนัธ์  สมมติฐานท่ี 49: การป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร 
สมมติฐานท่ี 50: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง สมมติฐานท่ี 51: การมอบคุณค่าแก่พนักงาน 
สมมติฐานท่ี 52: ความร่วมมือกนัระหวา่งทีมผูบ้ริหารและประธานบริษทั สมมติฐานท่ี 53: จริยธรรม 
สมมติฐานท่ี 54: การมองการณ์ไกล สมมติฐานท่ี 55: การเปล่ียนแปลงองคก์ร สมมติฐานท่ี 56: ความ
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เป็นอิสระของตลาดการเงิน สมมติฐานท่ี 57: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม สมมติฐานท่ี 58: 
ความรับผิดรับชอบต่อสังคม สมมติฐานท่ี 59: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สมมติฐานท่ี 60: 
บทบาทของวิสัยทัศน์ในองค์กร สมมติฐานท่ี 61: การตัดสินใจอย่างสมัครใจและการเสียสละ 
สมมติฐานท่ี 62: การสร้างการบริหารตนเองกับพนักงาน สมมติฐานท่ี 64: การปลูกผงัสร้าง
บรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ สมมติฐานท่ี 66: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กร และ
สมมติฐานท่ี 67: นวตักรรม  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

  
 

สารนิพนธ์เร่ือง การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนักงานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีวตัถุประสงค์ในการวิจัย เพื่อศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยื่นท่ีมีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากร
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 396 คน และใช้
วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample random sampling) โดยค านวนดว้ยสูตรการค านวนกลุ่มตวัอย่าง
ของทาโร ยามาเน ขอบเขตการวิจยัดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์ร
ท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership ทั้ง 23 ดา้น และตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กร
ตามแนวคิด Say Stay Strive ขอบเขตวิจยัดา้นเวลา ใช้ระยะเวลาแจกแบบสอบถาม 3 เดือน ตั้งแต่
วนัท่ี 1 พฤษภาคม 2566 จนถึงวนัท่ี 31 กรกฎาคม 2566 และขอ้มูลน ามาประมวลผลผ่าน โปรแกรม
ทางสถิติและน ามาวิเคราะห์ผลการวิจยั 

 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผูวิ้จยัสรุปผลการวิจยัออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26 – 41 ปี สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ในระดบัปริญญาโท กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี
อายกุารท างานมากกวา่ 11 ปี 

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee Leadership 
พบว่า ภาพรวมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.21 โดยดา้นประธานบริหาร
และทีมผูบ้ริหารมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดท่ี 4.66 รองลงมาดา้นความผูกพนัต่อพนกังานค่าเฉล่ีย 4.65 ถดัมา
คือดา้นคุณภาพของงานมีค่าเฉล่ีย 4.59 

ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive จากผล
การศึกษาพบวา่ ภาพรวมความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.60 โดยดา้นการพูดถึง
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องค์กรในดา้นท่ีดีมีค่าเฉล่ีย 4.74 รองลงมาดา้นความทุ่มเทเพื่อองค์กรมีค่าเฉล่ีย 4.65 ถดัมามาดา้น
การด ารงอยูมี่ค่าเฉล่ีย 4.42 
 
 

5.2 อภิปรายผล 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Coefficient of Reliability) 
ค่าความเช่ือมัน่ของกลุ่มตวัอย่างโดยแยกตามปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนในระดบั

ยอมรับตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จ านวน 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม  ดา้นการมองการณ์
ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้น
การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือใจ ด้านการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะ
ผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัต่อ
พนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน และส าหรับความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive มี
ค่าความเช่ือมัน่ในระดบัท่ียอมรับตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป ทั้งหมดทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพูดถึงองค์กร
ในดา้นท่ีดี (Say), การด ารงอยู ่(Stay), และดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) ผูว้ิจยัจึงน าตวัแปรท่ีมี
ความน่าเช่ือถือมาทดสอบสมมติฐาน 

 
5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานสถิติสหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) 
ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด 

Honeybee Leadership กบัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive พบวา่มี 11 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นบทบาทของ
วิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการปรับตวักบัทีม ดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือใจ 
ดา้นการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้
ขององคก์ร ดา้นนวตักรรม ดา้นความผูกพนัต่อพนกังาน และดา้นคุณภาพของงานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive สอดคลอ้งกบังานวิจยั “จริยธรรมในองค์กร
ธุรกิจกับความผูกพนัในองค์กรของพนักงานบริษทัหลกัทรัพยจ์ดัการกองทุน ฟินันซ่า จ ากัด ” ท่ี
จริยธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร (ชุติพณั สุวรรณะบุณย์, 2555) สอดคลอ้งกบั
งานวิจัย  “การน าองค์กรของผู ้บริหาร กับความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพในการท างานสูงของโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย” ท่ี
การน าองคก์รของผูบ้ริหาร ซ่ึงครอบคลุมถึงวิสัยทศัน์ ค่านิยม และพนัธกิจ มีความสัมพนัธ์กบัความ



78 

 
ผูกพนัต่อองค์องค์ (ณัฐพฒัน์ มงคลวรกิจชยั, 2559) สอดคลอ้งกบังานวิจยั “ความสัมพนัธ์ระหว่าง
วฒันธรรมองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจังหวดั
นครราชสีมา” โดยวฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัธ์ขององคก์ร (พรทิพย ์ตอ้ยหม่ืน
ไวย และ อมัพาพร ลีลามโนธรรม, 2562) และสอดคลอ้งกบังานวิจยั “Employee engagement as an 
enabler of knowledge retention: resource-based view towards organizational sustainability” ท่ีได้มี
การกล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อการคงไวซ่ึ้งความรู้ขององค์กร หมายความว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัการคงไวซ่ึ้งความรู้ขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการทดสอบ
ท่ีว่าการรักษาและส่งต่อความรู้ขององค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร (Acharya and 
Jena, 2016) 

 
5.2.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 
การพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิด Say Stay Strive ของพนักงานกลุ่ม

บริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย มีปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนตามแนวคิด Honeybee 
Leadership ท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ไดด้งัน้ี  

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) มี 4 ปัจจยัท่ีสามารถร่วม
พยากรณ์ ได้แก่ ด้านการเปล่ียนแปลงองค์กร ด้านบทบาทของวิสัยทศัน์ในองค์กร ด้านการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน และด้านความผูกพนัต่อพนักงาน โดยการ
เปล่ียนแปลงองค์กรจะท าให้พนักงานเกิดแรงยึดเหน่ียวภายในองค์กร ขับเคล่ือนองค์กรให้
เปล่ียนแปลงเพื่อตอบสนองต่อปัจจยัภายนอก ซ่ึงท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กร และ
กล่าวถึงองค์กรในด้านบวก ส าหรับวิสัยทัศน์ขององค์กรท่ีมีความเข้มแข็ง ชัดเจน สามารถให้
พนักงานเกิดแนวปฏิบัติร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร กล่าวคือ วิสัยทัศน์ขององค์กรมี
บทบาทต่อพนกังาน ซ่ึงวิสัยทศัน์ท่ีมีบทบาทต่อพนักงานจะช่วยสร้างความผูกพนัของพนกังานกบั
องค์กร สอดคลอ้งกับงานวิจยั “ภาวะผูน้ ากับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ี
ปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร” ท่ีกล่าวถึง การท่ีผูน้ าสามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแนวทาง
ปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์ของบริษทั หรืออีกนัยหน่ึงคือวิสัยทศัน์มีความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแนวทางปฏิบติัร่วมกนัมุ่งสู่เป้าหมาย ซ่ึงจะสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ( สิริภพ 
ศรีณรงค ์มินาโตะ, 2560) ท านองเดียวกนักบัวฒันธรรมองคก์ร หากองคก์รมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้
แข็ม สร้างแนวทางการปฏิบติัให้เกิดขึ้นกบัพนักงาน สร้างความผูกพนัต่อองค์กร และพูดเก่ียวกบั
องคก์รในดา้นบวก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั “โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานและวฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อ  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนับสนุน
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มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ท่ีได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิผลต่อความ
ผูกพนัองคก์ร (ศกัด์ิชยั จนัทะแสง, 2566) และหากผูน้ ามีความผูกพนัต่อพนกังานของตนเอง มีการ
ใส่ใจพนักงานตนเองให้ความส าคญักบัพนักงานของตน พนักงานเองก็จะมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
และพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี 

ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน 4 ปัจจยั ท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นการคงอยู่ (Stay) ไดแ้ก่ ดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร ดา้นการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ี
ส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน  ด้านความผูกพนัต่อพนักงาน และด้านคุณภาพของงาน โดย
วิสัยทศัน์ขององคก์รแสดงให้เห็นถึงทิศทางการขบัเคล่ือนขององคก์รต่อไปในอนาคต เก่ียวขอ้งกบั
ความอยู่รอดขององค์กร ซ่ึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรในการท่ีพนักงานจะตดัสินใจอยู่กับ
องค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั “การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร
ธุรกิจบริการด้านระบบสายพานล าเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานคร ” ท่ีได้มีการกล่าวว่า 
วิสัยทศัน์ของผูน้ าบริษทัท่ีชดัเจนจะช่วยให้พนักงานรู้สึกเช่ือมนักบัองค์กร และมีความผูกพนัธ์ต่อ
องค์กร (ธัญชนก รัตนพิบูลย์, 2565) ส าหรับวัฒนธรรมองค์กรหากวฒันธรรมองค์กรมีความ
สอดคลอ้งกบัพนกังาน พนกังานย่อมรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และพร้อมท่ีจะท างาน
และอยู่กบัองค์กร การผูกพนัต่อพนักงานของตนใส่ใจดูแลพนักงานจะช่วยสร้างความรู้สึกให้กับ
พนักงานของตนให้อยากท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรต่อไป กลบักนัในส่วนของคุณภาพงาน หากองค์กร
มุ่งเนน้ท่ีคุณภาพของงานจนเกินความพอดี ขาดการใส่ใจและดูแลพนกังาน จะส่งผลในดา้นลบกบั
การคงอยูข่องพนกังาน  

ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืตามแนวคิด Honeybee Leadership 4 ปัจจยั สามารถร่วม
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) ไดแ้ก่ ดา้นการปรับตวักับทีม 
ดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนื ดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน และ
ด้านคุณภาพของงาน โดยองค์กรให้ความส าคัญกับพนักงานในการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้
พนกังานมีการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อความทุ่มเทของพนกังานโดยจะลดความทุ่มเทของพนกังานท่ี
ให้กบัองค์กร เน่ืองจากด้วยบริบทในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรมีการแข่งขนักันภายในทีม 
และการให้รางวลั (Reward) กับพนักงานภายในทีมท่ีไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
พนักงานภายในทีมได้ทั้งหมด เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม และสร้างความรู้สึกไม่พึงพอใจให้กับ
พนกังาน ส่งผลท าให้ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์รในดา้นลบ สอดคลอ้งกบั
งานวิจยั “สภาพแวดลอ้มในการท างานและความผูกพันของพนักงานโรงแรม แผนกอาหารและ
เคร่ืองด่ืมในจงัหวดัภูเก็ต” ท่ีไดมี้การกล่าวไวว้า่ การท างานเป็นทีมเป็นหน่ึงในสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร (ชยันนัท ์ไชยเสน และนารี 
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วีระกิจ,2557) ส าหรับวฒันธรรมองคก์รช่วยสร้างให้พนกังานมีความทุ่มเทกบัการท างาน พนกังานมี
ความผกูพนักบัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยั “โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิต
การท างานและวฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อ  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ท่ีได้กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรมีอิทธิผลต่อความ
ผูกพนัองคก์ร (ศกัด์ิชยั จนัทะแสง, 2566) ส าหรับความผูกพนัต่อพนกังาน หากผูน้ ามีการใส่ใจรู้สึก
ว่าตนเองมีความผูกพนักบัพนกังานของตน ใส่ใจให้ความส าคญักบัพนกังาน พนกังานท่ีไดรั้บความ
ใส่ใจดงักล่าวก็จะทุ่มเทใหก้บัองคก์รเพิ่มมากขึ้น ส าหรับคุณภาพของงาน หากมีการก าหนดคุณภาพ
ของงานสูงขึ้นส่งผลให้พนกังานจ าเป็นตอ้งมีความทุ่มเทในการท างานท่ีเพิ่มมากขึ้น มีความผูกพนั
กบัองคก์รในดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์รมากขึ้น 

 
5.2.4 สรุปสมมติฐานงานวิจัย 
การทดสอบสมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนในแต่ละปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น ซ่ึงมีจ านวนสมมติฐานทั้งหมด 69 สมมติฐาน สามารถสรุปผล
การทดสอบแบ่งเป็น ผลการทดสอบปัจจยัผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
หรือยอมผลรับสมมติฐานหลกั (H0) 12 สมมติฐาน และผลการทดสอบปัจจยัผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืไม่มี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร หรือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H1) จ านวน 57 สมมติฐานเป็นไปตาม
รายละเอียดตามตารางท่ี 5.1 ดา้นล่างน้ี 
 
14ตารางท่ี 5.1 สรุปสมมติฐานปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 
สมมติฐานท่ี 1: การพฒันาพนกังาน (Developing People) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 2: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 3: การป้องกันพนักงานลาออกจากองค์กร (Retaining 
Staff) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 4: การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง  (Succession 
Planning) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 5: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 6: ความร่วมมือกันระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธาน
บริษทั (CEO and Top Team) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
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สมมติฐานท่ี 7: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 8: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 9: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
สมมติฐานท่ี 10: ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน (Financial 
Markets Independence) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 11: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 
Responsibility) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 12: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility (CSR)) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 13: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 14: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role 
in the Business) 

มีอิทธิพล (ยอมรับ) 

สมมติฐานท่ี 15: การตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ 
(Consensual and Devolved Decision Making) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 16: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน (Creating 
Self-Managing Employees) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 17: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 18: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความเช่ือ
ใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 19: การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องค์กร ท่ีย ั่ง ยืน  (Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership) 

มีอิทธิพล (ยอมรับ) 

สมมติฐานท่ี 20: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and 
Retaining the Organization’s Knowledge) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 21: นวตักรรม (Innovation) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 22: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
สมมติฐานท่ี 23: คุณภาพของงาน (Quality of Task) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพูดถึงองคก์รในดา้นการด ารงอยู ่(Stay) 
สมมติฐานท่ี 24: การพฒันาพนกังาน (Developing People) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 25: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 



82 

 
สมมติฐานท่ี 26: การป้องกนัพนักงานลาออกจากองคก์ร (Retaining 
Staff) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 27 : การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Planning) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 28: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 29: ความร่วมมือกนัระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธาน
บริษทั (CEO and Top Team) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 30: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 31: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 32: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 33 : ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน  (Financial 
Markets Independence) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 34: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 
Responsibility) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 35: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility (CSR)) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 36: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 37: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role 
in the Business) 

มีอิทธิพล (ยอมรับ) 

สมมติฐานท่ี 38 : การตัดสินใจอย่างสมัครใจและการเสียสละ 
(Consensual and Devolved Decision Making) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 39: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนักงาน (Creating 
Self-Managing Employees) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 40: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 41: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือ
ใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 42: การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องค์กร ท่ีย ั่ง ยืน  (Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership) 

มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
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สมมติฐานท่ี 43: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and 
Retaining the Organization’s  Knowledge) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 44: นวตักรรม (Innovation) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 45: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
สมมติฐานท่ี 46: คุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์ร (Strive) 
สมมติฐานท่ี 47: การพฒันาพนกังาน (Developing People) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 48: แรงงานสัมพนัธ์  (Labor Relations) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 49: การป้องกนัพนักงานลาออกจากองคก์ร (Retaining 
Staff) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 50 : การวางแผนการทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Planning) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 51: การมอบคุณค่าแก่พนกังาน (Valuing Staff) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 52: ความร่วมมือกนัระหว่างทีมผูบ้ริหารและประธาน
บริษทั (CEO and Top Team) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 53: พฤติกรรมเชิงจริยธรรม (Ethical Behavior) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 54: การมองการณ์ไกล (Long-Term Perspective) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 55: การเปล่ียนแปลงองคก์ร (Organizational Change) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 56 : ความเป็นอิสระของตลาดการเงิน  (Financial 
Markets Independence) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 57: ความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม (Environmental 
Responsibility) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 58: ความรับผิดรับชอบต่อสังคม (Corporate Social 
Responsibility (CSR)) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 59: การตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 60: บทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร (The Vision’s Role 
in the Business) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 61 : การตัดสินใจอย่างสมัครใจและการเสียสละ 
(Consensual and Devolved Decision Making) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
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สมมติฐานท่ี 62: การสร้างการบริหารตนเองกบัพนักงาน (Creating 
Self-Managing Employees) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 63: การปรับตวักบัทีม (Team Orientation) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
สมมติฐานท่ี 64: การปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเต็มไปดว้ยความเช่ือ
ใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 65: การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า
องค์กร ท่ีย ั่ง ยืน  (Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership) 

มีอิทธิพล (ยอมรับ) 

สมมติฐานท่ี 66: การรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร (Sharing and 
Retaining the Organization’s Knowledge) 

ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 

สมมติฐานท่ี 67: นวตักรรม (Innovation) ไม่มีอิทธิพล (ปฏิเสธ) 
สมมติฐานท่ี 68: ความผกูพนัต่อพนกังาน (Staff Engagement) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 
สมมติฐานท่ี 69: คุณภาพของงาน (Quality of Task) มีอิทธิพล (ยอมรับ) 

 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 

จากการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีพบว่า มีปัจจัยภาวะผู ้น าองค์กรท่ีย ั่งยืนตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รตามแนวคิด Say Stay Strive โดยส่งผลต่อดา้น
การพูดถึงองคก์รในดา้นบวก (Say) 4 ปัจจยัไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงองคก์ร บทบาทของวิสัยทศัน์ใน
องคก์ร การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน และความผูกพนัต่อพนกังาน 
มีปัจจัยส่งผลต่อด้านการคงอยู่ (Stay) 4 ปัจจัย ได้แก่ บทบาทของวิสัยทัศน์ในองค์กร การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ความผูกพนัต่อพนกังาน และคุณภาพของงาน 
มีปัจจยัส่งผลต่อด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร (Strive) 4 ปัจจยั ได้แก่ การปรับตวักับทีม การสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืน ความผูกพนัต่อพนกังาน และคุณภาพของงาน 
โดยปัจจัยภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืนดังกล่าวข้างต้นส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดงักล่าวโดยการพฒันาปัจจยัดงักล่าวภายในองคก์ร เพื่อสร้าง
ความผูกพนัองคก์รให้กบัพนกังานภายในองคก์ร โดยดา้นท่ีควรให้ความส าคญัอนัดบัแรก ๆ ไดแ้ก่ 
ด้านการผูกพันต่อพนักงาน ซ่ึงเป็นด้านท่ีควรให้ความส าคัญมากท่ีสุด องค์กรควรมีการให้
ความส าคญัใส่ใจกบัพนกังานของตน โดยในฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีการจดัฝึกอบรมเพื่อให้ระดบั
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ผูน้ า ผูบ้ริหาร หัวหน้างานในองค์กรมีความผูกพนัต่อพนักงานของตนเองเพิ่มมากขึ้น เล็งเห็น
ความส าคญัของพนักงาน ผูกพนักบัพนกังานของตนเองไม่มองพนักงานเป็นเพียงเคร่ืองมือในการ
ท างานท่ีสามารถหาเปลี่ยนใหม่ทดแทนได ้แต่กลบัมองว่าพนกังานของตนมีความส าคญัไม่สามารถ
หาพนักงานท่ีมีศกัยภายมาทดแทนเสมือนฟันเฟืองขององค์กรซ่ึงหากเปล่ียนใหม่ก็ย่อมได้มาไม่
เหมือนเดิม พอพนกังานรับรู้ถึงว่าผูบ้ริหารของตนให้ความส าคญัต่อพนกังานเองก็จะรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์กร รองลงมาดา้นการสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าองค์กรท่ีย ัง่ยืน วฒันธรรมองค์กรท่ี
พยายามตอบรับเป้าหมายในปัจจุบนั โดยใหค้วามส าคญัถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น 
วฒันธรรมในการท างานท่ีไม่ได้จบเพียงแค่ท่ีงานตนเองแต่ยงัรวมถึงผูรั้บงานต่อจากตน หรือ
วฒันธรรมในการท างานท่ีค านึงถึงผูท่ี้ร่วมงานกบัตน ไม่ว่าจะเป็นสังคม ชุมชน หรือส่ิงแวดลอ้ม 
เป็นตน้ ปัจจยัภาวะผูน้ าดา้นอ่ืน ๆ ของภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนยกตวัอย่างเช่น ในดา้นคุณภาพของงาน 
ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายงานให้พนกังานก าหนดคุณภาพงานให้ในระดบัสูง แต่ตอ้งไม่ควรเกิน
ความสามารถของพนักงาน พร้อมทั้งควรสนับสนุนพนักงานของตนเองในการท างานเพื่อให้ได้
คุณภาพงานท่ีในระดบัสูง รวมถึงการมอบรางวลัท่ีเหมาะสมให้กบัพนกังาน เพื่อให้พนกังานรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความผูกพนักับองค์กรท่ีตนท างานอยู่ รวมถึงผูบ้ริหารควร
ก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน และถ่ายทอดให้ถึงพนกังาน รวมถึงการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริม
การสร้างภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืใหเ้กิดขึ้นภายในองคเ์ช่นกนั 
 
 

5.4 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. กลุ่มตวัอย่างส าหรับงานวิจยัอาจไม่สามารถใช้เป็นตวัแทนของประชากรพนักงาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมเก่ียวกบัพลงังานไดท้ั้งหมด เน่ืองจากขอบเขตงานวิจยัด าเนินงานวิจยัเพียงแค่
กลุ่มบริษทัด้านพลงังานเพียงกลุ่มบริษทัเดียว แมว้่าลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากร
อาจจะมีความใกลเ้คียงกนั แต่ดว้ยจากปัจจยัหลาย ๆ ประการท่ีอาจแตกต่างกนัในแต่ละบริษทั ดงันั้น
กลุ่มตวัอย่างจึงไม่สามารถใชเ้ป็นตวัแทนของพนกังานภายในกลุ่มอุตสาหกรรมเก่ียวกบัพลงังานได้
ทั้งหมด 

2. การวิจยัในคร้ังน้ีอาจมีตวัแปรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากตวัแปรปัจจยัภาวะผูน้ าองค์กรท่ี
ย ัง่ยืน ซ่ึงอาจมีส่วนเก่ียวขอ้งและมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน ซ่ึงอาจท าให้ผล
การศึกษานั้นมีความแตกต่างออกไป 
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5.5 งานวิจยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
1. ควรมีการศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ในกลุ่ม

ประชากรอ่ืน ๆ นอกเหนือจากกลุ่มบริษทัพลงังานแห่งหน่ึงในประเทศไทย รวมถึงควรมีการขยาย
ขอบเขตการศึกษาสู่ระดบักลุ่มอุตสาหกรรมดา้นพลงังาน 

2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งระหวา่งงานวิจยัเพิ่มเติม ควบคู่ไปกบั
การศึกษาปัจจยัภาวะผูน้ าอย่างย ัง่ยืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร รวมถึงการปรับกรอบงานวิจยั
หากพบหรือเจอกบัตวัแปรท่ีเขา้มาในระหว่างงานวิจยั เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีมีความแม่นย  าเพิ่ม
มากขึ้น 

3. เน่ืองจากการศึกษาในงานวิจยัเล่มน้ีเป็นการศึกษาในรูปแบบของการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) จึงควรเพิ่มการศึกษาในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ร่วมดว้ยเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก เก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร  



87 

 
 

บรรณานุกรม 
 
 

กรรณิกา ธรรมสอน. (2564). การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในช่วงสถานการณ์โควิด 
- 19 กบัการท างานแบบปกติใหม่. วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์, 11(6), A42-
A53. https://so03.tci-thaijo.org/index.php/jssr/article/view/255678/175658  

กานตว์ศรี บุญหยง. (2561). การศึกษาปัจจัยการพัฒนาอย่างยัง่ยืน ท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
สถานภาพการเงินขององค์กร และความพึงพอใจในการท างาน ท่ีพนักงานรับรู้ได้ ตาม
แนวคิด Honeybee Leadership กรณีศึกษา บริษัทอุตสาหกรรมด้านอาหารและ
เคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง [สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัมหิดล].  
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/3141/1/TP%20BM.052%2025
61.pdf 

ชุติพณั สุวรรณะบุณย.์ (2555). จริยธรรมในองค์กรธุรกิจกับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน ฟินันซ่า จ ากัด [สารนิพนธ์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ]. http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Chutipan_S.pdf 

ชูชิต ชายทวีป และธนิษฐา สมยั. (2564). การวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อการป้องกนั 
พนกังานลาออกจากองคก์รใหค้งอยูใ่นองคก์าร. Journal of Administrative and 
Management Innovation, 8(3), 94-105. https://so02.tci-
thaijo.org/index.php/RCIM/article/download/242820/166882/868439  

ชมพูนุช บุญประเสริฐ. (2555). ความรับผิดรับชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มกบัความผูกพนัของ 
พนกังานกลุ่ม Generation Y. WMS Journal of Management Walailak University, 
1(2), 24-36. https://so06.tci-
thaijo.org/index.php/wms/article/download/52936/43970/122697 

ชยันนัท ์ไชยเสน และนารี วีระกิจ. (2557) สภาพแวดลอ้มในการท างานและความผกูพนัของ
พนกังานโรงแรม แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืมในจงัหวดัภูเก็ต. วารสารมหาวิทยาลัย
ศิลปากร. 34(1), 51-57. https://so05.tci-
thaijo.org/index.php/sujthai/article/view/17585/15808 

ชยาภรณ์ แสงเฟ่ือง, ประยงค ์มีใจซ่ือ, วิรัช สงวนวงศว์าน และนรพล จินนัทเ์ดช. (2561). อิทธิพล
ของผลตอบแทนขององคก์าร ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความ

http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Chutipan_S.pdf
https://so06.tci-thaijo.org/index.php/wms/article/download/52936/43970/122697
https://so06.tci-thaijo.org/index.php/wms/article/download/52936/43970/122697


88 

 
ผกูพนักบัองคก์ารและผลการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทย. วารสาร
เกษมบัณฑิต, 19(2), 215-227. https://so04.tci-
thaijo.org/index.php/jkbu/article/download/160748/116704/ 

ฑชัวงษ ์จุลสวสัด์ิ. (2558). ความรับผิดรับชอบต่อสังคมขององคก์รกบัผลกระทบท่ีมีต่อการเป็น
สมาชิกองคก์รท่ีดีของพนกังาน. วารสารปัญญาภิวัฒน์, 7(3), 251-262. https://so05.tci- 
thaijo.org/index.php/pimjournal/article/view/44548/36895 

ณฐัพล ตรีบุสยะรัตน และประวีณา คาไซ. (2564). ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในธุรกิจร้านอาหารระดบัหรูในกรุงเทพมหานคร. 
วารสารวิทยาลัยดุสิตธานี, 15(2), 191-207. https://so01.tci-
thaijo.org/index.php/journaldtc/article/download/249344/168091/899405 

ณฐัพฒัน์ มงคลวรกิจชยั. (2559). การน าองคก์รของผูบ้ริหาร กบัความผกูพนัของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานสูงของโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์
คาเบรียลแห่งประเทศไทย. HROD Journal, 8(1), 75-101. https://so01.tci-
thaijo.org/index.php/HRODJ/article/download/142633/105587/379466 

ณชารี เอ่ียมสวรรค.์ (2562). การศึกษาปัจจัยการพัฒนาองค์กรอย่างยัง่ยืนท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและ 
ความส าเร็จขององค์กรท่ีรับรู้ได้ของพนักงานวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต เจเนอ
เรช่ันวาย ตามแนวคิด Sustainable Leadership [สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัมหิดล]. https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/3327/1/ 
TP%20BM.075%202562.pdf 

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย. (2565). ภาพรวมตลาดหลักทรัพย์กับความยัง่ยืน.  
https://www.set.or.th/th/about/sustainability-development/capital-market-growth  

ธญัธิภา แกว้แสง และ ประสพชยั พสุนนท.์ (2559). ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบั 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ของบุคลากรสหกรณ์โคนมหนองโพราชบุรี จ ากดั (ในพระ
บรมราชูปถมัภ)์. Veridian E-Journal, 9(3), 1260-1274. https://he02.tci-
thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/75670/60937 

ธญัชนก รัตนพิบูลย.์ (2565). การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรธุรกิจ
บริการด้านระบบสายพานล าเลียงกระเป๋าในเขตกรุงเทพมหานคร [สารนิพนธ์ปริญญา
มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัมหิดล]. 
https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/4666/1/TP%20BM.043%2025
65.pdf 

https://so04.tci-thaijo.org/index.php/jkbu/article/download/160748/116704/
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/jkbu/article/download/160748/116704/
https://so01.tci-thaijo.org/index.php/HRODJ/article/download/142633/105587/379466
https://so01.tci-thaijo.org/index.php/HRODJ/article/download/142633/105587/379466
https://he02.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/75670/60937
https://he02.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/75670/60937


89 

 
นทัธ์หทยั ทองนะ. (2565). แนวโน้มเศรษฐกิจไทยและเศรษฐกิจโลกปี 2566 พร้อมแนวทางรับมือ

กับผลกระทบจากวิกฤตโลกต่ออุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย. 
https://www.nectec.or.th/news/news-article/economy-industry.html 

นิรัศมช์ญา รู้คุณ. (2557). ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชท่ี้มีผลต่อความผกูพนัต่อองคกร์ในบริบทธุรกิจ
โรงแรมจงัหวดัชลบุรี. วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร, 5(2), 106-117. 
https://so01.tci-thaijo.org/index.php/AJPU/article/view/42210/34869 

นุช สัทธาฉตัรมงคล และอรรถพล ธรรมไพบูลย.์ (2559). ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในยคุโลกาภิวฒัน์สู่
การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื. วารสาร ธุรกิจปริทศัน์, 8(1), 167-182. https://so01.tci- 
thaijo.org/index.php/bahcuojs/article/download/129762/97452/341248 

บณัฑิต รัตนไตร, กรณฏัฐ์ สกุลกฤติ, อ าไพรวลัย ์วรรณชา. (2565). ภาวะผนู ายคุใหม่กบัความส าเร็จ
ขององคก์ร. วารสารการบริหารนิติบุคคลและนวัตกรรมท้องถ่ิน. 8(4). 383-392.  
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/jsa-journal/article/view/258569/175271 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน). (ม.ป.ป.). รู้จักกับ ปตท. ความเป็นมา. https://www.pttplc.com/th/ 
About/About-Ptt/Background.aspx 

บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน). (ม.ป.ป.). แปรรูป ปตท. ถูกต้องตามกฎหมาย ไม่มีการผูกขาด ไม่มี 
ผลประโยชน์ทับซ้อน. https://pttinsight.com/api/upload/issues/privatize.pdf 

พนชักร สิมะขจรบุญ และกมลวรรณ  ก่องนอก. (2562). อิทธิพลของการรับรู้กิจกรรมความรับผิดรับ 
ชอบต่อสังคมท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ขององคก์ารในอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์. Humanities, Social Sciences, and Arts, 12(4), 1134-1152.  
https://he02.tci-thaijo.org/index.php/Veridian-E-Journal/article/view/180490/153086 

พิพรรธน์ พิเชฐศิรประภา. (2559). รูปแบบความสัมพนัธ์การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนั 
องคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน : กรณีศึกษาโรงแรมเขตภาคตะวนัออก. 
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร์, 6(2), 37-48.  
https://so05.tci-thaijo.org/index.php/phdssj/article/download/66650/54504 

พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ. (2562). ภาวะผูน้ าท่ีรับผิดชอบต่อสังคมท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจของ
พนกังานในบริษทัท่ีมีการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืของประเทศไทย. Journal of the 
Association of Researchers, 25(1), 305-324. https://so04.tci-
thaijo.org/index.php/jar/article/download/241580/164357/832184 

พรทิพย ์ตอ้ยหม่ืนไวย และอมัพาพร. (2562). ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ABC ในจงัหวดันครราชสีมา. 

https://www.nectec.or.th/news/news-article/economy-industry.html
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/jsa-journal/article/view/258569/175271


90 

 
Journal of Management and Development Ubon Ratchathani Rajabhat University, 
7(1), 39-50. https://so06.tci-
thaijo.org/index.php/JMDUBRU/article/download/243383/165211/844025 

ยทุธนา ศรีสวสัด์ิ. (ม.ป.ป.). บริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคล. https://www.itax.in.th/pedia/ 
บริษทั-หรือ-หา้งหุน้ส่วนนิติบุคคล/ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล. (2561). จิตวิทยาองค์การ. พิมพค์ร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลยั 

วลัลภ รัฐฉตัรานนท.์ (2562). การหาขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมส าหรับการวิจยั : มายาคติในการใช้
สูตรของ ทาโร ยามาเน และเครจซี-มอร์แกน. วารสารรัฐศาสตร์ปริทรรศน์  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 6(1), 27-58.  
https://so04.tci-thaijo.org/index.php/kupsrj/article/download/236119/162075/803578 

ส านกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (ม.ป.ป.). เกี่ยวกับ SDGs.  
https://sdgs.nesdc.go.th/%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B9%88%
E0%B8%A2%E0%B8%A7%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A-sdgs/  

สถานบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล. (2564). รายงานส ารวจคุณภาพชีวิต ความสุข  
ความผูกพันองค์กร ของคนท างาน (ในองค์กร).  
https://www.happinometer.com/web/downloadFileBookรายงานการส ารวจฯ%
202564.pdf 

สิริภพ ศรีณรงค ์มินาโตะ. (2560). ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม Gen-Y ท่ี 
ปฏิบัติงานในพืน้ท่ีกรุงเทพมหานคร [สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต, 
มหาวิทยาลยัมหิดล]. https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/2903/1/ 
TP%20HOM.009%202560.pdf 

สุพตัรา สิทธิคงตั้ง และพูลสุข หิงคานนท.์ (2563). ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
ของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัในองคก์รของครูโรงเรียนคริสเตียนสังกดัมูลนิธิแห่งสภา
คริสตจกัรในประเทศไทยเขตจงัหวดัเชียงราย–เชียงใหม่. วารสารสังคมศาสตร์วิชาการ, 
13(1), 178-194. https://so04.tci-
thaijo.org/index.php/social_crru/article/view/224996/165900 

สหประชาชาติ ประเทศไทย. (2565). โลกร้อนขึน้อย่างต่อเน่ือง และข่าวร้ายคือเราอาจปรับตัวกันไม่
ทันแล้ว. https://thailand.un.org/th/174868-olkrxnkhuenxyangtxenuuexng- 
aelakhawraykhuuexeraxacprabtawkanimthanaelw  

https://so06.tci-thaijo.org/index.php/JMDUBRU/article/download/243383/165211/844025
https://so06.tci-thaijo.org/index.php/JMDUBRU/article/download/243383/165211/844025


91 

 
สหประชาชาติ ประเทศไทย. (2566). งานของเราเกี่ยวกับเป้าหมายการพัฒนาท่ียัง่ยืนใน ประเทศ

ไทย. https://thailand.un.org/th/sdgs  
ศกัด์ิชยั จนัทะแสง. (2566). โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานและ  

วฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อ ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ. วารสารวิทยาลัยการจัดการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม. 10(1),  
92-106. https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893 

ศูนยวิ์จยัและสนบัสนุนเป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยนื. (ม.ป.ป.). เกี่ยวกับ SDGs.  
https://www.sdgmove.com/intro-to-sdgs/  

อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร. (2562). ความผกูพนัในองคก์ร. Journal of Roi Kaensarn Academi, 4(1), 32-
46.  
https://so02.tci-thaijo.org/index.php/JRKSA/article/download/246209/166345 

อภิกิจ กรัยวิเชียร. (2562). การศึกษาปัจจัยท่ีท าให้องค์กรอยู่อย่างยัง่ยืน ตามแนวคิด Sustainable  
 Leadership ในธุรกิจโรงไฟฟ้าในประเทศไทย [สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต,  
มหาวิทยาลยัมหิดล] https://archive.cm.mahidol.ac.th/bitstream/123456789/3858/1/ 
TP%20BM.121%202562.pdf 

อารีวลั มหาธนรัตน์ และรุ่งทิวา หม่ืนปา. (2564). ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความตระหนกัรู้ต่อการใชย้า
อยา่งสมเหตุผลของผูมี้หนา้ท่ีปฏิบติัการดา้นยา ในร้านขายยาเอกชน จงัหวดัจนัทบุรี. 
วารสารควบคุมโรค, 48(2), 342-357. https://doi.org/10.14456/dcj.2022.29 

อารีรัตน์ สีขาว. (2555). ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ คุณภาพชีวิต
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน บริษทั ธนาคารกสิกไทย จ ากดั 
(มหาชน) [การคน้ควา้อิสระปริญญามหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศิลปากร].  
http://www.sure.su.ac.th/xmlui/bitstream/handle/123456789/12317/ 
fulltext.pdf?sequence=2&isAllowed=y 

เชลล ์ประเทศไทย. (2565). ประวัติของเชลล์. https://www.shell.co.th/th_th/about-us/who-we- 
are/history.html 

Abhilash Acharya and Lalatendu Kesari Jena. (2016). Employee engagement as an enabler of  
 knowledge retention: resource-based view towards organisational sustainability.  
International Journal of Knowledge Management Studies, 7(3/4), 238-256.  
https://doi.org/10.1504/IJKMS.2016.082343 

https://thailand.un.org/th/sdgs
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://so03.tci-thaijo.org/index.php/JMSNPRU/article/view/269893
https://doi.org/10.14456/dcj.2022.29
https://www.researchgate.net/journal/International-Journal-of-Knowledge-Management-Studies-1743-8276
https://doi.org/10.1504/IJKMS.2016.082343


92 

 
Aon Hewitt. (n.d.). Economic uncertainty creates a recession in employee engagement.  

  https://www.aon.com.au/australia/attachments/human-capital- 
  consulting/Hewitt_Engagement_Recession_Article_HBR.pdf 

Aon Hewitt. (2015). Say, Stay, or Strive? Unleash the Engagement Out Come You Need.  
https://www.aon.com/attachments/human-capital-consulting/2015-Drivers-of-Say-
Stay-Strive.pdf 

Amani Abu Rumman, Lina Al-Abbadi and Rawan Alshawabkeh.  (2020). The impact of human  
resource development practices on employee engagement and performance in  
Jordanian family restaurants. Problems and Perspectives in Management, 18(1), 130-
140. http://dx.doi.org/10.21511/ppm.18(1).2020.12 

Anouk Decuypere and Wilmar Schaufeli. (2020). Leadership and work engagement: Exploring  
explanatory mechanisms. German Journal of Human Resource Management, 34(1), 
69-95. https://doi.org/10.1177/2397002219892197 

D. Wahyu Ariani. (2014). Relationship Leadership, Employee Engagement and Organizational  
Citizenship Behavior. Dept. of Management, Economics Faculty of Atma Jaya  
Yogyakarta University, 4(8), 47-90. https://doi.org/10.18533/ijbsr.v4i8.589 

David Casey and Sebastian Sieber. (2016). Employees, sustainability and motivation: Increasing  
employee engagement by addressing sustainability and corporate social 
responsibility. Research in Hospitality Management, 6(1), 69–76.  
https://doi.org/10.2989/RHM.2016.6.1.9.1297 

Fullchis Nurtjahjani, Ridolof Wenand Batilmurik, Ayu Fury Puspita and Jappy Parlindungan  
Fanggidae. (2022). The relationship between transformational leadership and work  
engagement. Moderated mediation roles of psychological ownership and belief in 
just world. Organization Management Journal, 19(2), 47-59. 
https://doi.org/10.1108/OMJ-03-2021-1169 

Gayle C. Avery and Harald Bergsteiner. (2011). How BMW successfully practices sustainable  
leadership principles. STRATEGY & LEADERSHIP, 39(6), 11-18.   
https://doi.org/10.1108/10878571111176583 

George, D. and P. Mallery. (2003). SPSS for windows step by step: a simple guide and reference.  
4th ed. Boston: Allyn and Bacon. 

http://dx.doi.org/10.21511/ppm.18(1).2020.12
https://doi.org/10.1177/2397002219892197
https://doi.org/10.18533/ijbsr.v4i8.589
https://doi.org/10.2989/RHM.2016.6.1.9.1297
https://doi.org/10.1108/10878571111176583


93 

 
Greenpeace. (2565). สรุปสถานการณ์ด้านส่ิงแวดล้อมและสิทธิมนุษยชนคร่ึงปี 2565 – วิกฤตสภาพ 

ภูมิอากาศท่ีรุนแรงกว่าเดิม และการรณรงค์ให้หยดุ ‘ฟอกเขียว’ จากท่ัวโลก.  
https://www.greenpeace.org/thailand/story/24484/general-environmental-conclusion-
2022-half-year/  

iEnergyGuru. (2558). ประวัติการพัฒนาพลังงานไทย. https://ienergyguru.com/2015/05/ประวติัการ 
พฒันาพลงังาน/ 

iEnergyGuru. (2558). ประวัติการพัฒนาพลังงานไทย. https://ienergyguru.com/2015/05/ประวติัการ 
พฒันาพลงังาน/-2/ 

Irvanny Aulia Fadhilah, Heriyadi, Ilzar Daud, Ahmad Shalahuddin and Yulyanti Fahruna. (2023).  
The Impact of Authentic Leadership toward Employee Performance through Work  
Engagement and Organizational Citizenship Behavior as Mediating Variable. 
Journal of Economics, Management and Trade, 29(1), 25-39. 
https://doi.org/10.9734/jemt/2023/v29i11072 

Jack T. McCann and Roger A. Holt. (2010). Defining sustainable leadership. Sustainable Strategic  
Management, 2(2), 204-210. https://doi.org/10.1504/IJSSM.2010.032561 

JobsDB by SEEK. (2564). 5 แนวทาง สร้างความผูกพันในองค์กร.  
https://th.jobsdb.com/th-
th/articles/%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87
%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9C%E0%B8
%B9%E0%B8%81%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0
%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3/ 

Longdo Dict. (ม.ป.ป.). พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554. https://dict.longdo.com/  
search/-บริษทั- 

Longdo Dict. (ม.ป.ป.). พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554. https://dict.longdo.com/ 
search/พลงังาน 

Lucia Varra and Marzia Timolo. (2017). Sustainable Leadership Practices According to  
International Standards of Corporate Social Responsibility. Impresa Progetto – 
Electronic Journal of Management, 2017(3), 1-24.  
https://www.impresaprogetto.it/sites/impresaprogetto.it/files/articles/ipejm- 
articolo_n_3_3-2017-varra_def2.pdf 

https://doi.org/10.9734/jemt/2023/v29i11072
https://doi.org/10.1504/IJSSM.2010.032561


94 

 
Marie Carasco-Saul, Woocheol Kim and Taesung Kim. (2015). Leadership and Employee  

Engagement: Proposing Research Agendas Through a Review of Literature. Human  
Resource Development Review, 14(1), 38-63. 
https://doi.org/10.1177/1534484314560406 

Meredith Elaine Babcock-Roberson and Oriel J. Strickland. (2010). The Relationship Between  
Charismatic Leadership, Work Engagement, and Organizational Citizenship 
Behaviors. The Journal of Psychology, 144(3), 313–326. 
https://doi.org/10.1080/00223981003648336 

Natalie Winter, Lahiru Russell, Anna Ugalde, Victoria White and Patricia Livingston. (2022).  
Engagement Strategies to Improve Adherence and Retention in Web-Based 
Mindfulness Programs: Systematic Review. J Med Internet Res, 24(1), 1-11.  
https://www.jmir.org/2022/1/e30026 

Qaisar Iqbal and Noor Hazlina Ahmad. (2020). Sustainable development: The colors of  
sustainable leadership in learning organization. Sustainability, 29(2), 108-119.  
https://doi.org/10.1002/sd.2135 

Sander G. Tideman, Muriel C. Arts and Danielle P. Zandee. (2013). Sustainable Leadership  
Towards a Workable Definition. Journal of Corporate Citizenship, 2013(49), 17-33.  
https://www.researchgate.net/publication/263604448_Sustainable_Leadership_ 
Towards_a_Workable_Definition 

Sevinur Cuhadar and Ildikó Rudnák. (2022). LITERATURE REVIEW: SUSTAINABLE  
LEADERSHIP. STUDIA MUNDI - ECONOMICA, 9(3), 55-65.  
https://doi.org/10.18531/Studia.Mundi.2022.09.03.55-65  

Sooksan Kantabutra. (2012). Sweet Success Beyond the Triple Bottom Line: Honeybee Practices  
Lead to Sustainable Leadership at Thailand’s True Corp. Global Business and  
Organizational Excellence, 32(1), 22-39. https://doi.org/10.1002/joe.21461 

Sooksan Kantabutra and Gayle Avery. (2013). Sustainable leadership: honeybee practices at a  
leading Asian industrial conglomerate. Asia-Pacific Journal of Business 
Administration, (1), 36-56. https://doi.org/10.1108/17574321311304521 

https://doi.org/10.1080/00223981003648336
https://doi.org/10.1002/sd.2135
https://www.researchgate.net/journal/Journal-of-Corporate-Citizenship-1470-5001
https://doi.org/10.18531/Studia.Mundi.2022.09.03.55-65
https://doi.org/10.1002/joe.21461
https://doi.org/10.1108/17574321311304521


95 

 
Sooksan Kantabutra and Gayle C. Avery. (2011). Sustainable leadership at Siam Cement Group.  

JOURNAL OF BUSINESS STRATEGY, 32(4), 32-41.  
https://doi.org/10.1108/02756661111150954 

Suparak Suriyankietkaew. (2016). Effects of sustainable leadership on customer satisfaction:  
evidence from Thailand. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 8(3), 245-
259. https://doi.org/10.1108/APJBA-03-2016-0031 

Suparak Suriyankietkaew and Gayle Avery. (2016). Sustainable Leadership Practices Driving  
Financial Performance: Empirical Evidence from Thai SMEs. Sustainability, 8(4), 1-
14. https://doi.org/10.3390/su8040327 

Suparak Suriyankietkaew, Krittawit Krittayaruangroj and Nacharee Iamsawan. (2022). Sustainable  
Leadership Practices and Competencies of SMEs for Sustainability and Resilience: A  
Community-Based Social Enterprise Study. Sustainability, 14(10), 1-36.  
https://doi.org/10.3390/su14105762 

Woocheol Kim, Gohar Feroz Khan, Jacob Wood and Muhammad Tariq Mahmood. (2016).  
Employee Engagement for Sustainable Organizations: Keyword Analysis Using 
Social Network Analysis and Burst Detection Approach. Sustainability, 8(7), 1-11.  
https://doi.org/10.3390/su8070631 

 
  

https://doi.org/10.1108/02756661111150954
https://doi.org/10.1108/APJBA-03-2016-0031
https://doi.org/10.3390/su8040327
https://doi.org/10.3390/su14105762
https://doi.org/10.3390/su8070631


96 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  



97 

 

ภาคผนวก ก 
การวิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานปัจจัยภาวะผู้น าอย่างยั่งยืนและความ
ผูกพนัต่อองค์กรแต่ละรายข้อค าถาม 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการพฒันาพนักงาน 
(Developing People) 

ปัจจยัดา้นการพฒันาพนกังาน 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

1. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.52 0.58 มากท่ีสุด 

2. ในช่วงเวลาท่ีองคก์รของท่านประสบปัญหางบประมาณ
ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันา บุคลากรจะเป็นส่ิง
แรกท่ีถูกตดัลง 

4.30 0.86 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.41 0.57 มากท่ีสุด 
 จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการพฒันาพนกังานในระดบั
มากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.41 โดยพนกังานในองคก์รไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.52 รองลงมาคือ หากองคก์รพบเจอกบัปัญหาทางดา้นการเงิน องคก์รจะไม่
เลือกตดังบประมาณเก่ียวกบัการพฒันาพนกังานเป็นอนัดบัแรกในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.30 

ตารางท่ีผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านแรงงานสัมพนัธ์  (Labor 
Relations) 

ปัจจยัดา้นแรงงานสัมพนัธ์  
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

3. ตวัแทนพนกังานสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญั ๆ ขององคก์ร 

4.12 0.78 มาก 

4. เม่ือมีขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหวัหนา้
งานกบัพนกังาน การเจรจาหรือตกลงกนัมกัจะเกิดขึ้นผา่น
กระบวนการภายนอก เช่น ศาลแรงงาน 

4.66 0.65 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.39 0.57 มากท่ีสุด 
 จากตารางพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีแรงงานสัมพนัธ์ ในระดบัมาก
ท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.39 โดยหากเกิดขอ้พิพาทระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูง หรือหวัหนา้งานกบัพนกังาน การ
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ตกลงเจรจากนัมกัจะเกิดขึ้นเพียงแค่ภายในองคก์ร ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.66 รองลงมา ตวัแทน
พนกังานเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ส าคญั ๆ ขององคก์รในระดบัมากค่าเฉล่ีย 
4.12 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการป้องกนัพนักงานลาออก
จากองค์กร (Retening Staff) 

ปัจจยัดา้นการป้องกนัพนกังานลาออกจากองคก์ร 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

5. หากมีการเลิกจา้งพนกังานเกิดขึ้นภายในองคก์ร 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัสนบัสนุนใหมี้มาตรการต่างๆ เพื่อ
ช่วยเหลือผูท่ี้ถูกเลิกจา้ง 

4.50 0.67 มากท่ีสุด 

6. ผูบ้ริหารระดบัสูงเลือกท่ีจะปลดพนกังาน เม่ือมีความ
จ าเป็นเพื่อรักษาสถานะทางการเงินขององคก์รในระยะสั้น 

4.47 0.92 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.49 0.57 มากท่ีสุด 
 จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการป้องกนัพนกังานลาออก
จากองค์กรในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.49 โดยหากมีการเลิกจ้างพนักงาน ผูบ้ริหารระดับสูงจะ
สนับสนุนมาตรการต่าง ๆ เพื่อช่วยเหลือพนักงานท่ีถูกเลิกจ้างในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.50 
รองลงมา แม้จะต้องรักษาสถานะทางการเงินในระยะสั้ นขององค์กร ผูบ้ริหารระดับสูงจะไม่
ตดัสินใจในการท่ีจะปลดพนกังานออก ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.47 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการวางแผนการทดแทน
ต าแหน่ง (Succession Planning) 

ปัจจยัดา้นการวางแผนการทดแทนต าแหน่ง 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

7. องคก์รของท่านให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
แก่พนกังานทุกคน 

4.27 0.71 มากท่ีสุด 

8. ต าแหน่งบริหารหลาย ๆ ต าแหน่งในองคก์รของท่านมกั
ถูกสรรหาจากบุคคลภายนอก 

3.41 1.29 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.75 มาก 
 จากตาราง 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการวางแผนการทดแทน
ต าแหน่งในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.84 โดยองคก์รให้โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพแก่พนกังานใน
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ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.27 รองลงมา ต าแหน่งบริหารภายในองค์กรส่วนใหญ่จะถูกสรรหาจาก
พนกังานภายในองคก์รในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.41 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมอบคุณค่าแก่พนักงาน 
(Valuing Staff) 

ปัจจยัดา้นการมอบคุณค่าแก่พนกังาน 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

9. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ปฏิบติั
ต่อพนกังานดว้ยความเคารพเห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรม
จรรยา 

4.35 0.65 มากท่ีสุด 

10. ผูบ้ริหารระดบัสูง/หวัหนา้งานขององคก์รท่าน ไม่ให้
ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

4.23 0.96 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.29 0.67 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รให้คุณค่ากบัพนกังานในระดบั

มากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.29 โดยผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหน้างาน ปฏิบติัต่อพนักงานดว้ยความเคารพ
เห็นอกเห็นใจและมีศีลธรรมในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.35 รองลงมาผูบ้ริหารระดบัสูงหรือหัวหนา้
งานใหค้วามใส่ใจในชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.29 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความร่วมมือกนัระหว่างทีม
ผู้บริหารและประธานบริษัท (CEO and Top Team) 

 ปัจจยัดา้นประธานบริหารและทีมผูบ้ริหาร 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

11. การตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั จะตดัสินใจโดย
คณะผูบ้ริหารระดบัสูง มิใช่โดยผูบ้ริหารต าแหน่งสูงสุด
เพียงคนเดียว 

4.69 0.59 มากท่ีสุด 

12. ในองคก์รของท่าน ผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว เป็นผู ้
แกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุง่ยากต่าง ๆ มิใช่คณะบริหาร 

4.62 0.76 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.66 0.55 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีดา้นประธานบริหารและทีม

ผูบ้ริหารในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.66 โดยการตดัสินใจเก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส าคญั ตดัสินใจโดยคณะ
ผูบ้ริหารระดับสูงไม่ใช่ผูบ้ริหารสูงสุดคนเดียวอยู่ท่ีระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.69 รองลงมาคณะ
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บริหารมีส่วนในการแกไ้ขปัญหาสถานการณ์ยุ่งยากต่าง ๆ ไม่ใช่เพียงผูบ้ริหารสูงสุดเพียงคนเดียว
เป็นผูแ้กไ้ขปัญหาในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.62 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
(Ethical Behavior) 

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

13. เท่าท่ีท่านเห็น องคก์รของท่านด าเนินงานอยา่งมี
จริยธรรม (Ethics) อยา่งสม ่าเสมอ 

4.55 0.54 มากท่ีสุด 

14. องคก์รของท่านมีแนวทางการด าเนินงานตามหลกั
จริยธรรม (Ethics) ซ่ึงพนกังานทุกคนสามารถประพฤติ
ปฏิบติัตามได ้ 

4.51 0.58 มากท่ีสุด 

15. พนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่เราตอ้งด าเนิน
กิจกรรมอยา่งมีจริยธรรม (Ethics) เสมอทุกสถานการณ์ 

4.56 0.57 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.54 0.53 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีจริยธรรมในระดบัมากท่ีสุด

ค่าเฉล่ีย 4.54 โดยพนกังานทุกระดบัเห็นพอ้งวา่ทุกกิจกรรมตอ้งด าเนินอย่างมีจริยธรรมในระดบัมาก
ท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 รองลงมาองค์กรมีการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรมสม ่าเสมอในระดับมากท่ีสุ
ค่าเฉล่ีย 4.55 และองค์การมีแนวทางการด าเนินการตามหลกัจริยธรรมในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
4.51 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการมองการณ์ไกล (Long-
Term Perspective) 

ปัจจยัดา้นการมองการณ์ไกล 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

16. การตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์ร จะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกั 

4.57 0.62 มากท่ีสุด 

17. โดยปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะมุ่งเนน้การ
วางแผนและกลยทุธ์ระยะยาว เช่น การลงทุนเก่ียวกบั
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ 

4.58 0.58 มากท่ีสุด 

18. บุคลากรในองคก์รของท่านคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาว 

4.56 0.63 มากท่ีสุด 
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ภาพรวม 4.57 0.56 มากท่ีสุด 

จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการมองมุมมองระยะยาวใน
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.57 ปกติผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรจะมุ่งเน้นการวางแผนและกลยุทธ์
ระยะยาวในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 รองลงมาการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ภายในองคก์ร จะค านึงถึง
ผลลพัธ์ระยะยาวเป็นหลกัในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.57 และบุคลากรในองคก์รคิดและท างานเพื่อ
ผลส าเร็จในระยะยาวในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.56 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการเปลีย่นแปลงองค์กร 
(Organizational Change) 

ปัจจยัดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

19. เม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
องคก์รของท่าน ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบสามารถมีส่วนร่วมใน
การพูดคุยและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลง
คร้ังนั้น 

4.23 0.64 มากท่ีสุด 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รท่านไดว้างแผนการ
เปล่ียนแปลงต่างๆในองคก์รอยา่งรอบคอบ เพื่อใหแ้น่ใจ
วา่ วิธีการท างานและพฤติกรรมใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นนั้น
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู่ 

4.51 0.57 มากท่ีสุด 

21. เม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถจดัการกบัการเปลี่ยนแปลงดว้ย
ความระมดัระวงั เพื่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 

4.54 0.61 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.43 0.52 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการเปล่ียนแปลงองค์กรใน

ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.43 โดยเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ผูบ้ริหาร
ระดับสูงสามารถจัดการเพื่อให้เกิดความเสียหายน้อยท่ีสุด อยู่ท่ีระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.54 
รองลงมา ผูบ้ริหารระดบัสูงวางแผนองค์กรในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ดว้ยความรอบคอบ เพื่อให้
วิธีการท างานและพฤติกรรมการท างานใหม่เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) ท่ี
เป็นอยู่ ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.51 และเม่ือมีการวางแผนเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ใน
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องคก์ร มีผูไ้ดรั้บผลกระทบเขา้ร่วมในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็น ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
4.23 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความเป็นอสิระของตลาด
การเงิน (Financial Markets Independence) 

ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระของตลาดการเงิน 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

22. ผูบ้ริหารระดบัสูงตดัสินใจก าหนดทิศทางการลงทุน
ในการด าเนินธุรกิจ แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่าย
การเงินจะไม่เห็นดว้ย 

1.91 0.96 นอ้ย 

23. ผูบ้ริหารระดบัสูง เช่ือวา่องคก์รจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่ว่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ 

1.35 0.57 นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 1.63 0.65 นอ้ยท่ีสุด 
จากตาราง 4.15 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรเป็นอิสระจากตลาด

การเงินในระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 1.63 โดย แมว้า่นกัวิเคราะห์ทางการเงินหรือฝ่ายการเงินจะไม่เห็น
ดว้ย แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงจะก าหนดทิศทางการลงทุนในการด าเนินธุรกิจ ในระดบันอ้ยค่าเฉล่ีย 1.91 
และผูบ้ริหารระดับสูง เช่ือว่าองค์กรจะตอ้งเติบโตขึ้น ไม่ว่าจะตอ้งหลีกเล่ียงกบัปัญหาต่าง ๆ ใน
ระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 1.35 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผิดรับชอบต่อ
ส่ิงแวดล้อม (Environmental Responsibility) 

ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

24. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่งเสริมให้เป็น ค่านิยมหลกั (Core 
Value) ขององคก์ร  

4.60 0.51 มากท่ีสุด 

25. องคก์รของท่านปฏิบติัตามกฎหมายส่ิงแวดลอ้ม แต่
ไม่ไดป้ฏิบติัเกินกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 

3.12 1.56 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.86 0.79 มาก 
 จากตารางพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีความรับผิดรับชอบต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในระดับมากค่าเฉล่ีย 3.86 โดยองค์กรให้ความส าคญัในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม เป็น 
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ค่านิยมหลกั (Core Value) ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.60 รองลงมาองคก์รมีการปฏิบติัตามกฎหมาย
ส่ิงแวดลอ้ม และมีการปฏิบติัมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด ในระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.12 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความรับผิดรับชอบต่อสังคม 
(Corporate Social Responsibility (CSR)) 

ปัจจยัดา้นความรับผิดรับชอบต่อสังคม 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

26. องคก์รของท่าน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนใน
กิจกรรมทางสังคมหรือกิจกรรมของชุมชนภายในเวลา
ท างาน 

4.43 0.65 มากท่ีสุด 

27. ส าหรับองคก์รของท่าน การท่ีสร้างผลก าไรและอาชีพ
ใหพ้นกังานถือวา่เพียงพอแลว้ต่อการอุทิศเพื่อสังคม 

4.35 1.03 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.39 0.67 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีความรับผิดรับชอบต่อสังคม

ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.39 โดยองค์กร ส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนในกิจกรรมทางสังคมหรือ
กิจกรรมของชุมชนภายในเวลาท างานในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.43 รองลงมาส าหรับองคก์ร การท่ี
สร้างผลก าไรและอาชีพให้พนกังานถือว่ายงัไม่เพียงพอต่อการอุทิศเพื่อสังคมในระดบัมากท่ีสุดใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.39 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตระหนักถึงผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย (Stakeholders) 

ปัจจยัดา้นการตระหนกัถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

28. นอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนกังาน (Staff) 
ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) 

4.65 0.53 มากท่ีสุด 

29. ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพและท างานอยา่ง
ใกลชิ้ดกบัพนกังาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียทางธุรกิจ (Stakeholder) คนอ่ืน ๆ 

4.59 0.56 มากท่ีสุด 

30. องคก์รของท่านเลือกลูกคา้ (Client) จากผลประโยชน์
มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์ร 

4.38 0.98 มากท่ีสุด 
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ภาพรวม 4.54 0.53 มากท่ีสุด 

จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีดา้นการตระหนกัถึงผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.54 โดยนอกเหนือจากนกัลงทุน ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการของคนกลุ่มอ่ืน ๆ ดว้ย เช่น พนักงาน (Staff) ลูกคา้ (Client) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทางธุรกิจ (Stakeholder) อยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.65 รองลงมาผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเคารพ
และท างานอย่างใกล้ชิดกับพนักงาน (Staff) ลูกค้า (Client) และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทางธุรกิจ 
(Stakeholder) คนอ่ืน ๆ ในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.59 และองค์กรไม่เลือกลูกค้า (Client) จาก
ผลประโยชน์มากกวา่ความสัมพนัธ์อนัยาวนานท่ีมีกบัองคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.38 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านบทบาทของวิสัยทัศน์ใน
องค์กร (The Vision’s Role in the Business) 

ปัจจยัดา้นบทบาทของวิสัยทศัน์ในองคก์ร 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

31. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกวา่การท าผล
ก าไรใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

4.56 0.70 มากท่ีสุด 

32. วิสัยทศัน์ขององคก์รท่านเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และ
เป็นแนวทางในการท างานของพนกังานทุกคน 

4.54 0.60 มากท่ีสุด 

33. องคก์รของท่านมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีพนกังานทุกคน
รับทราบร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่
วิสัยทศัน์นั้น 

4.59 0.56 มากท่ีสุด 

34. ท่านไม่แน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รท่าน
เป็นอยา่งไร 

4.55 0.76 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.56 0.52 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีบทบาทของวิสัยทศัน์ใน

องค์กรในระดับมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 โดยองค์กรมีวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจนท่ีพนักงานทุกคนรับทราบ
ร่วมกนั แบ่งปันและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อไปสู่วิสัยทศัน์นั้นในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.59 รองลงมา
ผูบ้ริหารระดบัสูงมีวิสัยทศัน์ท่ีมากไปกว่าการท าผลก าไรให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ในระดบัมาก
ท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 พนกังานแน่ใจวา่วิสัยทศัน์เพื่ออนาคตขององคก์รเป็นอย่างไรอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด
ค่าเฉล่ีย 4.55 และวิสัยทศัน์ขององค์กรเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้และเป็นแนวทางในการท างานของ
พนกังานทุกคนในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.54 
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ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการตัดสินใจอย่างสมัครใจ
และการเสียสละ (Consensual and Devolved Decision Making) 

ปัจจยัดา้นการตดัสินใจอยา่งสมคัรใจและการเสียสละ 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

35. องคก์รของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถโตแ้ยง้
การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงได ้

3.81 0.89 มาก 

36. เม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะ
ตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) 

4.56 0.75 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.19 0.71 มาก 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการตดัสินใจอย่างสมคัรใจ

และการเสียสละในระดับมากค่าเฉล่ีย 4.19 โดยเม่ือตอ้งตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูง
มกัจะตดัสินใจโดยใชม้ติจากเสียงส่วนใหญ่ (Consensus) อยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.56 รองลงมา
องคก์รสนบัสนุนให้พนกังานสามารถโตแ้ยง้การตดัสินใจต่างๆ ของผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยู่ท่ีระดบั
มากค่าเฉล่ีย 3.81 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการสร้างการบริหารตนเองกบั
พนักงาน (Creating Self-Managing Employees) 

ปัจจยัดา้นการสร้างการบริหารตนเองกบัพนกังาน 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

37. ท่านไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการ
ด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.32 0.75 มากท่ีสุด 

38. ผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งานของท่านก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอยา่ง
ละเอียด และคอยตรวจสอบความคืบหนา้ในการท างาน
อยา่งใกลชิ้ด 

1.57 0.65 นอ้ยท่ีสุด 

ภาพรวม 2.94 0.26 ปานกลาง 
จากตารางพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่องคก์รมีการสร้างการบริหารตนเองกบั

พนกังานในระดบัปานกลาง โดยพนกังานไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจต่อการจดัการการด าเนินงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.32 และผูบ้ริหารระดบัสูงและหวัหนา้งาน
ของท่านก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างาน รวมทั้งวิธีการท างานอย่างละเอียด และคอยตรวจสอบ
ความคืบหนา้ในการท างานอยา่งใกลชิ้ดในระดบันอ้ยท่ีสุดค่าเฉล่ีย 1.57 
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ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการปรับตัวกบัทีม (Team 
Orientation) 

ปัจจยัดา้นการปรับตวักบัทีม 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

39. องคก์รของท่านมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เขม้แขง็ 

4.43 0.61 มากท่ีสุด 

40. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็น
ทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นขององคก์ร 

4.32 0.66 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.38 0.61 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการปรับตวักบัทีมในระดับ

มากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.38 โดยองคก์รมีการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่งเขม้แขง็ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
4.43 รองลงมาพนกังานทุกคนในองคก์รของท่านท างานร่วมกนัเป็นทีมไดอ้ยา่งดีในทุกระดบัชั้นของ
องคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.38 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ี
ส่งเสริมภาวะผู้น าองค์กรท่ีย่ังยืน (Forming an Organizational Culture that Enables 
Sustainable Leadership) 
ปัจจยัดา้นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ า

องคก์รท่ีย ัง่ยนื 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

41. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัและดูแลท่านอยา่งดี
ท่ีสุด 

4.42 0.68 มากท่ีสุด 

42. แนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึง
สามารถผกูมดัจิตใจของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั 

4.42 0.63 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.42 0.60 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ี

ส่งเสริมภาวะผูน้ าองคก์รท่ีย ัง่ยืนในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.42 โดยองคก์รให้ความส าคญัและดูแล
พนกังานอย่างดีท่ีสุดและแนวทางการท างานร่วมกนัเป็นไปตามค่านิยมหลกั ซ่ึงสามารถผกูมดัจิตใจ
ของพนกังานทุกคนไวด้ว้ยกนั ในระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั และมีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี 4.42 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการรักษาและส่งต่อความรู้
ขององค์กร (Sharing and Retaining the Organization’s Knowledge) 
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ปัจจยัดา้นการรักษาและส่งต่อความรู้ขององคก์ร 

x ̅ 
S.D. การแปล

ผล 
43. องคก์รของท่านชอบใหพ้นกังานพบปะกนั พูดคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้
แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ ในการท างาน 

4.30 0.68 มากท่ีสุด 

44. องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหมี้การแบ่งปันขอ้มูลและ
ความคิดเห็นต่างๆ ทั้งในแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

4.37 0.62 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.61 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีการรักษาและส่งต่อความรู้

ขององคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.33 โดยองคก์รเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันขอ้มูลและความ
คิดเห็นต่าง ๆ ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.37 รองลงมาองคก์รชอบให้พนกังานพบปะกนั พูดคุยกนั
อยา่งไม่เป็นทางการระหวา่งเวลาท างาน เพื่อเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนขอ้มูลหรือความคิดเห็นต่าง ๆ 
ในการท างานในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.30 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการปลูกผังสร้างบรรยากาศท่ี
เต็มไปด้วยควมเช่ือใจ (Cultivating a Trusting Atmosphere) 
ปัจจยัดา้นการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ีเตม็ไปดว้ยความ

เช่ือใจ 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

45. ในองคก์รของท่าน ท่านสามารถไวว้างใจและเช่ือใจ
ในค าพูดของทุกคนได ้

4.29 0.79 มากท่ีสุด 

46. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ปฏิบติัตวัต่อกนั
ดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัใหดี้ท่ีสุด 

4.38 0.72 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.33 0.73 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีการปลูกผงัสร้างบรรยากาศท่ี

เต็มไปดว้ยความเช่ือใจในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.33 โดยพนักงานทุกคนในองค์กร ปฏิบติัตวัต่อ
กนัดว้ยความเขา้ใจวา่เราจะดูแลซ่ึงกนัและกนัให้ดีท่ีสุดในระดบัสูงค่าเฉล่ีย 4.38 รองลงมาพนกังงาน
สามารถไวว้างใจและเช่ือใจในค าพูดของพนักงานในองค์กรทั้งหมดไดใ้นระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 
4.29 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านนวัตกรรม (Innovation) 
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ปัจจยัดา้นนวตักรรม 

x ̅ 
S.D. การแปล

ผล 
47. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน สามารถท างาน
อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ 
ได ้แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยัและพฒันา 

4.37 0.67 มากท่ีสุด 

48. องคก์รมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและ
ใหร้างวลักบันวตักรรม และความคิดสร้างสรรคต์่าง ๆ 

4.51 0.59 มากท่ีสุด 

49. ผูบ้ริหารระดบัสูงและองคก์รของท่านยอมรับไดว้า่
นวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและ
ลม้เหลว 

4.39 0.67 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.42 0.57 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีนวตักรรมในระดบัมากท่ีสุด

ค่าเฉล่ีย 4.42 องค์กรมีระบบท่ีคอยส่งเสริม ประเมิน ติดตามผลและให้รางวลักับนวตักรรม และ
ความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.51 รองลงมาผูบ้ริหารระดบัสูงและองค์กร
ยอมรับไดว้่านวตักรรมใหม่ๆ มีความเส่ียงท่ีจะเกิดความผิดพลาดและลม้เหลวในระดบัมากท่ีสุด
ค่าเฉล่ีย 4.39 และพนักงานทุกคนในองค์กร สามารถท างานอย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือ
สร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได ้แมว้่าพวกเขาจะไม่ไดถู้กจา้งมาท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัฝ่ายงานวิจยั
และพฒันาในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.37 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านความผูกพนัต่อพนักงาน 
(Staff Engagement) 

ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อพนกังาน 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

50. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆ วา่ท่านท างานใหก้บั
องคก์รน้ี 

4.79 0.49 มากท่ีสุด 

51. พนกังานทุกคนในองคก์รของท่าน ตั้งใจท างานอยา่งดี
ท่ีสุด เพื่อองคก์ร 

4.51 0.65 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.65 0.51 มากท่ีสุด 
 จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองคก์รมีความผูกพนัของพนกังานใน
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.65 โดยพนกังานภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน ๆ ว่าตนเองท างานให้กบัองคก์ร



109 

 
น้ีในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.79 รองลงมาพนักงานทุกคนในองค์กร ตั้งใจท างานอย่างดีท่ีสุดเพื่อ
องคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.51 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านคุณภาพของงาน (Quality of 
Task) 

ปัจจยัดา้นคุณภาพ 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

52. การส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิง
ท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ 

4.61 0.56 มากท่ีสุด 

53. การพฒันาคุณภาพใหสู้งขึ้นเป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการส่งมอบบริการและการด าเนินงาน
เพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้น 

4.58 0.56 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.59 0.53 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าองค์กรมีด้านคุณภาพในระดับมาก

ท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.59 โดยการส่งมอบงานและบริการท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดเป็นส่ิงท่ีองคก์รของท่านภูมิใจ
ในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.61 รองลงมาการพฒันาคุณภาพให้สูงขึ้นเป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการส่งมอบบริการและการด าเนินงานเพื่อผลก าไรท่ีมากขึ้นในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.58 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรด้านการพูดถึง
องค์กรในด้านท่ีดี (Say) 

การพูดถึงองคก์รในดา้นท่ีดี 
x̅ 

S.D. การแปล
ผล 

1. ท่านจะแนะน าญาติ/เพื่อน/คนรู้จกัมาท างานท่ีองค์กร
ของท่าน 

4.78 0.49 มากท่ีสุด 

2. หากมีใครกล่าวถึงองคก์รในทางที่ไม่เหมาะสม ท่าน
จะปกป้ององค์กรของท่าน 

4.66 0.57 มากท่ีสุด 

3. ท่านภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังาน/บุคลากรขององคก์ร/
ไดท้ างานในองคก์ร 

4.79 0.44 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.74 0.44 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการพูดถึงองค์กรในด้านท่ีดีในระดับมากท่ีสุด

ค่าเฉล่ีย 4.74 โดยตนเองภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นพนกังาน/บุคลากรขององคก์ร/ไดท้ างานในองคก์รใน
ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.79 รองลงมาตนเองจะแนะน าญาติ/เพื่อน/คนรู้จกัมาท างานที่องคก์รที่ตน
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ท างานอยู่ระดบัมากที่สุดค่าเฉลี่ย 4.78 และหากมีใครกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีไม่เหมาะสม ตนเอง
จะปกป้ององคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.66 
ตารางท่ีผลการวิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรด้านการด ารงอยู่ 
(Stay)  

การด ารงอยู่ 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

4. ขณะท่ีท างานอยู่ในองคก์รน้ี หากท่านมีโอกาสได้
ศึกษาต่อและเม่ือส าเร็จการศึกษาแลว้ ท่านจะลาออกจาก
องคก์ร 

4.33 0.93 มากท่ีสุด 

5. ถา้ท่านมีโอกาสเปล่ียนสถานท่ีท างาน หรือองคก์รอ่ืน
ชวน/ติดต่อไปท างาน ท่านพร้อมท่ีจะไปจากองคก์ร 

4.29 0.90 มากท่ีสุด 

6. ท่านรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององคก์รท่ีท่านท างานใน
ปัจจุบนั 

4.64 0.70 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.42 0.73 มากท่ีสุด 
จากตารางพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความทุ่มเทเพื่อองค์กรในระดับมากท่ีสุดค่ามี

ค่าเฉล่ีย 4.42 โดยตนเองรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมขององค์กรที่ท่านท างานในปัจจุบนัอยู่ที่ระดับมาก
ที่สุดค่าเฉลี่ย 4.64 รองลงมาขณะที่ท างานอยู่ในองคก์รน้ี หากตนเองมีโอกาสไดศ้ึกษาต่อและเมื่อ
ส าเร็จการศึกษาแลว้ ตนเองจะไม่ลาออกจากองค์กรในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.33 และถา้ตนเองมี
โอกาสเปลี่ยนสถานที่ท างาน หรือองค์กรอ่ืนชวน/ติดต่อไปท างาน ตนเองจะไม่ยา้ยไปองค์กรอ่ืน
อยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.29 
ตารางผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่อองค์กรด้านความทุ่มเท
เพ่ือองค์กร (Strive) 

ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร 
x ̅ 

S.D. การแปล
ผล 

7. ท่านทุ่มท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์รของท่าน  4.69 0.54 มากท่ีสุด 
8. ท่านเป็นคน คิดใหม่ ท าใหม่ เพื่อสร้างความกา้วหนา้
ให้กบัองคก์รของท่าน 

4.60 0.59 มากท่ีสุด 

9. ในแต่ละวนั ท่านท างานอย่างมีเป้าหมาย  4.66 0.52 มากท่ีสุด 
ภาพรวม 4.65 0.51 มากท่ีสุด 
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จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีดา้นการด ารงอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ีย 4.65 

โดยตนเองทุ่มท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กรในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.69 รองลงมาในแต่ละ
วนั ตนเองท างานอย่างมีเป้าหมายในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.66 และตนเองเป็นคน คิดใหม่ ท า
ใหม่ เพื่อสร้างความกา้วหนา้ให้กบัองคก์รในระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ีย 4.60 
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