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บทคัดย่อ
		  การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม ความ
ผกูพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กรของพนกังานในบรษิทัท่ีมกีารพฒันาอย่างยัง่ยนื และ 2) อิทธพิล
ของภาวะผูน้�ำทีร่บัผดิชอบต่อสงัคมทีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองค์กรและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์กร กลุม่ตวัอย่าง
เป็นพนักงาน 400 คน จากบริษัทที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนประกอบด้วยแบบโควตาและ
แบบสะดวก วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และตัวแบบ
สมการโครงสร้าง 
		  ผลการวิจัยพบว่าระดับภาวะผู้น�ำท่ีรับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กรมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นเกณฑ์สงูทกุตวัแปร ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร = 0.54-0.78 และมนียัส�ำคญัทกุคู่ 
จากตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่าภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ
และมีค่าความแปรปรวนที่ถูกท�ำนายโดยภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมร้อยละ 60.8 นอกจากนั้นภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบ
ต่อสังคมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ และมีค่าความแปรปรวนท่ีถูกท�ำนายโดยภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมร้อยละ 36.4 
สุดท้ายความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างมีนัยส�ำคัญ โดยมีค่าดัชนี
ความเหมาะสม χ²/df  = 2.93, RMSEA = 0.071, GFI = 0.946, CFI = 0.979 และ NNFI = 0.972 
 
ค�ำส�ำคัญ : ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
              บริษัทที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน
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Abstract
		  The objectives of this research were to study 1) the level and relationship among socially 
responsible leadership, organizational commitment and organizational citizenship behavior, and 2) the 
influence of socially responsible leadership on organizational commitment and organizational citizenship 
behavior. Sample was employee in the sustainable development company in Thailand. Multi stage 
sampling technique was applied including quota and convenience sampling, and completely sample 
size was 400. Using techniques of descriptive statistics, the data collected were analyzed in terms of 
mean and standard deviation, In addition, Pearson’s product moment correlation coefficient method 
and the structural equation modeling technique were also employed.
		  The results found the level of socially responsible leadership, organizational commitment and 
organizational citizenship behavior were high every factors. While the correlation coefficient among 
observe variables were 0.54-0.78 and had a significant level at every pair of variables. From structural 
equation modeling found that socially responsible leadership had influence on organizational 
commitment with significantly and the variance predicted by socially responsible leadership with 60.8 
percent. Moreover, socially responsible leadership had influence of organizational citizenship behavior 
with significantly and had indirect effect via organizational commitment with significantly and variance 
predicted by socially responsible leadership with 36.4 percent. Finally, organizational commitment had 
direct effect to organizational citizenship behavior with significantly. Fit indices of the model were      
χ²/df  = 2.93, RMSEA = 0.071, GFI = 0.946, CFI = 0.979 and NNFI = 0.972

Keywords: Socially Responsible Leadership, Organizational Commitment, Organizational Citizenship             	
                Behavior, Sustainable Development Company

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหาการวิจัย
		  การด�ำเนินธุรกิจในปัจจุบันต้องมุ่งสร้างคุณค่าแก่
สงัคม สิง่แวดล้อม และก�ำไรอย่างสมดลุด้วยความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคมขององค์กร ซึง่เป็นแนวคดิพ้ืนฐานส�ำหรบักระบวนการ
พัฒนาธุรกิจภายใต้เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่ งยืนของ
องค์การสหประชาชาติ (Sustainable Development 
Goals: SDGs) การมีส่วนร่วมเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว
จะเป็นกลยุทธ์ส�ำคัญให้แก่ธุรกิจในการสร้างผลก�ำไรอย่าง
ยัง่ยนืในระยะยาวในฐานะเครือ่งมอืลดความเสีย่ง อันจะน�ำ
ไปสู่การมองหาโอกาสใหม่ๆ ในการแข่งขันของธุรกิจ
		  การด�ำเนนิกจิการอย่างยัง่ยนืของบรษิทัจดทะเบยีน
ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยนอกจากการให้ความ
ส�ำคัญกับผลก�ำไรแล้ว ยังต้องให้ความส�ำคัญกับสิ่งแวดล้อม 
สังคม ตามหลักบรรษัทภิบาล (Environmental, Social, 
Governance: ESG) โดยการพิจารณา Dow Jones 

Sustainability Indices (DJSI) ซึ่งใช้ประเมินประสิทธิผล
การด�ำเนินธุรกิจด้านเศรษฐกิจ สังคมและส่ิงแวดล้อม 
ตามแนวทางการพฒันาอย่างยัง่ยนืของบรษัิทช้ันน�ำระดบัโลก 
พบว่ามีเพียงบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยเพียง 5 บริษัท ที่ได้รับคัดเลือกเข้าเป็นสมาชิก
ของดัชนีแห่งความยั่งยืนหรือ Dow Jones Sustainability 
Indices (DJSI) ในกลุ่ม DJSI World ประจ�ำปี 2559 
ประกอบด้วย บมจ. 1) กสิกรไทย 2) ปตท 3) ปตท.ส�ำรวจ
และผลิตปิโตรเลียม 4) พีทีที โกลบอล เคมิคอล และ 5) 
ปูนซิเมนต์ไทย (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2559) 
บรษิทัทัง้ 5 ถือว่าเป็นต้นแบบธรุกจิทีม่กีารพฒันาอย่างยัง่ยนื 
โดยเฉพาะปูนซิเมนต์ไทยที่ประกาศตัวอย่างเป็นทางการว่า
จะมุ่งสู่การเป็นองค์กรแบบอย่างของการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
เพื่อตอบสนองสังคม ชุมชนและสิ่งแวดล้อม (รายงานการ
พฒันาอย่างยัง่ยนืของบรษิทัปูนซเีมนต์ไทย จ�ำกดั (มหาชน), 
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2559)
		  การด�ำเนินธุรกิจเพื่อให้เกิดความยั่งยืนมีพื้นฐาน
ส�ำคัญมาจากความรับผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร ซ่ึงจะส�ำเร็จ
ได้ภายใต้ความร่วมมือระหว่างผู้บริหาร พนักงานและผู้มี
ส่วนได้เสีย แม้ว่าองค์กรต้นแบบจะสามารถแสดงความ
รบัผดิชอบด้านเศรษฐกจิ สิง่แวดล้อมและสงัคม แต่ประเด็น
ทางด้านสังคมกลับยังไม่สามารถด�ำเนินการให้บรรลุ
เป้าหมายได้ (รายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืนของบริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย จ�ำกัด (มหาชน), 2559) ซึ่งส่วนหนึ่งเกิด
จากการท่ีผู้น�ำไม่สามารถแสดงภาวะผู้น�ำได้อย่างเหมาะสม
และพนักงานยังขาดทัศนคติท่ีดีและขาดพฤติกรรมท่ีดีต่อ
การมีส่วนร่วมรับผิดชอบ จึงเป็นที่มาของการศึกษาครั้งนี้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
		  1. เพื่อศึกษาระดับและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู ้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม ความผูกพันต่อองค์กรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของพนักงานใน
บริษัทที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
		  2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อ
สังคมที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในบริษัทท่ีมีการ
พัฒนาอย่างยั่งยืน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
		  1. ทราบความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างภาวะ
ผู้น�ำที่รับผิดชอบ ความผูกพันต่อองค์กรและ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานในบริษัทที่มี
การพัฒนาอย่างยั่งยืน 
		  2. น�ำผลการศึกษาท่ีได้ไปก�ำหนดแนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของ
พนักงานให้สอดคล้องกับมูลเหตุแห่งปัจจัยด้านภาวะผู้น�ำที่
รับผิดชอบต่อสังคมและความผูกพันต่อองค์กร

ทบทวนวรรณกรรม
		  ภาวะผูน้�ำทีรั่บผดิชอบต่อสงัคม หมายถึง กระบวนการ
ตระหนักถึงปัญหาทางศีลธรรมของผู้น�ำธุรกิจโดยพิจารณา
ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นในทุกๆ ขั้นตอนของการตัดสินใจ
บนพื้นฐานของการอภิปรายและสนทนาร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้น
ภายใต้การใช้อทิธิพลแห่งตนร่วมกับผูมี้ส่วนได้เสยี (Voegtlin, 

2011)  แนวคิดดังกล่าวได้รับการกล่าวถึงจาก Karp (2003) 
ว่าผู้น�ำธุรกิจแห่งอนาคตต้องเป็นผู้มีภาวะผู้น�ำท่ีรับผิดชอบ
ต่อสังคม สอดคล้องกับ Waldman (2007) ที่ระบุว่าภาวะ
ผู้น�ำในระดับกลยุทธ์ภายใต้มุมมองแห่งความรับผิดชอบต่อ
สังคมที่ดีที่สุดท่ีเช่ือมโยงผู้น�ำและผู้มีส่วนได้เสีย ได้แก่ 
ภาวะผู้น�ำทีร่บัผิดชอบต่อสังคม ซึง่เกิดขึน้จากการบรูณาการ
ค่านิยม จริยธรรมและผู้มีส่วนได้เสียเข้าด้วยกัน ค่านิยมที่
รับผิดชอบต่อสังคมของผู้น�ำจะส่งผลต่อวิสัยทัศน์และ
ความซ่ือตรง โดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมและ
คุณลักษณะต่างๆ ซึ่งในขณะเดียวกันจะส่งผลไปยังค่านยิม
ที่รับผิดชอบต่อสังคมของผู้ตามด้วย การศึกษาครั้งนี้ใช้
แนวคดิภาวะผูน้�ำทีร่บัผดิชอบต่อสงัคมจากผลการศกึษาของ 
พรชัย ศักดานุวัฒน์วงศ์และพิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558) 
ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมประกอบด้วย 
1) ค่านิยมและพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบเชิงวิสัยทัศน์ 
2) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่าเทียมและ 
3) การมุง่เน้นการเปลีย่นแปลง ภายใต้การบรูณาการแนวคิด
ภาวะผู้น�ำทีร่บัผิดชอบต่อสังคมของ Waldman (2007) และ 
Dugan (2006) 
		  แนวคิดภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมตั้งอยู่บน
ความสัมพันธ์ของพื้นฐานการมุ ่งเน้นค่านิยมแห่งความ  
รับผิดชอบและหลักการขับเคลื่อนทางจริยธรรมท่ีเชื่อมโยง
ผู้น�ำและผู้มีส่วนได้เสีย ผ่านความหมายและเป้าหมายที่มี
ร่วมกัน ผ่านการยกระดบัแรงจงูใจและความผกูพันทีม่ต่ีอกัน
ให้สูงขึ้น เพื่อสร้างมูลค่าที่ยั่งยืนและการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รับผิดชอบ (Maak and Pless, 2009) โดย Voegtlin, 
Patzeret and Scherer (2012) ได้เสนอตัวแบบภาวะผู้น�ำ
ที่รับผิดชอบซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จึงเป็นที่มาของ
สมมติฐานการวิจัย H1: ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมมี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กร และ H2: ภาวะ
ผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
		  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติของพนักงาน
ทีเ่กีย่วข้องกบัพฤตกิรรมการท�ำงาน โดย Steers and Porter 
(1983) ให้ความหมายว่าเป็นขอบเขตที่พนักงานรู้สึกร่วม
เป็นหน่ึงเดียวกับองค์กร มีความต้องการเป็นสมาชิกและ
แสดงทัศนคติเชิงบวก ตลอดจนแสดงพฤติกรรมมุ่งมั่นและ
ตั้งใจท�ำงานหนัก พบว่าในองค์กรที่พนักงานมีทัศนคติด้าน
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ความผกูพันต่อองค์กรสงู พนักงานจะมีการถอืครองต�ำแหน่ง
และแรงจูงใจในการท�ำงานระดับสูง การลาออกจากงานจะ
มีลดลงและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะอยู่ในระดับ
สูง
		  Allen and Meyer (1990) ศึกษาและสรุปว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตของพนักงานที่มี
ต ่อองค ์กร ประกอบด ้วย 1) ความผูกพันด ้านจิตใจ 
(Affective Commitment): ความปรารถนาคงอยู่กับ
องค์กรเพราะรู้สึกยึดม่ันทางอารมณ์และรู้สึกเป็นหน่ึงเดียว
กับองค์กร 2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment): ความปรารถนาคงอยู่กับองค์กรเพราะมี
ความต้องการผลประโยชน์ที่ตนพึงจะได้หากลาออก 
โดยรู้สึกว่าการอยู่กับองค์กรต่อไปเป็นความจ�ำเป็นหรือ
ขาดโอกาสในการหางานอื่น และ 3) ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment): ความปรารถนา
ยังคงอยู่กับองค์กรเพราะค่านิยมส่วนตัวด้านความถูกต้อง
เหมาะสมและด้านศีลธรรม โดยเชื่อว่าตนเองเป็นหน้ี
องค์กรและรู ้สึกว ่าเป็นหน้าที่ที่ต ้องปฏิบัติต ่อองค์กร 
โดย Gond, El-Akremi, Igalens and Swaen (2010) 
เสนอตัวแบบภาพรวมบูรณาการความรับผิดชอบต่อสังคม
ที่มีอิทธิพลต่อพนักงาน และพบงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่พบ
ว่าความผูกพันต่อองค์กรก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร จึงเป็นท่ีมาของ
สมมติฐานการวิจัย H3: ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
		  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็น
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทและหน้าที่การท�ำงานแต่
พนักงานยินดีประพฤติปฏิบัติด้วยความเต็มใจและ ยังเป็น
พฤตกิรรมทีส่นบัสนนุให้องค์กรด�ำเนนิการไปได้อย่างราบรืน่
ไม่สะดุด (Podsakoff and Mackenzie, 1997) พฤติกรรม
ดังกล่าวจะส่งให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานและคุณภาพ

ชีวิตที่ดีในระดับสูง และพนักงานมีแนวโน้มได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสูงกว่าผู้ร่วมงานรายอื่น และ
ขณะเดียวกันพบว่าพฤติกรรมดังกล่าวมีส่วนช่วยให้องค์กร
เกิดประสิทธิผล (MacKenzie, Podsakoff, and Fetter, 
1991; Organ, 1988) 
		  Organ (1988) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรม 1) ให้ความช่วยเหลือ 
(Altruism): การให้ความช่วยเหลือบุคคลอื่นในภาระหน้าที่
ที่เกี่ยวข้องงาน 2) ส�ำนึกในหน้าที่ (Conscientiousness): 
การปฏิบัติตามหน้าที่ที่มากกว่าระดับที่องค์การคาดหวัง
ระดับต�่ำสุด 3) อดทนอดกลั้น (Sportsmanship): 
การแสดงความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งรบกวนและความไม่
สะดวกสบายในองค์กรโดยปราศจากการบ่น การร้องทุกข์
และการยื่นข้อเรียกร้อง 4) ค�ำนึงถึงผู้อื่น (Courtesy): การ
ค�ำนึงถึงพฤติกรรมของตนที่จะมีผลต่อบุคคลอื่นและ
พยายามหลกีเลีย่งการสร้างปัญหากบัเพือ่นร่วมงาน และ 5) 
ให้ความร่วมมอื (Civic Virtue): การมส่ีวนร่วมอย่างรับผดิชอบ
ต่อการด�ำเนินงานขององค์กร 
		  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง Voegtlin, Patzer, and 
Scherer (2012) น�ำเสนอตัวแบบภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบซึ่ง
ส่งผลต่อทัศนคติด้านความผูกพันและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร, Organ and Ryan (1995) และ 
Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky 
(2002) สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรก่อให้เกิดผลลัพธ์ต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี, Gond et al. (2010) เสนอ
ตัวแบบบูรณาการความรับผิดชอบต่อสังคมที่มีอิทธิพลต่อ
พนักงานซ่ึงแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี, พิพัฒน์ 
นนทนาธรณ์ (2558) และ พิพัฒน์ นนทนาธรณ์และสุรมน 
ไทยเกษม (2560) สรุปว่า ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
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กรอบแนวคิดการวิจัย

จ�ำนวนทั้งสิ้น 116,543 คน โดยบมจ.กสิกรไทยมีจ�ำนวน 
34,240 คน (รายงานการพัฒนาเพือ่ความยัง่ยนืของธนาคาร
กสิกรไทย, 2559) บมจ.ปตท ซึ่งรวมธุรกิจที่ ปตท. ด�ำเนิน
การเอง รวมทั้งบริษัท ปตท. ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียม 
จ�ำกัด (มหาชน) และบริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ�ำกัด 
(มหาชน) มีจ�ำนวน 29,303 คน (รายงานความยั่งยืนของ
บริษัท ปตท.จ�ำกัด (มหาชน), 2559) และ บมจ. ปูนซีเมนต์
ไทย จ�ำกัดมีจ�ำนวน 53,000 คน (รายงานการพฒันาอย่าง
ยัง่ยนืของบริษทัปนูซเีมนต์ไทย จ�ำกดั (มหาชน), 2559) โดย
จ�ำนวนกลุ่มตวัอย่างใช้สูตรการค�ำนวณของ Cochran (1963) 
ทีร่ะดับความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคลือ่นทีย่อมรับ
ได้ 5% ท�ำการปรับแก้เมื่อจ�ำนวนประชากรมีจ�ำนวนจ�ำกัด 
โดยได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องการอย่างน้อย 383 คน อย่างไร
ก็ตามการวิจัยครั้งนี้ก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างที่ 400 คน ท�ำการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอนประกอบด้วยการสุ่มตัวอย่าง
แบบโควตาและแบบสะดวก โดยก�ำหนดโควตาบริษัทละ 
80 คนและเกบ็ตวัอย่างกบัพนกังานคนใดกไ็ด้ทีส่�ำนกังานใหญ่
ของบริษัท ซึ่งเป็นพนักงานที่มีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ
ต่อสังคมของบริษัท
		  การเกบ็ข้อมลู ช่วงระหว่างเดอืนมกราคม – เมษายน 
พ.ศ. 2560 ที่ส�ำนักงานใหญ่ของแต่ละบริษัท
		  เครื่องมือ ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
เนือ่งจากเป็นการศกึษาด้านพฤติกรรม, การรบัรูแ้ละทัศนคติ 
ซึ่งเป็นตัวแปรทางด้านจิตวิทยา มาตรวัดที่เหมาะสมจะใช้

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
		  ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม (SRL): ประกอบ
ด้วยค่านิยมและพฤตกิรรมแห่งความรบัผดิชอบเชงิวสัิยทศัน์ 
(SRL01), การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่าเทียม 
(SRL02) และการมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง (SRL03)
		  ความผูกพันต่อองค์กร (OC): ประกอบด้วยความ
ผูกพันด้านจิตใจ (OC01), ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 
(OC02) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (OC03)
		  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB): 
ประกอบด้วยพฤติกรรมด้านให้ความช่วยเหลือ (OCB01), 
พฤติกรรมด้านส�ำนึกในหน้าที่ (OCB02), พฤติกรรมด้าน
ความอดทนอดกลัน้ (OCB03), พฤตกิรรมด้านค�ำนงึถงึผูอ้ืน่ 
(OCB04) และพฤตกิรรมด้านให้ความร่วมมอื (OCB05)

วิธีด�ำเนินการวิจัย
		  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานของ
บริษัทท่ีมีการพัฒนาอย่างยั่งยืนซ่ึงเป็นบริษัทจดทะเบียน
ในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทยทีไ่ด้รบัคดัเลอืกเข้าเป็น
สมาชกิดชันแีห่งความยัง่ยนืหรอื Dow Jones Sustainability 
Indices (DJSI) ในกลุ่ม DJSI World ประจ�ำปี 2559 
จ�ำนวน 5 บริษัท ได้แก่ 1) บมจ. กสิกรไทย  2) บมจ.ปตท. 
3) บมจ.ปตท. ส�ำรวจและผลิตปิโตรเลียม 4) บมจ.พีทีที 
โกลบอล เคมิคอล และ 5) บมจ.ปูนซิเมนต์ไทย (ตลาด 
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2559) ซ่ึงมีพนักงานรวม

5 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทและหน้าที่การท างานแต่
พนักงานยินดีประพฤติปฏิบัติด้วยความเต็มใจและยังเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนให้องค์กรด าเนินการไปได้
อย่างราบร่ืนไม่สะดุด (Podsakoff and Mackenzie,1997) พฤติกรรมดังกล่าวจะส่งให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตที่ดีในระดับสูง และพนักงานมีแนวโน้มได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานสูง
กว่าผู้ร่วมงานรายอ่ืน และขณะเดียวกันพบว่าพฤติกรรมดังกล่าวมีส่วนช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิผล 
(MacKenzie, Podsakoff, and Fetter, 1991; Organ, 1988)  

Organ (1988) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรม 1) ให้ความ
ช่วยเหลือ (Altruism): การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในภาระหน้าที่ที่เกี่ยวข้องงาน  2) ส านึกในหน้าที่ 
(Conscientiousness): การปฏิบัติตามหน้าที่ที่มากกว่าระดับที่องค์การคาดหวังระดับต่ าสุด 3) อดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship): การแสดงความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งรบกวนและความไม่สะดวกสบายในองค์กรโดย
ปราศจากการบ่น การร้องทุกข์และการยื่นข้อเรียกร้อง 4) ค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy): การค านึงถึงพฤติกรรม
ของตนที่จะมีผลต่อบุคคลอ่ืนและพยายามหลีกเลี่ยงการสร้างปัญหากับเพื่อนร่วมงาน  และ 5) ให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue): การมีส่วนร่วมอย่างรับผิดชอบต่อการด าเนินงานขององค์กร  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง Voegtlin, Patzer, and Scherer (2012) น าเสนอตัวแบบภาวะผู้น าที่รับผิดชอบซึ่ง
ส่งผลต่อทัศนคติด้านความผูกพันและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร, Organ  and Ryan (1995) 
และ Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky (2002) สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรก่อให้เกิดผลลัพธ์
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี, Gond et al. (2010) เสนอตัวแบบบูรณาการความรับผิดชอบต่อสังคมที่มี
อิทธิพลต่อพนักงานซึ่งแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี, พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558) และ พิพัฒน์ นนทนาธรณ์และสุรมน ไทยเกษม (2560) สรุปว่า 
ภาวะผู้น าที่รบัผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

H2 

H1 
ภาวะผู้น าที่รับผิดชอบต่อสังคม (SRL) 

-ด้านค่านิยมและพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบเชิงวิสัยทัศน์  
-ด้านการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่าเทียม 
-ด้านการมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง 

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) 
-ด้านการให้ความช่วยเหลอื        -ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
-ด้านส านึกในหน้าที่                 -ด้านการให้ความร่วมมือ 
-ด้านการอดทนอดกลัน้  

ความผูกพันต่อองค์กร (OC) 
     -ด้านจิตใจ 
     -ด้านการคงอยู ่
     -ด้านบรรทัดฐาน 

H3 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
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		  การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลทางประชากรศาสตร์
วิเคราะห์ด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและข้อมูลระดับของตัวแปรวิเคราะห์ด้วยค่า
เฉล่ียและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยก�ำหนดค่าเป็น 3 ระดบั 
(ต�่ำ ปานกลาง และสูง) ส�ำหรับเกณฑ์ที่ใช้ประเมินข้อมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Class Interval) ค�ำนวณจากสูตร 
(ค่าสูงสุด-ค่าต�่ำสุด)/จ�ำนวนชั้น 
		  ตัวแบบมาตรวัดตรวจสอบโดยการวิเคราะห์องค์
ประกอบเชิงยืนยันโดยพิจารณาดัชนีความเหมาะสมตาม
เกณฑ์ดังนี้  χ² / df  < 5.00, RMSEA < 0.08, GFI > 0.90, 
CFI > 0.90 และ NNFI > 0.90 (Hooper, Coughlan, and 
Mullen, 2008) ค่าน�ำ้หนกัมาตรฐานของตวัช้ีวดัควรมากกว่า 
0.30 (Hair et al., 1998) และมีนัยส�ำคัญ ตรวจสอบความ
ตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) โดยพิจารณาค่า      
t-value ที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Holmes-
Smith, 2001) และทดสอบความน่าเชื่อถือทางโครงสร้าง 
(Composite reliability) โดยพิจารณาจาก CR > 0.6  และ 
AVE > 0.5 (Fornell and Larcker. 1981)  
		  ส�ำหรับตัวแบบสมการโครงสร้างวิเคราะห์ความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาดัชนีความ
เหมาะสมตามเกณฑ์เดียวกับตัวแบบมาตรวัดซึ่งได้แก่ χ² / 
df < 5.00, RMSEA < 0.08, GFI > 0.90, CFI > 0.90 และ 
NNFI > 0.90
		  การตีความความเข้มแข็งค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร
ใน R Family ตีความว่า R หมายถึงค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้ (r) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง (φ) 
ค่าสัมประสิทธิ ์γ และ β ซึง่ค่า R มคีวามสัมพนัธ์ต�ำ่ ปานกลาง 
สงู และสงูมาก เม่ือมค่ีา 0.10-0.35, 0.36-0.50, 0.51-0.69, 
0.70+ ตามล�ำดับ ส่วน R2 มีอ�ำนาจการอธิบายและท�ำนาย
ต�ำ่ ปานกลาง สูงและสูงมาก เมือ่มค่ีา 0.01-0.12, 0.13-0.25, 
0.26-0.48 และ 0.49+ ตามล�ำดับ (Leech, Barrett and 
Morgan, 2005; พงษ์เทพ จันทรสุวรรณ, 2554)

ผลการวิจัย
		  ข้อมูลทางประชากรศาสตร์
		  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 59.8) 
ส�ำเร็จปริญญาตรี (ร้อยละ 61.3) อายุเฉลี่ย 35.14 ปี (SD = 
8.24) และมีประสบการณ์การท�ำงานเฉลี่ย 11.16 ปี (SD = 
7.60)

วัดคุณลักษณะส่วนบุคคลควรมีลักษณะเป็นแบบช่วงมาตร 
6 ระดับ ซึ่งมีความน่าเชื่อถือและลดความเบี่ยงเบนจาก
การตัดสินใจส่วนบุคคลได้มากกว่ามาตรวัดช่วงมาตร 
5 ระดับ (Chomeya, 2010) ผู้ตอบจะไม่สามารถเลือก
ตอบค่าตรงกลางและต้องใช้ความคิดไตร่ตรองก่อนจะ
เลือกตอบค่าใดค่าหนึ่ง โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน 
ส่วนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การท�ำงาน 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งเป็น
เคร่ืองมอืของพรชยั ศกัดานวุฒัน์วงศ์และพพิฒัน์ นนทนาธรณ์ 
(2558) ที่พัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Waldman (2007) 
และ Dugan (2006) ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ โดย 1 = ไม่
ปฏิบัติเลย, 2 = ไม่ค่อยปฏิบัติ, 3 = ค่อนข้างไม่ปฏิบัติ, 4 = 
ปฏิบัติบ้างเป็นบางครั้ง, 5 = ปฏิบัติค่อนข้างบ่อย และ 6 = 
ปฏิบัติเป็นประจ�ำ ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ เป็น
เครื่องมือของ  Meyer, Allen, and Smith (1993) ซึ่งมี  3 
องค์ประกอบ โดย 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 = ไม่เห็น
ด้วย, 3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย, 4 = ค่อนข้างเห็นด้วย, 5 = 
เหน็ด้วย และ 6 = เห็นด้วยอย่างย่ิง และส่วนที ่4 พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นเครื่องมือของ Lin, 
Lyau, Tsai, Chen, and Chiu (2010) ซ่ึงม ี5 องค์ประกอบ 
โดย 1 = ไม่ปฏิบัติเลย, 2 = ไม่ค่อยปฏิบัติ, 3 = ค่อนข้างไม่
ปฏิบัติ, 4 = ปฏิบัติบ้างเป็นบางครั้ง, 5 = ปฏิบัติค่อนข้าง
บ่อย และ 6 = ปฏิบัติเป็นประจ�ำ 
		  การตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาและความเชือ่มัน่ 
ความตรงเชิงเนื้อหาตรวจสอบโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านโดย
ประเมินดัชนีความสอดคล้อง (IOC) พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 
0.67-1.00 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงว่าตัวบ่งชี้สอดคล้องกับ
จดุมุง่หมายและเนือ้หาทีมุ่่งวดั ส�ำหรบัความเชือ่มัน่ตรวจสอบ
จากสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาดโดยทดสอบกับ
ตัวอย่างจ�ำนวน 30 คน โดย Nunnaly (1978) ระบุว่าควร
มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 จงึจะมคีวามเชือ่ม่ันและยอมรบัได้ 
พบว่าครอนบาดแอลฟาของทุกองค์ประกอบและทุก
ตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.721-0.975 ซึ่งมากกว่า 0.70 
โดยแสดงไว้ในตาราง 1
		  การตรวจสอบโค้งปกติ ด้วยความเบ้และความโด่ง 
(Tabachnick and Fidell, 2007) ตามเกณฑ์ + 3.00 
(Kline, 2005) ซึ่งพบว่าเป็นโค้งปกติโดยมีความเบ้ -1.086 
ถึง -0.288 และความโด่ง -0.465 ถึง 2.015 

-
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ข้อมลูค่าเฉลีย่ตวัแปรและส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน
ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และสัมประสิทธิ์ครอนบาดแอลฟา

		  ตัวย่อ	 องค์ประกอบ / ตัวแปร	 ค่าเฉลี่ย 	 SD	 ระดับ	 ครอนบาด

  				   (N = 400)			   (N = 30)

	 SRL01	 -ค่านิยมและพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบเชิงวิสัยทัศน์	  4.68	 0.90	 สูง	 0.960

	 SRL02	 -การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่าเทียม	 4.55	 0.92	 สูง	 0.942

	 SRL03	 -การมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง		  4.91	 0.89	 สูง	 0.934

	 SRL	 ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม		 4.72	 0.82	 สูง	 0.975	       

	 OC01	 -ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ		 4.50	 0.89	 สูง	 0.800

	 OC02	 -ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 	 4.94	 0.78	 สูง	 0.872

	 OC03	 -ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 	 4.97	 0.83	 สูง	 0.801

	 OC	  ความผูกพันต่อองค์กร		  4.80	 0.65	 สูง	 0.913

	 OCB1	 -พฤติกรรมช่วยเหลือผู้อื่น		  4.79	 0.70 	 สูง	 0.822	

	 OCB2	 -พฤติกรรมส�ำนึกในหน้าที่		  4.60	 0.71	 สูง	 0.860

	 OCB3	 -พฤติกรรมอดทนอดกลั้น		  4.57	 0.78	 สูง	 0.814

	 OCB4	 -พฤติกรรมค�ำนึงถึงผู้อื่น		  4.85	 0.67	 สูง	 0.721

	 OCB5	 -พฤติกรรมให้ความร่วมมือ		  4.75	 0.75	 สูง	 0.859

	 OCB	 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร	 4.71	 0.56	 สูง	 0.941

หมายเหตุ: ระดับ 1.00 – 2.67 = ต�่ำ, 2.68 – 4.35 = ปานกลาง, 4.36 – 6.00 = สูง

ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้
ตาราง 2 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้

	 	 SRL01	 SRL02	 SRL03	 OC01	 OC02	 OC03	 OCB01	 OCB02	 OCB03	 OCB04	 OCB05

	 SRL01	 1	

	 SRL02	 .738**	      1		

	 SRL03	 .740**	 .737**	 1

	 OC01	 .246**	 .274**	 .274** 	 1

	 OC02 	 .553**	 .581**	 .600**	 .289**	      1					   

	 OC03	 .527**	 .502**	 .503**	 .291**	 .671**	      1					   

	 OCB01	 .361**	 .327**	 .303**	 .287**	 .390**	 .393**	      1					   

	 OCB02	 .184**	 .159**	 .187**	 .256**	 .187**	 .158**	 .314**	      1					   

	 OCB03	 .221**	 .178**	 .220**	 .193**	 .164**	 .186**	 .398**	 .445**	      1				  

	 OCB04	 .402**	 .371**	 .420**	 .197**	 .420**	 .373**	 .541**	 .463**	 .583**	      1	

	 OCB05	 .420**	 .430**	 .449**	 .259**	 .489**	 .418**	 .532**	 .462**	 .435**	 .729**	      1		

หมายเหตุ: N = 400; * p <0.05, **p<0.01
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		  จากตาราง 1 พบว่าตัวแปรรวมและตัวแปรองค์
ประกอบทุกตัวมีค่าอยู่ในระดับสูง โดยตัวแปรรวมความ
ผูกพันต่อองค์กรมีระดับมากที่สุด ตามด้วยภาวะผู้น�ำที่รับ
ผิดชอบต่อสังคมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรซึ่งมีค่าระหว่าง 4.71-4.80 ส�ำหรับตัวแปรองค์
ประกอบในตัวแปรรวมภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม พบ
ว่าองค์ประกอบการมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงมีระดับมาก
ที่สุด ตามด้วยค่านิยมและพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบ
เชิงวิสัยทัศน์ และการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่า
เทียมซึ่งมีค่าระหว่าง 4.55-4.91 ตัวแปรองค์ประกอบใน
ตวัแปรรวมความผกูพนัต่อองค์กร พบว่าองค์ประกอบความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานมีระดับมากที่สุด ตามด้วย
ด้านการคงอยูแ่ละด้านจติใจซ่ึงมค่ีาระหว่าง 4.50-4.97 และ
ตัวแปรองค์ประกอบในตัวแปรรวมพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร พบว่าองค์ประกอบพฤติกรรมค�ำนึง
ถึงผู้อื่นมีระดับมากที่สุด ตามด้วยพฤติกรรมช่วยเหลือผู้อื่น 
ตามด้วยพฤติกรรมให้ความร่วมมือ ตามด้วยพฤติกรรม
ส�ำนึกในหน้าที่และพฤติกรรมอดทนอดกลั้นซึ่ งมีค ่า
ระหว่าง 4.57-4.85
		  จากตาราง 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตวัชีวั้ดประกอบตวัแปรสงัเกตได้ภาวะผูน้�ำทีร่บัผดิชอบ
ต่อสงัคม (SRL01-SRL03) กับตวัช้ีวดัประกอบตวัแปรสงัเกต

ได้ความผูกพันต่อองค์กร (OC01-OC03) มีค่าระหว่าง 
0.246-0.600, ตัวชี้วัดประกอบตัวแปรสังเกตได้ภาวะผู้น�ำ
ทีร่บัผดิชอบต่อสังคม (SRL01-SRL03) กบั ตวัช้ีวดัประกอบ
ตัวแปรสังเกตได้การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB01-
OCB05) มีค่าระหว่าง 0.159-0.449 และตัวชี้วัดประกอบ
ความผูกพันต่อองค์กร (OC01-OC03) กับตัวชี้วัดประกอบ
ตัวแปรสังเกตได้การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB01-
OCB05) มีค่าระหว่าง 0.158-0.489 โดยพบความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส�ำคัญของทุกคู่ตัวแปร
		  จากตาราง 3 พบว่าสัมประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์เพยีร์สนั
ของตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก โดยมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.540-0.780 โดยพบว่าตัวแปรแฝงทุกคู่มีความ
สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญ
		  จากตาราง 4 พบว่าตวัชีว้ดัประกอบทกุตัวมนียัส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าน�้ำหนักมาตรฐานระหว่าง 
0.368-0.869 ซึ่งมากกว่า 0.3 หมายถึง การมีความตรง
เชิงลู่เข้า แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดประกอบแต่ละตัวสามารถ
วัดตัวแปรแฝงแต่ละตัวของตนได้ดีเท่าเทียมกัน และทุก
ตัวแปรแฝงมี CR ระหว่าง 0.723-0.886 ซึ่งมากกว่า 0.6  
และ AVE ระหว่าง 0.501-0.737 ซ่ึงมากกว่า 0.5 ซึง่หมายถงึ 
การมีความน่าเชื่อถือทางโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่ามีความ
เชื่อถือได้สูง 

ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง
ตาราง 3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง

	 ตัวแปรแฝง	 SRL	 OC	 OCB
	 SRL	 1.000
	 OC	 0.780**	   1.000
	 OCB	 0.540**	    0.590**	 0.590**

หมายเหตุ: * = p < 0.05, ** p < 0.01
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0.723-0.886 ซึ่งมากกว่า 0.6  และ AVE ระหว่าง 0.501-0.737 ซึ่งมากกว่า 0.5 ซึ่ งหมายถึง การมีความ
น่าเชื่อถือทางโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อถือได้สูง  

ข้อมูลตัวแบบสมการโครงสร้าง 
ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างตามภาพ 2 และตาราง 5 พบว่าภาวะผู้น าที่รับผิดชอบต่อ

สังคม (SRL) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (OC) อย่างมีนัยส าคัญ (DE = 0.780, p < 0.01) ระดับสูง
มาก และมีค่าความแปรปรวนที่ถูกท านายโดยภาวะผู้น าที่รับผิดชอบต่อสังคม  (SRL) ร้อยละ 60.8 (R2 = 
0.608) ซึ่งอยู่ในระดับสูงมาก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าที่รับผิดชอบ
ต่อสังคม (SRL) อย่างมีนัยส าคัญ (DE = 0.205, p < 0.05) ระดับต่ า และได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กร (OC) อย่างมีนัยส าคัญ (IE = 0.335, p < 0.01) ระดับต่ า และพบค่าความแปรปรวนที่ถูก
ท านายโดยภาวะผู้น าที่รับผิดชอบต่อสังคม (SRL) ร้อยละ 36.4 (R2 = 0.364) ซึ่งอยู่ในระดับสูง และเมื่อรวม
ค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพลทางตรง  0.205 และทางอ้อม  0.335 เท่ากับ  0.540 หมายความว่า ภาวะผู้น าที่
รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง 

ความผูกพันต่อองค์กร (OC) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) 
อย่างมีนัยส าคัญ (DE=0.430, p < 0.01) ระดับปานกลาง ซึ่งหมายถึงความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) อย่างมีนัยส าคัญ โดยพบค่าดัชนีความเหมาะสมดังนี้ χ²/df  
= 2.93,  RMSEA = 0.071, GFI = 0.946, CFI = 0.97  และ NNFI = 0.972 และส าหรับผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง 6 ซึ่งพบว่ายอมรับสมมติฐานทั้ง 3 
 

ภาพ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

ภาพ 2 ตัวแบบสมการโครงสร้าง

ข้อมูลตัวแบบสมการโครงสร้าง
		  ผลการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างตามภาพ 2 
และตาราง 5 พบว่าภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม (SRL) 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร (OC) อย่างมีนัยส�ำคัญ 
(DE = 0.780, p < 0.01) ระดับสูงมาก และมีค่าความ
แปรปรวนที่ถูกท�ำนายโดยภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม 
(SRL) ร้อยละ 60.8 (R2 = 0.608) ซึ่งอยู่ในระดับสูงมาก
		  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ได้
รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู ้น�ำท่ีรับผิดชอบต่อสังคม 
(SRL) อย่างมีนัยส�ำคัญ (DE = 0.205, p < 0.05) ระดับต�่ำ 
และได้รับอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กร (OC) 
อย่างมีนัยส�ำคัญ (IE = 0.335, p < 0.01) ระดับต�่ำ และพบ
ค่าความแปรปรวนที่ถูกท�ำนายโดยภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบ
ต่อสังคม (SRL) ร้อยละ 36.4 (R2 = 0.364) ซึ่งอยู่ในระดับ

สูง และเมื่อรวมค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง 0.205 และ
ทางอ้อม 0.335 เท่ากับ 0.540 หมายความว่า ภาวะผู้น�ำที่
รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง
		  ความผูกพันต่อองค์กร (OC) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB) อย่างมี
นัยส�ำคัญ (DE=0.430, p < 0.01) ระดับปานกลาง 
ซึ่ ง หมายถึงความผูกพันต ่อองค ์กรสามารถท�ำนาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) อย่างมีนัย
ส�ำคัญ โดยพบค่าดัชนีความเหมาะสมดังนี้ χ²/df  = 2.93,  
RMSEA = 0.071, GFI = 0.946, CFI = 0.97  และ NNFI 
= 0.972 และส�ำหรับผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 6 ซึ่งพบว่ายอมรับสมมติฐานทั้ง 3

ข้อมูลตัวแบบมาตรวัด
ตาราง 4 การตรวจสอบความตรงเชิงลู่เข้าและความน่าเชื่อถือทางโครงสร้าง

	 ตัวแปรแฝง	 ตัวชี้วัดประกอบ	 น�้ำหนักมาตรฐาน	 t-value	 CR	 AVE
	 SRL	 SRL01	 0.857	 20.686**	 0.8941	 0.7379
		  SRL02	 0.855	 20.613**
		  SRL03	 0.865	 20.992**
	 OC	 OC01	 0.368	 7.050**	 0.7239	 0.5011
		  OC02	 0.859	 19.353**
		  OC03	 0.775	 16.996**
	 OCB	 OCB01	 0.636	 13.466**
		  OCB02	 0.540	 11.039**	 0.8316	 0.5057
		  OCB03	 0.608	 12.742**
		  OCB04	 0.879	 21.003**
		  OCB05	 0.831	 19.348**

หมายเหตุ: ** = p < 0.01, CR = Composite Reliability, AVE = Average Variance Extract
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อภิปรายผลและสรุปผลการวิจัย
		  อภิปรายผล ภาวะผู ้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมที่
สะท้อนถึงค่านิยมและพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบเชิง
วิสัยทัศน์ การสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามอย่างเท่าเทียม 
และการมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงของผู้น�ำ มีอิทธิพลทาง
ตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เนื่องจาก
ค่านิยมแห่งความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้น�ำจะส่งผลให้
พนักงานเกิดการเรียนรู้และเลียนแบบพฤติกรรมและเกิด
ค่านิยมแห่งความรับผิดชอบต่อสังคมขึ้น ซึ่งจะแสดงออก
มาในรูปของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรโดย
เฉพาะการค�ำนึงถึงผู้อื่น การให้ความร่วมมือและการให้
ความช่วยเหลือผู ้อื่น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2558) ที่ศึกษาพนักงานธนาคาร
ออมสินพบว่าภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลทาง
ตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
		  ภาวะผู้น�ำท่ีรับผิดชอบต่อสังคมของผู้น�ำมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เนื่องจาก
เมื่อผู้น�ำตระหนักถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนจะท�ำการอภิปรายและ
สนทนาร่วมกันกับผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่ายรวมถึงพนักงาน
เพื่อหาวิธีป้องกันและแก้ไข ท�ำให้พนักงานและผู้มีส่วนได้
เสียได้รับประโยชน์ ขณะเดียวกันพนักงานรู้สึกว่าได้ท�ำ
ประโยชน์และได้รับการยอมรับจากหัวหน้า ส่งผลให้เกิด

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท�ำงานและตอบแทน
โดยการทุ ่มเทท�ำงานอย่างไม่คิดลาออก เกิดเป็นความ
ผูกพันกับองค์กรโดยเฉพาะความผูกพันด้านการคงอยู่เพื่อ
ประโยชน์ที่ตนเองและผู้มีส่วนได้เสียพึงจะได้และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานที่คิดว่าตนเองเป็นหนี้องค์กรและ
มหีน้าทีต้่องปฏิบตัใิห้องค์กร สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
Haque, Fernando and Caputi (2017) ที่ศึกษาพนักงาน
ชาวออสเตรเลียพบว่าการรับรู้ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
		  ความผูกพันต ่อองค ์กรมีอิทธิพลทางตรงต ่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เนื่องจากเมื่อ
พนักงานรู้สึกผูกพัน ภายใต้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนสังคมจะ
เกิดการตอบแทนโดยการแสดงพฤติกรรมที่ดี สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Organ  and Ryan (1995) และ 
Meyer et al. (2002) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
		  ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมของผู้น�ำ จะส่งผล
ทางอ้อมให้พนักงานแลกเปลี่ยนกับองค์กรโดยการแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ผ่ีานความผกูพนัต่อองค์กร 
		  ค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรถูกอธิบายโดยภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม
และความผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 36.4 และภาวะผู้น�ำที่

ตาราง 5 สัมประสิทธิ์ของอิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม

     	ตัวแปรเหตุ		  SRL 	                		 OC
	 ตัวแปรผล	          DE	 IE	 TE	 DE	 IE	 TE	 R²		
	 OC		        0.780**	 -	 0.780**				    0.608
	 OCB		      0.205*	 0.335**	 0.540**	 0.430**	 -	 0.403**	 0.364	

หมายเหตุ: * p < 0.05, ** p < 0.001

ตาราง 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 สมมติฐาน	 เส้นทาง	 สัมประสิทธิ์	 การตีความ	 t-value	 ผลลัพธ์
			   อิทธิพลมาตรฐาน	
	 H1 	 SRL              OC	 0.780	 สูงมาก	 10.178**	 ยอมรับ
	 H2    	 SRL              OCB 	 0.205	 ต�่ำ 	 2.170*	 ยอมรับ
	 H3 	 OC               OCB           	 0.430	 ปานกลาง	 4.222**	 ยอมรับ

หมายเหตุ: * p < 0.05, ** p < 0.001
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รบัผิดชอบต่อสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองค์กร 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อ
องค์กรได้ถึงร้อยละ 60.8 การอธิบายความแปรปรวนท้ัง
สองกรณีถือว่ามีอ�ำนาจการอธิบายได้สูง
		  สรุปผล ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมของผู้น�ำ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและส่งผลให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
 
ข้อเสนอแนะ 
		  ภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคมมีอิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และมีอิทธิพล
ทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลโดยรวมใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาถึงภาวะผู้น�ำที่รับผิดชอบต่อสังคม ผู้
บริหารของบริษัทที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืนควรมุ่งเน้นให้
สงัคมเกดิการเปลีย่นแปลง มุง่พฒันาค่านยิมและพฤตกิรรม
แห่งความรบัผดิชอบอย่างมีวสิยัทศัน์ และสร้างความสมัพันธ์
กับผู้ตามอย่างเท่าเทียมตามล�ำดับค่าน�้ำหนัก โดยควร
แสดงออกซึ่งความรับผิดชอบต่อผู้มีส่วนได้เสียเพิ่มขึ้นภาย

ใต้การสนทนาและอภิปรายร่วมกับทุกฝ่ายในประเด็นด้าน
เศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะประเด็นด้าน
สังคม เช่น การรับผิดชอบสุขภาพและความปลอดภัย 
การบริหารแรงงาน และสิทธิมนุษยชน เป็นต้น 
		  จากผลการวิจัย บริษัทที่มีการพัฒนาอย่างยั่งยืน
สามารถน�ำไปใช้เพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ตามล�ำดับค่าน�้ำหนัก โดยเฉพาะความผูกพันด้านการยัง
คงอยู่กับองค์กรเพือ่ร่วมรบัผลประโยชน์ทีต่นเองและผูม้ส่ีวน
ได้เสียอื่นๆ พึงจะได้รับ และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
บรรทัดฐานที่พนักงานคิดว่าตนเองเป็นหนี้องค์กรและ
มีหน้าท่ีที่ต้องอยู่ปฏิบัติงานกับองค์กร สุดท้ายภาวะผู้น�ำ
ที่ รับผิดชอบต่อสังคมของผู ้น�ำที่เพ่ิมข้ึนจะน�ำไปสู ่การ
พัฒนาพฤติกรรมแห่งความรับผิดชอบในรูปของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของพนักงานให้เพิ่มขึ้นตาม
ล�ำดับค่าน�้ำหนัก โดยเฉพาะพฤติกรรมการค�ำนึงถึงผู้อื่น 
การให้ความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือผูอ้ืน่ เกดิเป็น
ค ่านิยมหลักร ่วมทางด ้านความรับผิดชอบต ่อสังคม 
อันจะน�ำไปสู่เป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป



Journal of the Association of Researchers   Vol.22 No.2 May - August 2017 215

เอกสารอ้างอิง
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