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Abstract 

The purposes of this research were to study the relationship and influence of leader responsible leadership 
competency on responsible leader behavior and employee green behavior. Sample was employee in 
sustainable development companies. Multistage sampling technique was applied and completely sample size 
was 400 from 8 companies. 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 and 
structural equation modeling technique were also employed. The results found that leader responsible 
leadership competency, responsible leader behavior and employee green behavior had a correlation at all pairs 
of variables. Leader responsible leadership competency had direct effect on responsible leader behavior and 
employee green behavior. Responsible leader behavior had direct effect on employee green behavior. 
Moreover, leader responsible leadership competency had indirect effect on employee green behavior as 
mediated by responsible leader behavior. 
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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อหาความสมัพนัธ์และอิทธพิลของขดีความสามารถภาวะผู้น าทีร่บัผดิชอบของผูน้ าทีม่ตี่อ
พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ าและพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน เกบ็ขอ้มูลกบัพนักงานในบรษิทัทีม่กีารพฒันาอย่าง
ยัง่ยนื 400 คน จาก 8 บรษิทั สุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน ขอ้มูลถูกน ามาวเิคราะห์ดว้ยสถติคิ่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีร์สนัและตวัแบบสมการโครงสรา้ง ขอ้คน้พบจากการวจิยัพบว่า ขดีความสามารถ
ภาวะผูน้ าทีร่บัผดิของผูน้ า พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า และพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กนั โดยขดี
ความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ าและพฤตกิรรมสเีขยีว
ของพนักงาน พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน และขดีความสามารถ
ภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานผ่านพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า  
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บทน า 
การขยายตวัแบบกา้วกระโดดของเศรษฐกจิในรอบทศวรรษทีผ่่านมา เป็นผลจากการพฒันานวตักรรมการผลติและการ
จ าหน่ายสนิค้าและบรกิารผ่านเครื่องมอื อุปกรณ์ เครื่องจกัร ตลอดจนช่องทางการสื่อสาร การขนส่งและเทคโนโลยี
สารสนเทศดิจิทัลสมัยใหม่ ส่งผลให้ทรัพยากรถูกใช้เพื่อเพิ่มความมัง่คัง่แก่ธุรกิจโดยขาดการเหลียวแลประเด็น
ผลกระทบที่จะเกดิขึน้ตามมาต่อสงัคมและสิง่แวดล้อมทีก่ าลงัเกดิขึน้ในทัว่ทุกภูมภิาค (Aprile & Fiorillo, 2017) ในรูป
ปัญหามลพษิ ภาวะโลกรอ้น การท าลายโอโซน ฝนกรด การสญูเสยีทรพัยากรธรรมชาต ิการมปีระชากรมากเกนิไป การ
ก าจดัของเสยี การตดัไมท้ าลายป่า และการสญูเสยีความหลากหลายทางชวีภาพ (Singh & Singh, 2017) การเรยีกรอ้ง
การพฒันาอย่างยัง่ยนืตามแนวทางและเป้าหมายขององค์การสหประชาตโิดยใหทุ้กภาคส่วนทัง้ภาครฐั ภาคเอกชนและ
ภาคประชาสงัคมเขา้มามส่ีวนร่วม (Purvis et al., 2019) โดยการบูรณาการมติดิา้นสนัตภิาพและสถาบนั และมติดิา้น
หุน้ส่วนการพฒันาเขา้กบัมติดิา้นเศรษฐกจิ สงัคมและสิง่แวดล้อมทีเ่กดิขึน้มาอย่างต่อเนื่องและยาวนานในประเทศไทย 
ซึ่งส่วนใหญ่มสีาเหตุมาจากสถานประกอบการและโรงงานอุตสาหกรรมไม่ปฏบิตัติามกฏหมาย ขอ้บงัคบัหรอืมาตรฐาน
สิง่แวดล้อมของ (กรมควบคุมมลพษิ, 2563) แมว้่าโรงงานอุตสาหกรรมและสถานประกอบการจ านวนหนึ่งไดค้ านึงถึง
ความรบัผดิชอบต่อปัญหาดงักล่าว โดยมุ่งพฤตกิรรมแห่งความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อม (Kaewkerd, 2018; 
Tunpornchai & Hensawang, 2018) ตลอดจนส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้มีส่วนได้เสีย โดยเฉพาะพนักงานในการ
อนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดล้อมทีป่รากฎในรูปพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ีทีม่ตี่อสิง่แวดล้อมโดยสมคัรใจ
และไม่ได้ถูกบงัคบัจากเงื่อนไขและบทบาทการท างานหรือการกระตุ้นจูงใจด้วยรางวลัเพื่อให้เกิดการปฏิบตัิที่ดตี่อ
สิ่งแวดล้อม (Norton et al., 2015; Ones & Dilchert, 2012; Boiral & Paillé, 2012 ) พฤติกรรมดังกล่าวนับว่ามี
ความส าคญัต่อความอยู่รอดอย่างยัง่ยนืของธุรกจิซึ่งเป็นผลมาจากการเฝ้าสงัเกตและเลยีนแบบพฤตกิรรมของผูน้ าทีม่ ี
ความรู ้ทกัษะและคุณลกัษณะหรอืขดีความสามารถทีส่ะทอ้นออกมาในรูปของพฤตกิรรมแห่งความรบัผดิชอบ (Osagie 
et al., 2016; Van der Duijn et al., 2014) ภายใต้กิจกรรมการช่วยเหลอื จูงใจ ผลกัดนั ส่งเสรมิ และสนับสนุนใหผู้ม้ ี
ส่วนไดเ้สยีใหเ้ขา้มาร่วมแสดงความคดิเหน็ เสวนาและอภปิรายประเดน็ปัญหาสงัคมและสิง่แวดล้อมทีเ่ป็นผลจากการ
ด าเนินงาน รวมถงึเสนอความตอ้งการเพื่อผสานความห่วงใยสงัคมและสิง่แวดลอ้มเขา้ไปเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธธ์ุรกจิ
ทีเ่รยีกว่า ขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบ (Muff et al., 2020; Pless et al., 2011) 
อย่างไรกต็าม แมธุ้รกจิอุตสาหกรรมจ านวนหนึ่งมุ่งอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรรมชาติและรบัผดิชอบสงัคมและสิง่แวดล้อม
อย่างเต็มที่ แต่ปัญหาสิง่แวดล้อมกลบัสูงขึน้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจเกิดจากการขาดปัจจยัสนับสนุนใหพ้นักงานแสดง
พฤติกรรมการอนุรกัษ์สิง่แวดล้อมอย่างเหมาะสมเพยีงพอ ประกอบกบัยงัไม่พบงานวจิยัที่ศกึษาพฤติกรรมอนุรักษ์
สิง่แวดล้อมหรอืพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานร่วมกบัปัจจยัดา้นขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า โดย
บูรณาการพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผู้น าเขา้เป็นตวัแปรส่งผ่านว่าจะมคีวามสมัพนัธ์และอทิธพิลต่อกนัหรอืไม่อย่างไร 
ซึ่งมีความน่าสนใจและเป็นที่มาของการวจิยัครัง้นี้ที่มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์และอิทธิพลระหว่างขดี
ความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ าและพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานในธุรกจิ
ทีม่กีารพฒันาอย่างยัง่ยนืระดบัสากล 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดขีดความสามารถภาวะผู้น าท่ีรบัผิดชอบ (Responsilbe Leadership Competency) สมรรถนะหรือขดี
ความสามารถพฒันาขึน้จากทฤษฏผีลงานที ่Boyatzis น ามาใชใ้นรูปทฤษฏอุีบตักิารณ์หรอืการบรหิารตามสถานการณ์ 
(Boyatzis & Ratti, 2009) โดยผู้ที่มีความสามารถที่สอดคล้องกับความต้องการของงานและองค์กรจะสามารถสร้าง
ผลงานทีโ่ดดเด่น ผูเ้ริม่ต้นศกึษาอย่าง McClelland (1973) เสนอว่า ความฉลาดทางสตปัิญญาทีป่ระกอบขึน้จากความ
เชีย่วชาญดา้นวชิาการ รวมถงึความมุ่งมัน่ต่อความส าเรจ็และความรู ้ไม่ใช่สิง่บ่งชี้ผลงานและความส าเรจ็โดยรวม แต่
สมรรถนะหรอืขดีความสามารถต่างหากที่สามารถคาดการณ์ความส าเร็จของงานได้ดกีว่า (Boyatzis, 2008) โดยขดี
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ความสามารถคอื Capability หรอื Ability (Boyatzis, 2008) หรอืความสามารถ ซึง่มคีวามหมายวา่ ชุดของชุดพฤตกิรรม
ทีห่ลากหลายเกี่ยวขอ้งแต่แตกต่าง ทีก่ าหนดขึน้ตามโครงสรา้งพืน้ฐานทีเ่รยีกว่า ความตัง้ใจ พฤตกิรรมทีห่ลากหลาย
เป็นทางเลอืกของการแสดงออกอย่างเปิดเผยของความตัง้ใจทีเ่หมาะสมกบัช่วงเวลาหรอืสถานการณ์ เป็นแนวทางเชงิ
พฤตกิรรมทีท่ าใหผู้น้ ามปีระสทิธภิาพในการท างานและสามารถสรา้งผลงานทีโ่ดดเด่น ประกอบดว้ยขดีความสามารถ
ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ สงัคม และสตปัิญญา (Boyatzis & Ratti, 2009) 
ขดีความสามารถประกอบขึ้นจาก ความรู้ ทกัษะ บทบาททางสงัคม ภาพลกัษณ์แห่งตน และแรงจูงใจ /ทศันคติ ซึ่ง
สามารถแยกออกได้เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีป่ระกอบด้วย แรงจูงใจ อุปนิสยั อตัมโนทศัน์ (ทศันคติ ค่านิยมและ
ภาพลกัษณ์แห่งตน) และความรู ้ซึง่เป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานทีน่ าไปสู่ความตัง้ใจปฏบิตั ิเมื่อตัง้ใจกจ็ะเกดิพฤตกิรรมแห่ง
ความพยายามปฏิบตัิโดยอาศยัทกัษะความช านาญที่ม ีน าไปสู่ผลลพัธ์ที่โดดเด่นเหนือผู้อื่น (Spencer & Spencer, 
1993) ขณะที่ Rahmawati et al. (2021) ระบุถึงขดีความสามารถของบุคคลว่าประกอบด้วย แรงจูงใจ คุณลกัษณะ 
แนวคดิแห่งตน ความรู้และทกัษะ ซึ่งมอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการท างาน สอดคล้องกบั Stahl & De Luque (2014) ที่
ระบุว่า องค์ประกอบดา้นลกัษณะของผูน้ าทีป่ระกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความรูค้วามเขา้ใจ /เหตุผล ค่านิยม/
ปรชัญาทางศลีธรรม สภาวะทางอารมณ์ และลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ีต่่างกนั ซึง่เป็นคุณลกัษณะของผูน้ าดา้นขดี
ความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบจะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและเกดิพฤติกรรมแห่งรบัผดิชอบต่อสงัคมขึ้น 
ซึง่น าไปสู่สมมตฐิาน  
H1: ขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า 
การศึกษาครัง้นี้มุ่งศึกษาขีดความสามารถภาวะผู้น าที่ร ับผิดชอบ (Responsible Leadership Competency) ของ
ผูบ้รหิารระดบัสงูสุดในธุรกจิทีม่คีวามรบัผดิชอบอย่างยัง่ยนื ซึง่หมายถงึ คุณลกัษณะเชงิพฤตกิรรมดา้นความรบัผดิชอบ
ทีเ่ป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอื่นๆ ทีท่ าใหผู้น้ าแสดงพฤตกิรรมและสรา้งสรรค์ผลงาน
ดา้นความรบัผดิชอบอย่างโดดเด่น ภายใตก้ารบูรณาแนวคดิภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบ พฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสงัคม และ
จริยธรรม (Pless et al., 2011) ขณะที่ Osagie et al. (2016) ก็ท าการศึกษาถึงขดีความสามารถภาวะผู้น ามุ่งความ
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (CSR leadership competencies) ซึ่งเป็นขีดความสามารถของบุคคลเพื่อความ
รบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์กร (Individual Competencies for CSR) ทีพ่บว่าขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบ
ต่อสังคมรวมอยู่ในนัน้ด้วย โดยการศึกษาครัง้นี้ใช้แนวคิดของ Muff et al. (2020) ที่ศึกษาและออกแบบเครื่องมือ
ประเมนิขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบภายใตโ้ดเมนพืน้ฐานการปฏบิตัดิา้นความรู ้ทกัษะและทศันคต ิ 
แนวคิดพฤติกรรมรบัผิดชอบ (Responsible Behavior) กระแสความรบัผดิชอบต่อสงัคมที่มรีากฐานมาจากหลกั
คุณธรรมและจรยิธรรมซึง่พสิจูน์แลว้ว่าส่งผลต่อประสทิธภิาพของธุรกจิ (Sakdanuwatwong, 2020) ธุรกจิสามารถแสดง
ความรบัผดิชอบได้ 4 ระดบั (Carroll, 2016) ได้แก่ 1) ระดบัเศรษฐกิจ (ความต้องการก าไร) 2) ระดบักฎหมาย (การ
เคารพ เชื่อฟังและปฏิบตัิตามกฎหมาย) 3) ระดบัจริยธรรม (การปฏิบตัิที่ถูกต้องดีงามและยุติธรรม) และ 4) ระดบั
มนุษยธรรม (การเสยีสละโดยไม่หวงัผลตอบแทน) อย่างไรกต็ามการศกึษาครัง้นี้มุ่งศกึษาความรบัผดิชอบต่อสงัคมใน
มุมมองที่แตกต่างที่ปรากฏในรูปพฤติกรรมความรบัผดิชอบภายใต้ทฤษฏีพฤติกรรมตามแผน (Ajzen & Fishbein, 
2005) ที่ระบุว่า ความตัง้ใจเป็นเหตุแห่งพฤตกิรรม ซึ่งได้รบัอิทธพิลมาจากทศันคตทิี่มตี่อพฤตกิรรม (Van der Duijn 
et al., 2014) โดยพฤติกรรมรบัผดิชอบ หมายถึง การเฝ้าสงัเกตและติดตามนโยบายความรบัผิดชอบต่อสงัคมและ
สิง่แวดล้อม รวมถึงกระบวนการและผลลพัธ์ของกจิกรรมดงักล่าว (Crane et al., 2008) ซึ่งก าหนดขึน้จากพฤตกิรรม
การมส่ีวนร่วมรกัษาผลประโยชน์ผูม้ส่ีวนไดเ้สยีทัง้ พนักงาน ผูส่้งมอบปัจจยัการผลติ ลูกคา้ คู่แข่ง รฐับาลและสงัคมวง
กวา้ง (Van der Duijn et al., 2014) 
ปัจจยัส าคญัทีท่ าใหผู้น้ าเกดิพฤตกิรรมรบัผดิชอบมผีลมาจาก 1) บรบิทระยะใกล้เชงิสถานการณ์และองค์กร 2) บรบิท
ระยะไกลเชงิสถาบนัและขา้มชาต ิและ 3) ลกัษณะของผูน้ า ซึง่ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความรูค้วามเขา้ใจ/
เหตุผล ค่านิยม /ปรัชญาทางศีลธรรม สภาวะทางอารมณ์ และลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่าง ซึ่งเป็น
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คุณลักษณะส าคัญของขีดความสามารถภาวะผู้น าที่ร ับผิดชอบที่จะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤติกรรม และน าไปสู่
พฤติกรรมการท าดีและหลีกเลี่ยงการก่อความเสียหายต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Stahl & De Luque, 2014) 
ขณะเดยีวกนั ภายใตท้ฤษฎจีติวทิยาการรบัรู ้(Cognitive Psychology) ในส่วนทฤษฎจีติวทิยา (Psychological Theory) 
ของทฤษฏกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD Theory) (Swanson, 2001) ระบุว่า การเรยีนรูส้มัพนัธก์บัการรบัรูจ้ากสิง่
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ เมื่อพนักงานรบัรู้ถึงคุณลกัษณะของผู้น าในองค์ประกอบด้านขดีความสามารถภาวะผู้น า
รบัผิดชอบ พนักงานจะเกิดการเรียนรู้และพฒันาคุณลักษณะด้านความรบัผิดชอบแห่งตนให้เกิดขึ้นเช่นเดียวกับ
คุณลกัษณะดา้นความรบัผดิชอบของผูน้ า ก่อใหเ้กดิขดีความสามารถภาวะผูน้ าความรบัผดิชอบขึน้ในตวัพนักงานดว้ย 
ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมพงึประสงค์ที่มตี่อการอนุรกัษ์สิง่แวดล้อมของพนักงานด้าน 1) การคดิรเิริม่ด้านสิง่แวดล้อม 
2) การมีส่วนร่วมการเป็นพลเมืองที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และ  3) การช่วยเหลือสิ่งแวดล้อม ขณะที่ Kim & Kim 
(2013) ระบุว่า ขดีความสามารถทางศลีธรรมของผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการปฏบิตังิานและพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององค์กรของพนักงานทีม่ตี่อผูน้ า และ Norton et al. (2015) กร็ะบุว่า ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมสเีขยีว
ของพนักงานซึง่เป็นผลมาจากปัจจยับรบิทผูน้ าประกอบดว้ย พฤตกิรรมสเีขยีว รปูแบบภาวะผูน้ า กจิกรรมและทศันคติ
ของผูน้ า ซึง่น าไปสู่สมมตฐิาน  
H2: ขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน โดยการศกึษาครัง้นี้ใช้
แนวคดิพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ าของ Van der Duijn et al. (2014) 
แนวคิดพฤติกรรมสีเขียวของพนักงาน (Employee Green Behavior) ความส าเร็จอย่างยัง่ยนืของธุรกิจภายใต้
มุมมองพฤติกรรมศาสตร์ที่เกี่ยวขอ้งกบัพนักงานเกิดขึ้นจากความผูกพนัและความไว้ใจและการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องคก์ร (Healey, 2007) ซึง่หมายรวมถงึพฤตกิรรมการลดการท าอนัตรายต่อสิง่แวดลอ้ม พลงังานและของเสยี (Norton 
et al., 2015) พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Bosnjak et al., 2020) ที่อธิบายว่าการเกิดพฤติกรรมของ
มนุษยไ์ดร้บัอทิธพิลมาจากความตัง้ใจทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม  
Boiral & Paillé (2012) ใหค้วามหมายพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานว่าหมายถงึ พฤตกิรรมการปกป้องสิง่แวดล้อมที่
ปฏิบตัิโดยความสมคัรใจ ไม่ได้ถูกบงัคบัจากบทบาทเงื่อนไขการท างานหรอืการใช้รางวลัจูงใจเพื่อกระตุ้นให้ปฏบิตัิ  
ขณะที ่Ones & Dilchert (2012) ไดร้ะบุถงึองค์ประกอบของพฤตกิรรมปกป้องสิง่แวดล้อมภายใต้อนุกรมวธิานสเีขยีว 
(Green Five-Taxonomy) ประกอบดว้ยพฤตกิรรม 1) การอนุรกัษ์สิง่แวดล้อม (Conserving) 2) การท างานอย่างยัง่ยนื
ด้านสิง่แวดล้อม (Working Sustainably) 3) การหลกีเลี่ยงการกระท าที่ก่อให้ความเสยีหายต่อสิง่แวดล้อม (Avoiding 
Harm) 4) การมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม (Influencing Others) และ 5) การริเริ่มให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านสิง่แวดล้อม (Taking Initiative) ขณะที่ Norton et al. (2015) ก็ระบุถึงปัจจยัทีก่่อใหเ้กิดพฤตกิรรมสี
เขยีวว่าประกอบดว้ยปัจจยั 1) บรบิทดา้นสถาบนั องคก์ร ผูน้ าและทมี 2) ดา้นบุคคล ระหว่างบุคคลและภายในตวับคุคล 
และ 3) สถานะแรงจูงใจด้านการควบคุมและความมอีิสระ โดยปัจจยับรบิทด้านผู้น าประกอบด้วย พฤติกรรมสเีขยีว 
รปูแบบภาวะผูน้ า กจิกรรมและทศันคตขิองผูน้ า ภายใตท้ฤษฏกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม เมื่อพนักงานรบัรูถ้งึพฤตกิรรม
รบัผิดชอบของผู้น าก็จะเกิดการแลกเปลี่ยนและเลียนแบบพฤติกรรมดงักล่าวซึ่งส่วนหนึ่งปรากฏออกมาในรูปของ
พฤตกิรรมอนุรกัษ์สิง่แวดล้อมหรอืพฤตกิรรมสเีขยีว โดยด าเนินไปพรอ้มๆ กบัการเกดิความเชื่อ 3 ส่วนภายใต้ทฤษฎี
พฤติกรรมตามแผน (Ajzen & Fishbein, 2005) ได้แก่ 1) ความเชื่อในพฤติกรรมของผู้น าว่าเป็นสิ่งที่ดี (Behavior 
Belief) น าไปสู่การเกดิทศันคตทิีด่ตี่อพฤตกิรรมรบัผดิชอบ ซึง่จะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและเกดิเป็นพฤตกิรรม
รบัผดิชอบต่อสิง่แวดล้อมขึน้ 2) ความเชื่อของพนักงานต่อความตอ้งการของสงัคม (Normative Belief) โดยเฉพาะคน
ใกล้ชดิ น าไปสู่การคล้อยตามบรรทดัฐานเกี่ยวกบัพฤตกิรรมรบัผดิชอบทีต่้องการใหเ้กดิขึ้นกบัพนักงาน ซึ่งจะน าไปสู่
ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและเกดิพฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสิง่แวดล้อมขึ้น และ  3) การควบคุมพฤตกิรรมจากความเชื่อ
ของพนักงานด้านการส่งเสริมให้เกิดการแสดงพฤติกรรม (Control Belief) ส่งผลให้เกิดการรับรู้ถึงการควบคุม
พฤตกิรรมรบัผดิชอบทีเ่กดิขึน้กบัตวัพนักงานทีรู่ส้กึว่าสามารถแสดงออกไดไ้ม่ยาก น าไปสู่ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและ
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เกดิพฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสิง่แวดล้อมขึน้ เมื่อพนักงานรบัรูพ้ฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูบ้รหิารระดบัสูงสุดจะส่งผลให้
เกดิพฤตกิรรมสเีขยีวขึน้ ซึง่น าไปสู่สมมตฐิาน  
H3: พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสเีขยีวขอพนักงาน โดยการศกึษาครัง้นี้ใชแ้นวคดิพฤตกิรรมสี
เขยีวของพนักงานของ Boiral & Paillé (2012) และมกีรอบแนวคดิการวจิยัดงันี้ 
 
  พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า 

ขดีความสามารถ   
ภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า   

  พฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการท าวจิยั 
 
วิธีการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจกบัพนักงานในบรษิทัทีม่กีารพฒันาอย่างยัง่ยนื โดยใชแ้บบสอบถามทีพ่ฒันาขึน้ 
เพื่อน ามาวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์เชงิสาเหตุในรปูของตวัแบบสมการโครงสรา้ง 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ พนักงานของบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์แห่งประเทศไทยทีเ่ป็นสมาชกิ
ดชันีความยัง่ยนืระดบัสากล Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) กลุ่ม DJSI World ประจ าปี 2561 จ านวน 8 
บรษิทั ไดแ้ก่ 1) ธนาคารไทยพาณิชย ์2) ธนาคารกสกิรไทย 3) ปตท. ส ารวจและผลติปิโตรเลยีม 4) ปตท. 5) ซพี ีออลล ์
6) พทีที ีโกลบอล เคมคิอล 7) ปนูซเิมนตไ์ทย และ 8) เซน็ทรลัพฒันา จ านวนทัง้สิน้ 327,779 คน ค านวณกลุ่มตวัอย่าง
ตาม Cochran (1963) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดร้อ้ยละ 5 ปรบัแกเ้มื่อประชากร
มจี านวนจ ากดัได้เท่ากบั 384 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่ 400 คน สุ่มตวัอย่างหลายขัน้ตอนประกอบด้วย แบบ
เจาะจงกบับรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย์ทีเ่ป็นสมาชกิดชันีความยัง่ยืน กลุ่ม DJSI World 8 บรษิทั แบบโควตา
และแบบสะดวกกบัพนักงานบรษิทัละ 50 คน ทีย่นิดตีอบแบบสอบถามโดยเกบ็ขอ้มลูช่วงระหว่างเดอืน ม.ิย.-ส.ค. 2563 
เคร่ืองมือ แบบสอบถามช่วงมาตร 6 ระดบัทีพ่ฒันาขึน้โดยปรบัปรุบค าถามใหเ้หมาะกบับรบิทการศกึษาจ านวน 4 ส่วน 
ไดแ้ก่ ส่วนที ่1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ การศกึษา ต าแหน่ง อายุและประสบการณ์การท างาน 
ส่วนที่ 2 ขีดความสามารถภาวะผู้น าที่ร ับผิดชอบของผู้น าพัฒนาขึ้นตาม Muff et al. (2020) มีค าถาม 45 ข้อ 5 
องค์ประกอบ ภายใต้โดเมนพืน้ฐานการปฏบิตัิดา้นความรู ้ทกัษะและทศันคติ ประกอบดว้ย ขดีความสามารถ 1) การ
สรา้งความสมัพนัธก์บัผูม้ส่ีวนไดเ้สยี 2) การมุ่งจรยิธรรมและค่านิยม 3) การตระหนักรูแ้ห่งตน 4) การคดิเชงิระบบ และ 
5) การมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 6 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส่วนท่ี 3 พฤติกรรม
รบัผดิชอบของผูน้ าพฒันาขึน้ตาม Van der Duijn et al. (2014) มคี าถาม 9 ขอ้ 3 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ยพฤตกิรรม
รบัผดิชอบทีม่ตี่อ 1) ผูม้ส่ีวนไดเ้สยีภายใน 2) ผูม้ส่ีวนไดเ้สยีภายนอก และ 3) สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ ส่วนท่ี 4 
พฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน พฒันาขึน้ตาม Boiral & Paillé (2012) มขีอ้ค าถาม 10 ขอ้ 3 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย
พฤตกิรรม 1) การคดิรเิริม่ดา้นสิง่แวดลอ้ม 2) การมส่ีวนร่วมการเป็นพลเมอืงทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้ม 3) การช่วยเหลอื
สิง่แวดลอ้ม (ส่วนที ่3 และ 4: 1 = ไม่ปฏบิตัเิลย, 6 = ปฏบิตัเิป็นประจ า) 
การตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาและความเชื่อมัน่ ผูเ้ชีย่วชาญ 3 ท่านตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหาโดยประเมนิค่า
ดชันีความสอดคล้อง (IOC) พบว่าค าถามทุกขอ้มคี่า IOC = 1.00 ซึ่ง > 0.50 แสดงว่าสอดคล้องกบัจุดมุ่งหมายและ
เนื้อหาที่ต้องการวดั ขณะที่ความน่าเชื่อถือตรวจสอบจากสมัประสทิธิค์รอนบาดแอลฟากับตวัอย่างจ านวน 30 ราย 
พบว่ามคี่าระหว่าง 0.71-0.97 ซึง่ > 0.7 ถอืมคีวามเชื่อมัน่และยอมรบัได ้(Nunnally, 1978) ดงัตารางที ่1 และ 2  
การตรวจสอบความเป็นโค้งปกติ พิจารณาจากความโด่งและความเบ้ (Tabachnick & Fidell, 2007) ตามเกณฑ์  
+3.00 (Kline, 2005) พบว่าขอ้มลูทุกแนวคดิมลีกัษณะกระจายตวัปกต ิโดยมค่ีาระหว่าง -0.87-2.12 ดงัตารางที ่2 
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การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร์วเิคราะห์ด้วยสถิติความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ขอ้มูลระดบัตวัแปรวเิคราะห์ด้วยค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตวัแบบมาตรวดัวเิคราะห์ด้วยการ
วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั และตวัแบบสมการโครงสร้างวเิคราะห์ความสอดคล้องกับขอ้มูลเชงิประจกัษ์  โดย
พจิารณาดชันีความสอดคล้อง χ²/df < 5.00, RMSEA < 0.08, GFI > 0.90, CFI > 0.90 และ NNFI > 0.90 (Hooper 
et al., 2008) ค่าน ้าหนักมาตรฐาน > 0.30 ทีม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ(Hair et al., 1998) ความตรงเชงิลู่เขา้ตรวจสอบจาก
ค่า t-value ทีม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (Holmes-Smith, 2001) และความน่าเชื่อถอืทางโครงสรา้งตรวจสอบจาก
ค่าความเชื่อมัน่เชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 
Variance Extracted: AVE) ตามเกณฑ ์CR > 0.6 และ AVE > 0.5 (Fornell & Larcker, 1981) ส าหรบัค่าความสมัพนัธ์
และอทิธพิลไดแ้ก่ ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝง (φ) และตวัแปรสงัเกตได ้(r) และค่าสมัประสทิธิ ์γ และ βระดบัสงู
มาก, สงู, ปานกลางและต ่าเท่ากบั 0.70+, 0.51-0.69, 0.36-0.50 และ 0.10-0.35 ตามล าดบั (Leech et al., 2005) 
 
ผลการวิจยั 
ข้อมูลประชากรศาสตร ์
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เพศหญิงร้อยละ 58.75 ปรญิญาตรรี้อยละ 64.75 ต าแหน่งพนักงาน ร้อยละ 55.00 อายุเฉลี่ย 
35.65 ปี (SD = +8.80) และประสบการณ์ท างานเฉลีย่ 7.92 ปี (SD = +7.60) 
ข้อมูลค่าเฉล่ียตวัแปรและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
จากตารางที ่1 ค่าเฉลีย่ของตวัแปรสงัเกตไดข้ดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า พฤตกิรรมรบัผดิชอบของ
ผูน้ า และพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานทุกองคป์ระกอบมคี่าระหว่าง 4.52-4.98 ซึง่อยู่ในระดบัสงู 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสมัประสทิธิค์รอนบาดแอลฟา (N = 400) 
ตวัย่อ องคป์ระกอบ/ตวัแปร 𝒙̅ SD ระดบั ล าดบั 𝜶 (n = 30) 

RLC 

RLC01 
RLC02 
RLC03 
RLC04 
RLC05 

การสรา้งความสมัพนัธก์บัผูม้ส่ีวนไดเ้สยี 
การมุ่งจรยิธรรมและค่านิยม 
การตระหนักรูแ้ห่งตน 
การคดิเชงิระบบ 
การมุ่งการเปลีย่นแปลงและนวตักรรม 

4.79 
4.60 
4.57  
4.86 
4.76 

+0.71 
+0.71 
+0.78 
+0.68 
+0.73 

สงู 
สงู 
สงู 
สงู 
สงู 

2 
4 
5 
1 
3 

0.92 
0.71  
0.72 
0.76 
0.89 

CSR 

CSR01 
CSR02 
CSR03 

พฤตกิรรมรบัผดิชอบผูม้ส่ีวนไดเ้สยีภายใน 
พฤตกิรรมรบัผดิชอบผูม้ส่ีวนไดเ้สยีภายนอก 
พฤติกรรมรับผิดชอบสภาพแวดล้อมทาง
ธรรมชาต ิ

4.70  
4.58  
4.93 

+0.85 
+0.88 
+0.84 

สงู 
สงู 
สงู 

2 
3 
1 

0.88 
0.94 
0.94 

EGB 

EGB01 
EGB02 
 
EGB03 

พฤตกิรรมคดิรเิริม่ดา้นสิง่แวดลอ้ม 
พฤติกรรมมส่ีวนร่วมเป็นพลเมอืงที่เป็นมติรกบั
สิง่แวดลอ้ม 
พฤตกิรรมช่วยเหลอืสิง่แวดลอ้ม 

4.52  
4.95 
 
4.98  

+0.88 
+0.78 
 
+0.82 

สงู 
สงู 
 
สงู 

3 
2 
 
1 

0.94 
0.92 
 
0.90 

หมายเหตุ: ระดบั 1.00-2.67 = ต ่า, 2.68-4.35 = ปานกลาง, 4.36-6.00 = สูง, RLC = ขดีความสามารถภาวะผู้น าที่
รบัผดิชอบของผูน้ า, CSR = พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า, EGB = พฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน 
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ข้อมูลความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝง  
จากตารางที่ 2 ตัวแปรแฝงขดีความสามารถภาวะผู้น าที่ร ับผิดชอบของผู้น า พฤติกรรมรับผิดชอบของผู้น า และ
พฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงานมคี่าเฉลี่ยระหว่าง 4.72-4.82 ซึ่งอยู่ในระดบัสูง และมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.54-0.70 ซึ่งอยู่ในระดบัสูงถงึสูงมาก ตวัแปรแฝงมี
ความตรงเชงิจ าแนก (Discriminat Validity) โดยพิจารณาค่ารากที่สองของ AVE ในแนวเส้นทแยงมุมที่มากกว่าค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ทีอ่ยู่ในแถวและหลกัเดยีวกนั (Sakdanuwatwong, 2020)  
 
ตารางท่ี 2 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงและความตรงเชงิจ าแนก (N = 400) 

 RLC CSR EGB 𝒙̅ (SD) 𝜶 (N = 30) ความเบ้ ความโด่ง 
1) RLC 
2) CSR 
3) EGB 

0.71 a 
0.54** 
0.59** 

 
0.84 a 
0.70** 

 
 
0.71 a 

4.72 (+0.55) 
4.74 (+0.77) 
4.82 (+0.63) 

0.94 
0.95 
0.97 

-0.56 
-0.85 
-0.87 

0.63 
1.68 
2.12 

หมายเหตุ: * คอื p < 0.05, ** คอื p < 0.01, a คอื รากทีส่องของ AVE (จากตารางที ่3) 
 
ข้อมูลตวัแบบมาตรวดั 
จากตารางที ่3 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ตวัชี้วดัประกอบทุกตวัในตวัแปรแฝงมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 (t > 2.576) โดยมีค่าน ้าหนักมาตรฐานระหว่าง 0.31-0.89 ซึ่ง > 0.3 นัน่หมายถึง การมีความตรงเชิงลู่เข้า 
(Convergent Validity) แสดงว่าตวัชี้วดัประกอบแต่ละตวัสามารถวดัตวัแปรแฝงของตนได้ดเีท่าเทยีมกนั และตวัแปร
แฝงทุกตวัมคี่า CR ระหว่าง 0.70-0.87 ซึ่ง > 0.6 และค่า AVE ระหว่าง 0.50-0.73 ซึ่ง > 0.5 นัน่หมายถงึ การมคีวาม
น่าเชื่อถอืทางโครงสรา้ง (Construct Reliability) แสดงว่าตวัแปรแฝงมคีวามน่าเชื่อถอืสงู 
 
ตารางท่ี 3 การตรวจสอบความตรงเชงิลู่เขา้และความน่าเชื่อถอืทางโครงสรา้งตวัแบบมาตรวดั (N = 400) 
ตวัแปรแฝง ตวัช้ีวดัประกอบ น ้าหนักมาตรฐาน t-value CR AVE 

RLC 

RLC01 
RLC02 
RLC03 
RLC04 
RLC05 

0.641 
0.514 
0.607 
0.885 
0.829 

12.918** 
9.898** 
12.076** 
20.162** 
18.303** 

0.829 
 

0.503 

CSR 
CSR01 
CSR02 
CSR03 

0.832 
0.850 
0.865 

18.642** 
19.252** 
19.759** 

0.886 
 

0.721 

EGB 
EGB01 
EGB02 
EGB03 

0.307 
0.850 
0.780 

5.484** 
17.876** 
16.047** 

0.704 
 

0.507 

หมายเหตุ: * คอื p < 0.05, ** คอื p < 0.01, CR คอื Composite Reliability, AVE คอื Average Variance Extract 
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ข้อมูลตวัแบบสมการโครงสร้าง  

ภาพท่ี 2 ตวัแบบสมการโครงสรา้ง 
 
จากภาพที ่2 χ²/df < 1.62 (< 5.00), RMSEA < 0.038 (< 0.08), GFI = 0.975 (> 0.90), CFI = 0.995 (> 0.90) และ
NNFI = 0.994 (> 0.90) แสดงว่าตวัแบบสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ส าหรบัสมมติฐานได้รบัการยอมรบัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทีร่ะดบั 0.01 โดย H1 (γ = 0.54, p < 0.01), H2 (γ = 0.26, p < 0.01) และ H3 (β = 0.62, p < 0.01) 
 
ตารางท่ี 4 สมัประสทิธิอ์ทิธพิลโดยรวม อทิธพิลทางตรง และอทิธพิลทางออ้ม 
ตวัแปรเหตุ 
ตวัแปรผล 

RLC CSR 
DE IE TE DE IE TE 

CSR 
EGB 

0.541** 
0.259** 

- 
0.333** 

0.541** 
0.592** 

 
0.615** 

 
- 

 
0.615** 

หมายเหตุ: * คอื p < 0.05, DE คอื Direct Effect, IE คอื Indirect Effect, TE คอื Total Effect 
 
จากตารางที่ 4 ขดีความสามารถภาวะผูน้ าที่รบัผดิชอบของผู้น า (RLC) มอีิทธพิลทางตรงและโดยรวมต่อพฤตกิรรม
รับผิดชอบของผู้น า (CSR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (DE = 0.541, p < 0.01) ระดับสูง ขณะที่ขีด
ความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า (RLC) มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน (EGB) อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (DE = 0.259, p < 0.01) ระดบัต ่า และมอีิทธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมสเีขยีวของ
พนักงาน (EGB) ผ่านพฤติกรรมรบัผิดชอบของผู้น าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (IE = 0.333, p < 0.01) 
ระดับต ่า โดยมีอิทธิพลโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (TE = 0.592, p < 0.01) ระดับสูง ขณะที่
พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า (CSR) มอีทิธพิลทางตรงและโดยรวมต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน (EGB) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 (DE = 0.615, p < 0.01) ระดบัสงู 
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
การศกึษาครัง้นี้สามารถสรุปไดว้่า ขดีความสามารถภาวะผูน้ าที่รบัผดิชอบของผู้น ามผีลต่อพฤตกิรรมรบัผดิชอบของ
ผูน้ าทีม่ตี่อผู ้ซึง่จะส่งผลต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน ซึง่สามารถอภปิรายผลการวจิยัดงันี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ า เนื่องจาก
เมื่อผูบ้รหิารระดบัสูงสุดทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลทีป่ระกอบดว้ยความรูแ้ละทศันคตดิา้นความรบัผดิชอบ ซึ่งเป็นความรู้
เกี่ยวกบั 1) การสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้มส่ีวนได้เสยีโดยสามารถระบุและบูรณาการ มองความขดัแย้งเพื่อความคดิ

** 

** ** 
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สรา้งสรรค์ และจดัการผลประโยชน์ทีข่ดัแยง้กบัผูม้ส่ีวนไดเ้สยี 2) การมุ่งจรยิธรรมและค่านิยมโดยสามารถแยกแยะสิง่
ถูกตอ้งและไม่ถูกตอ้ง เขา้ใจค่านิยมทีด่แีละประเดน็ทางจรยิธรรมทีย่ากต่อการตดัสนิใจระหว่างทางเลอืกทีม่ฐีานคดิทาง
จรยิธรรมทีข่ดัแยง้กนั 3) การตระหนักรู้โดยเขา้ใจความส าคญัของผลสะทอ้นกลบัในกระบวนการเรยีนรู้และจุดแขง็และ
จุดอ่อนของตนเอง และมคีวามรูเ้กี่ยวกบัตนเอง 4) การคดิเชงิระบบโดยเขา้ใจว่าระบบท างานอย่างไร เขา้ใจการพึง่พา
และการเชื่อมระหว่างกนัของระบบและความทา้ทายและโอกาสทีย่ ัง่ยนื และ 5) การมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม
โดยเขา้ใจความส าคญัของวสิยัทศัน์ทีส่รา้งแรงบนัดาลใจในการเปลีย่นแปลงกระบวนการ เขา้ใจตวัขบัเคลื่อนนวตักรรม
และความคดิสร้างสรรค์ เขา้ใจสภาพ หน้าที่และพลวตัของกระบวนการเปลี่ยนแปลง และทศันคติด้าน 1) การสร้าง
ความสมัพนัธก์บัผูม้ส่ีวนไดเ้สียดา้นการเหน็อกเหน็ใจและปรารถนาทีจ่ะช่วยเหลอืผูอ้ื่น การเป็นคนเปิดเผยและน่าไวใ้จ
และมีทศันคติที่ดีต่อผู้มีส่วนได้เสียที่หลากหลาย 2) การมุ่งจริยธรรมและค่านิยมอย่างรบัผิดชอบโดยเป็นผู้มคีวาม
ซื่อสตัยสุ์จรติ มทีศันคตทิีด่ตี่อการคน้หาความเป็นธรรมและมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมและความยัง่ยนื 3) การตระหนัก
รูอ้ย่างรบัผดิชอบโดยการมทีศันคตทิีด่เีกี่ยวกบัการสะทอ้นกลบัตนเอง การสะทอ้นกลบัดา้นพฤตกิรรมและการแบ่งปัน
ความทา้ทายในการพฒันาตนเอง 4) การคดิเชงิระบบโดยการมทีศันคตทิีด่ตี่อการท างานขา้มศาสตรแ์ละขอบเขต การ
ปกป้องมุมมองระยะยาวและการใหมุ้มมองต่อคนรุ่นหนึ่งสู่คนอกีรุ่นหนึ่ง และ 5) การมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม
โดยเป็นคนเปิดเผย อยากรูอ้ยากเหน็ และกล้าหาญ ยดืหยุ่นและปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงและมวีสิยัทศัน์ในการหา
ทางแกไ้ขปัญหาสงัคม ทัง้ความรูแ้ละทศันคตจิะท าใหผู้บ้รหิารระดบัสงูสุดมคีวามตัง้ใจในพฤตกิรรมและมคีวามพยายาม
แสดงพฤตกิรรมรบัผดิชอบออกมาในรูปของทกัษะความช านาญอย่างรบัผดิชอบดา้น 1) การสรา้งความสมัพนัธก์บัผูม้ ี
ส่วนไดเ้สยีดว้ยการรเิริม่และกลัน่กรองบทสนทนากบัผูม้ส่ีวนไดเ้สยี ก าหนดความส าคญัของผลประโยชน์ทีแ่ตกต่างกนั
ทีไ่ดร้บัของผูส่้วนไดเ้สยีเพื่อหาฉนัทามตแิละการใชท้กัษะเพื่อพฒันาความสมัพนัธก์บัผูม้ส่ีวนไดเ้สยีในระยะยาว 2) การ
มุ่งจรยิธรรมและค่านิยมดว้ยการตัง้ค าถามเชงิวพิากษ์และการปรบัค่านิยม ปฏบิตัติามหลกัจรยิธรรมและค่านิยมทีด่แีหง่
ตนและท าตวัเป็นแบบอย่างทีด่ ี3) การตระหนักรูต้นเองดว้ยการเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด สะทอ้นกลบัทางพฤตกิรรม 
แบบแผนทางจติใจและอารมณ์ของตนเอง และปรบัรูปแบบการสื่อสารอย่างเหมาะสม 4) การคดิเชงิระบบด้วยการ
จดัการกบัความซบัซ้อนและความคลุมเครอื ประเมนิผลทีต่ามมาของการตดัสนิใจเกีย่วกบัระบบและการมองภาพใหญ่
และเชื่อมโยงมากกว่าการมองแบบแยกส่วน และ 5) การมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรมด้วยการพฒันาความคดิ
สรา้งสรรค์ กระท าเพื่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงความคดิสู่การปฏบิตัแิละตัง้ค าถามถงึสภาพทีเ่ป็นอยู่และระบุถงึขัน้ตอน
การเปลี่ยนแปลงเพื่ออนาคตที่ยัง่ยนื เมื่อผู้น ามีขดีความสามารถภาวะผู้น ารบัผดิชอบจะส่งผลให้ผูน้ าเกิดพฤติกรรม
รบัผิดชอบสงัคมและสิ่งแวดล้อมที่มีต่อ 1) ผู้มีส่วนได้เสียภายใน โดยให้ความช่วยเหลือด้านความปลอดภัยในการ
ท างานและการดูแลรกัษาสุขภาพ ใหก้ารฝึกอบรมและพฒันา และใหก้ารปกป้องการล่วงละเมดิพนักงาน 2) ผูม้ส่ีวนได้
เสยีภายนอก โดยเคารพต่อผู้ส่งมอบปัจจยัการผลติ ลูกค้าและบรษิัทคู่แข่งขนั และ 3) สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ 
โดยเพิม่ความตระหนักดา้นความยัง่ยนืของสิง่แวดลอ้มแก่พนักงาน ลดของเสยีและหรอืมลพษิภายในบรษิทัและห่วงโซ่
อุปทาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Rahmawati et al. (2021) ที่ระบุว่า ขีดความสามารถซึ่งประกอบด้วย 
แรงจูงใจ คุณลกัษณะ แนวคดิแห่งตน ความรูแ้ละทกัษะ มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการท างานของขา้ราชการใน
ประเทศอินโดนีเซีย และ Spencer & Spencer (1993) ที่ระบุว่าแคุณลกัษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจ 
อุปนิสยั อตัมโนทศัน์ (ทศันคต ิค่านิยมและภาพลกัษณ์แห่งตน) และความรู ้ซึ่งเป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานที่น าไปสู่ความ
ตัง้ใจ เมื่อตัง้ใจก็จะมีพฤติกรรมพยายามท างานโดยใช้ทักษะที่มีกับการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ Stahl & 
De Luque (2014) ที่ระบุว่า องค์ประกอบด้านลกัษณะของผู้น าที่ประกอบด้วย คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความรู้ความ
เขา้ใจ/เหตุผล ค่านิยม/ปรชัญาทางศลีธรรม สภาวะทางอารมณ์ และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ซึ่งเป็นคุณลกัษณะ
ของขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ าจะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและพฤตกิรรมรบัผดิชอบ  
สมมติฐานท่ี 2 ขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน เนื่องจาก
เมื่อผูบ้รหิารระดบัสูงสุดซึ่งมคีุณลกัษณะทีป่ระกอบดว้ยความรู ้ทกัษะและทศันคติเกี่ยวความรบัผดิชอบทีส่่งผลใหเ้กดิ
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ความสามารถดา้น 1) การสรา้งความสมัพนัธ์กบัผูม้ส่ีวนไดเ้สยี 2) การมุ่งจรยิธรรมและค่านิยม 3) การตระหนักรูแ้ห่ง
ตน 4) การคิดเชิงระบบ และ 5) การมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม ส่งผลให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ พัฒนา 
เปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงคุณลกัษณะตนเองดา้นความรู ้ทกัษะ โดยเฉพาะทศันคต ิตามการกระตุ้นของผูบ้รหิารระดบั
สูงสุด กลายมาเป็นขดีความสามารถภาวะผู้น ารบัผดิชอบในตวัพนักงาน น าไปสู่พฤติกรรมสเีขยีว ซึ่งเกิดขึ้นภายใต้
ทฤษฎกีารพฒันาทรพัยากรมนุษย์ทีร่ะบุว่า การเรยีนรูส้มัพนัธ์กบัการรบัรูส้ิง่กระตุน้การเรยีนรู้ เมื่อพนักงานรบัรูถ้งึขดี
ความสามารถภาวะผูน้ ารบัผดิชอบของผูน้ า จะแสดงพฤตกิรรม 1) การคดิรเิริม่ดา้นสิง่แวดล้อม 2) การมส่ีวนร่วมการ
เป็นพลเมอืงทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดล้อม และ 3) การช่วยเหลอืสิง่แวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกบั Kim & Kim (2013) ทีร่ะบุว่า 
ขดีความสามารถทางศลีธรรมของผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัการปฏบิตังิานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์กรที่มตี่อผู้น า และสอดคล้องกับ Norton et al. (2015) ที่ระบุว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสีเขยีวเป็นผลจาก
ปัจจยับรบิทผูน้ าประกอบดว้ย พฤตกิรรมสเีขยีว รปูแบบภาวะผูน้ า กจิกรรมและทศันคตขิองผูน้ า 
สมมติฐานท่ี 3 พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ ามอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน เนื่องจากเมื่อผูบ้รหิารระดบั
สูงสุดแสดงพฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อมทีม่ตี่อ 1) ผู้มส่ีวนไดเ้สยีภายใน 2) ผู้มส่ีวนได้เสยีภายนอก 
และ 3) สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ พนักงานจะแลกเปลี่ยนโดยเลยีนแบบพฤติกรรมดงักล่าว เกิดเป็นพฤติกรรม
พฤติกรรมสีเขยีวขึ้นภายใต้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ซึ่งเกิดขึ้นพร้อมๆ กับการเกิดความเชื่อในพฤติกรรม
รบัผดิชอบว่าเป็นสิง่ทีด่ ี(Behavior Belief) จากการสงัเกตและประเมนิพฤตกิรรมในตวัผูบ้รหิารระดบัสูงสุด น าไปสู่การ
เกิดทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมรับผิดชอบ ซึ่งจะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤติกรรมและเกิดพฤติกรรมรับผิดชอบต่อ
สิง่แวดล้อมขึน้ การเกดิความเชื่อต่อความต้องการของสงัคม (Normative Belief) โดยเฉพาะคนใกล้ชดิอย่างผูบ้รหิาร
ระดบัสูงสุดที่ต้องการใหพ้นักงานแสดงพฤติกรรมรบัผดิชอบ น าไปสู่การคล้อยตามบรรทดัฐานเกี่ยวกับพฤติกรรม
รับผิดชอบ ซึ่งจะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤติกรรมและเกิดพฤติกรรมรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมในตัวพนักงานขึ้น
ขณะเดยีวกนัการควบคุมพฤตกิรรมจากความเชื่อดา้นการส่งเสรมิใหเ้กดิการแสดงพฤตกิรรมรบัผดิชอบของพนักงาน 
(Control Belief) ส่งผลใหเ้กดิการรบัรู้ถงึการควบคุมว่าแสดงออกไดไ้ม่ยากเนื่องจากพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูบ้รหิาร
ระดบัสูงสุดขององค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ความตัง้ใจในพฤตกิรรมและพฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสิง่แวดล้อมในตวัพนักงานขึน้ 
เมื่อพนักงานรบัรูถ้งึพฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูบ้รหิารระดบัสูงสุดจะส่งผลใหพ้ฤตกิรรมสเีขยีวเกดิขึน้โดยเกดิ 1) การ
คดิรเิริม่ดา้นสิง่แวดล้อม 2) การมส่ีวนร่วมการเป็นพลเมอืงทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดล้อม และ 3) การช่วยเหลอืสิง่แวดลอ้ม 
สอดคล้องกับ Sabokro et al. (2021) และ Kongrerk (2017) ที่ระบุว่า ความรบัผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรมีผลต่อ
พฤติกรรมสเีขยีวของพนักงาน และสอดคล้องกบั Norton et al. (2015) ที่ระบุว่า ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดพฤตกิรรมสเีขยีว
ของพนักงานจากปัจจยับรบิทผูน้ าไดแ้ก่ พฤตกิรรมสเีขยีว รปูแบบภาวะผูน้ า กจิกรรมและทศันคตขิองผูน้ า 
ส าหรบัขอ้เสนอแนะทางการบรหิาร องค์กร ผู้น าหรอืฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ของบรษิทัทีม่กีารพฒันาอย่างยัง่ยนื ควร
ประเมนิและพฒันาเพื่อปิดช่องว่างความรู ้ทกัษะและทศันคติผูบ้รหิารระดบัสูงสุดดา้นความรบัผดิชอบ เพื่อใหเ้กดิขดี
ความสามารถภาวะผูน้ าที่รบัผดิชอบด้านการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้มส่ีวนได้เสยี การมุ่งจรยิธรรมและค่านิยม การ
ตระหนักรูแ้ห่งตน การคดิเชงิระบบ และการมุ่งการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม โดยเฉพาะการคดิเชงิระบบ ซึ่งจะส่งผล
ใหพ้ฤตกิรรมรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดล้อมของผูบ้รหิารระดบัสูงสุดทีม่ตี่อผูม้ส่ีวนไดเ้สยีภายในและภายนอก และ
สภาพแวดล้อมทางธรรมชาต ิโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติเพิม่ขึน้ ตลอดจนพฤตกิรรมสเีขยีวของพนักงาน
ดา้นการคดิรเิริม่ดา้นสิง่แวดลอ้ม การมส่ีวนร่วมการเป็นพลเมอืงทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดลอ้ม และการช่วยเหลอืสิง่แวดลอ้ม
เพิม่ขึน้ดว้ย โดยเฉพาะการมส่ีวนร่วมการเป็นพลเมอืงทีเ่ป็นมติรกบัสิง่แวดล้อม ขณะทีข่อ้เสนอแนะทางทฤษฎจีากขอ้
คน้พบทีว่่า พฤตกิรรมรบัผดิชอบของผูน้ าแสดงบทบาทส าคญัระหว่างขดีความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบของผูน้ า
และพฤติกรรมสีเขยีวของพนักงานในรูปตัวแปรส่งผ่าน นักวิจยัควรให้ความส าคญัและน ามาศึกษาต่อไป ส าหรบั
ขอ้เสนอแนะการท าวจิยั ครัง้ต่อไปควรศกึษากบัพนักงานในวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมหรอืเปลี่ยนตวัแปรขดี
ความสามารถภาวะผูน้ าทีร่บัผดิชอบเป็นตวัแปรขดีความสามารถสเีขยีวแทนเพื่อเปรยีบเทยีบผลการศกึษา 
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