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ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับ

นโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน                              

ของบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน) 

Factors Affecting the Participation of Supporting and Engaging with 
Sustainable Corporate Growth Policies. 

A case study of employees in QTC Energy Public Company 
Limited 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในนโยบายการเติบโตแบบย่ังยืนของพนักงานบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน)  2) 
เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตของ
องค์กรแบบยั่งยืน 

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด(มหาชน) 
จำนวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ คาเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน
ด้วยสถติการทำสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และใช้การ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุนาม(Multivariate Regression Analysis) รวมถึงหา
ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามและการหาค่าความเชื่อมั่นจากกลุ่มตัวอย่าง 40 คน เพื่อ
เพิ่มความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า อายุ ระดับการ
ปฏิบัติงาน อายุงานที่แตกต่างกันนั้นส่งผลต่อการมีส่วนร่วมนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบ
ยั่งยืน และ ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ผลตอบแทนและสวัสดิการ หัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงาน ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล นั้นส่งผลต่อการมีส่วนร่วมนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 
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ABSTRACT 

The objectives of this study were 1) to study the personal factors affecting the 
participation in the sustainable growth policy of QTC Energy Public Company Limited 
employees 2) to study the personal factors that affect the participation in the sustainable 
growth policy of QTC Energy Public Company Limited. To study the factors that 
contribute to the support and participation of employees in the organization's 
sustainable growth policy. 
 The sample in this study was QTC employees. Energy Public Company Limited 
of 200 people using questionnaires as data collection tools. Statistics used in the 
analysis include frequency, percentage, average, and standard deviation. Test 
hypotheses with t-test, one-way ANOVA, and multivariate regression analysis, including 
questionnaire accuracy and confidence determination from a sample of 40 people to 
increase the reliability of the questionnaire 

 The results of the hypothesis test showed that different ages, performance 
levels, and age of work contributed to the sustainable growth policy and clarity of goals 
and policies, returns and benefits. Supervisors and colleagues Successful products 
Human resource development Human resource management affects the participation of 
sustainable corporate growth policies.  
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บทนำ 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

หลักคิด การเติบโตแบบย่ังยืน การดำเนินธุรกิจต้องเผชิญกับความท้าทายหลาย
ด้าน นำมาซึ่งความเสี่ยงและโอกาส ดังนั้นธุรกิจต้องปรับตัวและพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อให้
สามารถอยู่รอดและเติบโตได้อย่างม่ันคงและยั่งยืน การพัฒนาองค์กรสู่ความยั่งยืนจึงเป็น “เรื่อง
สำคัญ” ที่ทุกธุรกิจต้องบูรณาการและขับเคลื่อนอย่างเป็นรูปธรรมซ่ึงสามารถทำได้หลายรูปแบบ
ตามบริบทองค์กร หลักการของเรื่องนี้คือ การที่ธุรกิจให้ความสำคัญกับการเติบโตทางเศรษฐกิจ
มีระบบการกำกับดูแลกิจการท่ีดีและการบริหารความเสี่ยงอย่างมีประสิทธิภาพควบคู่กับการ
ดำเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการ
ดำเนินธุรกิจโดยปกติ 

โดยบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด(มหาชน) นั้นเป็นผู้ผลิตหม้อแปลงไฟฟ้า
จำหน่ายทั้งในและต่างประเทศ จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทเมื่อวันท่ี 19 กรกฎาคม 2539 ด้วยทุนจด
ทะเบียนเร่ิมแรก 10 ล้านบาท เพื่อดำเนินธุรกิจผลิตและจำหน่ายหม้อแปลงไฟฟ้าระบบจำหน่าย 
และเม่ือวันท่ี 19 สิงหาคม 2553 ได้ทำการแปรสภาพเป็นบริษัทมหาชนจำกัด พร้อมทั้งเปลี่ยน
ชื่อบริษัทเป็น บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน) โดยเข้าจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 
MAI เมื่อวันท่ี 28 กรกฎาคม 2554 และย้ายหลักทรัพย์เข้าซ้ือขายในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย (SET) เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2564 จนถึงปัจจุบันบริษัทฯมีอายุ 26 ปี บริษัทพบ
และผ่านวิกฤตใหญ่ๆมาหลายต่อหลายครั้งทำให้ต้องปรับตัวและพัฒนาอยู่ตลอดจึงเห็นและ
เข้าใจความสำคัญของการเติบโตแบบย่ังยืน จึงได้กำหนดนโยบายการเติบโตแบบยั่งยืน โดยเร่ิม
จากรากฐาน “Quality of Details” หรือ “คุณภาพแห่งความประณีต” เป็นรากฐานสำคัญที่นำไปสู่
การเติบโตอย่างยั่งยืนของ บริษัทฯ และบริษัทในเครือ ซึ่งหมายถึงการบริหารจัดการท่ีมุ่งเน้น
การสร้างคุณภาพ 3 ด้านให้เกิดความสมดุลย์ซ่ึงได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้าน
สิ่งแวดล้อม โดยอยู่ภายใต้หลักปฏิบัติที่เป็นสากล และสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) 

โดยตามนโยบายการเติบโตแบบยั่งยืนก็จะมีบทบาทและหน้าที่ของผู้รับผิดชอบ ซึ่ง
พนักงานทุกคนต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับนโยบายการเติบโตแบบย่ังยืน โดยในความเป็นจริง
พนักงานระดับปฏิบัติงานจะไม่เข้าใจถึงความหมายและเหตุผลของนโยบายการเติบโตแบบ
ยั่งยืนดีนักจึงทำให้ไม่เห็นถึงความสำคัญ ร่วมถึงในการปฏิบัติเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายจะ
เพิ่มขั้นตอนและวิธีปฏิบัติงานมากมาย จึงส่งผลให้ พนักงานส่วนใหญ่ ไม่ค่อยปฏิบัติตามหรือให้
ความร่วมมือ  

ดังนั้นผู้ศึกษา จึงมีความสนใจศึกษาในเรื่อง “ปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานในองค์กร
สนับสนุนและมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน ของบริษัท คิวทีซี เอน
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เนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน)” เพื่อให้ทราบปัจจัยที่จะส่งผลให้พนักงานในองค์กร ทุกระดับ ของบริษัท 
คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน) ยินดีสนับสนุนและมีส่วนร่วม กับนโยบายการเติบโตของ
องค์กรแบบยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในนโยบายการเติบโตแบบยั่งยืน
ของพนักงานบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน)  
2. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับนโยบายการ
เติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในนโยบายการเติบโตแบบย่ังยืนของพนักงาน
บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน) 
2. ปัจจัยการมีส่วนร่วมส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากงานวิจัย 
1. ทำให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในนโยบายการเติบโตแบบ
ยั่งยืนของพนักงานบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน)  
2. ทำให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับนโยบาย
การเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 
3. นำข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปปรับปรุงนโยบายและองค์ประกอบอื่นๆของนโยบาย 
เพื่อให้เกดิประสิทธิภาพสูงสุด 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มประชากรที่ศึกษาคือบุคลากรของ บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน) จำนวน 259 
คน โดยแบ่งเป็น พนักงานระดับบริหาร = จำนวน 26 คน (10%) พนักงานระดับหัวหน้างาน= 
จำนวน 19 คน (7%) และพนักงานระดับปฏิบัติงาน = จำนวน 212 คน (83%) 
2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
2.1 ตัวแปรต้น 

ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการปฏิบัติ อายุงาน 
ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างการมีส่วนร่วมประกอบด้วย ด้านความชัดเจนของเป้าหมาย

และนโยบาย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ด้านงานที่ทำ
กับความรับผิดชอบต่องานนั้น ด้านภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร และด้านผลิตภัณฑ์ที่ประสบ
ความสำเร็จ 
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2.2 ตัวแปรตาม 
2.2.1 ทฤษฏีขั้นตอนการมีส่วนร่วมของ Andrew & Stiefel, 1980 
        - การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) 
        - การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (Implementation) 
        - การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) 
        - การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 

แนวคิด ทฤษฎ ีและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนและการมีส่วนร่วม 
1.1 ปัจจัยและองค์ประกอบของการสนับสนุนและการมีส่วนร่วม 
โคเฮน และอัฟฮอฟฟ์ (Cohen & Uphoff, 1980 อ้างถึงใน ณรงค์ วารีชล, 2551, หน้า 9) 
กล่าวว่ามีปัจจัยหลายอย่างที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม ได้แก่ 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. อาชีพ 
6. รายได้ 
7. ระยะเวลาที่อยู่ในท้องถิ่น 
8. สถานภาพการทำงาน 
1.2 ขั้นตอนการสนับสนุนและการมีส่วนร่วม 
จอนห์ และอัฟฮอฟ (Jonh & Uphoff, 1980 อ้างถึงใน ทานตะวัน อินทร์จันทร์, 2546, 
หน้า 21) ได้แบ่งชนิดของการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ชนิด คือ 
1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (ว่าควรทำอะไร) 
2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบด้วยการสนับสนุนด้านทรัพยากร
การบริหาร และการประสานขอความร่วมมือ 
3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ 
ผลประโยชน์ทางสังคม หรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 
ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับ บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด(มหาชน) 
บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน) จดทะเบียนจัดตั้งบริษัทเม่ือวันท่ี 19 กรกฎาคม 2539 
ด้วยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 10 ล้านบาท เพื่อดำเนินธุรกิจผลิตและจำหน่ายหม้อแปลงไฟฟ้า
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ระบบจำหน่าย บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน) โดยเข้าจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ เมื่อวันท่ี 28 กรกฎาคม 2554  
กรอบแนวคิด 

ตัวแปรต้น                                                                                        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

วิธีการดำเนินการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง หัวข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วน

ร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน ของบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน) 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยทำการหาค่า ขี่ต้องหา IOC คือการหาค่าความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน ซึ่งมีรายละเอียดการดำเนินการวิจัย ดังต่อไปนี ้

1. ประชากรกลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การสร้างเครื่องมือและการประเมินคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ  
2.อายุ  
3.ระดับการศึกษา  
4.ระดับการปฏิบัติ  
5.อายุงาน 
  
 
 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างการมีส่วนร่วม 
1.ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย 
2.ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
3.หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
4.งานท่ีทำกับความรับผิดชอบต่องานนั้น 
5.ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 
6.ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ 
7.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
8.การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
 

ทฤษฏีขั้นตอนการมีส่วนร่วมของ  
1.การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) 
2.การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (Implementation) 
3.การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) 
4.การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 
cohen & uphoff 1981 
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ประชากรกลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือพนักงาน
บริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด(มหาชน) จำนวน 259คน โดยแบ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง จาก
พนักงานท้ังหมดจำนวน 259 คน คำนวณโดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% ซึ่งกำหนดค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 5% จะได้กลุ่มตัวอย่างจากการ
คำนวณจากสูตรเท่ากับ 157 ตัวอย่าง แต่ทั้งน้ีผู้ศึกษาได้เพิ่มกลุ่มตัวอย่าง อีก 43 ตัวอย่าง จึง
เป็น 200 ตัวอย่าง เพื่อเพิ่มความน่าเชื่อถือและสะดวกในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่แบบสอบถามผ่านทางออนไลน์(Google form) ที่เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อจะนำข้อมูลมาวิเคราะห์ การตอบปัญหาที่ต้องการศึกษา 
ลักษณะคำถามเป็นแบบสอบถามปลายปิดโดยมีการประเมินคุณภาพแบบสอบถามด้วยการทำ 
IOC เพื่อวัดค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน โดยผู้ศึกษาได้
แบ่งคำถามออกเป็น 3 ส่วนดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดับการปฏิบัติงาน อายุงาน 
มีจำนวนท้ังหมดสี่ข้อ ประกอบด้วยคำถามเป็นลักษณะปลายปิด แบบสำรวจรายการกำหนดให้
ผู้ตอบคำถาม เลือกคำตอบเพียงแค่ข้อเดียว 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างการมีส่วนร่วม มีทั้งหมด 6 ด้าน 
ประกอบด้วย 1.ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย 2.ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.หัวหน้า
งานและเพื่อนร่วมงาน 4.งานท่ีทำกับความรับผิดชอบต่องานนั้น 5.ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 6.
ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ รวมท้ังสิ้นมีคำถามทั้งหมด 12 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับทฤษฏีขั้นตอนการมีส่วนร่วม มีทั้งหมด 4 ส่วน ประกอบด้วย 1.
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2.การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 3.การมีส่วนร่วมในการรับ
ผลประโยชน์ 4.การมีส่วนร่วมในการประเมินผล  รวมท้ังสิ้นมีคำถามทั้งหมด  8 ข้อ 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัย รวบรวมแบบสอบถามเป็นท่ีเรียบร้อยแล้วชื่อนำข้อมูลรวบรวมมาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ของคำตอบโดยเลือกคำตอบที่สมบูรณ์มาทำการสรุปข้อมูลต่อ ด้วยคอมพิวเตอร์ เพื่อทำ
การหาคำตอบตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาและทดสอบสมมติฐานด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ IBM SPSS Statistics โดยแบ่งออกเป็นสองส่วนดังน้ี 
1. สถิติเชิงพรรณนา 

1.1 ใช้ค่าร้อยละและความถี่กับตัวแปรที่มีระดับวัดเชิงกลุ่ม ซึ่งก็คือปัจจัย
ส่วนบุคคลหรือในส่วนท่ีหนึ่ง 

1.2 ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานกับตัวแปรท่ีมีระดับการวัดเชิง
ปริมาณ 
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2. สถิติเชิงอนุมาน 

2.1 ใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ T-TEST สำหรับปัจจัยส่วนบุคคล
จำแนกตามเพศที่แตกต่างกัน 

2.2 ใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ F-TEST สำหรับปัจจัยส่วนบุคคล
จำแนกตาม อายุ ระดับการปฏิบัติงาน อายุงาน ที่แตกต่างกัน 

2.3 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุนาม(Multivariate 
Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัยปัจจัยท่ีมีผล
ต่อการสร้างการมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 
ของบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน) ว่าสามารถหาคำตอบได้
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือไม่ 

ผลการวิจัย 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในครั้งน้ีมีจำนวน 211 ราย ข้อมูล
ทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีการจำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการปฏิบัติ และ
อายุงานโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ทางสถิติพื้นฐานคือ การแจกแจงความถี่ และการหาค่าร้อยละ 
จากการศึกษา พบว่า เพศ พบว่า  
           ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นชาย จำนวน 158 ราย คิดเป็นร้อยละ 74.9 มีอายุ 
ในช่วง 31 – 40 ปี จำนวน 112 ราย คิดเป็นร้อยละ 53.1 มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 
113 ราย คิดเป็นร้อยละ 53.6 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติงาน = พนักงานท่ีมีระดับ Level 1 – 6 
จำนวน 177 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.9 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาการทำงาน ไม่เกิน 5  ปีจำนวน 
87 ราย คิดเป็นร้อยละ 41.2  
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการมีส่วนร่วม 

จากการศึกษาพบว่า ด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.1564 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.617 และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านเห็นด้วยกับนโยบายความยั่งยืนของบริษัท มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.2749 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .64755 ในด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.6 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และเม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือท่านคิดว่าท่านได้ประโยชน์จาก
นโยบายความยั่งยืนของบริษัท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.7867 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.88749 ในด้านหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.764 และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุด
คือ หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.1469 ส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .67769 ในด้านงานที่ทำกับความรับผิดชอบต่องานน้ัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.47ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.516 และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีความพร้อมในความรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.6825 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .49630 ในด้านภาพลักษณ์
ที่ดีขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.581 และเมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.4313 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .53342 ในด้าน
ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.423 
และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ผลิตภัณฑ์
ของบริษัทท่านเป็นที่รู้จักโดยท่ัวไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.4313 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.53342 ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.700 และเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุด
คือ แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรของท่านมีคุณภาพดีทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.3175 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .48661 ในด้านการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.937 และเม่ือพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ องค์กรของท่านมีแผนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.7251 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .96129  
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขั้นตอนการมีส่วนรว่ม 
 จากการศึกษาพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.937 และมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.058 และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นมากที่สุดคือ การมีส่วนร่วมในการเลือกวิธีการดำเนินงานของแผนงาน ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ย 3.2417 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.08819 ในด้านการมีส่วนร่วมในการ
วางแผน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.098 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.083 และเม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
หรือเสนอโครงการ กิจกรรมเพื่อกำหนดรายละเอียดหรือวิธีดำเนินงานตามแผน ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.1469 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.13062 ในด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.714 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.560 และเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านได้เข้าร่วม
โครงการหรือกิจกรรมต่างๆตามแผนดำเนินงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.7725 และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .66576 ในด้านการมีส่วนร่วมในการประเมิน พบว่าขั้นตอนการมี
ส่วนร่วม ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมิน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.522 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.829 และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้ตอบ
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แบบสอบถามมีความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านได้ติดตามผลการดำเนินงานของบริษัท ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.5829 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .85995  

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานในองค์กรสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับนโยบายการ
เติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน ของบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ย่ี จำกัด (มหาชน) สามารถอภิปราย
ผลตามวัตถุประสงค์ได้ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโต
ขององค์กรแบบยั่งยืน ของบริษัท คิวทีซี เอนเนอร์ยี่ จำกัด (มหาชน)สามารถ
อภิปรายได้ดังนี้ 

1.1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบ
ยั่งยืนไม่แตกต่างกัน โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานของบริษัทไม่ว่า
เพศใด ต่างต้องมีส่วนร่วมกับมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กร
แบบยั่งยืนไม่ต่างกันอยู่แล้ว  

1.2 พนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบ
ยั่งยืนแตกต่างกัน โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานของบริษัทที่มีอายุ
ต่างกัน ส่งผลถึงระดับการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งสุดท้ายแล้ว ระดับ
การปฏิบัติงานนั้นสัมพันธ์กับการส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตของ
องค์กรแบบยั่งยืน ยกตัวอย่างเช่น ผู้บริหารจะหน้าที่หลักในการกำหนด
นโยบาย แต่พนักงานระดับปฏิบัติงานจะไม่มีส่วนในการกำหนดนโยบาย
แต่มีส่วนในการ ดำเนินการตามแผนงานและติดตามผลการดำเนินงาน 

1.3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตของ
องค์กรแบบยั่งยืนไม่แตกต่างกัน โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า ไม่ว่าการศึกษา
ระดับใจก็มีส่วนร่วมไม่ต่างกัน 

1.4 ระดับการปฏิบัติของพนักงานท่ีมีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กร
แบบยั่งยืนแตกต่างกัน โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระดับการปฏิบัติงานนั้น
สัมพันธ์กับการส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 
ยกตัวอย่างเช่น ผู้บริหารจะหน้าที่หลักในการกำหนดนโยบาย แต่พนักงาน
ระดับปฏิบัติงานจะไม่มีส่วนในการกำหนดนโยบายแต่มีส่วนในการ 
ดำเนินการตามแผนงานและติดตามผลการดำเนินงาน 
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1.5 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทำงานต่างกันมีส่วนร่วมกับนโยบายการ

เติบโตขององค์กรแบบยั่งยืนแตกต่างกัน โดยผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน
ที่มีอายุเวลาในการทำงานมากส่งผลให้ระดับการปฏิบัติงานมากตามไปด้วย 
ส่งผลให้มีส่วนร่วมกับนโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืนมากกว่า 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยการมีส่วนร่วมส่งผลต่อขั้นตอนการมีส่วนร่วม สามารถ
อภิปรายผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

2.1 ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ส่งผลต่อขั้นตอนการมีส่วนร่วม สอดคล้องกับสมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ในการ
ศึกษาวิจัยครั้ง เนื่องจากความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบายเป็น
รากฐานสำคัญของความมุ่งหมายของเป้าหมายและนโยบาย บางครั้งอาจ
พบว่าเป้าหมายและนโยบายมีวัตถุประสงค์ชัดเจนแต่มาตรการในการ
ปฏิบัติไม่ชัดเจน หน่วยงานปฏิบัติที่รับผิดชอบอาจต้องใช้ดุลยพินิจในการ
ปฏิบัติเพื่อก่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติ ในกรณีที่วัตถุประสงค์ไม่ชัดเจนก็อาจ
เป็นปัจจัยแรกของความล้มเหลวในการนำเป้าหมายและนโยบายไปปฏิบัติ
ได้ เพราะผู้ปฏิบัติไม่ทราบแน่ชัดว่าวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของเป้าหมายและ
นโยบายคืออะไร หากนโยบายมีเป้าประสงค์ หรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนมา
เพียงใดก็จะยิ่งส่งเสริมให้การนำเป้าหมายและนโยบายไปปฏิบัติมีความ
สอดประสานกันและนำไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่พึงปรารถนาอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งกล่าวได้ว่ายิ่งเป้าหมายและนโยบายมีความชัดเจนมาก
เพียงใดยิ่งส่งผลต่อความเข้าใจของผู้ปฏิบัติส่งผลต่อทำให้เกิดความ
ต้องการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามเป้าหมายและนโยบายของบริษัทมาก
ยิ่งขึ้น 

2.2 ผลตอบแทนและสวัสดิการ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าส่งผลต่อ
ขั้นตอนการมีส่วนร่วม กล่าวคือสิ่งจูงใจมีผลต่อผู้นำเป้าหมายและนโยบายไปปฏิบัติ 
การนำเป้าหมายและนโยบายจะประสบผลสำเร็จหรือไม่ อาจขึ้นอยู่กับปัจจัยการ
สร้างสิ่งจูงใจของฝ่ายบริหารต่อผู้ปฏิบัติด้วย ความต้องการพื้นฐานของมนุษย์
โดยท่ัวไปแล้วประสงค์ที่จะได้รับการยกย่องชมเชย และการได้รับผลตอบแทนจาก
การทำงานด้วยความอุทิศตนและเสียสละ ดังนั้นหากผู้บังคับบัญชาหรือผู้กำหนด
เป้าหมายและนโยบายเข้าใจคุณค่าของจิตใจผู้ปฏิบัติที่มีต่อสิ่งจูงใจและสามารถ
จัดสรรสิ่งจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติย่อมก่อให้เกิดกำลังใจใน
การปฏิบตัิและส่งเสริมศักยภาพที่จะนำเป้าหมายและนโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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2.3 หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าส่งผลต่อ

ขั้นตอนการมีส่วนร่วม ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีส่วนในการผลักดัน นโยบาย
ของบริษัทได้ กล่าวคือหัวหน้างานต้องให้ความเชื่อมั่นกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ยึดม่ันตามนโยบายของบริษัทและอธิบายโดยละเอียดถึงความสำคัญของนโยบาย 
รวมถึงการปฏิบัติให้เป็นแบบอย่างเพื่อเสริมสร้างความม่ันใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มากขึ้น เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อม่ันและเข้าใจนโยบายของบริษัทเป็นอย่าง
ดี ย่อมส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ พัฒนา และส่งต่อความเข้าใจแก่เพื่อนร่วมงาน
ตามลำดับ  

2.4 ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าส่งผลต่อ
ขั้นตอนการมีส่วนร่วม หลายๆองค์กรผลิตภัณฑ์ถือเป็นตัวที่มีอิทธิพลสูงกว่าแบ
รนด์ก็เป็นได้ หลายองค์กรท่ีคนอยากเข้าร่วมงานด้วยเพราะชื่นชอบและประทับใจ
ในผลิตภัณฑ์ตลอดจนบริการขององค์กร ซึ่งเป็นผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จและ
ได้รับการยอมรับในตลาด โดยท่ียังไม่รู้จักองค์กรด้วยซ้ำ องค์กรท่ีโดดเด่นท้ังใน
เรื่องของผลิตภัณฑ์และตัวองค์กรไปพร้อมกันด้วยนั้นเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ
อย่างมากซึ่งมีส่วนช่วยเสริมให้เกิด Employee Engagement ได้สูงมากด้วยเช่นกัน 
แน่นอนว่าผลิตภัณฑ์ขององค์กรน้ันย่อมมีส่วนเกี่ยวข้องกับเรื่องผลประกอบการไป
จนถึงผลกำไร ซึ่งมีส่วนช่วยให้องค์กรเกิดความม่ันคงได้สูง หากผลิตภัณฑ์นั้นมี
ศักยภาพก็ย่อมทำให้พนักงานอย่างร่วมงานกับองค์กรในระยะยาวได้ เพราะผล
ประกอบการที่ดีจะส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีและม่ันคงของพนักงานได้ด้วย ดังนั้น
ผลิตภัณฑ์ที่ประสบความสำเร็จ จึงส่งผลให้พนักงานสนับสนุนและมีส่วนร่วมกับ
นโยบายการเติบโตขององค์กรแบบยั่งยืน 

2.5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ผู้ปฏิบัติงานได้
ใช้ความรู้ความสามารถไปกับงานอย่างเต็มที่ รวมถึงการจัดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน
ได้มีการพัฒนาทักษะความรู้ของตนเอง ย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเอง และมีคุณค่าต่อองค์กร ส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามนโยบาย
ของบริษัท การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นหนึ่งในพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการ
ทำงานท่ีดี ที่พนักงานพึงได้รับ การมีพื้นพื้นฐานของคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี
ย่อมส่งผลต่อความรักในองค์กร รวมถึงความต้องการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตาม
นโยบายองค์กร 

2.6 การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การมีภารกิจที่ชัดเจน จะช่วยให้หัวหน้า
งานสามารถแสวงหาอัตรากำลังบุคลากรเข้าร่วมงานท่ีมีความรู้ ความสามารถให้
เป็นไปตามมาตรฐานของงาน มีการสรรหา การมอบหมายงาน เคลื่อนย้ายบุคคล 
รวมท้ังกำหนดความก้าวหน้าและการเลื่อนตำแหน่งแก่บุคลากรให้ตรงตามความ
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ต้องการของงาน ตลอดจนควบคุมการจัดสรรงบประมาณของหน่วยงาน ในลักษณะ
ลดหรือเพิ่มตามความเหมาะสมของลักษณะงานท่ีต้องปฏิบัติ นอกจากนั้นการวัดผล
สำเร็จหรือความล้มเหลว คือการพิจารณาระดับที่เป้าหมายและวัตถุประสงค์
บรรลุผล หากวัตถุประสงค์และนโยบายมีความชัดเจน และแสดงคุณสมบัติที่ง่ายต่อ
การวัด การประเมินคุณค่าของนโยบายก็จะกระทำได้ง่ายเช่นกัน ดังนั้นผู้รับผิดชอบ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลควรแจกแจงถึงนโยบายหรือวัตถุปรสงค์ของบริษัทให้
ชัดเจนแก่บุคคลเพื่อสำรวจความคิดเห็นให้สอดคล้องไปในแนวทางของนโยบาย
บริษัทส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามนโยบาย 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 จากการวิจัยครั้งน้ี มีข้อเสนอแนะในการวิจัย เพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางใน
การ ปรับปรุงและกำหนดนโยบาย รวมถึงองค์ประกอบในการออกนโยบายดังนี ้
ปัจจัยส่วนบุคคล 

จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า อายุ ระดับการปฏิบัติงาน อายุงานที่แตกต่างกัน
นั้นส่งผลต่อการมีส่วนร่วม ทางผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า บริษัทฯควรมีเปิดรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการปฏิบัติงาน อายุ
งาน ทุกช่วงและทุกระดับอย่างทั่วถึง เพื่อที่จะได้รับฟังปัญหาหรือข้อเสนอแนะ
จากพนักงานทุกๆระดับ และนำปัญหาหรือข้อเสนอแนะมากำหนดนโยบายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยการมีส่วนร่วมส่งผลต่อขั้นตอนการมีส่วนร่วม 

1. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ในหัวข้อ ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความ
เหมาะสมและเพียงพอกับค่าใช้จ่ายและภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันในระดับใด การ
แปลค่าผลการสำรวจได้ค่าปานกลางซึ่งเป็นค่าที่ต่ำสุดของด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ สะท้อนให้เห็นว่าค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับมีความเหมาะสมและ
เพียงพอกับค่าใช้จ่ายและภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันเพียงแค่ปานกลาง ซึ่งปัจจัย
ด้านค่าด้านผลตอบแทนและสวัสดิการเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานซ่ึงส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ อับราฮัม 
มาสโลว์ (Abraham Maslow) โดยควรให้ผลตอบแทนกับพนักงานอย่าง
เพียงพอและเป็นธรรมเพราะค่าตอบแทนเป็นปัจจัยพื้นฐานในการดำรงชีวิตถ้า
พนักงานได้รับค่าตอบที่เป็นธรรมสามารถดำรงชีวิตและดูแลครอบครัวได้ย่อม
ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติอย่างเต็มความสามารถ 

2. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแปลค่าผลการสำรวจได้ค่าปานกลาง 
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โดยอ้างอิงจากผลสรุปของระดับการปฎิบัติงานท่ีมีพนักงานระดับบริหารทำ
แบบทดสอบเพียง 19 คนหรือคิดเป็น 9% ซึ่งตามโครงสร้างการอำนาจ
ดำเนินการน้ันส่วนใหญ่การตัดสินใจจะขึ้นอยู่กับพนักงานระดับบริหารจึงส่งผล
ให้การแปลค่าผลการสำรวจได้ค่าปานกลาง แต่ในปัจจุบันองค์กรสมัยใหม่ควร
ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานให้มากขึ้น เช่น ควรให้พนักงาน
ทุกระดับได้มีส่วนในการติดสินใจของงานท่ีรับผิดชอบจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกมี
ส่วนร่วมและสร้างความทัศนคติที่ดีต่อบริษัท ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีการมีส่วน
ร่วมและความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ตลอดจนการให้ความร่วมมือกับ
องค์กรในทุกๆ ด้านอย่างสมัครใจและเต็มใจ ความหมายในวงที่กว้างขึ้นน้ันยัง
หมายถึงความผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่าง
แท้จริงด้วย ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน ซึ่งนั่นจะนำมา
สู่ความภักดีต่อองค์กรได้ในที่สุด หากองค์กรมีพนักงานที่มีความผูกพันกับ
องค์กร องค์กรน้ันจะมีพลัง มีแรงจูงใจในการทำงาน จนทำให้องค์กรมีศักยภาพ
ในการแข่งขันและเติบโตได้ในระยะยาว 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในการวางแผน การแปลค่าผลการสำรวจได้ค่าปานกลาง 
โดยอ้างอิงจากผลสรุปของระดับการปฎิบัติงานท่ีมีพนักงานระดับบริหารทำ
แบบทดสอบเพียง 19 คนหรือคิดเป็น 9% และพนักงานระดับหัวหน้างานทำ
แบบทดสอบเพียง 15 คนหรือคิดเป็น 7.1%  ซึ่งตามโครงสร้างการอำนาจ
ดำเนินการน้ันการวางแผนดำเนินงานจะขึ้นอยู่กับพนักงานระดับบริหารและ
พนักงานระดับหัวหน้างานจึงส่งผลให้การแปลค่าผลการสำรวจได้ค่าปานกลาง 
ซึ่งจะคล้ายกับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยบริษัทควรให้พนักงานทุก
ระดับมีส่วนร่วมในการวางแผนงานของตัวเองเพื่อสร้างส่วนร่วมและสร้างความ
ทัศนคติที่ดีต่อบริษัท 
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