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 งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์การวจิยั คอื 1) เพื่อสรา้งและพฒันาเครื่องมอืวดัพหุระดบัภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มใหม้ี
คุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได้ และ 2) เพื่อศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ
ตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรมทีเ่กีย่วกบั
การท างานของพนักงาน  กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานจ านวน 446 คนและผู้บรหิารที่เป็นหวัหน้ากลุ่ม
งานของพนักงานจ านวน 111 คน เครื่องมือวัดในการวิจัยคือแบบสอบถาม 2 ฉบับ ได้แก่ 
แบบสอบถามส าหรบัพนักงานและแบบสอบถามส าหรบัผู้บรหิาร  ซึ่งค่าความเชื่อมัน่ในการวัด       
ตัวแปรแฝงในการวิจัยของแบบสอบถามส าหรับพนักงานมีค่าอยู่ระหว่าง .6 2 ถึง .87 และ
แบบสอบถามส าหรบัผู้บรหิารมคี่าอยู่ระหว่าง .71 ถงึ .88  การวเิคราะห์ขอ้มูลในการทดสอบระดบั
การวเิคราะห์ของตวัแปรระดบักลุ่มใชก้ารตรวจสอบจากค่าสถติทิี่เกี่ยวขอ้งกบัเทคนิคการวเิคราะห์
พหุระดับ ได้แก่ ค่า rwgj Index และค่าสหสัมพันธ์ภายในชัน้ของตัวแปร (Intraclass correlation; 
ICC) ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีวและ
พหุระดบั และทดสอบแบบจ าลองพหุระดบัโดยใช้การวิเคราะห์ความสมัพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น     
พหุระดบั (Multilevel structural equation modeling) ด้วยวธิกีารประมาณค่าแบบ MLR (Maximum 
likelihood with robust statistics) 
 ผลการวจิยัพบว่าคะแนนของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่นกังานเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนัและ
มีคุณภาพการวัดเหมาะสมที่จะน ามาสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่มได้ ส าหรบัผลการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหุระดบัพบว่าส าหรบัอทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอ
องคก์ารของพนักงานไดร้บัอทิธพิลอยา่งมนีัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความ
พงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน ส่วนพฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมของพนกังานไดร้บัอทิธพิล
อย่างมีนัยส าคัญจากความพึงพอใจภายในลักษณะงาน แต่ไม่ได้รบัอิทธิพลจากสมรรถนะเชิง
จรยิธรรมของพนกังาน  เมื่อพจิารณาอทิธพิลของตวัแปรระดบักลุ่ม พบว่าตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจรยิธรรมและความซื่อสตัย์ในหลักการของผู้บรหิารสามารถเป็นตัวแปรสงัเกตของตัวแปร
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารไดอ้ยา่งเหมาะสม และความเหนียวแน่นของกลุ่มไดร้บัอทิธพิล
ทางบวกอย่างมนียัส าคญัจากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร นอกจากนี้ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิารไดร้บัอทิธพิลทางบวกจากคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารแต่ไม่ไดร้บัอทิธพิลจาก



บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม  ส าหรบัอทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั พบว่ามเีพยีงภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมที่มอีิทธพิลทางบวกขา้มระดบัต่อสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน แต่ภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมไม่มอีิทธพิลขา้มระดบัต่อความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความพึงพอใจภายนอก
ลกัษณะงาน  ในท านองเดยีวกนั ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมไม่มอีิทธพิลขา้มระดบัต่อพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และคว าม  
เหนียวแน่นของกลุ่มไม่มอีทิธพิลขา้มระดบัต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงาน
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การเช่นกนั  นอกจากนี้ยงัได้ขอ้ค้นพบที่น่าสนใจเมื่อพบ
ความสมัพันธ์ที่เกิดขึ้นเหมอืนกันทัง้ในการวิเคราะห์ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม โดยพบว่าความ     
พึงพอใจภายในลักษณะงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมีจรยิธรรมของ
พนกังานอย่างมนีัยส าคญัทัง้ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะดบับุคคลและระดบักลุ่ม เช่นเดยีวกบัที่
ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร
ของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ในทางตรงขา้ม พบความสมัพนัธ์ที่
เกิดขึ้นเฉพาะในการวิเคราะห์ระดบับุคคลแต่ไม่พบในระดบักลุ่ม คืออิทธิพลทางบวกของความ      
พงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานโดยพบ
อิทธพิลอย่างมนีัยส าคญัเฉพาะในระดบับุคคลเท่านัน้ แต่ไม่พบในการวิเคราะห์ระดบักลุ่ม  ทัง้นี้    
จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับดังกล่าวพบว่าตัวแปรคุณลักษณะทางจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิารมอีทิธพิลทางอ้อมทีข่า้มระดบัอย่างมนีัยส าคญัต่อสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานโดย
ผ่านทางภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ส่วนตวัแปรเชงิเหตุอื่นๆ ไม่พบว่ามอีทิธพิลโดยรวม
หรอือทิธพิลทางอ้อมต่อตวัแปรเชงิผลในแบบจ าลองที่ศกึษา แต่มเีพยีงอทิธพิลทางตรงเท่านัน้ที่มี
นยัส าคญั ทัง้นี้ผูว้จิยัไดอ้ภปิรายเกี่ยวกบัขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัและขอ้เสนอแนะในทางปฏบิตัิ
ส าหรบัองคก์ารและผูเ้กีย่วขอ้งต่อไป 
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 The objectives of this research were to 1) construct and develop the multilevel 
scale of ethical leadership, ethical climate and group cohesion; and 2) examine the 
multilevel structural equation modeling of the causal variables, ethical leadership of leaders, 
and their influence on psychological antecedents and work behavior outcomes of private 
organization employees. After using multi-stage sampling, the sample of the research 
consisted of 446 employees and 111 leaders from private organizations in Bangkok. Data 
was collected using two questionnaires: one for the employees and the other for their 
leaders. All scales were considered for their content validity by the academic experts. The 
construct reliability of the employee questionnaire was between .62 and .87; while the range 
from the leader questionnaire was between .71 and .88. The rwgj Index and intraclass 
correlation (ICC) were used to test the levels of analysis of the multilevel research 
variables, while multilevel confirmatory factor analysis (MCFA) was used for testing the 
construct validity of multilevel variables. Multilevel structural equation modeling (MSEM) with 
Maximum likelihood with robust statistics (MLR) estimation was used to test the structural 
multilevel model. 
 The research found that ethical leadership, ethical climate, and group cohesion 
had enough agreement of the scores within group for being aggregated to group-level 
variables, and for further use in the multilevel structural model. Furthermore, the results of 
testing multilevel structural model indicated that at the individual–level direct effects, both 
internal and external job satisfaction had direct effects on organizational citizenship 
behavior. Moreover, internal job satisfaction had a direct effect on ethical work behavior, but 
ethical competence did not have a direct effect on ethical work behavior. When the group-
level direct effects were considered, moral characteristics had a direct effect on ethical 
leadership. But ethical climate did not have a direct effect on ethical leadership. Besides, 
ethical leadership had a direct effect on group cohesion. For the cross-level direct effects, 
the results indicated that leader’s ethical leadership had a cross-level direct effect on 
employee’s ethical competence. However, the leader’s ethical leadership did not have 



cross-level direct effects on employee’s internal job satisfaction and external job 
satisfaction. Similarly, leader’s ethical leadership and group cohesion did not have cross-
level direct effects on employee’s ethical work behavior and organizational citizenship 
behavior. Moreover, the findings indicated that there were two similar direct effects in both 
individual-level and group-level of analysis. The first one was a direct effect of internal job 
satisfaction on ethical work behavior, and the second one was a direct effect of external job 
satisfaction on organizational citizenship behavior. On the contrary, the positive direct effect 
of internal job satisfaction on organizational citizenship behavior was different between 
individual-level and group-level of analysis. At the individual-level, internal job satisfaction 
had a positive direct effect on organizational citizenship behavior whereas there was not a 
direct effect between them in group-level. Finally, the findings showed that the leader’s 
moral characteristics had a cross-level indirect effect on employee’s ethical competence 
through leader’s ethical leadership. However, there were not any total effects or other 
indirect effects in the research model. The suggestions for future research, and implications 
for practice were discussed. 
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บทท่ี 1  
บทน ำ 

 
ควำมส ำคญัของปัญหำกำรวิจยั  

 ผู้น ำเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลส ำคัญอย่ำงยิ่งต่อวิสัยทัศน์ เป้ำหมำย นโยบำย และกำร
ด ำเนินงำนขององค์กำรในทุกระดบั เนื่องจำกผู้น ำเป็นผู้ที่มอี ำนำจ เป็นผู้ที่ก ำหนดนโยบำยแนว
ทำงกำรปฏิบัติ และเป็นแบบอย่ำงให้กับผู้อื่นที่อยู่รอบข้ำงในองค์กำรหรือในหน่วยงำนนั ้นๆ 
(ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรอืน . 2552: 80) คุณสมบตัิที่โดดเด่นของผู้น ำที่ประสบ
ควำมส ำเรจ็ในโลกยคุใหมน่ัน้จะต้องเป็นผูท้ีม่คีุณธรรมจรยิธรรม และต้องแสดงออกถงึภำวะผูน้ ำเชงิ
จริยธรรม โดยกำรส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ตำมเกิดควำมสำมัคคีเป็นส ำคัญ ผู้น ำที่ เก่งหรือมี
ควำมสำมำรถสูงแต่เพยีงอย่ำงเดยีวไม่ใช่ผู้ที่จะประสบควำมส ำเรจ็ แต่คนที่จะประสบควำมส ำเรจ็
อย่ำงยัง่ยนืไดน้ัน้ต้องมอีงคป์ระกอบหลำยอย่ำง ซึง่จรยิธรรมกเ็ป็นองคป์ระกอบหนึ่งทีม่คีวำมส ำคญั
มำก (Brown; & Treviño. 2006)  ที่ผ่ำนมำสังคมได้ให้คุณค่ำต่อควำมสำมำรถ ศักยภำพ หรือ 
“ควำมเก่ง” ของผูน้ ำว่ำเป็นสิง่ทีม่คีวำมส ำคญัเป็นอนัดบัแรก แต่คนส่วนใหญ่ไม่ไดใ้หค้วำมส ำคญัต่อ
จรยิธรรมหรอื “ควำมด”ี ของผูน้ ำมำกนัก อนัเน่ืองมำจำกเป้ำหมำยขององคก์ำรซึง่ไดร้บัอทิธพิลจำก
ค่ำนิยมแบบทุนนิยมที่ใหค้วำมส ำคญักบัวตัถุหรอืเงนิทองเป็นหลกั  ทัง้ที่ในควำมเป็นจรงิแล้ว หำก
ผูน้ ำไดเ้รยีนรู ้ไดต้ระหนักและมจีติส ำนึกในกำรวำงนโยบำยและยดึจรยิธรรมเป็นแนวปฏบิตั ิยดึมัน่
ในควำมยุตธิรรม ให้ควำมส ำคญักบัคุณภำพชวีติที่ดใีนกำรท ำงำน ส่งเสรมิและสนับสนุนเป้ำหมำย
กำรด ำเนินงำนตำมหลกัเศรษฐกจิพอเพยีงให้กบับุคลำกร มคีวำมกตญัญูต่อแผ่นดนิ ไม่เอำเปรยีบ
ผูอ้ื่น รูจ้กัมองควำมดขีองผู้อื่น ย่อมส่งผลใหอ้งค์กำรนัน้ด ำเนินงำนอย่ำงมจีรยิธรรมด้วย ซึ่งจะเป็น
กำรพฒันำอย่ำงยัง่ยนืและส่งผลดมีำยงัองค์กำรในระยะยำวรวมถงึส่งผลต่อควำมสงบสุขของสงัคม
และประเทศชำติ (ธนินท์ เจยีรวนนท์. 2553) แต่ถ้ำบุคคลที่ไดร้บักำรแต่งตัง้ให้เป็นผู้น ำไรซ้ึ่งภำวะ
ผูน้ ำเชงิจรยิธรรม ผูต้ำมทัง้หมดก็อำจท ำตำมแบบอย่ำง ส่งผลให้องค์กำรนัน้ๆ เกดิควำมเดอืดรอ้น
ในที่สุด (Bennis. 1997) ผู้บรหิำรที่มสีติปญัญำแต่ไม่มคีุณธรรมจรยิธรรมอำจไม่เป็นที่ยอมรบัของ
พนักงำนหรอืลูกค้ำได้ในระยะยำว เพรำะบุคคลส่วนมำกต้องกำรควำมซื่อสตัยแ์ละจรงิใจในกำรท ำ
ธุรกจิกบัองคก์ำรใดองคก์ำรหนึ่ง ผูบ้รหิำรทีใ่ชว้ธิกีำรทีส่ลบัซบัซอ้นหรอืไม่โปร่งใสในกำรบรหิำรงำน 
มแีนวโน้มทีจ่ะไมส่ำมำรถยนืหยดัในโลกของธุรกจิทีเ่รยีกรอ้งควำมโปรง่ใสในกำรท ำงำนได ้(ชัยเสฏฐ ์
พรหมศร.ี 2549)   
 ภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมเป็นสิง่ที่จ ำเป็นต่อกำรเป็นที่ยอมรบัและประสบควำมส ำเรจ็อย่ำง
ยัง่ยนืขององค์กำรและได้รบักำรกล่ำวถึงอย่ำงกว้ำงขวำงมำกขึน้ในสงัคมไทยปจัจุบนั ซึ่งในสงัคม
ตะวนัตกก็เช่นเดยีวกนั (Bennis. 1997) แนวคดิเกี่ยวกบัภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมนี้มกีำรศกึษำและ
พฒันำอย่ำงต่อเนื่องโดยสอดคล้องกบัแนวทำงกำรศกึษำเกี่ยวกบัภำวะผู้น ำโดยทัว่ไป โดยเริม่จำก
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กำรให้นิยำมภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมที่มคีวำมเป็นนำมธรรมค่อนข้ำงมำก (Ciulla. 2004) จำกนัน้มี
กำรพฒันำอยำ่งต่อเนื่องจนกระทัง่มคี ำอธบิำยทีเ่ป็นรปูธรรมมำกขึน้โดยนักวชิำกำรทำงสงัคมศำสตร์
ทีพ่ยำยำมอธบิำยภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมจำกกำรรบัรูพ้ฤตกิรรมของผูน้ ำทีม่ภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม
ว่ำมลีกัษณะเป็นอย่ำงไรผ่ำนทำงกระบวนกำรศกึษำเชงิประจกัษ์ รวมถงึควำมพยำยำมที่จะระบุถงึ
สำเหตุและผลลัพธ์ของภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมด้วย (Brown; & Treviño. 2006) ท ำให้ได้มำซึ่ง
แนวคดิภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมทีไ่ดร้บัควำมนิยมอย่ำงแพรห่ลำย (Treviño; et al. 2000; 2003) และ
สรุปไดว้่ำภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมม ี2 องคป์ระกอบตำมแนวคดิของ บรำวน์ และคนอื่นๆ (Brown; et 
al. 2005) ได้แก่ กำรแสดงกำรกระท ำเชิงศีลธรรมของผู้น ำ (Moral person dimension) กับกำร
จดักำรและสนับสนุนใหผู้้ตำมแสดงกำรกระท ำเชงิศลีธรรม (Moral manager dimension)  แนวคดินี้
มคีวำมน่ำสนใจและแตกต่ำงจำกแนวคิดภำวะผู้น ำแบบอื่ นๆ ที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรมจรยิธรรม 
เนื่องจำกแนวคดินี้ให้ควำมส ำคญักบักำรถ่ำยทอดมำตรฐำนทำงจรยิธรรมผ่ำนกระบวนกำรสื่อสำร
และกำรชี้แจงรำยละเอยีดอย่ำงชดัเจน ใช้กำรเสรมิแรงหรอืกำรลงโทษเพื่อกำรจูงใจและควบคุมให ้ 
ผู้ตำมแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ซึ่งลักษณะดังกล่ำวนี้ เป็นแง่มุมเชิงกำรแลกเปลี่ยน 
(Transactional aspect) ของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม (Treviño; & Brown. 2007)  ซึ่งเป็นคุณสมบตัิ
ส ำคญัที่สำมำรถส่งเสรมิให้บุคลำกรในองค์กำรเกิดพฤติกรรมเชิงจรยิธรรมต่ำงๆ ที่เห็นได้อย่ำง
ชดัเจน มีโอกำสเกิดพฤติกรรมเชิงจรยิธรรมได้ง่ำยกว่ำและผู้บรหิำรสำมำรถควบคุมตรวจตรำ
สอดส่องได้มำกกว่ำ จงึสอดคล้องกับธรรมชำติของกำรท ำงำนในองค์กำรเอกชนที่มุ่งเน้นควำม
รวดเรว็และเน้นประสทิธภิำพระดบัสงูในกำรปฏบิตังิำน 
  อย่ำงไรก็ตำม กำรศกึษำวจิยัเกี่ยวกบัภำวะผู้น ำในประเทศไทยยงัไม่ได้ให้ควำมส ำคญักบั
ภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมมำกเท่ำที่ควร โดยเมื่อศึกษำประมวลเอกสำรและงำนวจิยัที่เกี่ยวข้องแล้ว
พบว่ำยงัคงมงีำนวจิยัจ ำนวนไม่มำกที่ศกึษำเกี่ยวกบัภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม รวมถงึกำรที่ในบรบิท
ของสงัคมไทยนัน้ยงัคงมคีวำมไม่ชดัเจนเกี่ยวกบัแนวคดิของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม เพรำะจำก
กำรศกึษำเอกสำรและงำนวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้ในประเทศไทยและต่ำงประเทศแลว้พบว่ำยงัคงมคีวำม
แตกต่ำงกนัในเรือ่งของแนวคดิ องคป์ระกอบและกำรใหค้วำมหมำยของภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม โดย
ในกำรศึกษำงำนวจิยัต่ำงประเทศ จะพบว่ำแนวคดิและควำมหมำยของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมใน
งำนวจิยัส่วนใหญ่มคีวำมสอดคลอ้งกนั และไม่ซ ้ำซอ้นกบัควำมหมำยของตวัแปรอื่นๆ ในขณะทีก่ำร
ศกึษำวจิยัของไทยนัน้ยงัคงใช้ค ำว่ำภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมในแนวคดิและควำมหมำยที่ซ ้ำซ้อนกบั 
ค ำว่ำคุณธรรม (กมลทพิย ์ทองก ำแหง. 2554; ปทัมำ แคนยุกต์; และคนอื่นๆ. 2554; สุธำสนิี แมน้
ญำต;ิ และคนอื่นๆ. 2555) ท ำใหก้ำรศกึษำวจิยัเพื่อต่อยอดแนวคดินี้จงึยงัไมค่่อยมคีวำมชดัเจนนกั 

นอกจำกนี้ แม้ว่ำจะมเีครื่องมอืวดัภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมที่นิยมใช้ในงำนวจิยัต่ำงประเทศ
อย่ำงแพร่หลำย (Brown; et al. 2005; Zhu. 2008; Ponnu; & Tennakoon. 2009) ซึง่ไดแ้ก่ แบบวดั
ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม  (Ethical leadership scale; ELS) ที่สร้ำงขึ้นโดย บรำวน์ และคนอื่นๆ 
(Brown; et al. 2005) แต่เครื่องมือวัดดังกล่ำวอำจยงัไม่เหมำะสมนักหำกจะน ำมำใช้ในบรบิท
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เกี่ยวกับพฤติกรรมกำรท ำงำนในสงัคมไทย เนื่องจำกเป็นแบบวดัที่สร้ำงขึ้นโดยมีกรอบแนวคิด
อ้ำงอิงจำกบรบิทของต่ำงประเทศที่มวีฒันธรรมทำงสงัคมและค่ำนิยมในกำรท ำงำนที่แตกต่ำงจำก
องค์กำรในสงัคมไทย ซึ่งส่งผลให้องค์ประกอบของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมตำมแนวคดิของบรำวน์ 
และคนอื่นๆ (Brown; et al. 2005) อำจยงัไม่ครอบคลุมถงึองคป์ระกอบของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม
ทัง้หมดที่เกดิขึน้จรงิในบรบิทกำรท ำงำนของสงัคมไทย ด้วยเหตุดงักล่ำว กำรศกึษำเกี่ยวกบัภำวะ
ผูน้ ำเชงิจรยิธรรมในสงัคมไทยจงึควรศกึษำโดยใชเ้ครื่องมอืวดัที่สรำ้งขึน้ตำมรูปแบบภำวะผูน้ ำเชงิ
จรยิธรรมที่มีควำมเหมำะสมครอบคลุมพฤติกรรมของผู้บรหิำรที่พบในองค์กำรเอกชนของไทย       
ซึง่จำกกำรทบทวนเอกสำรและศกึษำเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในกำรศกึษำพฤตกิรรมบ่งชี้
ภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิำรองค์กำรเอกชนในประเทศไทยของ ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ์  และ     
น ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2556) ที่ศึกษำพฤติกรรมบ่งชี้ของผู้บรหิำรที่แสดงถึงกำรมภีำวะผู้น ำเชงิ
จรยิธรรมในแต่ละองคป์ระกอบ และศกึษำควำมสอดคลอ้งและควำมแตกต่ำงระหว่ำงพฤตกิรรมบ่งชี้
ภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมในสงัคมไทยกบัพฤตกิรรมบ่งชี้ภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมตำมแนวคดิตะวนัตก 
โดยใชว้ธิกีำรเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยกำรสมัภำษณ์ผูบ้รหิำรในองคก์ำรเอกชนไทยแห่งหนึ่งของไทยที่
มีนโยบำยส่งเสริมกำรมีภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมอย่ำงเข้มงวดนั ้น พบว่ำผู้บริหำรส่วนใหญ่ให้
ควำมส ำคญักบักำรมภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมภำยในองคก์ำรเป็นอยำ่งมำก และมกีำรแสดงพฤตกิรรม
ของผู้น ำและผลลพัธ์ที่เกดิขึน้จำกพฤตกิรรมดงักล่ำวทัง้ที่สอดคล้องและแตกต่ำงจำกแนวคดิภำวะ
ผู้น ำเชงิจรยิธรรมตำมแนวคดิตะวนัตก โดยนอกจำกจะพบพฤติกรรมบ่งชี้ร่วมของภำวะผู้น ำเชิง
จรยิธรรมของผู้บรหิำรองคก์ำรเอกชนในสงัคมไทยที่สอดคล้องกบัพฤตกิรรมตำมแนวคดิภำวะผู้น ำ
เชงิจรยิธรรมตำมแนวคดิของบรำวน์ และคนอื่นๆ (Brown; et al. 2005) แลว้ ยงัพบพฤตกิรรมบ่งชี้
เฉพำะส ำหรบัสงัคมไทยที่สำมำรถอธบิำยเพิ่มเติมได้ด้วยหลกัธรรมทำงพุทธศำสนำส ำหรบัผู้น ำ 
(ฉลอง มำปรดีำ. 2538) และพฤติกรรมตำมหลกัของจรยิธรรมทำงธุรกิจ (เนตร์พณัณำ ยำวริำช. 
2550) อกีดว้ย จำกขอ้สรปุดงักล่ำวท ำใหผู้ว้จิยัไดท้รำบขอ้มลูดำ้นพฤตกิรรมของผูบ้รหิำรทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมในองคป์ระกอบต่ำงๆ และสำมำรถน ำขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีพ่บนี้ไปใชเ้ป็น
แนวทำงในกำรสรำ้งแบบวดัภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมที่มคีวำมสอดคลอ้งกบัพฤตกิรรมกำรท ำงำนใน
บรบิทของสงัคมไทย และน ำไปใชเ้ป็นพืน้ฐำนในกำรวจิยัครัง้นี้ต่อไป  
 เมื่อพจิำรณำต่อมำถงึผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้จำกกำรแสดงภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรใน
องค์กำรเอกชน ทัง้จำกผลกำรศึกษำของ ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ์ และน ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2556)      
ทีไ่ด้กล่ำวถงึขำ้งต้นและน ำขอ้มูลที่ไดม้ำวเิครำะหร์่วมกบัผลจำกกำรประมวลเอกสำรและงำนวจิยัที่
ผ่ำนมำ พบว่ำภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมมคีวำมส ำคญัต่อกำรเกดิตวัแปรผลทำงบวกต่ำงๆ ของบุคคล
และองค์กำรซึ่งแสดงให้เห็นถงึควำมส ำคญัของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมได้เป็นอย่ำงด ีไม่ว่ำจะเป็น   
ตวัแปรด้ำนคุณสมบตัิของกลุ่มได้แก่ควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม (Brown; et al. 2005; Ponnu; & 
Tennakoon. 2009) ตวัแปรด้ำนจติลกัษณะของผู้ตำม ได้แก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงำน 
(นภำพร ขนัธนภำ;  และ ศำนิต ด่ำนศมสถติ. 2547) และควำมพงึพอใจกำรท ำงำน (Brown; et al. 
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2005; Ponnu; & Tennakoon. 2009) รวมทัง้ตวัแปรด้ำนพฤตกิรรมกำรท ำงำนของพนักงำน ได้แก่ 
พฤตกิรรมกำรท ำงำนอยำ่งมจีรยิธรรม และพฤตกิรรมกำรเป็นสมำชกิทีด่ขีององคก์ำร ซึง่บุคลำกรจะ
เตม็ใจแสดงพฤตกิรรมเหล่ำนัน้โดยองคก์ำรไม่ไดบ้งัคบัใหท้ ำ และไมเ่กีย่วขอ้งกบัระบบกำรใหร้ำงวลั
ที่องค์กำรก ำหนดไว้อย่ำงเป็นทำงกำร สิง่เหล่ำนี้ช่วยเสรมิสรำ้งประสทิธผิลในกำรปฏบิตัิงำนของ
องค์กำร (Podsakoff; et al. 2000) และส่งผลต่อคุณภำพชีวิตที่ดีในกำรท ำงำนของบุคลำกรใน
องค์กำรอีกด้วย ดังนั ้น ผู้วิจยัจึงสนใจที่จะศึกษำถึงตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับคุณสมบัติของกลุ่ม         
จติลกัษณะและพฤตกิรรมต่ำงๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบักำรท ำงำนทัง้ในระดบักลุ่มและระดบับุคคลเหล่ำนี้
เพื่อเป็นกำรยนืยนัถงึคุณประโยชน์ของกำรทีผู่บ้รหิำรมภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมทีม่ต่ีอทัง้กลุ่มงำนและ
พนกังำนรำยบุคคล 
 จำกจุดเด่นของภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมที่มีกำรน ำแง่มุมเชิงกำรแลกเปลี่ยนมำเป็น
องคป์ระกอบรว่มกบักำรเสรมิแรงทัง้ทำงบวกและทำงลบอย่ำงเป็นรปูธรรมในกำรบงัคบับญัชำผูต้ำม
ใหแ้สดงพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรม ท ำใหส้ำมำรถศกึษำและน ำแนวคดินี้ไปประยุกต์ใชใ้นทำงปฏบิตัไิด้
ชดัเจนกว่ำแนวคิดภำวะผู้น ำอื่นๆ ที่คล้ำยคลึงกัน รวมถึงผลลพัธ์ในเชิงบวกของภำวะผู้น ำเชิง
จรยิธรรมที่เกดิขึน้เหล่ำนี้ ท ำใหผู้้วจิยัสนใจที่จะศกึษำว่ำมีตวัแปรเชงิเหตุใดบำ้งทีม่ผีลต่อกำรแสดง
ภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรในองค์กำรเอกชน เพื่อให้สำมำรถคน้หำแนวทำงในกำรพฒันำ
และส่งเสรมิให้ผู้บรหิำรมภีำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมไดม้ำกขึน้ โดยเฉพำะจำกกำรประมวลเอกสำรพบ
ตัวแปรเชิงเหตุด้ำนจติลักษณะของผู้บรหิำรที่ส ำคัญต่อกำรเกิดภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรม ได้แก่ 
เอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจรยิธรรม (Moral identity) และควำมซื่อสตัย์ในหลกักำร (Integrity) ของ
ผู้บรหิำร (Howell; & Avolio. 1992)  รวมถึงตัวแปรเชิงเหตุด้ำนสภำพแวดล้อมที่ผู้บริหำรต้อง
ประสบ คอื บรรยำกำศเชงิจรยิธรรม (Ethical climate) ของกลุ่มงำน (Treviño. 1986; Treviño; et 
al. 1998) ซึง่องคก์ำรสำมำรถส่งเสรมิและพฒันำตวัแปรเชงิเหตุเหล่ำนี้ใหเ้กดิขึน้ไดใ้นตวับุคคลและ
ในองคก์ำรเพื่อเตรยีมพรอ้มและเอือ้ต่อกำรเป็นผูน้ ำทีม่ภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมในอนำคต  

เนื่องจำกตัวแปรที่ต้องกำรศึกษำในกำรวิจยัครัง้นี้ เกี่ยวข้องกับผู้บรหิำร กลุ่มงำน และ
พนกังำน ซึง่โดยธรรมชำตขิองปรำกฏกำรณ์ทีเ่กดิขึน้ในองคก์ำรมลีกัษณะโครงสรำ้งของขอ้มลูทีเ่ป็น
ระดับชัน้ลดหลัน่กันไป ข้อมูลเหล่ำนี้จะซ้อนและอยู่ภำยใต้โครงสร้ำงที่ใหญ่กว่ำ (Hierarchical 
nested data) โดยประกอบไปดว้ยขอ้มลูระดบับุคคลซึง่เป็นตวัแปรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพนกังำน กบัขอ้มลู
ระดบักลุ่มซึง่เป็นตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัผูบ้รหิำรและกลุ่มงำน ควำมเป็นกลุ่มทีเ่กดิขึน้อำจมลีกัษณะที่
ส่งผลกระทบต่อบุคคลที่อยู่ภำยใต้กลุ่มนัน้ด้วย เพรำะธรรมชำติในกำรท ำงำนของผู้บรหิำรและ
พนักงำนในกลุ่มงำนเดียวกันย่อมต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ดงันัน้กำรวิเครำะห์ข้อมูลทัว่ไปที่น ำ      
ตวัแปรต่ำงๆ ทีอ่ยู่ต่ำงระดบัมำวเิครำะหอ์ยู่ในระดบัเดยีวกนันัน้ จงึไม่เหมำะสมและไม่สอดคลอ้งกบั
ลกัษณะธรรมชำติและโครงสร้ำงของข้อมูล และอำจท ำให้เกิดควำมผิดพลำดอนัเนื่องมำจำกกำร
วิเครำะห์และสรุปผลที่ต่ำงระดับกัน ส่งผลให้ผลกำรวิจัยที่ได้คลำดเคลื่อนจำกควำมเป็นจริง  
นอกจำกนี้ในกำรวจิยัพหุระดบัที่ผ่ำนมำส่วนใหญ่ยงัไม่มกีำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดั     
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ตวัแปรในฐำนะทีเ่ป็นตวัแปรพหุระดบัโดยเฉพำะ ซึ่งมกัพบกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดั
ตวัแปรพหุระดบัในลกัษณะเดยีวกันกับที่ตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัตวัแปรระดบับุคคล 
เนื่องจำกทีผ่่ำนมำ เครือ่งมอืวดัตวัแปรพหุระดบัมกัถูกสรำ้งขึน้จำกแนวคดิทีว่่ำตวัแปรนัน้สำมำรถวดั
ไดแ้ละไดร้บักำรตคีวำมในระดบับุคคลเท่ำนัน้ แต่ในกำรตคีวำมปรำกฏกำรณ์ทีเ่กดิขึน้ในสถำนกำรณ์
จรงินัน้ ตวัแปรพุระดบัเป็นตวัแปรทีส่ำมำรถตคีวำมได้ทีร่ะดบักำรวเิครำะห์หลำยแบบ โดยสำมำรถ
เป็นได้ทัง้ตัวแปรในระดบับุคคลและตัวแปรในระดับกลุ่ม ซึ่งหำกพิจำรณำจำกตัวแปรพหุระดับ     
ตวัหนึ่งที่ได้รบัควำมนิยมในกำรศกึษำวจิยัเป็นอย่ำงมำกคอืตวัแปรภำวะผู้น ำแล้ว พบว่ำสอดคล้อง
กบัแนวคดิของ แยมมำรโินและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992) ที่ได้สรุปว่ำภำวะผู้น ำ
สำมำรถตคีวำมได้แตกต่ำงกนัขึน้อยู่กบัระดบักำรวเิครำะห์ขอ้มูลทีแ่ตกต่ำงกนั โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 
6 แนวทำง แต่ในกำรวจิยัครัง้นี้เกี่ยวขอ้งอยู่ 2 แนวทำง ได้แก่ 1) กำรตคีวำมภำวะผู้น ำที่เกดิขึน้ใน
ระดบับุคคล เรยีกว่ำภำวะผู้น ำตำมกำรรบัรูข้องผู้ตำม ถอืเป็นลกัษณะของภำวะผู้น ำที่เกดิจำกกำร
ประมวลสำรสนเทศ ซึ่งไม่มคีวำมเป็นกลุ่มใดๆ เกดิขึน้เลยแต่เกดิขึน้เฉพำะควำมแตกต่ำงในระดบั
บุคคลเท่ำนัน้ นัน่คือภำวะผู้น ำของผู้น ำคนเดียวกันอำจแตกต่ำงกันได้ขึ้นอยู่กับกำรมองและ
กระบวนกำรคดิของผู้ตำมแต่ละคน และ 2) กำรตีควำมภำวะผู้น ำที่เกิดขึ้นในระดบักลุ่มมลีกัษณะ
เป็นลกัษณะภำวะผูน้ ำโดยเฉลีย่ เกดิขึน้เนื่องจำกผูน้ ำและผูต้ำมแต่ละคนทีอ่ยู่ภำยในกลุ่มเดยีวกนัมี
ควำมสมัพนัธ์กนัในลกัษณะที่คล้ำยคลงึกนั ท ำให้เกิดควำมกลมกลนืกนัภำยในกลุ่มงำนเดียวกัน
เพรำะมผีู้น ำคนเดยีวกนั แต่คนทีอ่ยู่คนละกลุ่มงำนจะมลีกัษณะทีแ่ตกต่ำงกนัดว้ย เพรำะแต่ละกลุ่ม
ต่ำงกม็ผีู้น ำคนละคนกนั (น ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550) ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิของบลสี (Bliese. 
2000) ที่กล่ำวว่ำ ตวัแปรพหุระดบัที่มลีกัษณะโครงสร้ำงตวัแปรเป็นแบบ Fuzzy composition คอื 
ตวัแปรทีม่อีงคป์ระกอบในระดบักำรวเิครำะหส์ูงกว่ำแตกต่ำงจำกในระดบักำรวเิครำะหต์ ่ำกว่ำ ท ำให้
เมื่อวดัในระดบักำรวเิครำะหท์ีแ่ตกต่ำงกนัจะมคีวำมหมำยของกำรตคีวำมตวัแปรแตกต่ำงกนัไปดว้ย 
ซึง่ตวัแปรภำวะผูน้ ำกม็ลีกัษณะเช่นนี้ โดยทีต่วัแปรในระดบับุคคลจะมคีวำมหมำยในเชงิกำรรบัรูข้อง
ผู้ตำม ส่วนตัวแปรในระดับกลุ่มจะมีควำมหมำยในเชิงกำรรบัรู้ ร่วมกันของคนในกลุ่ม ดังนั ้น 
เครื่องมอืที่ใชว้ดัตวัแปรพหุระดบัจงึต้องสำมำรถวดัได้ในลกัษณะที่สอดคล้องกบักำรวดัทัง้ในระดบั
บุคคลและระดบักลุ่มด้วย และควรได้รบักำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัด้วยเทคนิคกำร
วเิครำะหท์ีเ่หมำะสม 

จำกกำรทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบัเทคนิคกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดั  
ตัวแปรพหุระดับ พบว่ำ เฉิน แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ได้เสนอ
กระบวนกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัตัวแปรพหุระดบัที่ประกอบด้วยกำรตรวจสอบ
จ ำนวน 5 ขัน้ตอน ได้แก่ ขัน้ตอนที่ 1 กำรก ำหนดนิยำมของตวัแปรที่ศกึษำทัง้ในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที่ 2 กำรระบุธรรมชำติ วธิกีำรวดั และกำรสร้ำงคะแนนของตัวแปรระดบักลุ่ม 
ขัน้ตอนที่ 3 กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัในแต่ละระดบักำรวเิครำะห์  ขัน้ตอนที่ 4 กำร
ตรวจสอบควำมแปรปรวนของตวัแปรระหว่ำงกลุ่ม  และขัน้ตอนที ่5 เป็นกำรตรวจสอบควำมสมัพนัธ์
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เชงิสำเหตุและผลระหว่ำงตวัแปรพหุระดบัที่ศึกษำกบัตวัแปรอื่นๆ ที่ระดบักำรวเิครำะห์ต่ำงๆ ซึ่ง
กระบวนกำรตรวจสอบแบบนี้ช่วยใหก้ำรตรวจสอบคุณภำพของเครือ่งมอืวดัพหุระดบัมคีวำมถูกต้อง
แม่นย ำมำกขึ้นโดยไม่ละเลยควำมแตกต่ำงกันของกำรอธิบำยตัวแปรที่ศึกษำในแต่ละระดบักำร
วเิครำะห์ ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้แนวทำงนี้ในกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัใน
กำรวจิยัครัง้นี้ 

 ในขณะเดยีวกนั กำรวจิยัครัง้นี้เป็นกำรศกึษำตวัแปรภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรใน
ฐำนะทีเ่ป็นตวัแปรคัน่กลำงระดบักลุ่ม และศกึษำผลของตวัแปรคัน่กลำงทัง้แบบระดบัเดยีวและแบบ
พหุระดบัอกีหลำยตวัแปรทีม่ต่ีอพฤตกิรรมกำรปฏบิตังิำนของพนักงำน ซึง่ท ำใหไ้ม่เหมำะสมกบักำร
วเิครำะห์แบบจ ำลองตวัแปรคัน่กลำงแบบดัง้เดมิที่เป็นกำรวเิครำะห์ขอ้มูลระดบัเดยีว เช่น แนวคดิ
ของบำรอนและเคนนี (Baron; & Kenny. 1986) และยงัไม่เหมำะสมกบักำรวเิครำะห์พหุระดบัด้วย
แบบจ ำลองเชิงเส้นลดหลัน่ระดับ (Hierarchical linear model; HLM) ด้วย เนื่ องจำกมีข้อจ ำกัด
ส ำคัญในกำรประมำณค่ำอิทธิพลทำงอ้อมของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตำมผ่ำนทำงตัวแปร
คัน่กลำง โดยไม่สำมำรถจ ำแนกองค์ประกอบของควำมแปรปรวนระหว่ำงกลุ่มและภำยในกลุ่มออก
จำกกนัได ้ท ำใหค้่ำประมำณทีไ่ดม้คีวำมคลำดเคลื่อน (Härnqvist. 1978; Muthén. 1994) อกีทัง้ยงัมี
ข้อจ ำกัดในเรื่องกำรวิเครำะห์แบบจ ำลองที่มีควำมซับซ้อน โดยต้องแยกวิเครำะห์ทีละส่วนใน
แบบจ ำลองหรอืวเิครำะหท์ลีะคู่ของชุดตวัแปร เนื่องจำกเป็นลกัษณะของกำรวเิครำะหถ์ดถอยจงึต้อง
มกีำรวเิครำะห์หลำยครัง้ ส่งผลให้แบบจ ำลองที่วเิครำะห์ขำดควำมเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัและเกดิ
ควำมคลำดเคลื่อนมำกขึน้ (Preacher; et al. 2011) ดงันัน้ในกำรวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึเลอืกใชเ้ทคนิค
กำรวิเครำะห์แบบจ ำลองโครงสร้ำงควำมสัมพัน ธ์พหุ ระดับ  (Multilevel structural equation 
modeling; MSEM) ซึง่เป็นวธิกีำรที่สำมำรถลดขอ้จ ำกดัในกำรวเิครำะหแ์บบจ ำลองตวัแปรคัน่กลำง
แบบพหุระดบัทีก่ล่ำวมำทัง้หมดได ้(Preacher; et al. 2011) ท ำใหก้ำรสรปุผลที่ไดจ้ำกกำรวเิครำะห์
ขอ้มลูมคีวำมสอดคลอ้งกบัปรำกฏกำรณ์จรงิมำกขึน้  
 ด้วยเหตุผลที่ได้กล่ำวมำทัง้หมด กำรวจิยัครัง้นี้จงึน ำกำรวเิครำะห์โครงสรำ้งควำมสมัพนัธ์       
พหุระดบั ซึ่งเป็นเทคนิคกำรวเิครำะห์ข้อมูลในระดบับุคคลและระดบักลุ่มได้พรอ้มกนัมำใช้เพื่อให้
สำมำรถศกึษำควำมสมัพนัธข์องตวัแปรเชงิเหตุดำ้นจติลกัษณะของผู้บรหิำร ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่ง
ตนดำ้นจรยิธรรม และควำมซื่อสตัยใ์นหลกักำร กบัตวัแปรเชงิเหตุดำ้นสภำพแวดลอ้มขององคก์ำรที่
ผูบ้รหิำรต้องประสบ ไดแ้ก่ บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม ทีส่่งผลต่อภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของ
ผู้บรหิำร และส่งผลไปยงัควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม ตัวแปรด้ำนจิตลักษณะของพนักงำนและ
พฤติกรรมที่เกี่ยวกบักำรท ำงำนของพนักงำน ซึ่งผลกำรวจิยัที่ได้จะสำมำรถช่วยเพิม่หลกัฐำนเชงิ
ประจกัษ์ทีส่นับสนุนแนวคดิภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม และสำมำรถเพิม่องคค์วำมรูใ้หก้บักำรศกึษำดำ้น
ภำวะผู้น ำและกำรบรหิำรองค์กำรเพื่อใหเ้ป็นพืน้ฐำนของกำรศกึษำวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งต่อไป รวมถงึได้
ผลกำรวจิยัทีใ่ห้ภำพโครงสรำ้งควำมสมัพนัธข์องตวัแปรทีส่อดคลอ้งกบัธรรมชำตขิองปรำกฏกำรณ์
จรงิทีเ่กดิขึน้ในองคก์ำรดว้ย 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 

 ในกำรวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ควำมมุง่หมำยไวด้งันี้ 
1. เพื่อสร้ำงและพัฒนำเครื่องมือวัดพหุระดับภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมของผู้บริหำร 

บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และควำมเหนียวแน่นของกลุ่มใหม้คีุณภำพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได้ 
2. เพื่อศกึษำโครงสรำ้งควำมสมัพนัธเ์ชงิสำเหตุพหุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและภำวะผูน้ ำ

เชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรทีม่ผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรมทีเ่กีย่วกบักำรท ำงำนของพนกังำน 

ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 

ควำมส ำคญัในเชิงทฤษฎี 
  กำรวจิยัครัง้นี้มคีวำมส ำคญัในเชงิทฤษฎภีำยใตบ้รบิทกำรท ำงำนของสงัคมไทยในหลำย
ด้ำน ทัง้ทำงด้ำนองค์ควำมรู้เกี่ยวกับภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรม ตัวแปรเชิงเหตุและผลที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงกำรขยำยขอบเขตของกำรวเิครำะห์พหุระดบัด้วยแบบจ ำลองเชงิเส้นลดหลัน่ระดบั โดยมี
รำยละเอยีดดงันี้  

1. กำรวจิยัครัง้นี้ได้น ำเอำแนวคดิภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม ซึ่งเป็นแนวคดิที่ก ำเนิด
มำจำกบรบิทของสงัคมต่ำงประเทศมำประยุกต์ใช้กบักำรปฏบิตัิงำนของผู้บรหิำรและพนักงำนใน
องค์กำรเอกชนโดยเน้นควำมส ำคญัไปที่บรบิทของไทย เนื่องจำกงำนวจิยัในประเทศไทยที่ศึกษำ
เกี่ยวกบัแนวคดินี้ยงัมไีม่มำกและยงัคงมคีวำมไม่ชดัเจนเกี่ยวกบัแนวคดิของภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม 
องค์ประกอบและควำมหมำยของภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมระหว่ำงบรบิทของไทยและต่ำงประเทศ    
ในขณะเดยีวกนั แนวคดิภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมที่มอียู่ในปจัจุบนัไดร้ะบุองค์ประกอบของภำวะผู้น ำ
เชงิจรยิธรรมไว้อย่ำงกว้ำงๆ แต่ยงัไม่มกีำรส ำรวจและระบุถึงพฤตกิรรมบ่งชี้ของผู้บรหิำรในแต่ละ
องคป์ระกอบอย่ำงชดัเจน และยงัไม่ครอบคลุมถงึพฤตกิรรมที่แสดงถงึกำรมภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม
ทัง้หมดที่เกดิขึน้จรงิในบรบิทกำรท ำงำนของสงัคมไทย ดงันัน้กำรวจิยัครัง้นี้จงึมคีวำมส ำคญัในเชงิ
ทฤษฎีคือท ำให้ได้มำซึ่งแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมที่น ำมำใช้อธิบำย
ปรำกฏกำรณ์ภำยใต้บรบิทของสงัคมไทยที่มกีำรให้ควำมหมำยชดัเจนขึน้ สำมำรถระบุพฤติกรรม
บ่งชี้ ตวัแปรเชิงเหตุและผลที่เกี่ยวข้อง รวมถึงช่วยเพิ่มหลกัฐำนเชิงประจกัษ์ที่สนับสนุนแนวคิด
ภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมดงักล่ำวมำกขึน้ และสำมำรถเพิม่องค์ควำมรูใ้หก้บักำรศกึษำดำ้นภำวะผู้น ำ
และกำรบรหิำรองคก์ำรส ำหรบัเป็นพืน้ฐำนของกำรศกึษำวจิยัต่อยอดในแนวคดิดงักล่ำวต่อไป 

2. กำรวจิยัครัง้นี้เป็นกำรศกึษำที่สอดคล้องกบัแนวทำงกำรศกึษำทำงพฤติกรรม
ศำสตร ์เพรำะเป็นกำรศกึษำสำเหตุต่ำงๆ ของพฤตกิรรมมนุษยโ์ดยใหค้วำมส ำคญักบัทัง้คุณลกัษณะ
ภำยในตวัมนุษยแ์ละภำยนอกตวัมนุษยไ์ปพร้อมๆ กนั โดยที่ยอมรบัว่ำในกำรเกิดพฤติกรรมใดๆ 
ของบุคคลมีสำเหตุมำจำกทัง้ทำงจิตใจหรอืจิตลักษณะ ทำงด้ำนประสบกำรณ์ในอดีต รวมถึง
สถำนกำรณ์ต่ำงๆ ทีแ่วดลอ้มรอบตวับุคคลนัน้ในปจัจบุนั สิง่เหล่ำน้ีลว้นส่งผลต่อจติใจและพฤตกิรรม
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ของบุคคล ทัง้นี้แนวคิดของกำรศึกษำผลของภำวะผู้น ำมีควำมสอดคล้องกับกรอบแนวคิดใน
กำรศกึษำทำงพฤตกิรรมศำสตรด์งักล่ำวเป็นอยำ่งด ีเพรำะภำวะผูน้ ำของหวัหน้ำกลุ่มมอีทิธพิลต่อทัง้
คุณสมบตัิของหน่วยงำนหรอืกลุ่มงำน ได้แก่ ควำมเหนียวแน่นของกลุ่มหรอืควำมสมัพนัธ์ใกล้ชดิ
ของกลุ่มงำน รวมถงึส่งผลต่อจติลกัษณะเดมิและจติลกัษณะตำมสถำนกำรณ์ของผูต้ำมและผลของ
ภำวะผูน้ ำในดำ้นพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคใ์นกำรปฏิบตังิำนของผูต้ำมด้วย นอกจำกนี้ กำรวจิยัครัง้นี้
เป็นกำรวจิยัพหุระดบัซึ่งเป็นกำรศึกษำกบัข้อมูลที่มหีลำยระดบั ได้แก่ ข้อมูลในระดบับุคคลและ
ขอ้มูลในระดบักลุ่ม จงึถือเป็นหลกัฐำนเชงิประจกัษ์ที่สนับสนุนควำมส ำคญัของทฤษฎีพหุระดบัที่
แสดงให้เหน็ถงึธรรมชำตขิองข้อมูลในปรำกฏกำรณ์จรงิในสงัคมว่ำมหีลำยระดบั เช่น ระดบับุคคล 
และระดบักลุ่ม ซึง่ควำมเป็นกลุ่มทีเ่กดิขึน้อำจมลีกัษณะทีส่่งผลกระทบต่อบุคคลทีอ่ยู่ภำยใต้กลุ่มนัน้
ด้วย กำรศึกษำในลกัษณะดังกล่ำวจงึต้องค ำนึงถึงระดับกำรวิเครำะห์ด้วยเพื่อไม่ให้เกิดควำม
ผดิพลำดในกำรสรุปผล ผลทีไ่ดจ้ำกกำรวจิยัครัง้นี้แสดงใหเ้หน็ถงึองคค์วำมรูใ้นกำรเชื่อมต่อระหว่ำง
ตวัแปรทัง้สองระดบัเขำ้ด้วยกนั ท ำให้ผู้วจิยัสำมำรถตรวจสอบอทิธพิลของภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม
ของผู้บรหิำรที่ส่งผลต่อคุณลกัษณะต่ำงๆ ของกลุ่ม รวมถึงส่งผลข้ำมระดบัไปยงัจติลกัษณะของ
พนกังำนและผลลพัธด์ำ้นพฤตกิรรมของพนกังำนต่อไปได ้ 

 ควำมส ำคญัในเชิงปฏิบติั 
 เมื่อได้ทรำบรูปแบบควำมสมัพนัธ์พหุระดบัเกี่ยวกบัตวัแปรเชงิเหตุและภำวะผู้น ำเชงิ
จรยิธรรมของผู้บรหิำรที่มผีลต่อจรยิธรรมในกำรท ำงำนและประสทิธผิลกำรท ำงำนของพนักงำนใน
องคก์ำรเอกชนแลว้ จะท ำให้เกดิควำมเขำ้ใจภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรและพฤตกิรรมกำร
ปฏิบตัิงำนของพนักงำนในองค์กำรที่อธบิำยในเชงิกำรวจิยัทำงพฤติกรรมศำสตร์ที่ศึกษำในแนว   
สหวทิยำกำรเพื่ออธบิำย ท ำนำย และพฒันำพฤตกิรรมมนุษยไ์ดอ้ย่ำงมปีระสทิธภิำพและครอบคลุม
มำกขึน้ ท ำใหเ้หน็ว่ำภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำรและพฤตกิรรมกำรปฏบิตังิำนของพนักงำน
เกดิขึน้เนื่องจำกตวัแปรเชงิเหตุในหลำยๆ ดำ้นประกอบกนั ทัง้จำกตวัแปรเชงิเหตุดำ้นจติลกัษณะที่
อยูภ่ำยในตวับุคคล และตวัแปรเชงิเหตุดำ้นสภำพแวดลอ้มขององคก์ำรภำยนอกตวับุคคล ขอ้คน้พบ
เกี่ยวกบัตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบัภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิำรในกำรวจิยันี้มคีวำมส ำคญัในเชงิ
ปฏบิตัดิงันี้ 

1. ท ำให้เห็นถึงแนวทำงในกำรพฒันำทรพัยำกรบุคคลในองค์กำรที่เหมำะสมกบั
บรบิทของสังคมไทยต่อไป โดยเป็นข้อมูลเบื้องต้นที่น ำไปสู่กำรพัฒนำโปรแกรมหรอืหลักสูตร
ฝึกอบรมเพื่อเสรมิสรำ้งภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมให้กบักลุ่มบุคลำกรขององค์กำรที่เป็นผู้บรหิำรหรอื
เตรยีมควำมพรอ้มใหก้บัพนกังำนทีจ่ะกำ้วขึน้ไปสู่ต ำแหน่งผูบ้รหิำรต่อไปในอนำคต  

2. เพื่อเป็นแนวทำงใหก้บัองคก์ำรในกำรพฒันำกำรจดัสภำพแวดลอ้มขององคก์ำร
และสร้ำงวฒันธรรมองค์กำรที่เอื้อต่อกำรเกิดภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมให้มำกขึ้น เพื่อส่งเสรมิให้
บุคลำกรขององค์กำรมีพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรม มีควำมพึงพอใจในงำน และมี
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พฤติกรรมกำรเป็นสมำชกิที่ดขีององค์กำร ซึ่งจะน ำไปสู่ประสทิธภิำพและควำมส ำเรจ็ขององค์กำร
ต่อไป   

3. ขอ้ค้นพบเกี่ยวกบัผลลพัธ์เชงิบวกที่ภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิำรมต่ีอ
กลุ่มงำนและต่อพนักงำนที่ได้จำกกำรวจิยัครัง้นี้ จะเป็นหลกัฐำนเชงิประจกัษ์ที่ย ้ำให้เห็นถึงควำม
จ ำเป็นและควำมส ำคญัของกำรที่ผู้บรหิำรในองค์กำรใดๆ ควรมภีำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรม เพรำะจะ
ส่งผลให้องค์กำรนัน้เกดิผลลพัธ์ในเชงิบวกทัง้ต่อบุคลำกรที่ปฏบิตังิำนในองค์กำรและต่อหน่วยงำน 
ถอืเป็นกำรพฒันำอยำ่งยัง่ยนืในระยะยำวและส่งผลไปยงัควำมสงบสุขของสงัคมในทีสุ่ด  

ขอบเขตของกำรวิจยั 

 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 องคก์ำรทีใ่ชเ้ป็นขอบเขตของกำรวจิยัในครัง้นี้เป็นองคก์ำรเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ 
ที่ประกอบไปด้วยกลุ่มธุรกจิที่หลำกหลำย ซึ่งผู้บรหิำรระดบัสูงขององค์กำรมนีโยบำยที่มุ่งเน้นกำร
ส่งเสริมควำมมีภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมให้กับผู้บริหำรทุกระดับขององค์กำร และน ำไปสู่กำร
บรหิำรงำนอย่ำงมจีรยิธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยผ่ำนพนัธกจิและวสิยัทศัน์ดำ้นควำมเชื่อถอื
ไดแ้ละด ำเนินธุรกจิภำยใต้กำรก ำกบัดูแลกจิกำรทีด่ ีนอกจำกนี้ยงัได้มกีำรจดัโรงเรยีนผูน้ ำขึน้เพื่อจดั
ฝึกอบรมกำรเป็นผูน้ ำทีม่ภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมทีส่อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ำรใหก้บัผูบ้รหิำรใน
ทุกระดบั และมกีำรประเมนิผลกำรฝึกอบรมอย่ำงสม ่ำเสมอทุกปี ผูว้จิยัจงึเหน็ว่ำบุคลำกรในองคก์ำร
ดงักล่ำวมคีวำมเหมำะสมต่อกำรศกึษำเกี่ยวกบัภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมและตวัแปรอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง
ในกำรวจิยัครัง้นี้ ดงันัน้ประชำกรของกำรวจิยัครัง้นี้ จงึเป็นบุคลำกรที่ปฏบิตังิำนในองค์กำรเอกชน
ดงักล่ำวซึง่ประกอบไปดว้ยผูบ้รหิำรและพนกังำน โดยผูบ้รหิำรซึง่เป็นประชำกรในระดบักลุ่มนัน้เป็น
ผู้บรหิำรที่ปฏิบัติงำนเป็นผู้บรหิำรชัน้ต้นหรอืเป็นผู้จดักำร เนื่องจำกเป็นกลุ่มบุคคลที่ได้รบักำร
ส่งเสรมิและคำดหวงัจำกองคก์ำรใหม้ภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม และในขณะเดยีวกนักเ็ป็นผูท้ีม่โีอกำสมี
ปฏสิมัพนัธก์บัพนักงำนระดบัปฏบิตักิำรทีอ่ยูภ่ำยใตก้ำรบงัคบับญัชำของตนโดยตรง ซึง่ในองคก์ำรที่
ศกึษำมจี ำนวนผูบ้รหิำรชัน้ต้นดงักล่ำวอยู่จ ำนวน 156 คน  ส ำหรบัประชำกรในระดบับุคคลของกำร
วจิยัครัง้นี้เป็นพนักงำนระดบัปฏบิตัิกำรที่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชำของผู้บรหิำรชัน้ต้นในองค์กำรซึ่งมี
จ ำนวน 2,617 คน เนื่องจำกบุคคลเหล่ำนี้มโีอกำสที่จะมปีฏสิมัพนัธก์บัผูบ้รหิำรชัน้ต้นโดยตรง และ
เป็นผูท้ีย่งัไมเ่คยไดร้บักำรฝึกอบรมเกีย่วกบัภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมจำกองคก์ำรมำก่อน  
 ในกำรเลอืกกลุ่มตวัอย่ำง ผู้วจิยัใช้วธิสีุ่มตวัอย่ำงแบบหลำยขัน้ตอน ซึ่งจำกแผนกำร
เลอืกกลุ่มตวัอย่ำงของกำรวจิยั กลุ่มตวัอย่ำงของกำรวจิยันี้ประกอบดว้ยพนักงำนทัง้หมดอย่ำงน้อย 
432 คนและผู้บริหำรที่เป็นหัวหน้ำกลุ่มงำนอย่ำงน้อย 108 คน แต่เมื่อเก็บข้อมูลจริงพบว่ำ         
กลุ่มตัวอย่ำงที่สำมำรถเก็บข้อมูลกลบัมำได้ทัง้หมดมีจ ำนวนสูงกว่ำแผนที่วำงไว้ ประกอบด้วย
พนักงำน 446 คนและผู้บรหิำร 111 คน ทัง้นี้คุณสมบตัขิองกลุ่มตวัอย่ำงจะสอดคล้องกบัคุณสมบตัิ
ของประชำกรของกำรวจิยัทีไ่ดก้ล่ำวไวข้ำ้งต้น 
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 ตวัแปรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ตวัแปรทีใ่ชใ้นกำรวจิยัน้ีแบ่งออกไดเ้ป็น 6 กลุ่ม ดงัต่อไปนี้ 

1. ภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรม 
2. ตวัแปรเชงิเหตุดำ้นจติลกัษณะของผูบ้รหิำร 

2.1 เอกลกัษณ์แห่งตนดำ้นจรยิธรรม  
2.2 ควำมซื่อสตัยใ์นหลกักำร 

3. ตวัแปรเชงิเหตุดำ้นสภำพแวดลอ้มของผูบ้รหิำร 
3.1 บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม 

4. ตวัแปรผลดำ้นคุณสมบตัขิองกลุ่ม 
4.1 ควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม 

5. ตวัแปรเชงิเหตุดำ้นจติลกัษณะของพนกังำน 
5.1 สมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
5.2 ควำมพงึพอใจในงำน 

6. ตวัแปรผลดำ้นพฤตกิรรมของพนกังำน 
6.1 พฤตกิรรมกำรท ำงำนอยำ่งมจีรยิธรรม 
6.2 พฤตกิรรมกำรเป็นสมำชกิทีด่ขีององคก์ำร 

นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 

1. กลุ่มงำน หมำยถึง กลุ่มบุคลำกรในองค์กำรเอกชนที่ศึกษำซึ่งอยู่ในแต่ละแผนกงำน 
โดยที่แต่ละกลุ่มงำนมสีมำชิกตัง้แต่ 3 คนขึ้นไปและประกอบด้วยหวัหน้ำกลุ่มงำนหรอืผู้บรหิำร    
อย่ำงน้อย 1 คน ปฏบิตัิงำนร่วมกนัภำยใต้ภำรกิจที่หน่วยงำนของตนรบัผดิชอบ ยกตัวอย่ำงเช่น 
แผนกบรหิำรทรพัยำกรบุคคล ประกอบด้วยกลุ่มงำนสรรหำคดัเลอืก กลุ่มงำนฝึกอบรมและพฒันำ 
และกลุ่มงำนบรหิำรค่ำตอบแทน เป็นตน้ 

2. ผู้บริหำร หมำยถึง ผู้บงัคบับญัชำของกลุ่มงำนที่ใช้ในกำรวจิยัครัง้นี้ ซึ่งเป็นบุคคลที่
ไดร้บักำรแต่งตัง้หรอืมอบหมำยใหป้ฏบิตังิำนดำ้นกำรบรหิำรชัน้ต้นในองคก์ำรเอกชนทีศ่กึษำ ไดแ้ก่ 
ผูด้ ำรงต ำแหน่งผูจ้ดักำรหรอืเทยีบเท่ำ 

3. พนักงำน หมำยถงึ บุคลำกรที่ปฏบิตังิำนในระดบัปฏบิตักิำรในองคก์ำรเอกชนที่ศกึษำ 
และเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชำของผูบ้รหิำรทีใ่ชใ้นกำรศกึษำ 

4. ตัวแปรระดบับุคคล หมำยถึง ตัวแปรที่ค่ำคะแนนแตกต่ำงไปตำมแต่ละหน่วยของ
บุคคล ส ำหรบักำรวจิยัครัง้นี้ประกอบไปดว้ยตวัแปรระดบับุคคลจ ำนวน 4 ตวัแปร ได้แก่ สมรรถนะ
เชิงจรยิธรรมของพนักงำน ควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน พฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมี
จรยิธรรมของพนกังำน และพฤตกิรรมกำรเป็นสมำชกิทีข่ององคก์ำรของพนกังำน  
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5. ตวัแปรระดบักลุ่ม หมำยถงึ ตวัแปรทีค่่ำคะแนนของตวัแปรมคีวำมแตกต่ำงกนัไปตำม
หน่วยของกลุ่มงำน ในกำรวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรระดบักลุ่มอยู ่3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1) ตวัแปรระดบักลุ่มเชงิคุณลกัษณะ (Global properties) หมำยถงึ ตวัแปรทีค่่ำคะแนน
ของตวัแปรสะท้อนถงึคุณลกัษณะของกลุ่มในภำพรวม ตวัแปรประเภทนี้ไม่ได้เกดิจำกกำรรวมกนั
ของลกัษณะจำกสมำชกิกลุ่มแต่ละคน แต่เกิดขึ้นจำกคุณลกัษณะของกลุ่มงำนเอง ท ำให้ไม่ได้รบั
ผลกระทบจำกกำรเปลี่ยนแปลงสมำชิกกลุ่ม นัน่คือแม้สมำชิกกลุ่มจะมีกำรเปลี่ยนแปลงไป           
แต่ตัวแปรกลุ่มเชิงคุณลกัษณะนี้ก็ยงัมคี่ำคงเดิม ดังนัน้กำรวดัตัวแปรกลุ่มเชิงคุณลกัษณะจงึไม่
จ ำเป็นต้องวดัจำกสมำชกิกลุ่มทุกคน แต่สำมำรถวดัจำกสมำชกิกลุ่มคนใดคนหนึ่งที่เป็นผู้ที่รบัรู้
คุณลกัษณะหรอืรบัรู้ค่ำของตวัแปรกลุ่มนี้ ได้ดีที่สุด (Klein; & Kozlowski. 2000)  ส ำหรบักำรวจิยั
ครัง้นี้มีตัวแปรระดับกลุ่มประเภทดังกล่ำวอยู่จ ำนวน 2 ตัวแปร ได้แก่ เอกลักษณ์แห่งตนด้ำน
จรยิธรรม และควำมซื่อสตัยใ์นหลกักำร ซึง่เป็นตวัแปรคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำร กำรวดั
ตัวแปรเหล่ำนี้จึงวัดจำกผู้บรหิำรที่เป็นหัวหน้ำกลุ่มงำนแต่ละคน เนื่ องจำกในแต่ละกลุ่มงำนมี
ผู้บรหิำรเพียงหนึ่งคน ท ำให้ค่ำของตัวแปรที่ได้มำจำกกำรให้ผู้บรหิำรประเมนิตนเองนัน้มคีวำม
แตกต่ำงไปตำมหน่วยของกลุ่มงำนอยู่แลว้และเป็นขอ้มูลคะแนนตวัแปรเพยีงค่ำเดยีวส ำหรบัแต่ละ
กลุ่ม จงึน ำค่ำคะแนนตวัแปรดงักล่ำวมำเป็นคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม 
 2) ตวัแปรระดบักลุ่มทีเ่กดิขึน้จำกกำรรบัรูร้่วมกนัของสมำชกิกลุ่ม (Shared properties) 
หมำยถงึ ตวัแปรระดบักลุ่มที่สะทอ้นคุณลกัษณะของกลุ่มที่เกดิจำกกำรรบัรูร้่วมกนัของสมำชกิกลุ่ม 
เนื่องจำกสมำชกิกลุ่มมำอยู่รว่มกนั เกดิปฏสิมัพนัธต่์อกนั ท ำใหไ้ดร้บัรูป้ระสบกำรณ์ ค่ำนิยม เจตคต ิ
หรอืพฤติกรรมต่ำงๆ ที่คล้ำยคลึงกันร่วมกัน (Klein; & Kozlowski. 2000)  ดงันัน้กำรวดัตัวแปร
ระดบักลุ่มประเภทนี้จงึจ ำเป็นต้องวดัจำกกำรให้สมำชกิกลุ่มแต่ละคนประเมนิคุณลกัษณะของสิง่ที่
ตอ้งกำรวดัสิง่เดยีวกนั (Referent-shift model) แลว้น ำค่ำทีไ่ดม้ำพจิำรณำเป็นภำพรวมของกลุ่มโดย
ใช้ค่ำเฉลี่ยหรือผลรวม (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึ่งจ ำเป็นต้องมีกำรตรวจสอบควำม
สอดคล้องร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภำยในกลุ่มด้วยก่อนที่จะน ำมำวเิครำะห์และสรุปเป็นคะแนน  
ตัวแปรระดับกลุ่มต่อไป ส ำหรบักำรวิจยัครัง้นี้มตีัวแปรระดับกลุ่มประเภทดังกล่ำวอยู่จ ำนวน 3      
ตวัแปร ได้แก่ ภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิำร บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และควำม    
เหนียวแน่นของกลุ่ม โดยในกรณีของกำรวดัภำวะผู้น ำเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิำร พนักงำนในกลุ่ม
งำนเดียวกันก็จะประเมินพฤติกรรมที่สะท้อนถึงภำวะผู้น ำซึ่งผู้บริหำรที่เป็นหัวหน้ำกลุ่มงำน         
คนเดยีวกนันัน้ไดแ้สดงออกมำต่อพนกังำนภำยในกลุ่ม ส่วนกรณขีองกำรวดับรรยำกำศเชงิจรยิธรรม
ของกลุ่มและควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม พนักงำนในกลุ่มงำนเดยีวกนัจะเป็นผูป้ระเมนิสิง่ทีเ่กดิขึน้ใน
กลุ่มงำนเดียวกันที่แสดงออกถึงบรรยำกำศเชิงจริยธรรมและควำมเหนียวแน่นของกลุ่มงำน
ตำมล ำดบั เนื่องจำกตวัแปรทัง้สำมตวันี้เกดิขึน้จำกประสบกำรณ์ค่ำนิยม เจตคต ิควำมคดิ ค่ำนิยม
ต่ำงๆ ที่หล่อหลอมใหพ้นักงำนภำยในกลุ่มงำนรบัรูต้ ัวแปรเหล่ำนี้ร่วมกนั ดงันัน้ค่ำคะแนนตวัแปรที่
วดัจำกพนักงำนในกลุ่มงำนเดยีวกนัจะต้องมคีวำมสอดคลอ้งร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภำยในกลุ่ม
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ด้วยจงึจะสำมำรถน ำเอำคะแนนตวัแปรที่วดัจำกสมำชกิกลุ่มไปสรำ้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม
ต่อไป ซึง่ในกำรวจิยัครัง้นี้ใชว้ธิกีำรหำค่ำเฉลีย่จำกคะแนนภำยในกลุ่ม 
 3) ตวัแปรระดบักลุ่มที่เกดิขึน้จำกกำรรวมกนัของคุณลกัษณะที่ต้องกำรวดัจำกสมำชกิ
กลุ่มงำนเดยีวกนั ส ำหรบักำรวจิยัครัง้นี้มตีวัแปรระดบักลุ่มประเภทดงักล่ำวจ ำนวน 4 ตวัแปรซึง่เป็น
ตวัแปรระดบับุคคลทีย่กระดบัขึน้ไปเป็นระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังำน ควำม
พงึพอใจในงำนของพนักงำน พฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมจีรยิธรรมของพนักงำน และพฤติกรรม
กำรเป็นสมำชกิที่ดขีององค์กำรของพนักงำน ค่ำคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่มเหล่ำนี้ได้มำจำกกำร
ให้พนักงำนในกลุ่มงำนแต่ละคนประเมินคุณลักษณะที่ต้องกำรวดัตำมกำรรบัรู้ของตนเองเป็น
รำยบุคคล ตวัแปรกลุ่มประเภทนี้ไมไ่ดเ้กดิจำกกำรกำรรบัรูร้่วมกนัของสมำชกิกลุ่ม ในกำรวดัตวัแปร
ระดบักลุ่มเหล่ำนี้จงึไม่จ ำเป็นต้องตรวจสอบควำมสอดคล้องร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภำยในกลุ่ม
ก่อนที่จะน ำมำสรำ้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มเพรำะธรรมชำตขิองตวัแปรเหล่ำนี้สอดคล้องกบั
วิธีกำรวัดตัวแปรระดับกลุ่มประเภท Summary index model หรือ Additive aggregate indices 
ตำมแนวคดิกำรจ ำแนกประเภทตวัแปรระดบักลุ่มของชำน โคซโลวสกี้ และไคลน์ (Chen; Mathieu; 
& Bliese. 2004; citing Chan. 1998;  Kozlowski; & Klein. 2000) ซึ่งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มที่ได้มำ
จำกค่ำเฉลี่ยของผลรวมคะแนนตวัแปรในระดบับุคคล กำรให้ค ำนิยำมตวัแปรระดบักลุ่มชนิดนี้จะ
อธบิำยถงึคุณลกัษณะของกลุ่มด้วยกำรนิยำมจำกกำรรบัรูใ้นระดบับุคคล และไม่จ ำเป็นต้องเกดิขึน้
จำกกำรรบัรู้ประสบกำรณ์ต่ำงๆ ร่วมกันของสมำชิกกลุ่มแต่อย่ำงใด ท ำให้ไม่จ ำเ ป็นต้องมีกำร
ตรวจสอบควำมสอดคล้องร่วมกนัของคะแนนตวัแปรภำยในกลุ่มดงัที่ได้กล่ำวข้ำงต้น แต่ผู้วจิยัจะ
ตรวจสอบเพียงแค่ว่ำเมื่อน ำคะแนนตัวแปรจำกสมำชิกในกลุ่มเดียวกันมำรวมกันเพื่อสร้ำงเป็น
คะแนนตัวแปรระดบักลุ่มแล้ว คะแนนที่รวมกันนี้มคีวำมแตกต่ำงระหว่ำงกลุ่มเกิดขึ้นหรอืไม่ ซึ่ง
ส ำหรบักำรวจิยัครัง้นี้สรำ้งคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มโดยใชว้ธิกีำรหำค่ำเฉลีย่จำกคะแนนภำยในกลุ่ม 

6. ตวัแปรพหุระดบั หมำยถึง ตวัแปรที่สำมำรถมบีทบำทเป็นได้ทัง้ตวัแปรระดบับุคคล
หรอืเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม โดยขึ้นอยู่กบัจุดมุ่งหมำยของกำรวจิยันัน้ๆ หรอืขึน้อยู่กบับทบำทของ   
ตวัแปรทีผู่ว้จิยัก ำหนดให ้เนื่องจำกตวัแปรชนิดนี้สำมำรถน ำมำใชไ้ดท้ัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
ในกำรตรวจสอบคุณภำพกำรวดัตวัแปรจงึต้องมกีำรตรวจสอบคุณภำพกำรวดัทัง้ในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม ส ำหรบักำรวจิยัในครัง้นี้ประกอบดว้ยตวัแปรพหุระดบัจ ำนวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภำวะผูน้ ำ
เชงิจรยิธรรมของผู้บรหิำร บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม ซึ่งจำก
จุดมุ่งหมำยของกำรวจิยัครัง้นี้ได้ใช้ตวัแปรพหุระดบัทัง้สำมตวัดงักล่ ำวในฐำนะที่เป็นตวัแปรระดบั
กลุ่มทีเ่กดิจำกกำรรบัรูร้ว่มกนัของสมำชกิกลุ่ม (Shared properties) 

7. ตวัแปรคัน่กลำง หมำยถงึ ตวัแปรที่คัน่กลำงควำมสมัพันธ์เชงิสำเหตุระหว่ำงตวัแปร
เชงิสำเหตุกบัตวัแปรผล โดยเป็นตวัแปรทีไ่ดร้บัอทิธพิลจำกตวัแปรเชงิสำเหตุโดยตรง จำกนัน้จะท ำ
หน้ำที่เป็นตวัแปรเชงิสำเหตุส่งผลต่อไปยงัตวัแปรผลในท้ำยที่สุด ตวัแปรประเภทนี้จงึมบีทบำทใน
กำรรบัอิทธิพลจำกตัวแปรเชิงสำเหตุและส่งผ่ำนอิทธิพลไปสู่ตัวแปรผล  ส ำหรบักำรวิจยัครัง้นี้
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ประกอบไปดว้ยตวัแปรคัน่กลำงจ ำนวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิำร ควำม
เหนียวแน่นของกลุ่ม สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังำน และควำมพงึพอใจในงำนของพนกังำน  

นิยำมศพัทเ์ชิงปฏิบติักำร 

1. ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรม หมำยถงึ กำรรบัรูร้ว่มกนัของสมำชกิภำยในกลุ่มงำนเกี่ยวกบั
กำรกระท ำของผูน้ ำทีแ่สดงออกถงึควำมประพฤตทิีเ่หมำะสมตำมบรรทดัฐำนทำงสงัคม ผ่ำนทำงกำร
กระท ำส่วนบุคคลและสมัพนัธภำพระหว่ำงบุคคล และกำรสนบัสนุนส่งเสรมิใหผู้ต้ำมมคีวำมประพฤติ
ที่เหมำะสมตำมบรรทดัฐำนดงักล่ำว โดยเกิดจำกกำรรบัรู้ร่วมกันของผู้ตำมที่มีผู้น ำคนเดียวกัน        
ในกำรวดัภำวะผู้น ำเชิงจรยิธรรมนี้  ผู้วิจยัได้สร้ำงแบบวัดขึ้นโดยใช้ผลที่ค้นพบจำกกำรศึกษำ
พฤติกรรมบ่งชี้ภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมของผู้บริหำรองค์กำรเอกชนในประเทศไทย (ปิยรัฐ        
ธรรมพิทักษ์; และ น ำชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2556)  โดยเป็นมำตรวดัประเมินค่ำ 6 อันดบั ตัง้แต่    
บ่อยมำก (6 คะแนน) จนถึง ไม่เคยเลย (1 คะแนน) ซึ่งให้พนักงำนเป็นผู้ประเมนิผู้บรหิำรของตน   
ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ำแสดงว่ำเป็นผูท้ีม่ภีำวะผูน้ ำเชงิจรยิธรรมสงูกว่ำผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 

2. คุณลกัษณะเชิงจริยธรรม หมำยถึง คุณสมบตัิของผู้บรหิำรที่เกี่ยวข้องกบัคุณธรรม
จรยิธรรมในกำรท ำงำนซึ่งผูบ้รหิำรได้ยดึถอือยู่ ซึ่งส ำหรบักำรวจิยัในครัง้นี้ประกอบดว้ยตวัแปรสอง
ตัว ได้แก่เอกลักษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรม และควำมซื่อสัตย์ในหลักกำรของผู้บริหำร โดยมี
รำยละเอยีดดงันี้ 
  เอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรม หมำยถงึ กำรทีผู่บ้รหิำรเรยีนรูต้นเอง ยอมรบั และ
มคีวำมมัน่ใจในตนเองเกี่ยวกบัลกัษณะทำงคุณธรรมจรยิธรรมทีต่นไดย้ดึถอือยู่ ซึง่อำจเหมอืนหรอืมี
ควำมแตกต่ำงไปจำกจรยิธรรมที่บุคคลอื่นหรอืสงัคมยดึถืออยู่ก็ได้ โดยแสดงออกผ่ำนกำรตดัสนิใจ
เกี่ยวกบัแนวทำงกำรด ำเนินชวีติของตนที่สอดคล้องกบัจรยิธรรมที่ตนไดย้ดึถอืและเชื่อมัน่  ในกำร
วดัเอกลกัษณ์แห่งตนดำ้นจรยิธรรมของผูบ้รหิำรนี้ ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมำจำกแบบวดัเอกลกัษณ์
แห่งตนด้ำนจรยิธรรมตำมแนวคดิของ อำควโินและรีด้ (Aquino; & Reed. 2002) โดยน ำมำเฉพำะ
องคป์ระกอบดำ้นกำรยอมรบัคุณธรรม (Internalization) และปรบัให้มคีวำมสอดคล้องกบับรบิทและ
กลุ่มตวัอยำ่งในกำรศกึษำนี้ โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ 
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) ผูบ้รหิำรทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ำแสดงว่ำเป็นผูท้ีม่เีอกลกัษณ์แห่งตนดำ้นจรยิธรรม
สงูกว่ำผูบ้รหิำรทีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 
  ควำมซ่ือสตัยใ์นหลกักำร หมำยถงึ กำรทีผู่บ้รหิำรมคีวำมสอดคลอ้งระหว่ำงค ำพูดกบั
กำรกระท ำของตน และมคีวำมสอดคลอ้งระหว่ำงหลกักำรทีไ่ดก้ ำหนดไวก้บักำรรกัษำสญัญำทีใ่หก้บั
พนักงำนว่ำจะปฏิบตัิตำมหลกักำรนัน้ โดยหลกักำรดงักล่ำวไม่จ ำเป็นต้องเป็นหลกัเชงิจรยิธรรม
เท่ำนัน้ แต่เน้นไปที่ควำมสอดคลอ้งระหว่ำงหลกักำรใดๆ ก็ตำมที่ก ำหนดไวก้บักำรประพฤตปิฏบิตัิ
จรงิของผู้บรหิำร ในกำรวดัควำมซื่อสตัยใ์นหลกักำรนี้ ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมำจำกแบบวัดควำม
ซื่อสตัยใ์นหลกักำรเชงิพฤตกิรรม (Behavioral integrity) ของไซมอนสแ์ละคนอื่นๆ  (Simons; et al. 
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2007)  มหีนึ่งองค์ประกอบ ซึ่งปรบัให้มคีวำมสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่ำงในกำรศึกษำนี้ 
โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) 
ผูบ้รหิำรทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่ำแสดงว่ำเป็นผูท้ีม่คีวำมซื่อสตัยใ์นหลกักำรสูงกว่ำผูบ้รหิำรทีไ่ดค้ะแนนต ่ำ
กว่ำ  

3. บรรยำกำศเชิงจริยธรรม หมำยถึง กำรรบัรู้ร่วมกันของสมำชิกภำยในกลุ่มงำน
เกี่ยวกบับรรทดัฐำนโดยทัว่ไปขององคก์ำรทีก่ ำหนดขึน้เพื่อเป็นแนวทำงปฏิบตัต่ิอกำรแก้ปญัหำและ
กำรตดัสนิใจต่ำงๆ เกี่ยวกบักำรจดักำรกบัประเดน็ทำงจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ภำยในองคก์ำร  ในกำรวดั
บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมนี้ ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมำจำกแบบวดับรรยำกำศเชงิจรยิธรรม (ECQ) 
ของวคิเตอร ์และคลัเลน็ (Victor; & Cullen. 1990) ทีม่หีนึ่งองคป์ระกอบ ซึง่ปรบัใหม้คีวำมสอดคลอ้ง
กบับรบิทและกลุ่มตวัอย่ำงในกำรศึกษำนี้ โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อันดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด      
(6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) แบบวดันี้ม ี2 ฉบบั คอื ฉบบัที่ให้พนักงำนเป็นผูป้ระเมนิ
และฉบบัที่ใหผู้้บรหิำรเป็นผู้ประเมิน ทัง้สองฉบบัมเีนื้อหำขอ้ค ำถำมเหมอืนกนั เพยีงแต่ปรบักำรใช้
สรรพนำมและประโยคใหเ้หมำะสมกบักลุ่มตวัอยำ่ง  กลุ่มงำนทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่ำแสดงว่ำเป็นกลุ่มทีม่ ี
บรรยำกำศเชงิจรยิธรรมสงูกว่ำกลุ่มงำนทีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 

4. ควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม หมำยถึง กำรรบัรู้ร่วมกันของสมำชิกภำยในกลุ่มงำน
เกี่ยวกบัควำมรู้สกึที่ดแีละควำมผูกพนักลมเกลยีวกนัที่มต่ีอกลุ่มงำนที่สงักัดอยู่  ในกำรวดัควำม
เหนียวแน่นของกลุ่มนี้ ผู้วจิยัใชแ้บบวดัที่ปรบัมำจำกแบบวดัควำมเหนียวแน่นของกลุ่มของ  น ำชยั 
ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ที่สรำ้งขึ้นตำมแนวคดิของด็อบบนิส์ และซคัคำโร (Dobbins; & Zaccaro. 
1986) มหีนึ่งองค์ประกอบ และปรบัให้มคีวำมสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่ำงในกำรศกึษำนี้ 
โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) 
แบบวดันี้ม ี2 ฉบบั คอื ฉบบัทีใ่หพ้นกังำนเป็นผูป้ระเมนิและฉบบัทีใ่หผู้บ้รหิำรเป็นผูป้ระเมนิ ทัง้สอง
ฉบบัมเีนื้อหำขอ้ค ำถำมเหมอืนกนั เพยีงแต่ปรบักำรใช้สรรพนำมและประโยคให้เหมำะสมกบักลุ่ม
ตวัอย่ำง  กลุ่มงำนทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่ำแสดงว่ำเป็นกลุ่มทีม่คีวำมเหนียวแน่นของกลุ่มสงูกว่ำกลุ่มงำน
ทีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 

5. สมรรถนะเชิงจริยธรรม หมำยถงึ ควำมสำมำรถของพนักงำนในกำรตระหนักรูไ้ดเ้มื่อ
มปีญัหำหรอืประเด็นทำงจรยิธรรมเกิดขึ้น พร้อมที่จะรบัมอืกับปญัหำเหล่ำนัน้ได้อย่ำงเหมำะสม 
สำมำรถเลอืกใชว้ธิกีำรแก้ไขปญัหำและกระบวนกำรตดัสนิใจต่ำงๆ ทีม่ปีระสทิธภิำพและประสทิธผิล
ในกำรจดักำรกบัประเดน็ปญัหำเชงิจรยิธรรม ในกำรวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมนี้ ผู้วจิยัใชแ้บบวดัที่
ปรบัมำจำกแบบวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของบุคคลและองค์กำร (ECQ-PO) (Kavathatzopoulos; 
Kostrzewa; & Berg. 2012) มีหนึ่งองค์ประกอบ ที่ปรบัให้มีควำมสอดคล้องกับบรบิทและกลุ่ม
ตวัอยำ่งในกำรศกึษำนี้ซึง่เน้นไปทีก่ำรวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของบุคคล โดยเป็นมำตรวดัประเมนิ
ค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงำนที่ไดค้ะแนนสูงกว่ำ
แสดงว่ำเป็นผูท้ีม่สีมรรถนะเชงิจรยิธรรมสงูกว่ำพนกังำนทีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 
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6. ควำมพึงพอใจในงำน หมำยถึง ควำมรูส้กึชอบหรอืพอใจที่เกิดจำกกำรประเมนิของ
พนักงำนที่มต่ีองำนทีท่ ำอยู่และปจัจยัอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบักำรท ำงำน แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ 
คอื ควำมพงึพอใจภำยในลกัษณะงำน และควำมพึงพอใจภำยนอกลกัษณะงำน  ในกำรวดัควำม     
พงึพอใจในงำนนี้ ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมำจำกแบบวดัควำมพงึพอใจในงำนของ น ำชยั ศุภฤกษ์ชยั
สกุล (2550) ทีส่รำ้งขึน้ตำมแนวคดิกำรวดัควำมพงึพอใจในงำนของมหำวทิยำลยัมนินิโซต้ำ (Weiss; 
et al. 1967) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ควำมพึงพอใจภำยในลกัษณะงำน และควำม    
พงึพอใจภำยนอกลกัษณะงำน และปรบัใหม้คีวำมสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่ำงในกำรศกึษำ
ครัง้นี้ โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อันดบั ตัง้แต่ พอใจที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่พอใจที่สุด          
(1 คะแนน) พนักงำนทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่ำแสดงว่ำเป็นผูท้ีม่คีวำมพงึพอใจในงำนสูงกว่ำพนักงำนที่ได้
คะแนนต ่ำกว่ำ     

7. พฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรม หมำยถงึ กำรกระท ำหรอืกำรแสดงออกของ
พนักงำนในองค์กำรเพื่อเป็นกำรตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบตัิงำน ซึ่งสอดคล้องกับ
จรรยำบรรณที่พึงปฏิบัติของนักธุรกิจต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องด้ำนต่ำงๆ ขององค์กำรในสงัคมไทย      
ในกำรวัดพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจรยิธรรมนี้  ผู้วิจยัได้สร้ำงแบบวัดขึ้นโดยอำศัยแนวคิด
จรรยำบรรณของนักธุรกจิทีก่ ำหนดขึน้โดยสถำบนักำรศกึษำวชิำกำรจดักำรแห่งประเทศไทย (สมคดิ 
บำงโม. 2549: 99-102) มำใช้เป็นแนวทำงในกำรก ำหนดพฤตกิรรมกำรท ำงำนอย่ำงมจีรยิธรรมของ
พนักงำน ซึ่งก ำหนดให้พนักงำนพงึปฏบิัตต่ิอผู้เกี่ยวขอ้งใน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤตกิรรมที่พงึ
ปฏิบตัิต่อลูกค้ำ พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อคู่แข่งขนั พฤติกรรมที่พึงปฏบิตัิต่อหน่วยรำชกำร และ
พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อสงัคมและธุรกิจ โดยเป็นมำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ บ่อยมำก     
(6 คะแนน) จนถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน)  พนักงำนทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่ำแสดงว่ำเป็นผูท้ี่มพีฤตกิรรม
กำรท ำงำนอยำ่งมจีรยิธรรมสงูกว่ำพนกังำนทีไ่ดค้ะแนนต ่ำกว่ำ 

8. พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององคก์ำร หมำยถงึ กำรกระท ำทีพ่นักงำนไดป้ฏบิตัิ
ขึน้ในองคก์ำรโดยเป็นกำรกระท ำทีไ่ม่ไดถู้กก ำหนดไวใ้นบทบำทหน้ำทีอ่ยำ่งเป็นทำงกำร และไมไ่ดม้ี
ผลโดยตรงกับระบบกำรให้ผลตอบแทนขององค์กำรอย่ำงเป็นทำงกำร แต่เป็นประโยชน์ต่อกำร
ปฏบิตังิำนทัง้ในระดบับุคคล กลุ่มและองค์กำร แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤตกิรรมกำร
เป็นสมำชกิทีด่ขีององคก์ำรในดำ้นกำรช่วยเหลอื ดำ้นกำรค ำนึงถงึผู้อื่น ดำ้นกำรอดทนอดกลัน้ และ
ด้ำนกำรท ำควำมดใีห้กับสงัคมในองค์กำร ในกำรวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชกิที่ดขีององค์กำรนี้ 
ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมำจำกแบบวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชกิที่ดขีององค์กำรของ วลิำสลกัษณ์   
ชวัวลัลี และคนอื่นๆ (2547) ซึ่งสร้ำงขึ้นตำมแนวคิดของพอดซำคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff;     
et al. 1997)  และปรบัให้มีควำมสอดคล้องกับบรบิทและกลุ่มตัวอย่ำงในกำรศึกษำนี้  โดยเป็น   
มำตรวดัประเมนิค่ำ 6 อนัดบั ตัง้แต่ บ่อยมำก (6 คะแนน) จนถงึ ไมเ่คยเลย (1 คะแนน)  พนกังำนที่
ได้คะแนนสูงกว่ำแสดงว่ำเป็นผู้ที่มพีฤติกรรมกำรเป็นสมำชกิที่ดขีององค์กำรสูงกว่ำพนักงำนที่ได้
คะแนนต ่ำกว่ำ 



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวิจยัครัง้นี้  ผู้วิจยัได้ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต่างๆ ที่
ตอ้งการศกึษา และสามารถสรปุเป็นหวัขอ้ส าคญั ไดแ้ก่ 

1. แนวคดิภาวะผูน้ าและผลของภาวะผูน้ า 
2. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 
3. ตัวแปรเชิงเหตุด้านคุณลักษณะทางจริยธรรมและด้านสภาพแวดล้อมของ

ผูบ้รหิาร 
3.1 เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม  
3.2 ความซื่อสตัยใ์นหลกัการ 
3.3 บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม 

4. ตวัแปรเชงิผลดา้นคุณสมบตัขิองกลุ่ม 
4.1  ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

5. ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของพนกังาน 
5.1  สมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
5.2  ความพงึพอใจในงาน 

6. ตวัแปรเชงิผลดา้นพฤตกิรรมของพนกังาน 
6.1  พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรม 
6.2  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

7. การวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 
8. กรอบแนวคดิในการวจิยั 
9. สมมตฐิานในการวจิยั 

ทัง้นี้ในแต่ละหวัขอ้จะอธบิายถงึแนวคดิทฤษฎแีละการใหค้วามหมาย การวดัตวัแปร และงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งกบัตวัแปรนัน้ๆ โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
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แนวคิดภาวะผูน้ าและผลของภาวะผูน้ า 

 ในการศกึษาเรื่องภาวะผู้น า เป็นที่ยอมรบัในปจัจุบนัว่าสาเหตุส าคญัที่มผีลต่อคุณลกัษณะ
ของกลุ่มงาน มีผลต่อจิตลักษณะและพฤติกรรมการท างานของสมาชิกในกลุ่มงานใดๆ ก็คือ
ความสามารถในการเป็นผู้น าหรอืภาวะผู้น าของหวัหน้ากลุ่ม เพราะผู้น าที่ เหมาะสมต่อการน า
สมาชกิกลุ่มนัน้ต้องสามารถควบคุมการปฏบิตังิานของสมาชกิให้เป็นไปตามที่องค์การต้องการได้  
ในขณะเดียวกันก็ต้องสามารถตอบสนองความต้องการของสมาชิกเองได้เช่นเดียวกัน                 
จากความหมายของภาวะผู้น าที่นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความหมายที่สอดคล้องกันว่าเป็น
ความสามารถของบุคคลหรอืเป็นการใช้อิทธพิลของบุคคลในการโน้มน้าว ชกัจูง เปลี่ยนแปลงให้
ผู้อื่นเกิดความคิด ความรู้สึก พฤติกรรมต่างๆ ที่จะสามารถท าให้เป้าหมายของกลุ่มประสบ
ความส าเรจ็บรรลุได้ตามที่ตัง้ไว้ (Plunkett & Attner. 1997; เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์. 2552) ท าให้
เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของกลุ่มงานในองค์การเป็นอย่างมาก 
คุณสมบตัต่ิางๆ ของผูน้ ารวมถงึภาวะผูน้ าที่หวัหน้าแสดงออกต่อผูต้ามนัน้ส่งผลต่อผูต้ามทัง้ในดา้น
ความเชื่อมัน่ ความเคารพนบัถอื ขวญัและก าลงัใจ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม และบรรยากาศในการ
ท างาน ภาวะผูน้ าจงึส่งผลกระทบต่อผูร้ว่มงาน หน่วยงาน องคก์าร และสิง่แวดลอ้ม ทีส่ามารถท าให้
เกดิประสทิธผิลในการท างานและประสทิธผิลของหน่วยงาน สามารถสรา้งบรรยากาศการท างานที่
ท าใหทุ้กคนในกลุ่มรวมตวักนั รวมถงึท าใหผู้ต้ามหรอืสมาชกิกลุ่มมคีวามพงึพอใจในการท างานกบั
กลุ่ม และส่งผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ารได ้(สมัมา รธนิธย.์ 2553)  

จากผลลพัธ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการมภีาวะผู้น า สิง่เหล่านี้สอดคล้องกบัแนวคดิที่เรยีกว่า 
ประสทิธผิลของภาวะผูน้ า ซึง่หมายถงึผลลพัธท์ีไ่ดร้บัจากการทีห่วัหน้ามภีาวะผูน้ าและใชภ้าวะผูน้ า
นัน้ในการด าเนินงานของกลุ่ม โดยมเีป้าหมายเพื่อใหก้ลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย กลุ่มสามารถด ารง
อยู่ได้ กลุ่มมคีวามเจรญิเตบิโต กลุ่มมคีวามพรอ้มและความสามารถในการแก้ไขปญัหาต่างๆ ได้    
ผูต้ามมคีวามพงึพอใจต่อผูน้ าและพงึพอใจในการท างาน ผูต้ามมคีวามผูกพนักบัเป้าหมายของกลุ่ม 
กลุ่มและผู้ตามมสีภาวะความเป็นอยู่ที่ด ีและผู้ตามได้รบัการพฒันาตนเองด้วย ซึ่งในการประเมนิ
ประสทิธผิลของภาวะผู้น า สามารถวดัไดจ้ากทัง้ตวัชีว้ดัในเชงิปรมิาณ เช่น ยอดขาย ผลก าไร หรอื
การบรรลุเป้าหมายของการปฏบิตังิานทีต่ ัง้ไว ้เป็นต้น และการใชต้วัชีว้ดัในเชงิคุณภาพ เช่น ความ
คดิเหน็ของผูน้ า ความคดิเหน็ของผูต้ามและผูเ้กีย่วขอ้งทีม่ต่ีอตวัผูน้ า และทีม่ต่ีอกลุ่ม หรอืพฤตกิรรม
การท างานทีพ่งึประสงคข์องผูต้าม เป็นตน้ (รงัสรรค ์ประเสรฐิศร.ี 2544) 

เมือ่พจิารณาความหมายและแนวทางการประเมนิผลลพัธข์องภาวะผูน้ าดงัทีไ่ดก้ล่าวแลว้ จะ
เหน็ว่ามคีวามสอดคล้องกบัการศกึษาการเกดิพฤตกิรรมของบุคคลตามแนวทางพฤตกิรรมศาสตร์
เป็นอย่างมาก เนื่ องจากในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์เป็นการศึกษาสาเหตุต่างๆ ของ
พฤตกิรรมมนุษย์โดยให้ความส าคญักบัทัง้คุณลกัษณะภายในตวัมนุษยแ์ละภายนอกตวัมนุษย์ไป
พรอ้มๆ กนั โดยที่ยอมรบัว่าในการเกดิพฤตกิรรมใดๆ ของบุคคลมสีาเหตุมาจากทัง้ทางจติใจหรอื 
จติลกัษณะ ทางด้านประสบการณ์ในอดตี รวมถึงสถานการณ์ต่างๆ ที่แวดล้อมรอบตวับุคคลนัน้     
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ในปจัจุบัน สิ่งเหล่าน้ีล้วนส่งผลต่อจิตใจและพฤติกรรมของบุคคล ส าหรบัการศึกษาวิจัยทาง
พฤติกรรมศาสตร์ได้อาศัยกรอบแนวคิดในการวิจยัในรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism 
model) ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าการศกึษาการเกดิพฤตกิรรมของมนุษยใ์หค้รบถว้นนัน้ในครัง้หนึ่งๆ จะตอ้ง
ศกึษาตวัแปรเชงิสาเหตุให้ครอบคลุมทัง้สาเหตุทางด้านสถานการณ์ในปจัจุบนัที่เอื้อหรอืขดัขวาง
พฤตกิรรมที่ศกึษา สาเหตุทางด้านจติลกัษณะเดมิของบุคคลซึ่งได้รบัอทิธพิลมาจากประสบการณ์
เดมิในอดตีและพนัธุกรรม สาเหตุทางด้านจติลกัษณะตามสถานการณ์ปจัจุบนัที่ประสบอยู่ และ
สาเหตุดา้นอทิธพิลร่วมหรอืปฏสิมัพนัธร์ะหว่างจติลกัษณะเดมิและสถานการณ์ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม
นัน้ๆ (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2548)  

ทัง้นี้แนวคดิของการศกึษาผลของภาวะผูน้ ามคีวามสอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิในการศกึษา
ทางพฤตกิรรมศาสตรด์งักล่าวเป็นอย่างด ีเพราะภาวะผูน้ าของหวัหน้ากลุ่มมอีทิธพิลต่อทัง้คุณสมบตัิ
ของหน่วยงานหรอืกลุ่มงาน ไดแ้ก่ ความเหนียวแน่นของกลุ่มหรอืความสมัพนัธใ์กล้ชดิของกลุ่มงาน 
รวมถงึส่งผลต่อจติลกัษณะเดมิและจติลกัษณะตามสถานการณ์ของผูต้ามไดด้ว้ย ไม่ว่าจะเป็นความ
พงึพอใจในการท างาน ความสามารถหรอืสมรรถนะดา้นต่างๆ ของผูต้ามทีไ่ดร้บัมาจากการสอนงาน
ของผูน้ าทัง้ทางตรงและทางอ้อม เป็นต้น รวมถงึผลของภาวะผูน้ าในดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคใ์น
การปฏบิตังิานของผู้ตามด้วย ดงันัน้ สิง่เหล่านี้จงึเป็นเหตุผลส าคญัในการก าหนดกรอบแนวคดิใน
การวิจยัครัง้นี้ที่มุ่งเน้นการศึกษาความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมที่มต่ีอ
ผลลพัธใ์นเชงิกลุ่ม (ไดแ้ก่ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม) และทีม่ต่ีอจติลักษณะต่างๆ ของพนักงานใน
ระดบับุคคล (ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรม และความพงึพอใจในงาน) รวมถงึศกึษาอทิธพิลทีส่าเหตุ
เชงิจติลกัษณะของพนักงานเหล่านี้มต่ีอผลลพัธข์องภาวะผูน้ าในดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคใ์นการ
ท างานของพนักงานด้วย (ได้แก่ พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ) นอกจากนี้  คุณลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษาทาง
พฤติกรรมศาสตร์ คือเป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นให้เกิดการพฒันาในคุณลกัษณะหรอืพฤติกรรมที่      
พงึประสงคต่์างๆ ดงันัน้การที่จะสามารถพฒันาสิง่เหล่านี้ได ้ผูว้จิยัจงึควรใหค้วามส าคญักบัสาเหตุ
ต่างๆ ที่มอีิทธิพลต่อการเกิดภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของหวัหน้าอีกด้วยเพื่อให้สามารถค้นพบ
คุณสมบตัทิีค่วรพฒันาใหม้ใีนตวัหวัหน้า ผูว้จิยัจงึไดน้ าตวัแปรทีไ่ดร้บัจากการศกึษาแนวคดิและการ
วจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูเ้ชงิจรยิธรรมว่าเป็นสาเหตุทีม่ ีอทิธพิลต่อการเกดิภาวะผูเ้ชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิารเขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของกรอบแนวคดิในการวจิยัครัง้นี้ดว้ย (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้าน
จรยิธรรม ความซื่อสตัย์ในหลกัการ และบรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่ม ) โดยสามารถแสดง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมและผลของภาวะผู้น าที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ได้  
ดงัภาพประกอบ 1 และสามารถแสดงรายละเอยีดของเอกสารและการวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งไดต้ามหวัขอ้
ถดัไป 
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ภาพประกอบ 1 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและผลของภาวะผูน้ า 
ทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 
ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม พบว่ามผีูใ้ห้

ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมไวอ้ยา่งหลากหลาย สามารถสรปุไดด้งัต่อไปนี้ 
 ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม หมายถึง ผู้น าที่แสดงออกซึ่งความประพฤติที่เหมาะสมตาม
บรรทดัฐานทางสังคม ผ่านทางการกระท าส่วนบุคคลและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และการ
สนับสนุนส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามประพฤตทิีเ่หมาะสมตามบรรทดัฐานดงักล่าวเกดิขึน้ดว้ย โดยผ่าน
ทางการสื่อสารแบบสองทาง การเสรมิแรง และการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ  (Brown; & Treviño. 
2006) โดยผู้น าเชงิจรยิธรรม เป็นผู้ที่เน้นความส าคญัของการมุ่งเน้นที่คน มุ่งเน้นการผสมผสาน
ระหว่าง "เป้าหมายส่วนบุคคล" กบั "เป้าหมายขององคก์าร" เช่นเดยีวกบัการเน้นความส าคญัของ
การเน้นย ้าค่านิยมทางจรยิธรรมขององค์การและการแสดงออกถึงพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมของผู้น า
ให้ผู้อื่นมองเห็นได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม (Sims; & Brinkmann. 2002; Treviño; Brown; & 
Hartman. 2003) นอกจากนี้  หน้าที่หลักที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าเชิงจริยธรรม คือการสร้าง
วัฒนธรรมเชิงจริยธรรมในองค์การ (Minkes; Small; & Chatterjee. 1999; Sims; & Brinkmann. 
2002; Carrillo. 2005; Daft. 2005; Jaramillo; et al. 2006) ซึ่งค่านิยมและจรยิธรรมส่วนบุคคลของ
ผูน้ าจะเป็นสิง่ทีฝ่งัและหล่อหลอมการเกดิและรกัษาไวซ้ึง่วฒันธรรมเชงิจรยิธรรมดงักล่าว (Grojean; 
Resick; Dickson; & Smith. 2004) โดยผูบ้รหิารต้องยกระดบัมาตรฐานทางจรยิธรรมทัง้ของตนเอง
และขององคก์าร รวมถงึการสนับสนุนการเพิม่มาตรฐานทางจรยิธรรมให้เกดิขึน้แก่ผู้ตามดว้ย เช่น 
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การใช้รางวลัและการลงโทษในการชกัจูงโน้มน้าวการเกดิพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมของผูต้าม โดยมี
งานวิจยัที่พบว่า การเสรมิแรง (Reinforcement) มบีทบาทส าคญัในการสร้างพฤติกรรมอย่างมี
ประสทิธผิล รวมถงึใชก้ารสงัเกตการณ์จากประสบการณ์ของผูอ้ื่นและเรยีนรูว้่าผูอ้ื่นกระท าแลว้ไดผ้ล
ลพัธอ์ยา่งไร 
 จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่า โดยส่วนใหญ่การให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมจะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่มีความเหมาะสมกับบรรทัดฐานของสังคม และการใช้
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมที่แสดงออกอย่างเหน็ได้ชดัในการสนับสนุนให้ผู้ตามเกดิการเปลี่ยนแปลง
มาตรฐานและพฤตกิรรมทางจรยิธรรมของตนดว้ย แต่จากการศกึษากย็งัพบนักวชิาการอกีส่วนหนึ่ง
ทีอ่ธบิายภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในประเดน็ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัคุณธรรมทัง้ของตวัผู้น าและผูต้าม โดยที่  
ซู (Zhu. 2008) ได้สรุปคุณสมบตัขิองผู้น าเชงิจรยิธรรมไว้ว่าจะต้องเป็นผู้ที่มคี่านิยมและเป้าหมาย
ทางจรยิธรรมสูง มกีารตัง้มาตรฐานในการปฏบิตัทิางจรยิธรรมในระดบัสูง ซึง่น าไปสู่พฤตกิรรมและ
การตัดสินใจในการสนับสนุนนโยบายทางจริยธรรม และกระบวนการต่างๆ ภายในองค์การ         
เป็นแบบอยา่งทางจรยิธรรมทีด่ใีนการสนบัสนุนใหผู้ต้ามเกดิหลกัจรยิธรรมภายในตนเองขึน้ได ้ซึง่จะ
ช่วยในการสร้างเอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม (Moral identity) ในตัวผู้ตาม และเกิดเป็น
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมในทีสุ่ด (Avolio; & Gardner. 2005) นอกจากนี้ยงัตอ้งใหค้วามส าคญักบัการ
สอนและการคอยเป็นพี่เลี้ยงดูแลผู้ตามให้มคีวามพรอ้มต่อการรบัผดิชอบทางจรยิธรรมให้มากขึ้น 
และน าไปสู่การพฒันาผูต้ามโดยผ่านทางการถ่ายทอดทางสงัคมทางจรยิธรรม (Moral socialization) 
(Hoffman. 1988) ซึ่งจะท าให้ผู้ตามสามารถรกัษาไว้ซึ่งพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมที่สูงขึน้ และเชื่อว่า
ตนเป็นคนที่มคีุณธรรม รวมถงึการที่ผู้น าเชงิจรยิธรรมต้องคอยให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทางบวกในด้าน
จรยิธรรมแก่ผู้ตามซึ่งจะช่วยพฒันาความเข้าอกเข้าใจผู้อื่นในประเด็นเชงิจรยิธรรม น าไปสู่การ
พฒันามมุมองดา้นจรยิธรรมของผูต้ามในระดบัทีส่งูขึน้ (Hoffman. 1988; Eisenberg. 2000) 
 ผลการศึกษาแนวคดิเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม โดยส่วนใหญ่อาจน ามาสู่ความ
เขา้ใจทีย่งัไม่ชดัเจนหรอืคลาดเคลื่อนโดยค่อนขา้งมคีวามซอ้นทบักบัแนวคดิภาวะผูน้ าแบบอื่นๆ ที่
เกี่ยวข้องกับคุณธรรมหรือจริยธรรม ในที่นี้จะได้กล่าวถึงอยู่ 3 แบบได้แก่ ภาวะผู้น าที่แท้จริง 
(Authentic leadership) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual leadership) และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) โดยสามารถสรุปลกัษณะที่ส าคญัของแต่ละแบบได้
ดงันี้ (1) ภาวะผู้น าที่แท้จรงิ ถือเป็นโครงสร้างฐานรากที่เกี่ยวข้องกบัทฤษฎีภาวะผู้น าอื่นๆ เช่น 
ภาวะผูน้ าเชงิบารม ีภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง หรอืภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม แต่ยงัคงมคีวามแตกต่าง
กนัในรายละเอยีด โดยทีผู่น้ าทีแ่ทจ้รงิคอื บุคคลทีต่ระหนักถงึความคดิและการกระท าของตนเองอยู่
เสมอ และผูอ้ื่นกร็บัรูว้่าเขาเป็นผู้ทีต่ระหนักถงึค่านิยม ความรู ้และความเขม้แขง็ทางจรยิธรรมของ
ทัง้ตนเองและผู้อื่น ตระหนักถึงบรบิทหรอืสถานการณ์ที่ก าลงัเผชิญ และเป็นคนที่มคีวามมัน่ใจ       
มคีวามหวงั มองโลกในแง่ด ีมคีวามยดืหยุ่นปรบัตวัไดด้ ีและมคีุณลกัษณะทางจรยิธรรมสูง (Avolio; 
Luthans; & Walumbwa. 2004) สิง่เหล่านี้ถูกมองว่าเป็นคุณลกัษณะหรอืความสามารถทีม่อียู่ในตวั
ผูน้ าอยู่แลว้ ซึง่จะมคีวามแตกต่างกบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงตรงทีผู่น้ าทีแ่ทจ้รงิไม่จ าเป็นต้องท า
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ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงใดๆ ในตวัผูต้าม และต่างกบัภาวะผูน้ าเชงิบารมตีรงทีผู่น้ าทีแ่ทจ้รงิไม่จ าเป็น
จะต้องถูกมองว่ามีบารมีเหนือผู้อื่น (Treviño; & Brown. 2007)  (2) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
ประกอบดว้ยค่านิยม เจตคต ิและพฤตกิรรมทีจ่ าเป็นในการสรา้งแรงจงูใจภายในบุคคลหนึ่งและผูอ้ื่น 
ซึ่งจะท าให้บุคคลเหล่านัน้มคีวามรูส้กึที่ลกึซึ้งในระดบัจติวญิญาณผ่านทางการเรยีกรอ้ง (Calling) 
และความเป็นสมาชกิขององคก์าร และยงัครอบคลุมไปถงึภาวะผูน้ าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัศาสนา จรยิธรรม 
และคุณธรรม (Fry. 2003) คุณลกัษณะเหล่านี้จะเกดิขึน้เมือ่ผูน้ าแสดงออกถงึค่านิยมทางจติวญิญาณ 
เช่น ความซื่อสตัยใ์นหลกัการ ความซื่อสตัย ์และความอ่อนน้อมถ่อมตน การท าตนใหเ้ป็นตวัแบบที่
ดีในด้านความเชื่อถือและไว้วางใจได้และน่าเคารพนับถือ (Reave. 2005) และ (3) ภาวะผู้น า       
การเปลี่ยนแปลง ถือเป็นภาวะผู้น าในด้านคุณธรรมจริยธรรมรูปแบบหนึ่ง เนื่องจากผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตนและร่วมมอืกันท างาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัของกลุ่ม (Burn. 1978) แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมขีอบเขตที่
กว้างกว่าการมุ่งเน้นการพฒันาเชงิจรยิธรรมแต่เพยีงอย่างเดยีว โดยรวมไปถงึด้านวสิยัทศัน์ หรอื
การมุง่เน้นการเปลีย่นแปลง เป็นตน้ และไมไ่ดมุ้ง่เน้นการท าความเขา้ใจถงึอทิธพิลทางจรยิธรรมของ
ผูน้ าทีม่ต่ีอผูต้าม 
 เมื่อท าการเปรยีบเทยีบทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวขอ้งกบัคุณธรรมจรยิธรรมเหล่านี้แล้ว 
สามารถสรปุความเหมอืนและความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและภาวะผูน้ าอื่นๆ ไดด้งั
ตาราง 1 

จากการเปรยีบเทยีบภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมดงัตาราง 1 นัน้จะเหน็ว่าส่วนทีแ่ตกต่างกนั
อย่างชัดเจนระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับภาวะผู้น าอีกสามแบบ คือการที่ภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมเน้นการมอีทิธพิลเชงิรุกต่อพฤตกิรรมที่มจีริยธรรมหรอืไรจ้รยิธรรมของผู้ตามในองค์การ 
โดยที่ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมจะให้ความส าคญักบัมาตรฐานทางจรยิธรรมผ่านกระบวนการสื่อสาร
และการชี้แจงรายละเอียดอย่างชัดเจน ลักษณะดังกล่าวนี้ เ ป็นแง่มุมเชิงการแลกเปลี่ยน 
(Transactional aspect) ของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ซึ่งถือเป็นจุดแตกต่างที่ส าคญัที่สุดระหว่าง
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและภาวะผูน้ าอกีสามแบบ จุดแตกต่างทีส่ าคญัอกีประเดน็หนึ่งคอื ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าที่แท้จรงินัน้ ประกอบด้วยคุณลกัษณะที่ไม่พบในภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรม ไดแ้ก่ การมุง่วสิยัทศัน์ การมุง่ความศรทัธา และการตระหนกัรูใ้นตนเอง (Self-awareness)  
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ตาราง 1 ความเหมอืนและความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและภาวะผูน้ าอื่นๆ 

ความเหมือน ความแตกต่าง 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
กบัภาวะผูน้ าทีแ่ท้จริง 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ภาวะผูน้ าทีแ่ท้จริง 

 มุ่งคน โดยให้ความส าคญักบัผู้
ตาม เคารพผู้อื่น พฒันาดูแลผู้
ตาม  และเห็นแก่ประโยชน์
สว่นรวม 

 ล ง มื อ ป ฏิ บั ติ แ ล ะ ท า เ ป็ น
แบบอย่าง ปรารถนาที่จะท าใน
สิง่ทีถู่กต้องทัง้เรื่องส่วนตวัเรื่อง
งาน ซื่อสตัย์ในหลกัการ เชื่อใจ
ได ้ยุตธิรรม และเปิดกวา้ง 

 เป็นตวัแบบทีส่ง่เสรมิพฤตกิรรม
เชงิจรยิธรรมใหก้บัผูต้าม 

 ใช้การตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
โ ด ย รั บ รู้ ถึ ง ส ถ า น ก า ร ณ์
ค ลุ ม เ ค รื อ ท า ง จ ริ ย ธ ร ร ม 
รบัผดิชอบต่อความตอ้งการของ
ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีหลายๆ ฝ่าย 
ประเมินคุณค่าของทางเลือก
หลายๆ ทางก่อนตดัสนิใจ 

 เน้นการจดัการเชงิจรยิธรรม การ
แลกเปลีย่น และการตระหนักรูใ้น
ผูอ้ื่น (Other-awareness) 
 

 ไม่มคีุณลกัษณะดา้นจติวทิยาเชงิ
บวก (Positive psychology)  ใน
ตวัผูน้ า  

 
 
 
 
 
 มอีงคป์ระกอบเชงิการแลกเปลีย่น 
โดยมีการก าหนดความคาดหวงั
และมาตรฐาน ใช้การให้รางวัล/
การลง โทษ  และรักษาความ
ซื่อสตัย์ในหลกัการทัง้ของตนเอง
และผูอ้ื่น 

 มอีงคป์ระกอบดา้นการจดัการและ
สนับส นุนให้ผู้ ต ามแสดงการ
ก ร ะ ท า เ ชิ ง ศี ล ธ ร ร ม  (Moral 
manager) โดยผู้น าจะค านึงถึง
วธิกีาร ไม่ใช่แค่ผลลพัธ ์ค านึงถงึ
ผลลัพธ์ในระยะยาว ผู้มีส่วนได้
สว่นเสยีหลายๆ ฝา่ย  

 ผูน้ าตอ้งการมอีทิธพิลควบคุมการ
กระท าทางจรยิธรรมของผูต้าม 

 เน้นคุณลักษณะที่แท้จริงของ
ผู้ น า  (Authenticity) และก า ร
ต ร ะหนั ก รู้ ใ นตน เ อง  (Self-
awareness) 

 มคีุณลกัษณะด้านจิตวทิยาเชงิ
บ ว ก ใ น ผู้ น า  ไ ด้ แ ก่  
ความสามารถทางจริยธรรม 
การตระหนักรู้ในตนเอง ความ
โปร่งใส ความหวงั การมองโลก
ในแง่ดี ความยืดหยุ่น และการ
รบัรูค้วามสามารถของตน (Self-
efficacy) 

 ไม่มลีกัษณะทีเ่ป็นองคป์ระกอบ
เชงิการแลกเปลีย่น 

 
 
 
 
 ไม่ มีอ งค์ปร ะกอบด้ านการ
จัดการและสนับสนุนให้ผู้ตาม
แสดงการกระท าเชิงศีลธรรม 
(Moral manager) 

 
 
 
 ผู้น าไม่ใช้วธิกีารโน้มน้าวชกัจูง
เพื่อใหม้อีทิธพิลต่อผูต้าม แต่ใช้
คุณลักษณะของตนทัง้ค่านิยม 
ความเชื่อ และพฤติกรรมการ
เป็นตวัแบบหรอืแบบอย่างใหผู้้
ตามได้เลือกว่าจะปฏิบัติตาม
และพฒันาตนเองหรอืไม่ 
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ตาราง 1  (ต่อ) 

ความเหมือน ความแตกต่าง 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
กบัภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ 

 เหน็แก่ประโยชน์สว่นรวม 
 มีความซื่ อสัตย์ ในหลักการ 
(Integrity) 

 เป็นตวัแบบเชงิจรยิธรรม 

 มีองค์ประกอบด้านการจัดการ
และสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการ
ก ร ะ ท า เ ชิ ง ศี ล ธ ร ร ม  (Moral 
manager)  

 เน้นการแลกเปลีย่น 

 ไม่ มีอ งค์ปร ะกอบด้ านการ
จัดการและสนับสนุนให้ผู้ตาม
แสดงการกระท าเชิงศีลธรรม 
(Moral manager) 

 เน้นการมีวิสยัทศัน์ ความหวงั 
ความศรทัธา 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
กบัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

 คล้ายคลึงกันในองค์ประกอบ
ของการจูงใจเชิงการสร้างแรง
บั น ด า ล ใ จ  (Inspirational 
motivation) ในการพยายาม
โ น้ ม น้ า ว ใ ห้ผู้ ต าม เ กิด กา ร
เปลีย่นแปลง 

 เหน็แก่ประโยชน์สว่นรวม 
 ใชก้ารตดัสนิใจเชงิจรยิธรรม 
 มคีวามซื่อสตัยใ์นหลกัการ  
 เป็นตวัแบบเชงิจรยิธรรม 

 ผู้น าต้องการมีอิทธิพลควบคุม
การกระท าทางจริยธรรมของผู้
ตามเท่านัน้ 

 เน้นมาตรฐานทางจรยิธรรม  
 
 มีองค์ประกอบด้านการจัดการ
และสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการ
ก ร ะ ท า เ ชิ ง ศี ล ธ ร ร ม  (Moral 
manager) แ ล ะ เ น้ น ก า ร
แลกเปลีย่น 

 
 มีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ส าคัญของ
การท างานที่นอกเหนือไปจากที่
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในมติิ
ข อ ง ก า ร มี อิ ท ธิ พ ล อ ย่ า ง มี
อุดมการณ์ (Idealized influence) 
สามารถอธบิายได ้ 

 ผู้ น า ต้ อ งการ เ ปลี่ ยนแปลง
ค่ า นิ ย ม ห รื อ ก า ร พั ฒ น า
จรยิธรรมของผูต้าม 

 เน้นวสิยัทศัน์ ค่านิยม และการ
กระตุน้ทางสตปิญัญา 

 ไม่ มีอ งค์ปร ะกอบด้ านการ
จัดการและสนับสนุนให้ผู้ตาม
แสดงการกระท าเชิงศีลธรรม 
(Moral manager) แ ล ะ ไม่ พบ
ลกัษณะที่เป็นองค์ประกอบเชิง
การแลกเปลีย่น 
 

 
ในส่วนของการเปรยีบเทียบกับภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณกับภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม   

พบความสอดคล้องกันในประเด็นของการที่ผู้น าเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม มีความซื่อสัตย์ใน
หลักการ (Integrity) และการเป็นตัวแบบเชิงจริยธรรม แต่มีความแตกต่างกันที่ภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมมอีงค์ประกอบด้านการจดัการและสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม (Moral 
manager) ซึ่งไม่พบในภาวะผู้น าเชงิจติวญิญาณ และจุดเน้นของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมอยู่ที่การ



24 
 

แลกเปลีย่น แต่จดุเน้นของภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณคอื การมวีสิยัทศัน์ของผูน้ า ความหวงัและความ
ศรทัธา นอกจากนี้ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมยงัแตกต่างจากภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงในมติขิองการมี
อทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized Influence) โดยภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมสามารถมอีทิธพิลต่อ
ผลลพัธส์ าคญัในการท างานที่นอกเหนือไปจากที่ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงในมติดิงักล่าวสามารถ
อธิบายได้ ได้แก่ ความไว้วางใจในตัวผู้น า การบงัคบับญัชาในทางที่ผิด (Abusive supervision) 
ความพงึพอใจทีม่ต่ีอผูน้ า การรบัรูป้ระสทิธผิลของผูน้ า ความเตม็ใจในการพยายามท างานใหม้ากขึน้ 
และความเตม็ใจในการรายงานปญัหาต่อผูบ้รหิาร (Brown; et al. 2005) 

ลกัษณะของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมดา้นการมอีทิธพิลและการโน้มน้าวชกัจงูพฤตกิรรม
ของผู้ตาม มสี่วนที่คล้ายคลงึหรอืคาบเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบของการ  
จูงใจเชิงการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ในการที่จะพยายามโน้มน้าวเพื่อให้      
ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง แต่ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมต้องการเพยีงแค่การมอีิทธพิลควบคุมการ
กระท าทางจรยิธรรมของผู้ตามเท่านัน้ แต่ไม่ได้ต้องการเปลี่ยนแปลงค่านิยมหรือการพฒันาทาง
คุณธรรมจรยิธรรมของผูต้ามเช่นเดยีวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง แต่จะแตกต่างกบัภาวะผู้น าที่
แทจ้รงิอยา่งสิน้เชงิ เพราะภาวะผูน้ าทีแ่ทจ้รงินัน้ไม่ใชว้ธิกีารโน้มน้าวชกัจงูเพื่อให้มอีทิธพิลต่อผูต้าม 
แต่ผู้น าจะใช้คุณลักษณะของตนทัง้ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมในการเป็นตัวแบบหรือ
แบบอยา่งใหผู้ต้ามไดเ้ลอืกว่าจะปฏบิตัติามและพฒันาตนเองหรอืไม ่(Luthans; & Avolio. 2003) 

จากที่ได้กล่าวไปแล้วว่า มผีู้ให้นิยามและแนวคดิของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมไว้อย่าง
หลากหลาย รวมถงึการระบุองคป์ระกอบทีแ่ตกต่างกนัในหลายรปูแบบ ซึง่ขึน้อยู่กบัการศกึษาภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากมุมมองทีต่่างกนั เช่น มุมมองเชงิบรรทดัฐาน (Ciulla. 2004) หรอืมุมมองเชงิ
พรรณนา (Brown; & Treviño. 2006) เป็นต้น อีกทัง้นักวิชาการบางส่วนก็อธิบายภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมในประเด็นที่เกี่ยวขอ้งกบัคุณธรรมจรยิธรรมทัง้ของตวัผู้น าและผู้ตาม (Hoffman. 1988; 
Eisenberg. 2000; Zhu. 2008) อยา่งไรกต็าม ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมตามแนวคดิทีไ่ดจ้ากการศกึษา
ของบราวน์และคนอื่นๆ (Brown; & Treviño. 2006) เป็นแนวคดิที่ได้รบัความนิยมในการน ามาใช้
อ้างองิและใช้เป็นกรอบแนวคดิในการท าวจิยัเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมโดยส่วนใหญ่ เพราะ
เป็นแนวคิดที่ได้มาจากการศึกษาเชิงประจักษ์อย่างเป็นระบบ มีการศึกษาเพิ่มเติมต่อยอด          
องคค์วามรูใ้นแนวคดิดงักล่าวอย่างต่อเนื่องเพื่อสรา้งและพฒันาหลกัการรวมถงึโครงสรา้งทางทฤษฎี
ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Treviño; Hartman; & Brown. 2000; Treviño; Brown; & Hartman. 
2003; Brown; Treviño; & Harrison. 2005) โดยทีก่ารศกึษาภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของบราวน์และ
คนอื่นๆ เริม่ต้นจากการวจิยัเชงิส ารวจถงึการใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากมุมมอง
ของผูบ้รหิาร โดยท าการสมัภาษณ์อย่างมโีครงสรา้งกบัผูบ้รหิารระดบัสูงและพนักงานที่รบัผดิชอบ
ด้านจรยิธรรมในอุตสาหกรรมต่างๆ ซึ่งมขีอ้ค าถามเกี่ยวกบัคุณลกัษณะของผู้น าที่มจีรยิธรรมและ
คุณลกัษณะต่างๆ ของผูน้ าของพวกเขา ผลการวจิยัท าใหไ้ดม้าซึง่คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้ง
กับภาวะผู้น า เชิงจริยธรรม ซึ่งสามารถสรุปและจ าแนกได้เ ป็น 2 องค์ประกอบ ได้แ ก่                       
(1) องคป์ระกอบดา้นการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า (Moral person) ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
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ส่วนบุคคลของผู้น า และแรงจูงใจของผู้น าในการเหน็แก่ประโยชน์ของผู้อื่น (Altruistic motivation) 
โดยผู้น าที่มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมจะมคีวามซื่อสตัย์ ยุติธรรม ความน่าไว้วางใจ ใส่ใจต่อบุคคล
ต่างๆ มคีวามเอื้ออาทรต่อผูอ้ื่น ตดัสนิใจอย่างมหีลกัการ และประพฤตตินอย่างมจีรยิธรรมทัง้ชวีติ
ส่วนตวัและการท างาน และ (2) องคป์ระกอบดา้นการจดัการและสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท า
เชงิศลีธรรม (Moral manager) ไดแ้ก่ การกระท าเชงิรุกและการแสดงพฤตกิรรมออกมาอย่างเหน็ได้
ชัดเกี่ยวกับการมีอิทธิพลต่อทัง้พฤติกรรมเชิงจริยธรรมหรือพฤติกรรมไร้จริยธรรมของผู้ตาม        
โดยผูน้ าจะพยายามแสดงออกถงึจรยิธรรมของตนผ่านทางวธิกีารสื่อสารขอ้ความเกี่ยวกบัจรยิธรรม 
การแสดงพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมเพื่อเป็นตวัแบบ ซึง่จะขึน้อยูก่บัอ านาจและสถานะ ความดงึดูดใจที่
ผู้น ามต่ีอผู้ตาม และความน่าเชื่อถอืของผูน้ า รวมถงึการใช้การเสรมิแรงโดยก าหนดมาตรฐานทาง
จรยิธรรม ใชร้ะบบการใหร้างวลัตอบแทนต่อผูต้ามที่ประพฤตติามมาตรฐานทางจรยิธรรมทีก่ าหนด
ไว้ และมีการจัดการควบคุมผู้ที่ละเมิดหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานดังกล่าว เพื่อรักษาไว้ซึ่ง
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมในองค์การ และสุดท้าย ผู้น าต้องใช้กระบวนการตดัสนิใจเชงิจรยิธรรมใน
เรือ่งต่างๆ ดว้ย 
 อย่างไรก็ตาม รูปแบบภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมที่เหมาะสมกบัพฤตกิรรมของผู้บรหิารที่
พบในองคก์ารเอกชนของไทยย่อมมคีวามแตกต่างหรอืมีพฤตกิรรมบ่งชี้ที่นอกเหนือไปจากแนวคดิ
ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมข้างต้น อันเนื่องมาจากวฒันธรรมทางสงัคมและค่านิยมในการท างานที่
แตกต่างจากองคก์ารในสงัคมไทย ซึง่จากการทบทวนเอกสารต่างๆ แลว้พบว่าหลกัธรรมทีจ่ะช่วยให้
ผูบ้รหิารในสงัคมไทยเป็นผูน้ าทีม่จีรยิธรรมไดน้ัน้ ส่วนหนึ่งมาจากหลกัธรรมทางพุทธศาสนาส าหรบั
ผู้น า โดยหลกัธรรมหนึ่งที่มคีวามส าคญัเป็นอย่างมากคอื ทศพธิราชธรรม ซึ่งหมายถงึธรรมะของ
พระราชาและหมายรวมถงึผู้บรหิารด้วย ประกอบด้วยองค์ประกอบ 10 ประการ (ฉลอง มาปรดีา. 
2538) ได้แก่ (1) ทาน ผู้น าผู้ใดที่ยดึมัน่และน าเอาหลกัธรรมขอ้นี้มาประพฤติปฏบิตักิบัผู้ตามแล้ว
อาจพจิารณาไดใ้น 3 ลกัษณะ คอื (ก) วตัถุทาน คอื การใหว้ตัถุสิง่ของ ทรพัยส์นิเงนิทองทีส่มควรจะ
ให้แก่ผู้ตามได้ (ข) อภยัทาน คอืการให้อภยัแก่ผู้ตาม เมื่อผู้ตามเกดิความผดิพลาด ซึ่งนับว่าเป็น
คุณธรรมที่ส าคญัมากประการหนึ่งส าหรบัผู้น า (ค) ธรรมทาน เป็นคุณธรรมที่ส าคญัของผู้น าที่ดทีี่
จะต้องรู้จกัสัง่สอนอบรมให้ผู้ตามได้มคีวามรู้ทัง้ทางโลกหรอืเกี่ยวกบังาน ให้มคีวามรู้ ทกัษะและ  
เจตคตทิีด่ต่ีอการท างาน และความรูท้างธรรมหรอืคุณธรรมต่างๆ ดว้ย (2) ศลี เป็นการรกัษาความ
สุจรติ การประพฤตแิต่สิง่ทีด่งีาม มกีารส ารวมทัง้ทางกาย วาจา และใจอยู่เสมอ เป็นตวัอย่างทีด่แีก่
พนักงาน ซึง่จะน าไปสู่ความเคารพนับถอืของพนักงานไดใ้นทีสุ่ด (3) ปรจิาคะ เป็นการเสยีสละของ
ผู้น า อาจจะเป็นการเสยีสละความสุขและผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของพนักงานและของ
องค์การที่ตนรบัผิดชอบอยู่ (4) อาชชวะ ผู้น าต้องเป็นคนที่ดีมคีวามซื่อตรงซื่อสตัย์ต่อพนักงาน         
(5) มทัทวะ ผู้น าควรเป็นผู้อ่อนโยนเขา้ถงึคน มอีธัยาศยัไมตรทีี่ดต่ีอคนทัง้หลาย มที่วงท่ากิรยิาที่
สุภาพ นุ่มนวล ต่อผูต้าม ซึง่จะช่วยใหไ้ดร้บัความรกัและความจงรกัภกัดจีากผูต้ามของตน  (6) ตบะ 
เป็นการที่ผู้น าไม่ยอมให้กเิลสตณัหาเขา้มาครอบง าจติใจของตน จะไม่ยอมหลงใหลหมกมุ่นอยู่กบั
ความสุขส าราญใดๆ มคีวามเป็นอยู่ง่ายๆ ไม่มากจนเกนิไป มคีวามมุ่งมัน่และมคีวามเพยีรในการ
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ประกอบกจิการที่อยู่ในความรบัผดิชอบของตนอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ (7) อกัโกธะ เป็นผู้มเีหตุผล 
ไม่โกรธง่าย ไม่เกรีย้วกราด ไม่โมโหผูต้ามอย่างไรเ้หตุผล ไม่วนิิจฉัยความและกระท าการดว้ยความ
โกรธ มเีมตตาไว้เพื่อระงบัความขุ่นเคอืง (8) อวหิงิสา เป็นผู้ไม่เบยีดเบยีนหรอืกดขีข่่มเหงรงัแกผู้
ตาม มคีวามกรุณาต่อผู้ตามและไม่หลงในอ านาจที่ตนมอียู่ และไม่ใช้อ านาจเพื่อเบยีดเบยีนผู้อื่น    
(9) ขนัต ิผู้น าต้องรูจ้กัอดทนอดกลัน้ต่องานที่ยากล าบาก อดทนต่อความเหนื่อยยากและอุปสรรค
ต่างๆ รวมถงึการไม่ยอมหมดก าลงัใจหรอืไม่ยอมละทิง้หน้าทีท่ีต่นได้กระท าไปโดยถูกต้องและโดย
ชอบธรรม และ (10) อวโิรธนะ เป็นผูท้ีย่ดึมัน่อยูใ่นหลกัของความยตุธิรรมหรอืความเทีย่งธรรม หลกั
นิตธิรรมหรอืระเบยีบแบบแผน และหลกัการปกครอง และหลกัของขนบธรรมเนียมประเพณอีนัดงีาม 
ไม่ขดัขวางในสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์แก่ผูต้ามโดยชอบธรรม มคีวามหนักแน่นในธรรม และไม่หวัน่ไหว
โดยงา่ย 

ส่วนหลกัจรยิธรรมทางธุรกจิ เป็นจรยิธรรมของผู้น าที่ไม่ได้อาศยัหลกัทางพุทธศาสนา 
ประกอบด้วยหลายแนวปฏบิตั ิส่วนที่ส าคญันอกจากรูปแบบของจรยิธรรมที่ผู้บรหิารพงึปฏบิตัิต่อ    
ผูต้ามหรอืพนกังานของตนแลว้ ยงัประกอบดว้ยจรยิธรรมของผูป้ระกอบการหรอืผูบ้รหิารในองคก์าร
ที่พึงปฏิบัติต่อลูกค้า และต่อสังคม (เนตร์พัณณา ยาวิราช . 2550) โดยประกอบไปด้วยความ
รบัผดิชอบของผู้น าต่อพนักงานหรอืลูกจา้ง จะต้องมจีรยิธรรมในด้านต่างๆ สรุปไดเ้ป็น 3 ดา้น คอื 
(1) ความรบัผิดชอบด้านการจ้างงาน (Employment) (2) ความรบัผิดชอบด้านสภาพการท างาน 
(Work condition) และ (3) ความรบัผดิชอบดา้นสทิธสิ่วนบุคคลของพนักงาน (Human right) โดยที่
ความรบัผดิชอบด้านการจ้างงาน ท าได้โดยที่ผู้บรหิารต้องก าหนดค่าตอบแทนในการท างานให้
เหมาะสมตามทีก่ฎหมายแรงงานก าหนดและเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของพนักงานทีใ่ช้ใน
การท างาน สรา้งสภาพที่ม ัน่คงในการจา้งงาน ไม่เลกิจา้งโดนไม่มเีหตุผลอนัควร หรอืหากเลกิจา้ง
ตอ้งจา่ยเงนิทดแทน และตอ้งมกีารพฒันาความสามารถของพนกังานดว้ย ส่วนความรบัผดิชอบด้าน
สภาพการท างาน หมายถงึ การใส่ใจต่อความปลอดภยัในสถานทีท่ างานและค านึงถงึอนัตรายต่างๆ 
ทีอ่าจเกดิขึน้แก่พนักงานได ้จงึควรจดัหาเครื่องป้องกนัอนัตรายและมาตรการความปลอดภยัต่างๆ 
รวมถึงการจดัหาสิ่งอ านวยความสะดวก และสวัสดิการต่างๆ ที่เพียงพอ เพื่อให้พนักงานเกิด
คุณภาพชวีติในการท างานที่ด ีในขณะที่ความรบัผดิชอบในด้านสทิธสิ่วนบุคคลของพนักงาน คอื
ผู้บรหิารจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานมอีสิระในการแสดงความคดิเหน็ มอีสิระในการด าเนินชวีติ 
และเคารพและรับฟงัความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานด้วย  ส าหรับจริยธรรมที่
ผู้ประกอบการหรอืผู้บรหิารในองค์การพงึปฏบิตัต่ิอลูกค้าส าหรบัองค์การที่มลีกัษณะการให้บรกิาร
และจ าหน่ายผลติภณัฑใ์หลู้กคา้ มขีอ้ควรปฏบิตัทิีส่ าคญั ไดแ้ก่ (1) พงึขายสนิคา้และบรกิารในราคา
ยุติธรรม ก าไรตามสดัส่วนอย่างเหมาะสม (2) พงึขายสนิค้าและบรกิารที่มคีุณภาพตามที่แจ้งแก่
ลกูคา้ ในราคาตามทีต่กลงกนั (3) พงึดแูลลกูคา้ทุกคนอย่างเสมอภาค ใส่ใจในขอ้รอ้งเรยีนของลูกค้า 
(4) พงึงดเว้นการสรา้งเงื่อนไขให้ลูกคา้ต้องปฏบิตัติามเพื่อต่อรอง และ (5) พงึปฏบิตัต่ิอลูกคา้ดว้ย
อธัยาศยัไมตรอีนัด ีส่วนจรยิธรรมที่ผู้บรหิารในองค์การใดๆ พงึปฏบิตัต่ิอสงัคม ผู้บรหิารควรต้อง    
ละเว้นการประกอบธุรกิจที่ท าให้สังคมเสื่อมหรือน าความเดือดร้อนมาสู่ส ังคม รวมทัง้ท าลาย
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วฒันธรรมที่ดีงาม องค์การพึงดูแลเอาใจใส่กิจการไม่ให้เกิดมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม พึงเคารพ      
สทิธทิางปญัญาของผู้อื่น ไม่ลอกเลยีนแบบโดยไม่ได้รบัอนุญาต และพงึให้ความร่วมมอืกบัชุมชน
และสงัคมดว้ย  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแนวคดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมที่ได้
กล่าวมาทัง้หมดขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม หมายถงึ การทีผู่น้ าแสดงออกซึง่
ความประพฤตทิีเ่หมาะสมตามบรรทดัฐานทางสงัคม ผ่านทางการกระท าส่วนบุคคลและสมัพนัธภาพ
ระหว่างบุคคล และการสนับสนุนส่งเสรมิให้ผู้ตามมีความประพฤติที่เหมาะสมตามบรรทัดฐาน
ดงักล่าว โดยผ่านทางการสื่อสารแบบสองทาง การเสรมิแรง และการตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ  (Brown; 
& Treviño. 2006) โดยผู้น าเชิงจรยิธรรม เป็นผู้ที่เน้นความส าคญัของการมุ่งเน้นที่คน เน้นการ
ผสมผสานระหว่าง "เป้าหมายส่วนบุคคล" กับ "เป้าหมายขององค์การ" เช่นเดียวกับการเน้น
ความส าคญัของการเน้นย ้าค่านิยมทางจรยิธรรมขององค์การและการแสดงออกถึงพฤตกิรรมเชงิ
จริยธรรมของผู้น าให้ผู้อื่นมองเห็นได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม (Sims; & Brinkmann. 2002; 
Treviño; Brown; & Hartman. 2003)  จากความหมายข้างต้นจะเห็นว่า โดยส่วนใหญ่การให้
ความหมายของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจะเกี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมทีม่คีวามเหมาะสมกบับรรทดัฐาน
ของสงัคม และการใช้พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมที่แสดงออกอย่างเหน็ได้ชดัในการสนับสนุนให้ผู้ตาม
เกดิการเปลี่ยนแปลงมาตรฐานและพฤตกิรรมทางจรยิธรรมของตนด้วย ทัง้นี้ผลการศกึษาแนวคดิ
เกีย่วกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม โดยส่วนใหญ่อาจน ามาสู่ความเขา้ใจทีย่งัไม่ชดัเจนหรอืคลาดเคลื่อน
โดยค่อนขา้งมคีวามซ้อนทบักบัแนวคดิภาวะผู้น าแบบอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัคุณธรรมหรอืจรยิธรรม 
เช่น ภาวะผู้น าที่แท้จรงิ ภาวะผู้น าเชิงจติวิญญาณ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เมื่อท าการ
เปรยีบเทยีบทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวขอ้งกบัจรยิธรรมและศลีธรรมเหล่านี้แล้ว สามารถสรุปความ
เหมอืนและความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและภาวะผูน้ าอื่นๆ ได ้โดยทีค่วามแตกต่าง
อย่างชดัเจนระหว่างภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมกบัภาวะผู้น าอีกสามแบบนัน้ คอืการที่ภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมเน้นการมอีทิธพิลเชงิรุกต่อพฤตกิรรมที่มจีรยิธรรมหรอืไรจ้รยิธรรมของผู้ตามในองค์การ 
โดยทีผู่น้ าเชงิจรยิธรรมจะใหค้วามส าคญักบัมาตรฐานทางจรยิธรรมผ่านกระบวนการสื่อสารและการ
ชี้แจงรายละเอียดอย่างชดัเจน ลกัษณะดงักล่าวนี้เป็นแง่มุมเชิงการแลกเปลี่ยน (Transactional 
aspect) ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ซึ่งถือเป็นจุดแตกต่างที่ส าคัญที่สุดระหว่างภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมและภาวะผูน้ าอกีสามแบบดงักล่าว 

 การศึกษาในครัง้นี้ เลือกใช้แนวคิดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ บราวน์และเทรวิโน  
(Brown; &  Treviño. 2006) เป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา เนื่องจากเป็นแนวคดิทีไ่ดร้บัความนิยม
น ามาใช้ในการท าวจิยัเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมโดยส่วนใหญ่ และเป็นแนวคดิที่ได้มาจาก
การศกึษาเชงิประจกัษ์อย่างเป็นระบบ มกีารศกึษาเพิม่เติมต่อยอดองค์ความรูใ้นแนวคดิดงักล่าว
อย่างต่อเนื่องเพื่อสรา้งและพฒันาหลกัการรวมถงึโครงสรา้งทางทฤษฎขีองภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
(Treviño; Hartman; & Brown. 2 0 0 0 ; Treviño; Brown; & Hartman. 2 0 0 3 ; Brown; Treviño; & 
Harrison. 2005)  ส่งผลใหม้กีารวจิยัรองรบัอยา่งเพยีงพอ รวมถงึการทีแ่นวคดินี้มคีวามเหมาะสมกบั



28 
 

ขอบเขตและบริบทของการศึกษาในครัง้นี้ที่ต้องการศึกษาภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในบริบทที่
เกี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานในองค์การ ซึ่งการจ าแนกองค์ประกอบออกเป็นด้านการแสดง  
การกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า (Moral person) และด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดง
การกระท าเชงิศลีธรรม (Moral manager) นัน้มคีวามสอดคลอ้งกบัการศกึษาพฤตกิรรมการท างาน 
นอกจากนี้ ผูว้จิยัจะน าแนวคดิทฤษฎภีาวะผูน้ าอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณสมบตัดิา้นจรยิธรรมของผู้น า 
ได้แก่ หลกัธรรมทางพุทธศาสนาส าหรบัผู้น า และหลกัจรยิธรรมทางธุรกิจ มาใช้ในการอธิบาย
พฤตกิรรมบ่งชี้อื่นๆ ทีแ่สดงถงึการมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมทีพ่บจากบรบิทการท างานจรงิเพิม่เติม 
เพื่อให้ได้รูปแบบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมที่มคีวามเหมาะสมกับพฤติกรรมของผู้บรหิารที่พบใน
องคก์ารเอกชนของไทยมากขึน้ 

การวดัภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
 การศึกษาวิจยัเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมในต่างประเทศที่ผ่านมามีการสร้าง

เครื่องมอืวดัภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไว้หลายรูปแบบเพื่อให้สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนัไป โดยบราวน์และคนอื่นๆ (Brown; et al. 2005) ไดส้รา้งและพฒันาแบบวดั
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Ethical leadership scale; ELS) ขึน้จากผลการวจิยัในเชงิประจกัษ์และการ
ทบทวนเอกสารและงานวจิยัเพิม่เตมิ โดยพฒันาเป็นแบบวดัทีป่ระกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ 
เป็นมาตรวดัประเมนิค่าแบบลเิคริ์ต  5 ระดบั (1 หมายถึง ไม่เคยท าเลย และ 5 หมายถึงท าเป็น
ประจ า) ถ้าได้คะแนนรวมสูงหมายความว่า เป็นผู้น าที่มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมสูง ต่อมาได้มผีู้ท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ กับแบบวัดภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมดังกล่าว (Ponnu; & 
Tennakoon. 2009) เพื่อจ าแนกขอ้ค าถามออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื ดา้นการแสดงการกระท าเชงิ
ศลีธรรมของผู้น า (Moral person) และด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชงิ
ศีลธรรม (Moral manager)  นอกจากนี้  สถาบันภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ( Institute for ethical 
leadership) ก็ได้สร้างและพฒันาแบบวดัภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม (Ethical leadership scale) ขึ้น
เช่นกัน (Berghofer. 2008) โดยศึกษาต่อยอดมาจากการพัฒนาความฉลาดเชิงจริยธรรมและ
สมรรถนะเชงิจรยิธรรม กล่าวว่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมเป็นผลลพัธต่์อเนื่องของการทีบุ่คคลมคีวาม
ฉลาดเชิงจรยิธรรมและสมรรถนะเชิงจรยิธรรม ประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน 38 ข้อ เป็น     
มาตรวดัประเมนิค่าแบบลเิคริต์ 10 ระดบั (1 หมายถงึ ไมเ่คยท าเลย และ 10 หมายถงึท าเป็นประจ า) 
ถา้ไดค้ะแนนรวมสงูหมายความว่า เป็นผูน้ าทีม่ภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมสงู ทัง้นี้ แบบวดัภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมทีเ่ป็นที่นิยมมากทีสุ่ดใช ้คอื แบบวดัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (ELS) ทีส่รา้งขึน้โดยบราวน์
และคนอื่นๆ (Brown; et al. 2005)  อย่างไรก็ตาม แมว้่าในงานวจิยัต่างประเทศกล่าวว่าแบบวดันี้
สามารถใชว้ดัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมไดเ้ตม็รปูแบบ ใชไ้ดก้บัทัง้ผูน้ าทีเ่ป็นทางการและผูน้ าทีไ่ม่เป็น
ทางการในองคก์ารทุกระดบัและใชก้นัอย่างแพร่หลาย (Brown; et al. 2005; Zhu. 2008; Ponnu; & 
Tennakoon. 2009) แต่แบบวดัดงักล่าวยงัไม่มคีวามเหมาะสมนักหากน ามาใช้ในบรบิทเกี่ยวกับ
พฤตกิรรมการท างานในสงัคมไทย เนื่องจากเป็นแบบวดัที่สร้างขึน้โดยมกีรอบแนวคดิอ้างอิงจาก



29 
 

บรบิทของต่างประเทศที่มวีฒันธรรมทางสงัคมและค่านิยมในการท างานที่แตกต่างจากองค์การใน
สงัคมไทย ซึ่งส่งผลให้พฤติกรรมบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมตามแนวคิดของ บราวน์และ        
คนอื่นๆ (Brown; et al. 2005) อาจยงัไมค่รอบคลุมถงึพฤตกิรรมของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทัง้หมด
ทีเ่กดิขึน้จรงิในบรบิทการท างานของสงัคมไทย 

 ด้วยเหตุดงักล่าว การศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในสงัคมไทยจงึควรศกึษา
โดยใช้เครื่องมอืวดัที่สร้างขึ้นตามรูปแบบภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมที่มคีวามเหมาะสมครอบคลุม
พฤตกิรรมของผู้บรหิารที่พบในองค์การเอกชนของไทย ซึ่งจากการศกึษาของ ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์ 
และน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2556) ที่ได้ศกึษาพฤตกิรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร
องค์การเอกชนในประเทศไทย  โดยใช้การสมัภาษณ์ผู้บรหิารในองค์การเอกชนไทยแห่งหนึ่งนัน้    
ผลการศกึษาพบว่าผูบ้รหิารส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัการมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมภายในองคก์าร
เป็นอย่างมาก และพบว่าสามารถอธบิายภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารในสงัคมไทยได้ด้วย
แนวคดิภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของ บราวน์ เทรวโิน่ และแฮร์รสินั (Brown; Treviño; & Harrison. 
2005) ซึ่งได้จ าแนกภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการ
แสดงการกระท าเชิงศีลธรรมของผู้น า (Moral person) และองค์ประกอบด้านการจัดการและ
สนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม (Moral manager) โดยทีภ่าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิารในสงัคมไทยมพีฤตกิรรมบ่งชีส้่วนหนึ่งทีส่อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ตามแนวคดิตะวนัตก ซึง่ถอืเป็นพฤตกิรรมบ่งชี้ร่วมที่เป็นสากลและสามารถน ามาอธบิายภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมร่วมกนัในสงัคมที่แตกต่างกนัได้ ส่วนพฤตกิรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมอีกส่วน
หนึ่งทีพ่บในสงัคมไทยนัน้มคีวามแตกต่างไปจากแนวคดิตะวนัตก โดยเป็นพฤตกิรรมบ่งชีเ้ฉพาะที่
พบไดใ้นบรบิทของสงัคมไทยเท่านัน้ ซึง่สามารถอธบิายพฤตกิรรมเหล่านัน้เพิม่เตมิไดต้ามหลกัธรรม
ทางพุทธศาสนาส าหรับผู้น า (ฉลอง มาปรีดา . 2538) และตามหลักของจริยธรรมทางธุรกิจ        
(เนตรพ์ณัณา ยาวริาช. 2550) ทัง้นี้มรีายละเอยีดของพฤตกิรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทัง้หมด
ทีพ่บในสงัคมไทยดงัแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม พฤตกิรรมบ่งชี้ร่วมและพฤตกิรรมบ่งชี้เฉพาะที่
เกีย่วขอ้ง (ปรบัปรงุจาก ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์; และน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2556) 

ประเภทของ 
พฤติกรรมบง่ช้ี 

องคป์ระกอบด้านการแสดงการ
กระท าเชิงศีลธรรมของผู้น า 

องคป์ระกอบด้านการจดัการและ
สนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการ

กระท าเชิงศีลธรรม 
พฤตกิรรมบ่งชี้ร่วม
ที่ ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ต า ม
แนวคิดภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของ 
บราว น์  เทรวิโ น่  
แ ล ะ แ ฮ ร์ ริ ส ั น 
(2005) 

1) กา ร แสดงความ น่ า เชื่ อ ถือแล ะ
ไวว้างใจได ้

2) การรบัฟงัความคดิเหน็ของพนกังาน 
3) การค านึ งถึ งผลปร ะ โยช น์ ขอ ง

พนกังานเป็นหลกัในการบรหิารงาน 
4) การตดัสนิใจในการบรหิารงานอย่าง

ยตุธิรรมและเหมาะสม 
5) การประพฤติตนอย่างมจีรยิธรรมใน

ชวีติสว่นตวัและการท างาน 
 

1) ก า ร อ ภิ ป ร า ย ป ร ะ เ ด็ น ท า ง
จริยธรรมในการท างานร่วมกับ
พนกังาน 

2) การเป็นตัวอย่างในการท าสิ่งที่
ถูกตอ้งเหมาะสมทางจรยิธรรมใน
การท างานใหก้บัพนกังาน 

3) การเสรมิแรงต่อพนักงานในการ
ป ฏิ บั ติ ต า ม ม า ต ร ฐ า น ท า ง
จรยิธรรมในการท างาน 

4) ก า ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ
กระบวนการหรือวิธีการในการ
ท างาน ไม่ได้พิจารณาเฉพาะ
ผลงานเทา่นัน้ 

5) การใหค้วามส าคญักบัการท าสิง่ที่
ถกูตอ้งเสมอในการตดัสนิใจใดๆ 

พ ฤ ติ ก ร ร ม บ่ ง ชี้
เ ฉ พ า ะ ต า ม
หลกัธรรมทางพุทธ
ศาสนาส าหรบัผูน้ า 

6) ก า ร อ ด ท น อ ด ก ลั ้ น ต่ อ ง า น ที่
ยากล าบาก อดทนต่อความเหนื่อย
ยากและอปุสรรคต่างๆ 

6) การสัง่สอนอบรมใหพ้นักงานไดม้ี
ความรู้  ทักษะและพฤติกรรม
เ กี่ ย ว กับ ก า รท า ง านอย่ า งมี
คณุธรรมจรยิธรรม 

พ ฤ ติ ก ร ร ม บ่ ง ชี้
เ ฉพ า ะต ามหลัก
จรยิธรรมทางธุรกจิ 

7) การให้ความร่วมมือกับชุมชนและ
สงัคม 

8) การจดัหาสิง่อ านวยความสะดวกและ
ส วั ส ดิ ก า ร ที่ น อ ก เ ห นื อ จ า ก
กฎระเบียบข้อบังคับต่ างๆ โดย
ค านึงถงึสวสัดภิาพและคุณภาพชวีติ
ในการท างานทีด่ขีองพนกังาน 

9) การเปิดโอกาสใหพ้นักงานมอีสิระใน
การด าเนินชวีติ 

7) ก า ร ส นั บ ส นุ น ใ ห้ พ นั ก ง า น
ปฏิบตัิงานโดยยดึหลกัจรยิธรรม
ทางธุรกจิ 
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 จากผลการวจิยัดงัแสดงในตาราง 2 ท าให้ได้มาซึ่งพฤติกรรมบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมในสงัคมไทย แต่ยงัไม่ไดม้กีารสรา้งและพฒันาใหเ้ป็นเครื่องมอืวดัทีม่ ีคุณภาพและน าไปใช้
งานจรงิได ้นัน่คอืยงัไม่มกีารสรา้งแบบวดั ไม่มกีารทดลองใชเ้ครื่องมอืและตรวจสอบคุณภาพต่างๆ 
ของแบบวดั รวมถึงยงัไม่มกีารตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรประเภทพหุระดบัซึ่งมี
ความจ าเป็นต่อการพฒันาเครื่องมอืวดัฉบบันี้เป็นอย่างมาก เนื่องจากที่ผ่านมา เครื่องมอืวดัภาวะ
ผู้น าเชงิจรยิธรรมที่มอียู่สร้างขึ้นจากแนวคดิที่ว่าตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมสามารถวดัได้และ
ได้รบัการตีความในระดับบุคคลเท่านัน้ แต่ในการตีความปรากฏการณ์ภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นใน
สถานการณ์จริงนัน้ ภาวะผู้น าเป็นตัวแปรที่สามารถตีความได้ที่ระดับการวิเคราะห์หลายแบบ     
โดยสามารถเป็นไดท้ัง้ตวัแปรในระดบับุคคล และตวัแปรในระดบักลุ่ม ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
แยมมารโินและดูบนิสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992) ทีไ่ดส้รุปว่าภาวะผู้น าสามารถตคีวามได้
แตกต่างกนัขึน้อยู่กบัระดบัการวเิคราะห์ขอ้มลูทีแ่ตกต่างกัน โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 6 แนวทาง แต่ใน
การวิจยัครัง้นี้เกี่ยวข้องอยู่ 2 แนวทาง ได้แก่ (1) การตีความภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นในระดบับุคคล 
เรยีกว่าภาวะผู้น าตามการรบัรู้ของผู้ตาม ถือเป็นลกัษณะของภาวะผู้น าที่เกิดจากการประมวล
สารสนเทศ (Information processing leadership) ซึง่ไมม่คีวามเป็นกลุ่มใดๆ เกดิขึน้เลยแต่มเีฉพาะ
ความแตกต่างในระดบับุคคลเกดิขึน้เท่านัน้ นัน่คอื ผู้ตามแต่ละคนจะรบัรูถ้งึภาวะผู้น าของผู้น าคน
เดยีวกนัไดแ้ตกต่างกนัไป ท าใหภ้าวะผูน้ าของผูน้ าคนเดยีวกนัอาจแตกต่างกนัได ้ขึน้อยูก่บัการมอง
และกระบวนการคดิของผู้ตามแต่ละคน ซึ่งการแสดงภาวะผู้น าของผู้น ากบัการรบัรู้ของผู้ตามอาจ
เหมอืนหรอืแตกต่างกนัก็ได้ และ (2) การตีความภาวะผู้น าที่เกิดขึ้นในระดบักลุ่ม มลีกัษณะเป็น
ลกัษณะภาวะผูน้ าโดยเฉลีย่ (Average leadership style) เกดิขึน้เนื่องจากผูน้ าและผูต้ามแต่ละคนที่
อยู่ภายในกลุ่มเดยีวกนัมคีวามสมัพนัธ์กนัในลกัษณะที่คล้ายคลงึกนั ท าให้เกิดความกลมกลนืกนั
ภายในกลุ่มงานเดยีวกนัเพราะมผีู้น าคนเดยีวกนั แต่คนที่อยู่คนละกลุ่มงานจะมลีกัษณะที่แตกต่าง
กนัดว้ย เพราะแต่ละกลุ่มต่างก็มผีูน้ าคนละคนกนั (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550) ซึง่สอดคลอ้งกบั
แนวคดิของบลสี (Bliese. 2000) ที่กล่าวว่าตวัแปรพหุระดบัที่มลีกัษณะโครงสรา้งตวัแปรเป็นแบบ 
Fuzzy composition คอื ตวัแปรที่มอีงค์ประกอบในระดบัการวเิคราะห์สูงกว่าแตกต่างจากในระดบั
การวเิคราะหต์ ่ากว่า ท าใหเ้มือ่วดัในระดบัการวเิคราะหท์ีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามหมายของการตคีวาม
ตวัแปรแตกต่างกนัไปด้วย ซึ่งตวัแปรภาวะผู้น าก็มลีกัษณะเช่นนี้ โดยที่ตวัแปรในระดบับุคคลจะมี
ความหมายในเชงิการรบัรูข้องผูต้าม ส่วนตวัแปรในระดบักลุ่มจะมคีวามหมายในเชงิการรบัรูร้่วมกนั
ของคนในกลุ่ม ดงันัน้ การวดัตวัแปรภาวะผู้น าที่แม่นย าจงึควรวดัในลกัษณะที่ค านึงถึงระดบัการ
วิเคราะห์ที่แตกต่างกันเหล่านี้ด้วย และเครื่องมอืที่ใช้วดัตวัแปรภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นตวัแปร     
พหุระดบัจงึต้องสามารถวดัไดใ้นลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัการวดัทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มดว้ย 
ซึง่เครื่องมอืวดัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีม่อียู่ยงัไม่ไดค้ านึงถงึการวดัตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ในฐานะที่เป็นตวัแปรพหุระดบัได้อย่างสมบูรณ์โดยยงัเป็นเครื่องมอืวดัที่วดัตวัแปรภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมเพยีงระดบัเดยีว (Brown; Treviño; & Harrison. 2005) 
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 การศกึษาตวัแปรภาวะผูน้ าสามารถศกึษาในลกัษณะการวเิคราะหพ์หุระดบัได ้เนื่องจาก
ตวัแปรดงักล่าวเกี่ยวขอ้งกบัผู้บรหิาร กลุ่มงาน และพนักงาน ซึ่งโดยธรรมชาตขิองปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้นในองค์การมลีกัษณะโครงสร้างของข้อมูลที่เป็นระดบัชัน้ลดหลัน่กันไป ความเป็นกลุ่มที่
เกดิขึน้อาจมลีกัษณะทีส่่งผลกระทบต่อบุคคลทีอ่ยู่ภายใตก้ลุ่มนัน้ดว้ย เพราะธรรมชาตใินการท างาน
ของผู้บริหารและพนักงานย่อมต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน การอธิบายแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการ
วเิคราะหข์อ้มลูพหุระดบัทีส่ าคญัแนวคดิแรกคอื การอธบิายอทิธพิลทีเ่กดิขึน้ระหว่างระดบั โดยบลีส 
(Bliese. 2000) ไดอ้ธบิายว่า ส าหรบัอทิธพิลทีเ่กดิขึน้ระหว่างระดบัแบบ Bottom-up มคีวามเป็นกลุ่ม
เกดิขึน้ได ้3 ประเภท ประเภทแรกคอื Composition เป็นลกัษณะโครงสรา้งทีเ่กดิจากการทีส่มาชกิ
ทุกคนของกลุ่มต้องมคีวามคลา้ยคลงึกนัจงึจะสามารถรวมกลุ่มกนัได ้ท าใหโ้ครงสรา้งของตวัแปรนัน้
จะเหมอืนกนัทัง้ในระดบัต ่ากว่าและระดบัสูงกว่า และสามารถให้ความหมายที่เหมอืนกนัได้ทัง้ใน
ระดบัการวดัทีต่ ่ากว่าและสูงกว่าดว้ย ส่วนประเภททีส่องคอื Compilation ซึง่จะตรงขา้มกบัประเภท
แรก นัน่คอืเป็นโครงสรา้งทีไ่ม่จ าเป็นต้องใหส้มาชกิในกลุ่มมคีวามคลา้ยคลงึกนัภายในกลุ่ม แต่เป็น
การรวมกลุ่มที่เกดิจากกรณีที่สมาชกิมคีวามแตกต่างกนั ซึ่งเป็นความแตกต่างที่เสรมิเติมเต็มกัน  
ท าให้สามารถประกอบกนัเป็นกลุ่มได้ ทัง้นี้การให้ความหมายในการวเิคราะห์ในระดบัต ่ากว่าจะ
แตกต่างกับในระดับสูงกว่าโดยสิ้นเชิง เช่น ตัวแปรเพศที่ว ัดเป็นรายบุคคล กับตัวแปรความ
หลากหลายทางเพศของคนในกลุ่มนัน้ เป็นต้น ส าหรบัลกัษณะอทิธพิลระหว่างระดบัการวเิคราะห์
ประเภทสุดท้าย เรียกว่า Fuzzy composition เป็นโครงสร้างที่อาศัยความคล้ายคลึงกันเพียง
บางส่วน โดยที่ในการวิเคราะห์พหุระดบัมคีวามเป็นไปได้ที่เมื่อมกีารยกระดบัข้อมูลขึ้นไปเป็น      
ตัวแปรที่มีการวิเคราะห์ระดับกลุ่มแล้ว องค์ประกอบของตัวแปรในระดับการวิเคราะห์ต ่ ากว่า 
(Lower-level) กับในระดับการวิเคราะห์สูงกว่า (Higher-level) ไม่จ าเป็นจะต้องเป็นโครงสร้าง
เดียวกันเสมอไป ซึ่งลกัษณะแบบ Fuzzy composition คือ ตัวแปรที่มอีงค์ประกอบในระดบัการ
วเิคราะหส์งูกว่าแตกต่างจากในระดบัการวเิคราะหต์ ่ากว่า โดยทีต่วัแปรทัง้สองระดบันัน้ยงัคงมคีวาม
เชื่อมโยงกนัอยู ่แต่แตกต่างกนัในโครงสรา้งของตวัแปรบางส่วน ซึง่ตวัแปรเหล่านี้จะมคีวามหมายใน
การวเิคราะห์พหุระดบั โดยองค์ประกอบของตวัแปรจะแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละระดบัของการ
วเิคราะห ์ไดแ้ก่ ระดบับุคคล คู่ความสมัพนัธ ์และระดบักลุ่ม  ส่วนแนวคดิต่อมาเป็นการอธบิายระดบั
ของตวัแปรแบบพหุระดบั โดย ไคลน์ และโคซโลวสกี้ (Klein; & Kozlowski. 2000) ไดจ้ าแนกระดบั
ของตวัแปรพหุระดบัออกเป็นตวัแปรระดบับุคคล (Individual-level construct) กบัตวัแปรระดบักลุ่ม 
(Group-level construct) โดยในส่วนของตวัแปรระดบักลุ่มสามารถจ าแนกออกได้เป็น 3 ประเภท 
ได้แก่ (1) Global properties เป็นลกัษณะของตวัแปรที่สามารถสงัเกตเหน็ได้โดยเป็นลกัษณะของ
กลุ่ม แต่ไม่ได้เกิดขึ้นจากลกัษณะของสมาชกิแต่ละคนภายในกลุ่ม โดยสมาชกิกลุ่มจะมลีกัษณะ
เปลี่ยนไปตามลกัษณะของกลุ่ม (2) Shared properties เป็นลกัษณะของตวัแปรที่เกิดจากการให้
ขอ้มูลจากสมาชกิแต่ละคนที่มาอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม และสมาชกิในกลุ่มนัน้มปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนั 
ไดร้บัประสบการณ์เดยีวกนั เกดิความคดิความเชื่อค่านิยมต่างๆ ร่วมกนัภายในกลุ่ม ท าใหเ้กดิเป็น
ตัวแปรที่เกิดจากการรบัรู้ร่วมกันภายในกลุ่ ม และ (3) Configural properties เป็นลักษณะของ       
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ตวัแปรที่เกดิจากความแตกต่างของสมาชกิภายในกลุ่มมารวมกนักลายเป็นรูปแบบความแตกต่าง
ของลกัษณะของสมาชกิรายบุคคล 

 จากแนวคดิทีส่ าคญัเกีย่วกบัการวเิคราะหข์อ้มลูพหุระดบัขา้งต้น ท าใหเ้มือ่พจิารณาจาก
นิยามและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของการวิจยัครัง้นี้แล้ว สามารถกล่าวได้ว่า 
นอกจากจะมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมเกิดขึน้ในระดบับุคคลแล้ว ยงัสามารถเกดิขึน้ในระดบักลุ่มได้
ดว้ย ซึง่เป็นลกัษณะของตวัแปรทีเ่กดิจากการใหข้อ้มลูจากสมาชกิแต่ละคนที่มาอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม 
และสมาชกิในกลุ่มนัน้มปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนั ได้รบัประสบการณ์เดยีวกนั เกดิความคดิความเชื่อ
ค่านิยมต่างๆ ร่วมกันภายในกลุ่ม ท าให้เกิดเป็นตัวแปรที่เกิดจากการรบัรู้ร่วมกันภายในกลุ่ม 
(Shared properties) ตามแนวคดิของ ไคลน์ และโคซโลวสกี้ (Klein; & Kozlowski. 2000) หรอืหา
อธบิายตามแนวคดิของบลสี (Bliese. 2000) คอืเป็นตวัแปรระดบักลุ่มที่เกิดขึ้นจากกระบวนการ 
Fuzzy composition ซึ่งในการวจิยัครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้ “ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคล” 
หมายถงึ การรบัรูข้องผู้ตามแต่ละคนเกี่ยวกบัการกระท าของผู้น าที่แสดงออกถงึความประพฤติที่
เหมาะสมตามบรรทดัฐานทางสงัคม ผ่านทางการกระท าส่วนบุคคลและสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 
และการสนับสนุนส่งเสรมิให้ผู้ตามมคีวามประพฤตทิี่เหมาะสมตามบรรทดัฐานดงักล่าว โดยผ่าน
ทางการสื่อสารแบบสองทาง การเสริมแรง และการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ แบ่งออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแสดงการกระท าเชงิจรยิธรรมของผูน้ า และการสนบัสนุนใหผู้ต้ามแสดงการ
กระท าเชิงจรยิธรรม ส่วน “ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมในระดบักลุ่ม” หมายถึง การรบัรู้ร่วมกันของ
สมาชกิภายในกลุ่มงานเกี่ยวกบัการกระท าของผู้น าที่แสดงออกถงึความประพฤตทิี่เหมาะสมตาม
บรรทดัฐานทางสังคม ผ่านทางการกระท าส่วนบุคคลและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และการ
สนับสนุนส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามประพฤตทิีเ่หมาะสมตามบรรทดัฐานดงักล่าว โดยเกดิจากการรบัรู้
ร่วมกนัของผู้ตามที่มผีู้น าคนเดยีวกัน ดงันัน้ ในการสร้างแบบวดัตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
ผูว้จิยัจงึต้องการทีจ่ะสร้างและพฒันาเครื่องมอืวดัทีม่คีวามเหมาะสมต่อการวดัทัง้ในระดบับุคคลและ
ในระดบักลุ่ม โดยได้ท าการศกึษาต่อยอดจากผลการศกึษาพฤตกิรรมบ่งชี้ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
(ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์; และ น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2556) โดยน าพฤตกิรรมบ่งชี้ร่วมและพฤตกิรรม
บ่งชี้เฉพาะเหล่านัน้มาสร้างเป็นแบบวดัภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมขึ้น นอกจากนัน้ การวดัตัวแปร   
ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารในการศึกษาครัง้นี้ใช้การประเมินจากกลุ่มพนักงานที่เป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้รหิาร ขอ้มลูภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีไ่ดม้าจงึไดม้าจากการยกระดบัขอ้มลูใน
ระดบับุคคลทีไ่ดจ้ากการประเมนิของพนักงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิการวเิคราะหต์วัแปรพหุระดบั
ในลกัษณะทีเ่ป็น Shared properties หรอื Fuzzy composition ทีอ่ธบิายว่าคุณสมบตัขิองความเป็น
กลุ่มเกดิจากการรบัรูท้ีส่มาชกิภายในองคก์ารมต่ีอผูน้ ารว่มกนั ดงันัน้ในการเกบ็ขอ้มลู จงึจ าเป็นต้อง
เก็บข้อมูลจากพนักงานในระดบับุคคลซึ่งเป็นสมาชิกในกลุ่ม พนักงานเหล่านี้จะให้ข้อมูลได้ใน
รปูแบบของการรบัรูภ้าวะผู้น าของผูต้ามแต่ละคน และน ามาสู่การรบัรูร้่วมกนัว่าผู้น าขององค์การมี
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมมากน้อยเพยีงใด ซึง่สอดคลอ้งกบัลกัษณะของตวัแปรกลุ่มทีเ่กดิจากการรบัรู้
ร่วมกนั แทนทีจ่ะใชก้ารเก็บขอ้มลูจากการใหผู้้น าเป็นผู้ประเมนิตนเองซึ่งการเก็บขอ้มูลในลกัษณะ
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นัน้ไม่ได้เกิดจากการรับรู้ร่วมกัน แต่เป็นการประเมินจากผู้ น าเพียงคนเดียว ซึ่งอาจมีความ
คลาดเคลื่อนในการรบัรูเ้กดิขึน้ได ้

 
ตัวแปรเชิงเหตุด้านคุณลักษณะทางจริยธรรมและด้านสภาพแวดล้อมของ
ผูบ้ริหาร 

 ในส่วนนี้ เป็นการน าเสนอเกี่ยวกับตัวแปรเชิงเหตุทางจิตสงัคมที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมที่ได้จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในแง่มุม
ต่างๆ รวมถึงพิจารณาจากการประมวลหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่สนับสนุนแนวคิดภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมที่ผ่านมา ผู้วจิยัพบว่ามนีักวชิาการที่ได้รวบรวมข้อมูลและสร้างแบบจ าลองเชงิสาเหตุที่
แสดงใหเ้หน็บทบาทของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในฐานะตวัแปรคัน่กลาง และระบุตวัแปรเชงิเหตุทัง้
ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลและด้านสภาพแวดล้อม รวมถงึผลลพัธ์ต่างๆ ที่เกดิจากภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรม (Brown; & Treviño. 2006) ซึง่จากผลการวจิยัดงักล่าวจงึเป็นทีม่าของการก าหนดตวัแปร
เชงิเหตุของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และบรรยากาศเชิง
จรยิธรรมของกลุ่ม นอกจากนี้ เมื่อผู้วจิ ัยได้ทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมแล้วพบว่ามแีนวคิดและ
หลกัฐานเชงิประจกัษ์อกีจ านวนหนึ่งทีไ่ดก้ล่าวถงึความสมัพนัธ์ของตวัแปรอื่นๆ ทีม่คีวามเกี่ยวขอ้ง
กบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ท าใหผู้ว้จิยัสามารถก าหนดตวัแปรเชงิเหตุเพิม่เตมิไดอ้กีหนึ่งตวัแปร คอื 
ความซื่อสตัย์ในหลกัการ (Brown; Treviño; & Harrison. 2005) ดงันัน้ การวจิยัครัง้นี้จงึสามารถ
จ าแนกตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมทีม่ผีลต่อภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมออกเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ตวัแปร
เชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บริหารสองตวัแปรคอื เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความ
ซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บริหาร ส่วนตัวแปรเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมอีกหนึ่งตัวแปร ได้แก่ 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมขององค์การ ซึ่งสามารถอธบิายรายละเอยีดที่ส าคญัของแต่ละตวัแปรได้
ดงัต่อไปนี้ 

 1. เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม  
  แนวคิดทฤษฎีเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม 
  เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม (Moral identity) เป็นกลไกทางจติใจของบุคคลที่
ท าหน้าที่ควบคุมการตัดสินใจให้บุคคลนัน้แสดงการกระท าหรือพฤติกรรมที่ดีและมีจริยธรรม 
(Narvaez; & Lapsley. 2009; citing Damon; & Hart. 1992; Reynolds; & Ceramic. 2007) โดย
เป็นสิง่ทีท่ าใหบุ้คคลรบัรูถ้งึตวัตนหรอืระดบัของจรยิธรรมทีแ่ท้จรงิของตนเอง ซึง่เป็นสิง่ทีม่อีทิธพิล
ต่อการควบคุมการกระท าหรอืพฤติกรรมทางจรยิธรรมต่างๆ เป็นแรงจูงใจให้เกิดการกระท าเชิง
จรยิธรรมของบุคคล รวมถงึการตดัสนิใจในสถานการณ์ที่เสี่ยงต่อการละเมดิจรยิธรรมด้วยเช่นกัน 
(Reynolds; & Ceramic. 2007; Narvaez; & Lapsley. 2009)  จุดเริ่มต้นของการศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรมมาจากแนวคิดของบลาซี (Blasi. 1985) ที่ในเบื้องต้น     
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มองว่าเป็นบุคลกิภาพประเภทหนึ่งที่เรยีกอกีอย่างหนึ่งว่าเป็นบุคลกิภาพเชงิจรยิธรรมของบุคคล 
(Blasi. 2005) โดยไดอ้ธบิายเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมในแง่ของความแตกต่างระหว่างบุคคล
ประเภทหนึ่งซึ่งเกิดขึ้นจากการพฒันาเหตุผลเชงิจรยิธรรม (Moral reasoning) ของแต่ละบุคคลที่
แตกต่างกันไป ทัง้นี้บุคคลที่มีเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมในด้านต่างๆ เช่น การเป็นคนดี      
การเป็นคนทีม่คีวามยตุธิรรม หรอืการเป็นคนทีม่เีมตตา จะช่วยใหบุ้คคลนัน้สามารถเขา้ใจตวัตนของ
ตนเองได้มากขึ้น แนวคิดดงักล่าวนี้เป็นแนวคิดส าคญัที่ท าให้การศึกษาเอกลกัษณ์แห่งตนด้าน
จรยิธรรมในเวลาต่อมาประสบความส าเร็จ รวมถึงสามารถน ามาอธบิายข้อค้นพบเชงิประจกัษ์ที่
เกี่ยวขอ้งไดอ้ย่างน่าเชื่อถอื อย่างไรกต็าม แนวคดินี้ยงัคงมขีอ้จ ากดัทีส่ าคญัทีท่ าใหไ้ม่เป็นทีน่ิยมใน
การน ามาใชใ้นการศกึษาวจิยัเนื่องจากยงัไม่มเีครื่องมอืวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมที่แน่ชดั 
จงึไม่สามารถน ามาพฒันาต่อได้อย่างแพร่หลาย  ส่วนแนวคดิที่พฒันาต่อมาและได้รบัความนิยม
น ามาใช้ในการศกึษาเชงิประจกัษ์ทัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศ คอืแนวคดิเอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจรยิธรรมของ อาควโินและรีด้ (Aquino; & Reed. 2002) ซึ่งได้จ าแนกเอกลกัษณ์แห่งตนด้าน
จรยิธรรมออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการยอมรบัคุณธรรม (Internalization) 
หมายถงึการทีบุ่คคลเชื่อมัน่และยอมรบัว่าคุณธรรมจรยิธรรมเป็นสิง่ที่มคีวามส าคญั เป็นสิง่ทีบุ่คคล
ต้องการที่จะมีลักษณะเหล่านี้  และภูมิใจที่ตนได้มีคุณลักษณะนี้ เ ป็นส่วนหนึ่ งของตนเอง                
ซึ่งองค์ประกอบนี้จดัเป็นองค์ประกอบทางจติลกัษณะ ส่วนองค์ประกอบทีส่องคอืองค์ประกอบดา้น
การแสดงออกหรอืการสะท้อนเกี่ยวกับคุณธรรมในลกัษณะต่างๆ (Symbolic) ซึ่งองค์ประกอบนี้
จดัเป็นองค์ประกอบทางพฤตกิรรม ซึ่งแนวคดินี้ได้รบัความนิยมในการน ามาเป็นแนวทางในการ
ศกึษาวจิยัเพราะองค์ประกอบมคีวามชดัเจน สามารถวดัเป็นรูปธรรมได้ ด้วยเหตุดงักล่าว ในการ
วจิยัครัง้นี้จงึได้ศกึษาเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมโดยอาศยัการแบ่งองค์ประกอบตามแนวคดิ
ของ อาควโินและรีด้ (Aquino; & Reed. 2002)  โดยเลอืกศกึษาเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการยอมรบั
คุณธรรม เนื่องจากเป็นองคป์ระกอบทางจติลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบักรอบแนวคดิของการวจิยัครัง้นี้ 

  การวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม 
   ดงัทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้ว่า การศกึษาเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมตามแนวคดิของ 
บลาซ ี (Blasi. 1985) นัน้ไม่ค่อยได้รบัความนิยมในการน ามาใช้ในการศกึษาเชงิประจกัษ์มากนัก 
เพราะไมม่เีครือ่งมอืวดัเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมทีแ่น่ชดั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลทีไ่ดก้ารทบทวน
เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง ที่พบว่าเครื่องมอืวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมในการวจิยั 
ส่วนใหญ่เป็นเครือ่งมอืวดัทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของ อาควโินและรีด้ 
(Aquino; & Reed. 2002) โดยเครื่องมือวัดเอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรมที่  อาควิโนและรี้ด 
(Aquino; & Reed. 2002) ได้สรา้งขึน้เองนัน้ได้จ าแนกเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการยอมรบัคุณธรรม (Internalization) ซึง่มขีอ้ค าถามจ านวน 
5 ข้อ และองค์ประกอบด้านการแสดงออกหรอืการสะท้อนเกี่ยวกับคุณธรรมนี้ในลกัษณะต่างๆ 
(Symbolic) ซึง่มขีอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ รวมเป็นขอ้ค าถามทัง้หมดจ านวน 10 ขอ้ ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจาก
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แบบวดัดงักล่าวสูงกว่าแปลว่าเป็นผูท้ี่มรีะดบัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนน
จากแบบวดัต ่ากว่า  

ส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัท าการประเมนิเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมโดยน า
เครือ่งมอืวดัเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมซึง่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของ อาควโินและรีด้ (Aquino; & 
Reed. 2002) เฉพาะองคป์ระกอบดา้นการยอมรบัคุณธรรม มาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทของการ
ศกึษาวจิยัครัง้นี้ เนื่องจากเครื่องมอืวดัดงักล่าวมเีนื้อหาที่ครอบคลุมตามบรบิทการปฏบิตังิานของ
กลุ่มตวัอย่างที่ศกึษาและสอดคล้องกบักรอบแนวคดิของการศกึษาที่ก าหนดให้เอกลกัษณ์แห่งตน
ดา้นจรยิธรรมเป็นตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร  

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม 

 จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรร มที่ผ่านมาพบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมกบัพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมในหลากหลาย
รูปแบบ ทัง้นี้ อาควิโนและรี้ด (Aquino; & Reed. 2002)  ได้อธิบายว่าเอกลักษณ์แห่งตนด้าน
จรยิธรรมนัน้มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมโดยท าหน้าทีเ่ป็นกลไกควบคุมตนเองของบุคคลให้
สามารถรบัรู้และแยกแยะสิ่งที่ถูกและสิ่งที่ผิดได้ ซึ่งบุคคลก็จะกระท าสิ่งต่างๆ ตามแนวทางที่
สอดคลอ้งกบัความเขา้ใจทางจรยิธรรมทีต่นเองเหน็ว่าเป็นสิง่ทีถู่ก จากคุณลกัษณะดงักล่าวมคีวาม
สอดคล้องกับองค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชิงศีลธรรมของผู้น า (Moral person) ของ   
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมด้วย เพราะการกระท าในสิง่ที่สอดคล้องกบัสิง่ที่ตนเองเห็นว่าผดินัน้เป็น     
การท าให้เกดิความไม่สอดคล้องหรอืความรู้สกึผดิต่อตนเองขึ้น นัน่คอืผู้น าที่มเีอกลกัษณ์แห่งตน
ดา้นจรยิธรรมในระดบัทีส่งูมแีนวโน้มทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมในแนวทางทีส่อดคลอ้งกบัสิง่ทีเ่ขาเขา้ใจว่า
เป็นคุณลกัษณะของบุคคลทีม่จีรยิธรรม ซึง่ท าใหเ้กดิผลลพัธส์ะทอ้นกลบัมาคอื ผูอ้ื่นต่างกร็บัรูว้่าเขา
เป็นผูน้ าทีม่ภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Aquino; & Reed. 2002; Aquino; et al. 2009) แนวคดิดงักล่าว
นี้สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของเมเยอรแ์ละคนอื่นๆ (Mayer; et al. 2012) ทีพ่บว่าเอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจริยธรรมในทัง้สององค์ประกอบมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม จาก          
ข้อค้นพบน้ีเป็นหลักฐานที่ช่วยสนับสนุนปจัจยัสาเหตุในเชิงจรยิธรรมที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรม เพราะเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมเป็นแหล่งสรา้งแรงจงูใจใหผู้้น าแสดงพฤตกิรรมที่
สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะทางจรยิธรรมต่างๆ อกีทัง้ขอ้คน้พบนี้ยงัช่วยเชื่อมโยงการศกึษาเกี่ยวกบั
เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรมกับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ผ่านมาให้เข้าสู่บริบทของการ
ปฏบิตังิานในองคก์าร   
  จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องข้างต้นที่พบว่าเอกลกัษณ์
แห่งตนดา้นจรยิธรรมมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมต่างๆ 
การวจิยัครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมเป็นตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะ
ของผู้บริหารที่มีอิทธิพลทางตรงระดับกลุ่มต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และมีอิทธิพลทางอ้อม      
ระดบักลุ่มต่อตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมในการปฏบิตังิานทัง้ในระดบักลุ่มและระดบับุคคล 
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 2. ความซ่ือสตัยใ์นหลกัการ 
  แนวคิดทฤษฎีความซ่ือสตัยใ์นหลกัการ 
  จากการศกึษาในสาขาวชิาการบรหิารจดัการและจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร
ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความซื่อสตัย์ในหลกัการ (Integrity) หมายถึงคุณลกัษณะหรอืบุคลกิภาพ
อย่างหนึ่งของบุคคลทีจ่ะน าไปสู่ระดบัของการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมหรอืพฤตกิรรมที่
ขดัต่อจรยิธรรม (Palanski; & Yammarino. 2011; citing Sackett; & Wanek. 1996; Marcus; Lee; 
& Ashton. 2007) ในขณะที่เบคเกอร์ (Becker. 1998) กล่าวว่าความซื่อสตัย์ในหลกัการ หมายถึง 
ความรับผิดชอบในการกระท าที่สอดคล้องกับหลักการและค่านิยมทางจริยธรรมที่มีความ
สมเหตุสมผล รวมถึงตัง้อยู่บนความถูกต้อง ซึ่งแม้ว่าการตีความค าว่าถูกต้องที่เหมาะสมส าหรบั    
ทุกคน ทุกเวลา ทุกสงัคม และทุกสถานการณ์นัน้อาจเป็นสิ่งที่ท าได้ล าบาก เพราะแต่ละคนก็มี
มาตรฐานทีแ่ตกต่างกนั  และเมื่อเวลาเปลีย่นแปลงไปกท็ าใหม้าตรฐานเหล่านัน้เปลีย่นแปลงตามไป
ด้วย แต่อย่างน้อยในสงัคมก็ยงัคงมคีุณลกัษณะที่ส าคญัของ ความซื่อสตัยใ์นหลกัการ ซึ่งถอืเป็น
คุณลกัษณะที่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามบรบิท ได้แก่ หลกัคุณธรรม จรรยาบรรณ จรยิธรรม ความ
ซื่อสตัย ์ความตรงไปตรงมา การไม่คดโกง และการไม่เบยีดบงัผลประโยชน์ส่วนรวมมาเป็นส่วนตน 
(สุธ ีพนาวร. 2552)  
  การศกึษาเรื่องความซื่อสตัยใ์นหลกัการพบไดท้ัง้ในบรบิทของสาขาวชิาการบรหิาร
จดัการและสาขาวชิาจติวทิยาประยุกต์ โดยให้ความหมายที่แตกต่างกนัในหลายแนวทางภายใต้
บรบิทการศกึษาองค์การ (Palanski; & Yammarino. 2011) ท าให้การศกึษาเกี่ยวกบัความซื่อสตัย์
ในหลกัการในอดตีไม่ค่อยมคีวามชดัเจนและเป็นไปในทศิทางที่กระจดักระจาย ทัง้นี้เพื่อเป็นการ    
ลดความสบัสนและความไม่สอดคล้องกนัของการให้ความหมายเหล่านี้ นักวชิาการจงึได้เสนอว่า 
ควรพจิารณาให้ความซื่อสตัย์ในหลกัการเป็นคุณลกัษณะทางจรยิธรรมอย่างหนึ่งโดยอยู่ภายใต้
ขอบเขตของจรยิปรชัญา (Moral Philosophy) ซึง่จะท าใหก้ารนิยามความหมายของความซื่อสตัยใ์น
หลกัการมขีอบเขตที่แคบลง ท าให้ง่ายต่อการศกึษา การสรา้งแนวคดิทฤษฎแีละการทดสอบความ
ถูกต้องของทฤษฎีมากขึ้นจากแนวทางดงักล่าว นักวชิาการจงึได้เสนอนิยามของความซื่อสตัย์ใน
หลักการว่าเป็นความสอดคล้องระหว่างการกระท าและค าพูดของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ 
(Palanski; & Yammarino. 2011) ซึง่การใหค้วามหมายในลกัษณะนี้สอดคลอ้งกบัการใหค้วามหมาย
ต่อความซื่อสตัย์ในหลกัการเชงิพฤติกรรม (Behavioral integrity) ของไซมอนส์ (Simons. 2002)     
ที่กล่าวไว้ว่า ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเชงิพฤตกิรรมเป็นแบบแผนตามการรบัรูถ้งึความสอดคล้อง
ระหว่างค าพูดและการกระท าของบุคคล ทัง้นี้หมายความรวมทัง้ความสอดคลอ้งระหว่างหลกัการที่
ก าหนดและการรกัษาสญัญาว่าจะปฏบิตัติาม  ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเชงิพฤตกิรรมจงึรวมถงึการ
ยดึมัน่ในพนัธสญัญาทางจติใจ (Psychological contract) ยดึถือปฏิบตัิตามพนัธกิจขององค์การ 
ค่านิยมขององค์การ ค่านิยมส่วนตวัของแต่ละบุคคล หลกัการจดัล าดบัความส าคญัในการท างาน 
หรอืรูปแบบการบรหิารงานและวฒันธรรมองค์การต่างๆ และหากพจิารณาตามบรบิทขององคก์าร
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แล้ว จงึมกัเป็นที่เข้าใจว่าความซื่อสตัย์ในหลกัการเป็นการรบัรู้ของพนักงานถึงความสอดคล้อง
ระหว่างค าพูดและการกระท าของผูบ้รหิาร โดยเป็นขอบเขตทีพ่นักงานรบัรูถ้งึแนวโน้มทีผู่บ้รหิารจะ
แสดงความเป็นตวัตนและแสดงค่านิยมในการสร้างแรงจูงใจอย่างถูกต้องยดึมัน่ตามหลกัการที่ได้
สื่อสารและสญัญากบัพนักงานไว ้ทัง้นี้ ในขอบเขตของการศกึษาความซื่อสตัยใ์นหลกัการแนวคดินี้ 
จะไม่สนใจว่าหลกัการนัน้ต้องเป็นหลกัเชงิคุณธรรมจรยิธรรมเท่านัน้ แต่จะเน้นไปทีค่วามสอดคลอ้ง
ระหว่างหลกัการใดๆ กต็ามทีก่ าหนดไวก้บัการประพฤตปิฏบิตัจิรงิของบุคคล (Simons. 2002) 
  เนื่องจากความซื่อสตัย์ในหลกัการเป็นแบบแผนของความสอดคล้องหรอืความ    
ไมส่อดคลอ้งระหว่างค าพดูและการกระท าของบุคคลทีผ่่านการรบัรูข้องผูอ้ื่น ซึง่โดยทัว่ไปรบัรูไ้ดจ้าก
การสงัเกตในช่วงระยะเวลาหนึ่งๆ ดงันัน้ตวัแปรดงักล่าวจงึจดัเป็นคุณลกัษณะภายในของบุคคล 
(Simons. 2002) ในขณะเดยีวกนั ไฮเดอร ์(Simons. 2002; citing Heider. 1958) กก็ล่าวไวเ้ช่นกนั
ว่า หากบุคคลหนึ่งแสดงการกระท าทีไ่มส่อดคลอ้งกบัค าพดูของตน บุคคลอื่นๆ กม็แีนวโน้มทีจ่ะรบัรู้
และตดัสนิว่า พฤตกิรรมนัน้เกดิจากคุณลกัษณะส่วนบุคคลมากกว่าที่จะรบัรูว้่าเกดิจากตวัแปรเชงิ
สภาพแวดลอ้มอื่นๆ นัน่คอื ใหม้องความซื่อสตัยใ์นหลกัการว่าเป็นคุณลกัษณะ (Trait) มากกว่าทีจ่ะ
มองว่าเป็นสภาพแวดลอ้มภายนอกทีจ่งูใจใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมทีไ่มเ่ป็นไปตามค าพดูของตน 
  แมว้่าความซื่อสตัยใ์นหลกัการจะยงัคงเป็นตวัแปรที่ค่อนขา้งใหม่ และมกีารวจิยัที่
ศึกษามาไม่นานนัก แต่ก็พบการวิจยัในปจัจุบนัที่ได้ระบุและให้ความส าคญัว่าความซื่อสัตย์ใน
หลกัการเป็นตวัแปรทีม่คีวามส าคญัต่อการศกึษาเกีย่วกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (Dineen; Lewicki; 
& Tomlinson. 2006; Simons; et al. 2007; Palanski; & Yammarino. 2011) ทัง้นี้ได้มผีู้ศกึษาและ
จ าแนกองคป์ระกอบของความซื่อสตัยใ์นหลกัการไดใ้นหลายรปูแบบ โดยทีย่งัคงสอดคลอ้งกบัการให้
นิยามความหมายของความซื่อสตัยใ์นหลกัการว่าเป็นคุณลกัษณะชนิดหนึ่งของบุคคล โดยมแีนวคดิ
ที่ส าคญัอยู่ 3 แนวคดิ โดยแนวคดิแรก คอืแนวคดิของเดวดิและรอธสไตน์ (Schultz. 2008; citing 
David; & Rothstein) ก าหนดว่า โครงสร้างของความซื่อสัตย์ในหลักการประกอบไปด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความไว้วางใจ (Trust) ความสามารถในการเชื่อถือได้ (Creditability) และ    
พนัธสญัญาทางจติใจ (Psychological contracts) แนวคดิต่อมาคอืแนวคดิคุณลกัษณะที่แสดงถึง
ความซื่อสตัย์ในหลกัการของไมตร ีแก้วลา (2552) ประกอบด้วยลกัษณะ 11 ประการ ได้แก่ การ    
รบัฟงัและไมน่ าขอ้มลูของผูอ้ื่นมาเปิดเผย การดแูลและรกัษาทรพัยส์นิและผลประโยชน์ของบรษิทัอยู่
เสมอ การไม่น าทรพัย์สินของบรษิัทมาใช้ประโยชน์ส่วนตัว การประพฤติตนตามระเบียบหรือ       
กฎข้อบงัคบัของบรษิทัอยู่เสมอ การไม่เปิดเผยข้อมูลของหน่วยงานที่อาจสร้างความขดัแย้งหรอื
ปญัหาใหเ้กดิขึน้ การใหข้อ้มลูทีถู่กตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน เวลา และสถานการณ์ การ
ตกัเตอืนสมาชกิในทมีเมื่อท าผดิระเบยีบหรอืกฎขอ้บงัคบัของบรษิทั การยอมรบัและหาทางแก้ไข
ความผดิพลาดที่เกิดขึ้นจากการท างานของตนเอง การแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องเมื่อพบเห็นพนักงานใน
องคก์รท าผดิระเบยีบหรอืกฎขอ้บงัคบัของบรษิทั การปลุกจติส านึกใหส้มาชกิทัง้ภายในและภายนอก
หน่วยงานมจีรรยาบรรณและคุณธรรมในการท างานและในวชิาชพีของตน และการน าทรพัยส์นิของ
ตนเองมาใช้เพื่อให้การท างานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ส่วนแนวคิดสุดท้ายคือ
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แนวคิดของไซมอนส์ (Simons. 2002) กับ พาลานสกีและแยมมารโิน (Palanski; & Yammarino. 
2011) ที่กล่าวว่าความซื่อสตัยใ์นหลกัการเป็นคุณลกัษณะประเภทหนึ่งของบุคคล ประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความสอดคล้องระหว่างค าพูดกับการกระท าของบุคคล และ (2) ความ
สอดคลอ้งระหว่างหลกัการทีไ่ดก้ าหนดไวก้บัการรกัษาสญัญาว่าจะปฏบิตัติามหลกัการนัน้ 

 ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเป็นคุณลกัษณะประการหนึ่งทีม่คีวามส าคญัต่อการศกึษา
พฤตกิรรมของมนุษยโ์ดยเฉพาะพฤตกิรรมการท างาน โดยถอืเป็นคุณสมบตัทิีส่ าคญัและจ าเป็นอย่าง
ยิง่ส าหรบับุคลากรที่ปฏบิตัิงานในทุกระดบั ตัง้แต่ระดบัเจ้าของกิจการลงมาจนถึงพนักงานระดบั
ล่างสุด ซึง่คนในองคก์ารต้องไม่ยอมรบัผูท้ีข่าดคุณสมบตัขิอ้นี้ เพราะยิง่คนทีม่ผีลงานดแีต่บกพร่อง
ด้านความซื่อสตัย์ในหลกัการก็จะยิง่ท าให้เกิดผลเสยีที่ยิง่ใหญ่ขึ้นได้ นอกจากนี้ความซื่อสตัย์ใน
หลกัการยงัเป็นคุณสมบตัทิีอ่งคก์ารใชก้ลัน่กรองคนในขัน้แรก ถา้ไมม่หีรอืมอียูใ่นระดบัทีต่ ่ากไ็ม่ควร
พจิารณาคดัเลอืกต่อไป จากนัน้จงึมาดูว่าในกลุ่มคนที่มีความซื่อสตัยใ์นหลกัการทีผ่่านการคดัเลอืก
มานัน้มใีครมคีวามสามารถบา้ง หรอืในช่วงเวลานัน้องคก์ารตอ้งการคนแบบใด กจ็งึตดัสนิใจคดัเลอืก
บุคคลนัน้ ไมเ่ฉพาะแต่บุคลากรในระดบัทัว่ไปเท่านัน้ แต่ผูน้ าองคก์ารกจ็ าเป็นทีจ่ะตอ้งมคีุณลกัษณะ
ประเภทนี้เช่นกนั เพราะการทีอ่งคก์ารจะสามารถเจรญิก้าวหน้าต่อไปไดอ้ย่างยัง่ยนืหรอือย่างน้อย
อยู่รอดต่อไปไดน้ัน้ คุณสมบตัดิา้นความซื่อสตัยใ์นหลกัการถอืเป็นเรื่องแรกๆ ทีม่คีวามส าคญัทีต่อ้ง
ค านึงถงึ และคนแรกทีจ่ะเป็นผูน้ าในเรื่องนี้คอืเจา้ของกจิการหรอืผูบ้รหิารระดบัสูงต้องเป็นผู้ที่รเิริม่
ตัง้ตนบนความถูกต้อง ไม่น าผู้อื่นไปในทางที่ไม่ถูกต้อง ไม่ยอมรบัในสิง่ที่ไม่ถูกต้อง และต้องสรา้ง
บรรทดัฐานทีถู่กต้องในองคก์ารให้ทุกคนได้รบัรูแ้ละปฏบิตัติาม (สุธ ีพนาวร . 2552)  ความซื่อสตัย์
ในหลกัการจะส่งผลโดยตรงต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่คนอื่นมองหรอืรบัรูว้่าบุคคลนัน้เป็นคนที่มี
ความซื่อสตัยใ์นหลกัการหรอืไม ่นอกจากนี้ยงัรวมไปถงึผลต่อเนื่องไปยงัหน่วยงานและองคก์าร โดย
ไดร้บัความไวว้างใจจากผูร้่วมงานและผูเ้กีย่วขอ้ง มคีวามน่าเชื่อถอืและไดร้บัการกล่าวถงึในทางทีด่ี
จากคนรอบขา้ง ท าใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมการท างานและผลการปฏบิตังิานทีด่แีละมโีอกาสไดท้ างาน
ทีม่คีวามส าคญัซึง่ช่วยเพิม่คุณค่าในตวับุคคลนัน้ และน ามาซึง่การรกัษาผลประโยชน์ของหน่วยงาน
หรอืองคก์ารในทีสุ่ด (ไมตร ีแกว้ลา. 2552) 

 จากเหตุผลดงักล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ในการศึกษาครัง้นี้จงึได้เลือกให้
ความหมายของความซื่อสตัย์ในหลกัการตามแนวคดิความซื่อสตัย์ในหลกัการเชงิพฤตกิรรมของ   
ไซมอนส ์(Simons. 2002) และพาลานสกกีบัแยมมารโิน (Palanski; & Yammarino. 2011) ทีก่ล่าว
ว่าเป็นคุณลกัษณะประเภทหนึ่งของบุคคล โดยประกอบด้วยความสอดคล้องระหว่างค าพูดกบัการ
กระท าของบุคคล และความสอดคล้องระหว่างหลกัการที่ได้ก าหนดไว้กบัการรกัษาสญัญาว่าจะ
ปฏิบตัิตามหลกัการนัน้ เนื่องจากแนวคิดนี้ให้ความหมายของความซื่อสตัย์ในหลกัการได้อย่าง
ชัดเจน มีขอบเขตแน่ชัด และมีการศึกษาวิจัยในเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนแนวคิดดัง กล่าวมา
พอสมควร รวมถงึมเีหมาะสมกบับรบิทของกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ที่ประกอบดว้ยกลุ่ม
ผูบ้รหิารและกลุ่มพนกังานทีป่ฏบิตังิานรว่มกนัมาเป็นระยะเวลาหนึ่งๆ ซึง่ท าใหเ้กดิตวัแปรนี้ขึน้ไดใ้น
สภาพการท างานจรงิ 
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  การวดัความซ่ือสตัยใ์นหลกัการ   
  ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเป็นคุณลกัษณะที่สามารถวดัและน ามาวเิคราะห์ได้ทัง้ใน
ระดบัเดยีวและหลายระดบั รวมถงึเป็นได้ทัง้ตวัแปรที่มรีะดบัการวเิคราะห์รายบุคคลและยกระดบั
เป็นการวเิคราะห์รายกลุ่มหรอืสูงขึ้นได้ (Simons. 2002)  โดยถ้าเป็นการวเิคราะห์ในระดบัเดยีว    
จะเกดิขึน้ในบรบิทขององคก์ารทีม่ขีนาดเลก็ หรอืองคก์ารทีผู่บ้รหิารแสดงความเป็นเจา้ขององคก์าร
อย่างชดัเจน เช่น กจิการของครอบครวั ซึง่พนักงานโดยส่วนใหญ่จะรบัรูไ้ดว้่าผูบ้รหิารและองค์การ
เป็นสิง่เดยีวกนั ท าใหก้ารรบัรูถ้งึความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิารมรีะดบัการวเิคราะหเ์ดยีวกนั
กับตัวแปรอื่นๆ ในระดบัองค์การ (Simons. 2002; citing Mayer; & Davis. 1996) แต่ถ้าเป็นการ
วเิคราะหห์ลายระดบัจะเกดิขึน้ในบรบิทขององคก์ารที่มขีนาดใหญ่ ซึง่การตดัสนิใจใดๆ ในองคก์าร
นัน้มกัเป็นรูปแบบของคณะกรรมการบริหารงาน ที่ไม่สามารถระบุตัวบุคคลที่ท าหน้าที่ในการ
ตดัสนิใจนัน้ได้อย่างชดัเจน ดงันัน้พนักงานจงึมแีนวโน้มที่จะรบัรูว้่า องค์การและกลุ่มผู้บรหิารนัน้
ไม่ไดเ้ป็นสิง่เดยีวกนั และกลุ่มผูบ้รหิารจะอยู่ภายใต้ความเป็นองคก์ารอกีทหีนึ่ง ท าใหก้ารรบัรู้ความ
ซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บรหิารจากพนักงานมรีะดบัการวเิคราะห์ที่ต ่ากว่าตวัแปรอื่นๆ ในระดบั
องคก์าร อยา่งไรกต็าม ไซมอนส ์(Simons. 2002) กล่าวว่า แม ้ความซื่อสตัยใ์นหลกัการจะมลีกัษณะ
การรบัรูเ้ป็นรายบุคคล แต่กข็ึน้อยู่กบัการกระท าของบุคคลทีเ่ป็นผูล้งมอืกระท า ดงันัน้หากพจิารณา
ในบรบิททีผู่ล้งมอืกระท าเป็นผูน้ าในองคก์ารใดๆ ทีม่พีนกังานหรอืกลุ่มผู้ตามอยู่จ านวนหนึ่งและการ
พิจารณาความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้น าคนนัน้เป็นการประเมนิโดยกลุ่มผู้ตาม ตัวแปรความ
ซื่อสัตย์ในหลักการก็อาจยกระดับการวิเคราะห์ขึ้นเป็นระดับกลุ่มหรือระดับที่สูงขึ้นไปได้หาก
คุณสมบตัินัน้มคีวามเป็นกลุ่มมากพอ นัน่คือความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้น าหนึ่งคนสามารถ
ประเมนิไดจ้ากผูต้ามเป็นรายบุคคลจ านวนหลายๆ คน และสามารถน าความซื่อสตัยใ์นหลกัการของ
ผูน้ าซึง่เป็นขอ้มลูทีม่รีะดบัการวเิคราะหอ์ยู่ในระดบักลุ่มนัน้ไปศกึษาวเิคราะหร์่วมกบัตวัแปรผลลพัธ์
ระดบักลุ่มตวัอื่นๆ ได้ เช่น ผลการปฏบิตังิานของหน่วยงานหรอืขององค์การ หรอืประสทิธผิลของ
หน่วยงานหรอืองคก์าร เป็นตน้ 
  ส าหรบัเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวดัความซื่อสตัยใ์นหลกัการทีส่อดคลอ้งกบัแนวคดิที่ใช้
จากการศกึษาที่ผ่านมาพบแบบวดัที่เกี่ยวขอ้งและเป็นที่นิยมใช้อยู่สองฉบบั โดยเครื่องมอืวดัฉบบั
แรกเป็นแบบวัดความซื่อสัตย์ในหลักการเชิงพฤติกรรมของผู้น า (Leader behavioral integrity 
scale) สรา้งขึน้โดย ไซมอนสแ์ละคนอื่นๆ  (Simons; et al. 2007) มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า
แบบ 5 ระดบั (เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ไปจนถงึไมเ่หน็ดว้ยมากทีสุ่ด) ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 8 
ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบตามแนวคดิความซื่อสตัยใ์นหลกัการเชงิพฤตกิรรมของไซมอนส์ 
(Simons. 2002) ได้แก่ รูปแบบของการรบัรู้ถึงความสอดคล้องระหว่างค าพูดกับการกระท าของ
บุคคล และความสอดคล้องระหว่างหลกัการที่ได้ก าหนดไว้กับการรกัษาสญัญาว่าจะปฏิบตัิตาม
หลกัการนัน้   ส่วนเครื่องมอืวดัฉบบัทีส่องคอื แบบวดัความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูน้ าตามการรบัรู ้
(Perceived leader integrity scale; PLIS) ที่พัฒนาขึ้น โดย เค รก  และ กุสตาฟสัน  (Craig; & 
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Gustafson. 1998) แบบวดัฉบบันี้มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎจีรยิธรรมแนวคดิผลประโยชน์ (Utilitarian) 
และประเมนิความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูน้ าโดยการวดัระดบัทีผู่ใ้ต้บงัคบับญัชามองว่าการกระท า
ของผูน้ าก่อใหเ้กดิผลประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวมมากเพยีงใด มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า
แบบ 4 ระดบั (เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด ไปจนถงึไม่เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด) ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 
31 ขอ้ ค าตอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะบ่งชีถ้งึระดบัความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูน้ าในความคดิของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ทัง้นี้เครื่องมอืวดัความซื่อสตัย์ในหลกัการทัง้สองฉบบันี้ การแปลความหมาย
พจิารณาจากคะแนนรวม ถา้ผลรวมคะแนนน้อย หมายถงึ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคดิว่าผูน้ าของเขามีความ
ซื่อสตัยใ์นหลกัการสูง ถ้าผลรวมคะแนนมาก หมายถงึ ผู้ใต้บงัคบับญัชาคดิว่าผู้น าของเขามคีวาม
ซื่อสตัยใ์นหลกัการต ่า  และต่างก็เป็นเครื่องมอืวดัที่ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นผู้ประเมนิคุณลกัษณะ
ของผู้น า ส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัท าการประเมนิความซื่อสตัยใ์นหลกัการโดยน าแบบวดัความ
ซื่อสตัยใ์นหลกัการเชงิพฤตกิรรมของผู้น า (Leader behavioral integrity scale) ของไซมอนส์และ
คนอื่นๆ  (Simons; et al. 2007) ซึ่งเป็นแบบวดัที่มอีงค์ประกอบเดียวมาปรบัใช้ให้เหมาะสมกับ
บรบิทของการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เนื่องจากเครื่องมอืวดัดงักล่าวมเีนื้อหาที่ครอบคลุมตามบรบิทการ
ปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษาและสอดคลอ้งกบัแนวคดิของการศกึษาความซื่อสตัยใ์นหลกัการ
ทีเ่ลอืกใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความซ่ือสตัยใ์นหลกัการ 

   ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเป็นคุณลกัษณะทีม่คีวามจ าเป็นมากต่อการมภีาวะผู้น าที่มี
ประสทิธผิล เห็นได้จากการที่นักวชิาการที่ศึกษาเกี่ยวกบั ความซื่อสตัย์ในหลกัการได้ก าหนดให้
ทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผูน้ าหลายๆ ทฤษฎมีคีวามเชื่อมโยงกบัความซื่อสตัยใ์นหลกัการอยู่เสมอ เช่น 
ทฤษฎภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ภาวะผูน้ าเชงิจติวญิญาณ และภาวะผูน้ า
ที่แท้จรงิ (Palanski; & Yammarino. 2011; citing Bass; & Steidlmeier. 1999; Fry. 2003; Avolio; 
& Gardner. 2005; Brown; Trevino; & Harrison. 2005) ซึ่งเคยมีผู้ตัง้ข้อสงัเกตว่าตัวแปรความ
ซื่อสตัย์ในหลักการนัน้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมเท่านัน้ แต่จากผลการ
ศกึษาวจิยัในเวลาต่อมา ท าใหส้ามารถสรุปไดว้่า ความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูน้ าเป็นคุณลกัษณะ
เฉพาะที่สามารถใช้จ าแนกผู้น าเชิงจริยธรรมและผู้น าที่ไร้จริยธรรมออกจากกันได้ (Howell; & 
Avolio. 1992; Treviño; Hartman; & Brown. 2000) ท าให้สามารถกล่าวได้อย่างชดัเจนว่าตวัแปร
เหล่านี้ไม่ไดม้โีครงสรา้งทฤษฎเีดยีวกนัและไม่ไดเ้ป็นเพยีงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม  
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสามารถพจิารณาใหเ้ป็นตวัแปรเชงิเหตุทีม่ผีลต่อภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมได ้ 
  จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งขา้งต้นที่พบว่าความซื่อสตัยใ์น
หลกัการมคีวามเกีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมต่างๆ การวจิยัครัง้นี้
จึงได้ก าหนดให้ความซื่อสัตย์ในหลักการของผู้บริหารเป็นตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของ
ผู้บรหิารที่มอีทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มต่อภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม และมอีทิธพิลทางอ้อมระดบักลุ่ม
ต่อตวัแปรเชงิผลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานทัง้ในระดบักลุ่มและระดบับุคคล 
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 3. บรรยากาศเชิงจริยธรรม 
  แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศเชิงจริยธรรม 
  บรรยากาศเชงิจรยิธรรม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัเกี่ยวกบับรรทดัฐานโดยทัว่ไป
ขององค์การที่ก าหนดขึน้เพื่อเป็นแนวทางปฏบิตัต่ิอการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจต่างๆ เกี่ยวกบั
การจดัการกบัประเดน็ทางจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์าร โดยส่วนใหญ่ไม่มกีารระบุอย่างชดัเจน
เป็นค าสัง่หรือลายลักษณ์อักษร (Victor; & Cullen. 1988; Cohen. 1995; Schwepker. 2001) ซึ่ง
การแก้ปญัหาและการตดัสนิใจต่างๆ เกี่ยวกบัการจดัการกบัประเดน็ทางจรยิธรรมนัน้ประกอบด้วย
การระบุปญัหาดา้นจรยิธรรม การพจิารณาเลอืกเกณฑใ์นการบรหิารจดัการความขดัแยง้ในประเดน็
ทางจรยิธรรม และการตรวจสอบประเมนิถงึความมจีรยิธรรมของการตดัสนิใจและของผลลพัธ์ในการ
ด าเนินงานต่างๆ ขององคก์าร (Cohen. 1995) 
  บรรยากาศเชงิจรยิธรรมถอืเป็นส่วนหนึ่งของวฒันธรรมองค์การ โดยเกดิขึน้มาได้
จากกระบวนการเช่นเดยีวกบัการเกดิวฒันธรรมองค์การโดยทัว่ไปที่เกดิขึน้เมื่อมคีนมาอยู่ร่วมกัน
เป็นกลุ่มเป็นสงัคมและมกีารสรา้งภาษา เรื่องราว ความเชื่อ และบรรทดัฐานของกลุ่มตนเองขึน้มา
เพื่อเป็นขอ้ตกลงในการอยูร่ว่มกนั (Pacanowsky; & O'Donnell-Trujillo. 1983; Schminke; Arnaud; 
& Kuenzi. 2007) เมื่อทุกองค์การต่างต้องเผชญิกบัประเด็นหรอืเรื่องราวปญัหาในทางจรยิธรรม
ต่างๆ ในการท างาน ท าให้ต้องมกีารสร้างค่านิยมและบรรทดัฐานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการรกัษา
มาตรฐานทางจรยิธรรมขององคก์ารขึน้มาดว้ย จงึเกดิเป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในการท างานของ
องคก์ารขึน้ (Johnson. 2012)  ในขณะเดยีวกนับรรยากาศเชงิจรยิธรรมขององคก์ารกเ็ป็นแนวคดิที่
พฒันาต่อยอดมาจากแนวคดิเรื่องบรรยากาศขององค์การ (Organizational climate) เช่นกนั แต่มี
การก าหนดขอบเขตของเนื้อหาในการอธบิายที่เจาะจงเฉพาะเรื่องมากขึน้โดยมุ่งเน้นประเดน็ไปที่
การแก้ปญัหาและตดัสนิใจประเดน็ทางจรยิธรรมเป็นหลกั ดงันัน้ แนวทางในการศกึษาบรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมจงึเป็นไปได้ในสองแนวทางเช่นเดยีวกบัการศกึษาบรรยากาศขององค์การโดยทัว่ไป 
(Webber. 2007) ได้แก่ (1) แนวทางการรู้คิด (Cognitive approach) แนวคิดนี้ให้ความหมายว่า
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมเป็นการรบัรูเ้ฉพาะบุคคล โดยเป็นการแสดงออกถงึการรบัรูข้องบุคคลใด
บุคคลหนึ่งทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่การประเมนิหรอืการวเิคราะหข์อ้มลูตามแนวคดินี้
จะเกิดขึ้นได้ในระดบับุคคลและสรุปผลเป็นระดบับุคคลเท่านัน้ และ (2) แนวทางการรบัรู้ร่วมกนั 
(Shared-perception approach) แนวคดินี้ใหค้วามหมายว่าบรรยากาศเชงิจรยิธรรมเกดิจากการรบัรู้
ร่วมกนัหรอืเป็นความเขา้ใจร่วมกนัทีก่ลุ่มบุคคลมต่ีอสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์าร และ
เป็นรากฐานที่สรา้งให้เกดิเป็นบรรยากาศขององคก์ารในด้านต่างๆ ขึน้มาได ้(Anderson; & West. 
1998) ในแนวทางนี้การประเมนิบรรยากาศองค์การแมจ้ะใช้การประเมนิในระดบับุคคล  แต่ในการ
วเิคราะหแ์ละสรุปผลนัน้สามารถยกระดบัการวเิคราะห ์(Aggregate) ใหเ้ป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรม
ของกลุ่มหรอืขององคก์ารได้  ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัเลอืกใชแ้นวทางการศกึษาบรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมขององคก์ารตามแนวทางการรบัรูร้่วมกนั เพราะสอดคลอ้งกบับรบิทของกลุ่มตวัอย่าง
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ของการศกึษาทีม่คีวามเป็นกลุ่มและผูว้จิยัไดก้ าหนดใหบ้รรยากาศเชงิจรยิธรรมขององคก์ารเป็นตวั
แปรทีม่รีะดบัการวเิคราะหข์อ้มลูในระดบักลุ่ม 
  ในการจ าแนกองค์ประกอบของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมขององค์การเป็นไปได้ใน
หลายรปูแบบเนื่องจากมผีูศ้กึษาโดยใชพ้ืน้ฐานจากทฤษฎทีางจรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนั แนวคดิแรกที่
น่าสนใจคอืแนวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของไรเดนบาคและโรบนิ (Reidenbach; & Robin. 1991) 
ที่ได้จดัระดบัของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมโดยพจิารณาจากระดบัของการมวีุฒภิาวะทางจรยิธรรม 
(Moral maturity) ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับการแบ่งระดับตามทฤษฎีเหตุผลเชิงจริยธรรมของ        
โคหล์เบริก์ แนวคดิต่อมาเป็นแนวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมทีไ่ดร้บัความนิยมค่อนขา้งมากในการ
น ามาใชใ้นการศกึษาวจิยัเชงิประจกัษ์ โดยวคิเตอรแ์ละคลัเลน็ (Victor; & Cullen. 1988) ไดพ้ยายาม
บูรณาการแนวคดิของบรรยากาศในการท างานขององค์การและแนวคดิทางจรยิธรรมเข้าด้วยกัน    
จงึกลายเป็นแนวคิดที่สามารถอธิบายบรรยากาศขององค์การภายในขอบเขตเชิงจรยิธรรมได้ 
(Webber. 2007) โดยไดก้ล่าวว่าบรรยากาศเชงิจรยิธรรมแปรเปลีย่นไปไดต้ามเกณฑส์องมติ ิซึง่ใน
แต่ละมติทิีแ่ตกต่างกนัจะท าใหเ้กดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในรปูแบบทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย ซึง่อา้งองิ
มาจากทฤษฎีเหตุผลเชิงจรยิธรรมของโคห์ลเบิร์ก (โกศล มคีุณ ; และ ณรงค์ เทียมเมฆ. 2545; 
อ้างอิงจาก Kohlberg. 1964) โดยมิติแรกคือ (1) เกณฑ์เชิงจริยธรรม (Ethical criteria) เป็น
กระบวนการให้เหตุผลเชงิจรยิธรรมที่เลอืกใช้ในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัประเด็นทางจรยิธรรมนัน้ๆ 
โดยแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ (1.1) ระดบัก่อนเกณฑ ์(Preconventional level) คอืการทีบุ่คคลยดึ
ตนเองเป็นศูนยก์ลางในการตดัสนิการกระท า (1.2) ระดบัตามกฎเกณฑ์ (Conventional level) คอื
การทีบุ่คคลกระท าตามกฎเกณฑข์องกลุ่มย่อยของตน ตามกฎหมายหรอืกฎเกณฑข์องศาสนา และ       
(1.3) ระดบัเหนือเกณฑ ์(Postconventional level) คอืการทีบุ่คคลใชค้วามคดิและเหตุผลของตนเอง
ในการตดัสนิความเหมาะสมของการกระท าใดๆ ส่วนมติทิีส่องคอื (2) ขอบขา่ยการวเิคราะห ์(Locus 
of analysis) เป็นจุดเน้นหรอืขอบเขตของการตดัสนิใจเชงิจรยิธรรมนัน้ๆ โดยแบ่งได้เป็น 3 ระดบั
ตามทฤษฎบีทบาททางสงัคม (Gouldner. 1957) ได้แก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัสงัคม ซึง่
เมื่อน าเกณฑก์ารจ าแนกบรรยากาศเชงิจรยิธรรมทัง้สองมติมิาพจิารณาร่วมกนัแล้วท าให้สามารถ
จ าแนกรปูแบบของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมออกไดเ้ป็น 9 รปูแบบดว้ยกนั (Schminke; Ambrose; & 
Neubaum. 2005) อย่างไรก็ตาม การศึกษาวจิยัในเวลาต่อมาของวคิเตอร์และคลัเล็น (Victor; & 
Cullen. 1990) ไดม้กีารปรบัเปลีย่นจ านวนรูปแบบใหเ้หมาะสมกบัการศกึษาในเชงิประจกัษ์มากขึ้น 
โดยกล่าวถงึบรรยากาศเชงิจรยิธรรมเพยีง 5 รปูแบบเท่านัน้ ซึง่เป็นการจดักลุ่มรปูแบบขึน้ใหม่และ
สอดคลอ้งกบัเครือ่งมอืวดับรรยากาศเชงิจรยิธรรมทีเ่ขาไดส้รา้งขึน้ดว้ย โดยบรรยากาศเชงิจรยิธรรม
ทัง้  5 รูปแบบนั ้นประกอบด้วย (Johnson. 2012) (1) ด้านการยึดผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
(Instrumental climate) เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่ส่งเสรมิต่อการตดัสนิใจโดยยดึผลประโยชน์
ส่วนบุคคลเป็นหลกั (2) ดา้นการใหค้วามสนใจและเอาใจใส่ผูอ้ื่น (Caring climate)  เป็นบรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมทีส่่งเสรมิการตดัสนิใจโดยค านึงถงึความเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น (3) ดา้นการมอีสิระในการ
ตดัสนิใจ (Independence climate) เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมทีส่่งเสรมิใหบุ้คลากรใชว้จิารณญาณ
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ส่วนบุคคลในการตดัสนิใจตามที่พจิารณาแล้วว่าเหมาะสมตามความคดิเห็นของตน  (4) ด้านการ
รกัษากฎระเบยีบขอ้บงัคบัในองคก์าร (Rules climate)  เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่ส่งเสรมิการ
ตัดสินใจที่ยดึความสอดคล้องกับนโยบาย กฎระเบียบข้อบงัคบัและกระบวนการต่างๆ ภายใน
องค์การเป็นหลกั และ (5) ด้านการรกัษากฎหมายและจรรยาบรรณ (Law and code climate) เป็น
บรรยากาศเชิงจริยธรรมที่ส่งเสริมการตัดสินใจโดยยึดความสอดคล้องกับกฎหมายของสังคม
ภายนอกองค์การและจรรยาบรรณทางวชิาชพีเป็นหลกั ซึ่งเมื่อท าการวเิคราะห์รูปแบบบรรยากาศ
เชิงจรยิธรรมของวิคเตอร์และคลัเล็น (Victor; & Cullen. 1990) ทัง้ 5 รูปแบบนี้ให้สอดคล้องกับ
ทฤษฎเีหตุผลเชงิจรยิธรรมของโคห์ลเบริก์แลว้พบว่า (1) บรรยากาศด้านการยดึผลประโยชน์ส่วน
บุคคล สอดคลอ้งกบัการใหเ้หตุผลเชงิจรยิธรรมในระดบัก่อนเกณฑ ์(2) บรรยากาศดา้นการใหค้วาม
สนใจและเอาใจใส่ผู้อื่น สอดคล้องกับการให้เหตุผลเชิงจริยธรรมในระดับตามกฎเกณฑ์ และ         
(3) บรรยากาศด้านการมอีสิระในการตดัสนิใจ ด้านการรกัษากฎระเบยีบขอ้บงัคบัในองค์การ และ
ด้านการรกัษากฎหมายและจรรยาบรรณ สอดคล้องกบัการให้เหตุผลเชงิจรยิธรรมในระดบัเหนือ
กฎเกณฑ ์(Schminke; Ambrose; & Neubaum. 2005) 
  ส่วนแนวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมอกีแนวคดิหนึ่งนัน้สรา้งขึน้โดยคอพเพลแมน
และ กซัโซ (Koppelman; & Guzzo. 1990) ซึง่เป็นนักวจิยัดา้นบรรยากาศการท างานในองคก์ารได้
ศกึษาและจ าแนกประเภทของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมไดเ้ป็น 5 ดา้น โดยยดึเกณฑจ์ากการพจิารณา
จุดศูนยก์ลางหลกัทีเ่ป็นจุดเน้นของการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจในการท างาน โดยที ่(1) ดา้นการ
มุ่งเป้าหมาย (Goal emphasis) เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในการท างานทีใ่หค้วามส าคญักบัการ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารเป็นหลกั (2) ดา้นการมุ่งวธิกีาร (Means emphasis) เป็นบรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมในการท างานทีเ่น้นย ้าว่าในการตดัสนิใจหรอืการแกไ้ขปญัหาใดๆ นัน้ใหพ้จิารณาหลกีเลีย่ง
ผลลพัธ์ที่อาจก่อให้เกิดผลเสยีหรอืเกิดผลทางลบต่อผู้อื่น (3) ด้านการมุ่งการให้รางวลัตอบแทน 
(Reward orientation) เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในการท างานทีอ่งคก์ารมกีารใหร้างวลัตอบแทน
ต่อผู้ที่กระท าหรอืแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างมคีวามรบัผิดชอบ  (4) ด้านการมุ่งสนับสนุน     
การปฏบิตัิหน้าที่ (Task support) เป็นบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในการท างานที่องค์การจะจดัสรร
ทรพัยากรที่จ าเป็นต่อการท างานไปใหก้บัโครงการทีก่่อให้เกดิผลลพัธ์ที่ย ัง่ยนืในระยะยาวต่อสงัคม
หรอืองค์การเป็นอันดบัแรกๆ และ (5) ด้านการมุ่งสนับสนุนอารมณ์เชิงสงัคม (Socioemotional 
support) เป็นบรรยากาศเชิงจริยธรรมในการท างานที่ให้ความส าคัญกับการสร้างและรักษา
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลภายในองคก์าร  
  โดยสรุปแลว้ในการศกึษาครัง้นี้เลอืกใชแ้นวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของวคิเตอร์
และคลัเล็น (Victor; & Cullen. 1990) เนื่องจากมคีวามครอบคลุมกับคุณลกัษณะที่เกิดขึ้นจรงิใน
บรบิทที่ศกึษาและสอดคล้องกบังานวจิยัส่วนใหญ่ในปจัจุบนั และได้สรุปความหมายเป็นสองแบบ
ตามระดบัของตวัแปรไดว้่า “บรรยากาศเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคล” หมายถงึ การรบัรูข้องผูต้ามแต่
ละคนเกี่ยวกับบรรทัดฐานโดยทัว่ไปขององค์การที่ก าหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติต่อการ
แก้ปญัหาและการตัดสินใจต่างๆ เกี่ยวกับการจดัการกับประเด็นทางจรยิธรรมที่เกิดขึ้นภายใน
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องคก์าร ซึง่โดยส่วนใหญ่ไม่มกีารระบุอย่างชดัเจนเป็นค าสัง่หรอืลายลกัษณ์อกัษร ส่วน “บรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมในระดบักลุ่ม” หมายถงึ การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิภายในกลุ่มงานเกี่ยวกบับรรทดัฐาน
โดยทัว่ไปขององค์การที่ก าหนดขึน้เพื่อเป็นแนวทางปฏบิตัต่ิอการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจต่างๆ 
เกีย่วกบัการจดัการกบัประเดน็ทางจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์าร   

  การวดับรรยากาศเชิงจริยธรรม 
  วิคเตอร์และคัลเล็น (Victor; & Cullen. 1990) ได้สร้างและพัฒนาเครื่องมือวัด
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม (Ethical climate questionnaire; ECQ) ส าหรบัองคก์ารขึน้ซึ่งมขีอ้ค าถาม 
26 ข้อ โดยให้บุคลากรในองค์การเป็นผู้ประเมนิบรรยากาศเชิงจรยิธรรมภายในองค์การของตน 
เครื่องมอืวดัดงักล่าวใช้มาตรวดัประเมนิค่าจ านวน 6 ระดบั (0=ไม่จรงิเลย จนถงึ 5= จรงิมากที่สุด)  
ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากเครือ่งมอืวดัมากกว่าแสดงว่ารบัรูถ้งึบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในองคก์ารไดม้ากกว่า
ผู้ที่ได้คะแนนน้อยกว่า  ซึ่งจากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าแบบวัดฉบับนี้แม้จะใช้เก็บข้อมูลเป็น
รายบุคคล แต่สามารถยกระดบัการวเิคราะหบ์รรยากาศเชงิจรยิธรรมใหเ้ป็นการรบัรูร้่วมกนัในระดบั
อ งค์ ก า ร ไ ด้  (Rousseau. 1 9 8 5 ; Schneider; White; & Paul. 1 9 9 8 ; Schminke; Ambrose; & 
Neubaum. 2005) เครื่องมอืวดับรรยากาศเชงิจรยิธรรมฉบบันี้ค่อนขา้งได้รบัความนิยมจากนักวจิยั 
โดยมีผู้น าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยในองค์การเพื่อค้นหาอิทธิพลหรือความสัมพันธ์ที่
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมมต่ีอตวัแปรผลลพัธเ์ชงิองคก์ารต่างๆ เช่น ความผกูพนัต่อองคก์าร (Cullen; 
Parboteeah; & Victor. 2003)  ความพึงพอใจในงาน (Okpara. 2002; 2004) หรอืพฤติกรรมการ
ท างานทีไ่มพ่งึประสงค ์(Vardi. 2001; Appelbaum; Deguire; & Lay. 2005) เป็นตน้ นอกจากนี้ยงัมี
การน าแบบวดัดงักล่าวไปประยุกตใ์ชเ้พื่อศกึษารปูแบบของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในองคก์ารหลาย
ประเภทหรอืองคก์ารทีป่ระกอบกจิการต่างกนั เช่น องคก์ารธุรกจิทีห่วงัผลก าไร (Martin; & Cullen. 
2006) หรอืองคก์ารทีไ่มห่วงัผลก าไร (Malloy; & Agarwal. 2003) เป็นตน้ ซึง่โดยรวมพบว่าเครือ่งมอื
วดัฉบบันี้สามารถน าไปใช้ได้กับองค์การและกิจการหลายรูปแบบ แต่อาจต้องมกีารเพิ่มตัวแปร
ควบคุมบางประการหรอืปรบัเปลีย่นขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมกบับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง 
  ในขณะเดยีวกนั เมือ่อา้งองิตามแนวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมแบบอื่นๆ แลว้กพ็บ
เครื่องมอืวดับรรยากาศเชิงจรยิธรรมขององค์การในรูปแบบอื่นด้วย โดยจากแนวคิดการศึกษา
บรรยากาศเชิงจรยิธรรมในองค์การของควอลล์และพลูโต (Quall; & Pluto. 1989) ได้มกีารสร้าง
เครื่องมือวัดบรรยากาศเชิงจริยธรรมขึ้นเพื่ อใช้ในการศึกษาวิจัย (Quall; & Pluto. 1989; 
Schwepker; et al. 1997; Schwepker.2001) โดยมเีป้าหมายเพื่อวดัการรบัรูข้องบุคลากรทีม่ต่ีอการ
ปฏบิตั ิกระบวนการ บรรทดัฐาน และค่านิยมขององค์การที่มผีลต่อการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจ
เชงิจรยิธรรมต่างๆ ในองคก์าร รวมถงึเพื่อลดโอกาสหรอืสิง่ทีเ่อื้ออ านวยต่อการเกดิพฤตกิรรมที่ผดิ
จรยิธรรม เครือ่งมอืวดัดงักล่าวประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้  โดยใหบุ้คลากรในองคก์ารเป็น
ผูป้ระเมนิบรรยากาศเชงิจรยิธรรมภายในองคก์ารของตน โดยประกอบดว้ยการรบัรูเ้กี่ยวกบัการใช้
และการส่งเสรมิความส าคญัของจรรยาบรรณในการปฏบิตังิานภายในองคก์าร นโยบายขององคก์าร
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ในด้านจรยิธรรม รวมถึงการกระท าและการแสดงออกของผู้บรหิารที่เกี่ยวข้องกับประเด็นทาง
จรยิธรรม เครื่องมอืวดัดงักล่าวเป็นมาตรวดัประเมนิค่าจ านวน 5 ระดบั (1=ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 
จนถงึ 5= เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด) ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากเครื่องมอืวดัมากกว่าแสดงว่ารบัรูถ้งึบรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมในองคก์ารไดม้ากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนน้อยกว่า ซึง่จากการน าเครื่องมอืวดัฉบบันี้ไปใชพ้บว่า
มคีุณภาพของเครื่องมอืวดัทัง้ในด้านความเที่ยงตรงและความเชื่อถอืได้ของเครื่องมอืวดัในระดบัที่
ยอมรบัได ้(Schwepker; et al. 1997; Schwepker. 2001) อยา่งไรกต็ามเครือ่งมอืวดัฉบบันี้ไม่ได้รบั
ความนิยมในการน าไปใชใ้นการศกึษาวจิยัในเชงิประจกัษ์มากนัก อาจเป็นเพราะว่าการทีเ่ครื่องมอื
วดัฉบบันี้มจี านวนขอ้ที่น้อยเกินไปท าให้อาจไม่สามารถแสดงถึงการเป็นกลุ่มตวัอย่างของตวัแปร
สังเกตได้ที่สามารถแสดงถึงบรรยากาศเชิงจริยธรรมแต่ละรูปแบบได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้       
คอพเพลแมนและกซัโซ (Koppelman; & Guzzo. 1990: 296) กไ็ดส้รา้งเครื่องมอืวดับรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมขึน้เช่นกนั โดยจ าแนกประเภทของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมได้เป็น 5 ด้านที่ใช้เกณฑใ์น
การจ าแนกโดยพจิารณาจากจุดเน้นของการแก้ปญัหาและการตดัสนิใจในการท างานนัน้ จงึไดม้กีาร
สร้างเครื่องมอืวดับรรยากาศเชงิจรยิธรรมตามแนวคดิดงักล่าวขึ้น โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 5 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งเป้าหมาย ดา้นการมุ่งวธิกีาร ดา้นการมุ่งการใหร้างวลัตอบแทน ดา้นการมุ่ง
สนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ และด้านการมุ่งสนับสนุนอารมณ์เชิงสังคม  เครื่องมือวัดดังกล่าว
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน  5 ข้อ  โดยให้บุคลากรในองค์การเป็นผู้ประเมนิบรรยากาศเชิง
จรยิธรรมภายในองค์การของตน เครื่องมือวดัดงักล่าวเป็นมาตรวดัประเมนิค่าจ านวน 5 ระดบั      
(1= ไม่เห็นด้วยมากที่สุด จนถึง 5= เห็นด้วยมากที่สุด) ผู้ที่ได้คะแนนจากเครื่องมอืวดัมากกว่า   
แสดงว่ารบัรูถ้งึบรรยากาศเชงิจรยิธรรมในองคก์ารไดม้ากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนน้อยกว่า แต่เครือ่งมอืวดั
ฉบบันี้ไม่ไดร้บัความนิยมในการน าไปใชใ้นการศกึษาวจิยัในเชงิประจกัษ์มากนัก อาจเป็นเพราะว่า
การทีเ่ครือ่งมอืวดัฉบบัน้ีมจี านวนขอ้ทีน้่อยเกนิไปท าใหอ้าจไมส่ามารถแสดงถงึการเป็นกลุ่มตวัอย่าง
ของตวัแปรสงัเกตไดท้ีส่ามารถแสดงถงึบรรยากาศเชงิจรยิธรรมแต่ละรูปแบบไดอ้ยา่งชดัเจน 
   ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้จงึเลอืกใชเ้ครื่องมอืวดับรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่ปรบัปรุง
จากแนวคดิของวคิเตอรแ์ละคลัเลน็ (Victor; & Cullen. 1990) ซึง่เป็นแบบวดัองคป์ระกอบเดยีว โดย
ปรบัใช้ให้เหมาะสมกบับรบิทของการศึกษาวิจยัครัง้นี้ เนื่องจากเครื่องมอืวดัดงักล่าวมเีนื้อหาที่
ครอบคลุมตามบรบิทการปฏบิตังิานของกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษาและสอดคลอ้งกบัแนวคดิของการศกึษา
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมทีเ่ลอืกใชใ้นการวจิยัครัง้นี้ 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบับรรยากาศเชิงจริยธรรม 

   จากผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าบรรยากาศเชิงจริยธรรมส่งผลต่อตัวแปรเชิง
จรยิธรรมหลายดา้น เช่น ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ความพงึพอใจในงาน และพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรม
ของบุคลากรในองค์การ (Jones; & James. 1979 ; Joyce; & Slocum. 1990 ; Koppelman; & 
Guzzo. 1990; Reichers; & Schneider. 1990) โดยจากผลการวิจยัหลายเรื่องพบว่าบรรยากาศ   
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เชงิจรยิธรรมในองคก์ารตามการรบัรูข้องบุคลากรมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิาร (Schminke; Ambrose; & Neubaum. 2005; Neubert; et al. 2009)  
   จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งข้างต้นที่พบว่าบรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมและพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมต่างๆ การวจิยั
ครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มเป็นตวัแปรเชงิเหตุด้านสภาพแวดล้อมของ
ผู้บรหิารที่มอีทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มต่อภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม และมอีทิธพิลทางอ้อมระดบักลุ่ม
ต่อตวัแปรเชงิผลลพัธใ์นการปฏบิตังิานทัง้ในระดบักลุ่มและระดบับุคคล 
 โดยสรุปแล้ว การศกึษาในครัง้นี้จงึจ าแนกตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมที่มผีลต่อภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมออกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิารสองตวัแปรคอื 
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร ส่วนตวัแปรเชงิเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มอกีหนึ่งตวัแปร คอื บรรยากาศเชงิจรยิธรรมขององคก์าร โดยคาดว่าตวัแปรเหล่านี้จะ
มอีิทธพิลทัง้ทางตรงและทางอ้อมในเชงิบวก นัน่คอื หากผู้บรหิารมีตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคม
เหล่านี้อยู่ในระดบัสูง กจ็ะท าใหผู้บ้รหิารมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมอยู่ในระดบัทีสู่งดว้ย รวมถงึท าให้
พนกังานและกลุ่มงานมผีลลพัธเ์ชงิบวกในการปฏบิตังิานทีส่งูดว้ยเช่นกนั 

ตวัแปรเชิงผลด้านคณุสมบติัของกลุ่ม 

 หวัขอ้นี้เป็นการน าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัผลลพัธท์ีส่ าคญัอกีประการหนึ่งทีเ่กดิจากภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมที่พบจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งในแง่มุมต่างๆ ซึง่นักวชิาการได้
รวบรวมและสรา้งแบบจ าลองเชงิสาเหตุที่แสดงให้เหน็บทบาทของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในฐานะ   
ตวัแปรเชงิเหตุและระบุผลลพัธต่์างๆ ทีเ่กดิจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (Brown; & Treviño. 2006) 
ทัง้นี้พบว่ามกีลุ่มตวัแปรผลลพัธ์ที่เกี่ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะและพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มและ
ของพนักงานปรากฏอยู่ในกรอบแนวคดิดงักล่าวดว้ย จงึถอืเป็นผลลพัธส์ าคญัทีส่นับสนุนคุณค่าของ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีม่ต่ีอองคก์ารอกีประการหนึ่ง 
 จากการศกึษาตวัแปรผลลพัธใ์นระดบักลุ่มของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากการวจิยัทีผ่่านมา 
พบว่า ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นตวัแปรหนึ่งที่มคีวามส าคญัต่อการประเมนิประสทิธผิลการ
ท างานของกลุ่ม เพราะกลุ่มที่ถือว่าประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายในการท างานได้นัน้ 
พจิารณาได้จากการที่สมาชกิกลุ่มมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดยีวกัน สามารถหลกีเลี่ยงการขดัแย้ง
ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม รวมถึงสามารถสร้างและรักษาแนวทางปฏิบัติในกลุ่มเพื่อควบคุม
ความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิใหเ้ป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัและมคีวามสามคัคกีนัเป็นอย่างด ี(Gibson; 
et al. 1997; ปรชีา  ทศัน์ละไม. 2548) ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสามารถสรุปได้ว่าตวัแปรผลลพัธ์ที่เกิดจาก
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมส่วนหนึ่งนัน้มคีวามหมายทีส่อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของกลุ่มซึง่ตวัแปรหนึ่ง
ทีม่คีวามส าคญัคอืความเหนียวแน่นของกลุ่ม ทัง้นี้มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
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 ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  แนวคิดทฤษฎีความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
   ความเหนียวแน่นของกลุ่มงานเป็นผลลพัธ์ประเภทหนึ่งที่มคีวามส าคญัต่อองค์การ 
เนื่องจากความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นความผกูพนัทีส่มาชกิมต่ีอกลุ่ม แลว้ส่งผลต่อการทุ่มเทความ
พยายามในการท างาน (Bollen; & Hoyle. 1990) ซึง่ท าใหเ้กดิการท างานเป็นกลุ่มอยา่งมปีระสทิธผิล 
เพราะการท างานเป็นทมีจะน าไปสู่ความเป็นองคก์ารทีเ่ขม้แขง็โดยทีส่มาชกิทุกคนจะร่วมมอืร่วมใจ
กนัปฏบิตัิงาน และรบัผดิชอบต่อปญัหาที่เกิดขึ้นในลกัษณะการรวมพลงักนั อนัจะท าให้องค์การ
สามารถปรบัปรุงเปลีย่นแปลงตนเองใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ (อจัฉรา สงัขส์ุวรรณ. 2539) 
  การศกึษาและใหค้วามหมายความเหนียวแน่นของกลุ่มตัง้แต่อดตีจนถงึปจัจบุนัแบ่ง
ออกเป็นสองช่วงด้วยกนั โดยแตกต่างกนัที่ความซบัซ้อนของโครงสรา้งความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
ในช่วงแรกของการศึกษา นักวชิาการที่ศึกษาเรื่องความเหนียวแน่นของกลุ่มได้เน้นประเด็นไปที่ 
แรงดงึดดูและผลของแรงดงึดดูใหส้มาชกิเขา้รว่มและคงอยูก่บักลุ่ม เช่น แบ๊ค (Back. 1951) กล่าวว่า
ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นแรงดงึดูดของกลุ่มที่มผีลต่อสมาชกิภายในกลุ่ม  ซึ่งสอดคล้องกับ
นิยามที่อธบิายว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นผลทีเ่กดิจากพลงัของกลุ่มหรอืเป็นระดบัที่สมาชกิ
กลุ่มให้คุณค่าต่อความเป็นกลุ่มหรอืความเป็น “เรา” ที่มอีิทธพิลเหนือกว่าความแตกต่างระหว่าง
บุคคลและแรงจูงใจของแต่ละบุคคล สิง่นี้เป็นสิง่ที่ดงึดูดให้สมาชกิเขา้ร่วมและต้องการที่จะคงอยู่ใน
กลุ่มต่อไป (Festinger. 1952; Janis. 1982; Barker; et al. 1995)  ทัง้นี้มนีกัวชิาการของไทยทีไ่ดใ้ห้
ความหมายความเหนียวแน่นของกลุ่มตามแนวคดินี้ดว้ย โดยอธบิายว่า ความเหนียวแน่นของกลุ่ม
เป็นพลงัส าคญัที่แสดงถึงความเข้มแข็งและความแข็งแกร่งของการร่วมมอืกันของสมาชิกกลุ่ม      
ซึง่เป็นพลงัส าคญัทีม่อีทิธพิลต่อทัง้บุคคล ต่อกลุ่ม และต่อองคก์าร (อุทยั บุญประเสรฐิ. 2531) 
  แต่ต่อมาได้มนีักวชิาการที่ศกึษาความเหนียวแน่นของกลุ่มในบรบิทที่หลากหลาย
มากขึน้ ท าให้พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มมโีครงสรา้งหรอืองค์ประกอบที่มากกว่าเดมิ จงึได้มี
การอธบิายความเหนียวแน่นของกลุ่มว่า เป็นสิง่ทีท่ าให้สมาชกิกลุ่มพอใจและเต็มใจที่จะท าภารกิจ
รว่มกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนัของกลุ่ม นอกจากนัน้ยงัตอ้งท าใหส้มาชกิกลุ่มเกดิความผูกพนั
และต้องการที่จะอยู่เป็นสมาชิกกลุ่มร่วมกันต่อไปอีกด้วย ดังนัน้ความเหนียวแน่นของกลุ่ มจงึ
ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบของภาระงาน ( Instrumental (task) 
component) พจิารณาได้จากความพงึพอใจต่อการบรรลุเป้าหมายที่ไม่สามารถเกดิขึน้ได้ภายนอก
กลุ่ม พจิารณาได้จากความส าเรจ็ของภารกจินัน้ๆ และ (2) องคป์ระกอบของความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล (Socio-emotional (interpersonal) component) พจิารณาไดจ้ากความพงึพอใจและเตม็ใจใน
การเขา้ร่วมและคงอยู่กบักลุ่ม (Tziner. 1982; Mullen. 1994) ตามแนวคดินี้ก็มนีักวชิาการของไทย
ไดใ้หน้ิยามทีส่อดคล้องไวด้ว้ยเช่นกนั โดยไดม้องว่าองค์ประกอบทัง้สองมคีวามเกี่ยวเนื่องสัมพนัธ์
กนั นัน่คอืกล่าวว่าความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถงึความสมัพนัธท์ีแ่น่นแฟ้นกลมเกลยีวกนัของ
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สมาชกิในกลุ่มเดยีวกนั มคีวามสามคัคกีนั รูส้กึถงึความเป็นเจา้ของกลุ่มร่วมกนั และภาคภูมใิจทีไ่ด้
อยู่ในกลุ่ม สิง่เหล่านี้ท าให้ส่งผลดต่ีอการท างาน และท างานอย่างพงึพอใจและมขีวญัก าลงัใจที่ด ี
(สทิธโิชค วรานุสนัตกิูล. 2532) กล่าวได้ว่าทัง้สององค์ประกอบมคีวามจ าเป็นต่อความส าเร็จของ
กลุ่ม (Zaccaro; & McCoy. 1988) นัน่คือสมาชิกกลุ่มที่มอีงค์ประกอบของความสมัพันธ์ระหว่าง
บุคคลทีด่ ีกจ็ะเกื้อหนุนต่อองคป์ระกอบของภาระงานทีด่ดีว้ย ในทางกลบักนั การทีก่ลุ่มมผีลงานทีด่ี
และการที่เป้าหมายร่วมกนัของกลุ่มได้รบัการตอบสนองและบรรลุผลเป็นอย่างดดีว้ยฝีมอืของกลุ่ม
นัน้ จะช่วยส่งเสรมิใหก้ลุ่มมแีรงดงึดูดในเชงิบวกทีม่ากขึน้ต่อสมาชกิของกลุ่มและท าใหส้มาชกิยงัคง
ตอ้งการคงอยูใ่นกลุ่มต่อไป 
  โดยสรปุแลว้ในการศกึษาครัง้นี้เลอืกใชแ้นวคดิสององคป์ระกอบในการอธบิายความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม เนื่องจากมคีวามครอบคลุมกบัคุณลกัษณะที่เกดิขึน้จรงิในบรบิทที่ศกึษาและ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัส่วนใหญ่ในปจัจุบนั และไดส้รปุความหมายเป็นสองแบบตามระดบัของตวัแปร
ได้ว่า “ความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบับุคคล” หมายถึง การรบัรู้ของผู้ตามแต่ละคนเกี่ยวกับ
ความรูส้กึทีด่แีละความผูกพนักลมเกลยีวกนัทีพ่นักงานและผูบ้รหิารในองคก์ารเอกชนมต่ีอกลุ่มงาน
ทีส่งักดัอยู่ รูส้กึถงึความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และได้รบัก าลงัใจจากกลุ่ม ส่วน “ความเหนียวแน่น
ของกลุ่มในระดบักลุ่ม” หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มงานเกี่ยวกบัความรูส้กึทีด่ ี
และความผกูพนักลมเกลยีวกนัทีม่ต่ีอกลุ่มงานทีส่งักดัอยู ่ 

  การวดัความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
   เครื่องมอืวดัทีใ่ชแ้นวคดิเกี่ยวกบัความเหนียวแน่นของกลุ่มในยุคแรก มเีนื้อหาและ
ขอ้ค าถามทีเ่น้นเกี่ยวกบัแรงดงึดูดและผลของแรงดงึดูดใหส้มาชกิเขา้ร่วมและคงอยู่กบักลุ่ม (Back. 
1951;  Festinger. 1952; Janis. 1982; Barker; et al. 1995)  แต่ในเวลาต่อมาเมื่อมกีารศกึษาและ
อธิบายแนวคิดความเหนียวแน่นของกลุ่มแบบสององค์ประกอบ ท าให้จ าเป็นต้องมีการสร้าง
เครื่องมอืวดัทีป่ระกอบดว้ยขอ้ค าถามรปูแบบใหม่ทีส่อดคลอ้งกบันิยามและแนวคดิทีใ่ชใ้นการศกึษา
วจิยัด้วย ซึ่งเครื่องมอืวดัความเหนียวแน่นของกลุ่มที่มโีครงสร้างประกอบด้วยสององค์ประกอบที่
น่าสนใจได้แก่ แบบวดัความเหนียวแน่นของกลุ่มตามแนวคิดของโบเลนและฮอยเย่ (Bollen; & 
Hoyle. 1990) ทีร่ะบุว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความรูส้กึเป็น
ส่วนหนึ่งในกลุ่ม และการได้รบัขวญัและก าลงัใจจากกลุ่ม แบบวดัดงักล่าวเป็นมาตรประเมนิค่า 6 
อนัดบั (จรงิมากที่สุด จนถงึ ไม่จรงิมากที่สุด) โดยผู้ที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่ามคีวามเหนียวแน่น
ของกลุ่มสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า นอกจากนี้ยงัมแีบบวดัความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พฒันาขึน้
โดยดอ็บบนิส ์และซคัคาโร (น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550; อา้งองิจาก Dobbins; & Zaccaro. 1986) 
ซึ่งเป็นแบบวัดที่ได้รบัการยอมรบัว่าเป็นเครื่องมือวดัที่สะท้อนถึงนิยามความหมายของความ   
เหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่จิารณาไดจ้ากความพงึพอใจในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนัของ
กลุ่มกบัความพงึพอใจและเต็มใจในการเขา้ร่วมและคงอยู่กบักลุ่ม ผู้วิจยัจงึได้เลอืกใช้เครื่องมอืวดั
ฉบบันี้โดยจดัท าเป็น 2 ฉบบั คือ ฉบบัที่ให้พนักงานเป็นผู้ประเมนิและฉบบัที่ให้ผู้บรหิารเป็นผู้



50 
 

ประเมนิ ทัง้สองฉบบัมเีนื้อหาข้อค าถามเหมอืนกนั เพยีงแต่ปรบัการใช้สรรพนามและประโยคให้
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง  กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของ
กลุ่มสงูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความเหนียวแน่นของกลุ่มที่ผ่าน
มา พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรผลลัพธ์เชงิบวกในการท างานของ
บุคคลในหลายตวัแปร โดยผลการวจิยัทีผ่่านมาพบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มมคีวามสมัพนัธ์กบั
พฤติกรรมการท างานทางบวกหรือผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Gosenpud. 1986; 
ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ . 2545) และพบว่ากลุ่มที่มีความเหนียวแน่นของกลุ่มมาก จะมี
ประสทิธผิลในการท างานสูงกว่ากลุ่มทีม่คีวามเหนียวแน่นของกลุ่มน้อย ภายใตเ้งือ่นไขทีว่่าทางกลุ่ม
ต้องรบัรูว้่ากลุ่มไดร้บัการสนับสนุนทีด่จีากฝ่ายบรหิาร (Wexley; & Yukl. 1981) นอกจากนี้กลุ่มที่มี
ความเหนียวแน่นของกลุ่มมากจะส่งผลให้สมาชิกกลุ่มยอมปฏิบตัิตามบรรทดัฐานของกลุ่มและ
องค์การได้ดกีว่ากลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มน้อย อีกทัง้ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
ร่วมมอื การประสานงาน และการท างานเป็นทมีของสมาชกิกลุ่ม (สทิธโิชค วรานุสนัตกิูล . 2532)   
ในขณะเดยีวกนั ยงัมงีานวจิยัที่พบด้วยว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นสาเหตุส าคญัอย่างหนึ่งที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ  (Kidwell. 1997; Organ. 2006) เนื่องมาจาก
หลายเหตุผล ประการแรกคอื สมาชกิของกลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มสูงจะมแีรงดงึดูดต่อ
สมาชิกด้วยกันเองสูงกว่ากลุ่มที่มีความเหนียวแน่นของกลุ่มน้อย ท าให้สมาชิกมแีนวโน้มที่จะ
ช่วยเหลอืเกื้อกูลกนัและเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนัมากขึ้น มคีวามพงึพอใจต่อสมาชกิกลุ่มด้วยกันสูง    
อกีทัง้การทีส่มาชกิภายในกลุ่มดงักล่าวมคีวามต้องการที่จะคงอยู่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ท าใหพ้วก
เขาต่างกต็้องระมดัระวงัในการแสดงออกซึง่พฤตกิรรมต่างๆ โดยเฉพาะพฤตกิรรมทีเ่กี่ยวกบัความ
จงรกัภกัดต่ีอกลุ่มและต่อสมาชกิคนอื่นๆ รวมถงึความมนี ้าใจนกักฬีา พฤตกิรรมการปกป้องกลุ่มจาก
อันตรายคุกคามหรอืความขดัแย้งจากภายนอก ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ล้วนเป็นองค์ประกอบของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทัง้สิน้ นอกจากนัน้การศกึษาของพอดซาคอฟและคนอื่นๆ  
(Podsakoff; et al. 1997) พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในทุกองคป์ระกอบ 
  จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งขา้งตน้ทีพ่บว่าความเหนียวแน่น
ของกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรผลลพัธเ์ชงิบวกในการท างานของบุคคลโดยเฉพาะกบัพฤตกิรรม
การท างานอย่างมีจริยธรรมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในทุกองค์ประกอบ      
การวจิยัครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้ความเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นตวัแปรที่ท าให้เกดิผลเชงิบวกในการ
ท างานในระดบับุคคล ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององคก์ารของพนกังาน ในขณะเดยีวกนักไ็ดก้ าหนดใหค้วามเหนียวแน่นของกลุ่มเป็นตวัแปรผล
ในระดบักลุ่มที่ได้รบัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และได้รบั
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อทิธพิลทางอ้อมระดบักลุ่มที่ขา้มระดบัจากตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมของผูบ้รหิาร ซึง่ไดก้ล่าวถงึ
แลว้ขา้งตน้ 
 
ตวัแปรเชิงเหตดุ้านจิตลกัษณะของพนักงาน 

 ในส่วนนี้เป็นการน าเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัผลที่เกดิจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมที่ได้มาจาก
การทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในแงมุ่มต่างๆ โดยพบว่านกัวชิาการไดร้ะบุผลลพัธต่์างๆ 
ทีเ่กดิจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (Brown; & Treviño. 2006) ซึง่ผลลพัธท์ีส่ าคญัของภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมทีไ่ดม้กีารศกึษานัน้มคีวามเกีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมในการท างานเป็นอยา่งมาก 
 จากแนวคิดเรื่องภาวะผู้น าและผลของภาวะผู้น าที่ได้กล่าวถึงแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่า
ผลลพัธข์องการมภีาวะผูน้ านัน้ประกอบไปดว้ยตวัแปรหลายประเภท ซึง่เมื่อพจิารณาร่วมกบักรอบ
แนวคดิในการวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตร ์จะเหน็ว่าตวัแปรจติลกัษณะของผูต้ามนัน้กถ็อืเป็นหนึ่งใน
ตวัแปรเชงิผลของภาวะผู้น าเช่นกนั เมื่อพจิารณาลงมาถึงการศึกษาภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมนัน้ก็
ยงัคงมลีกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัการศกึษาภาวะผูน้ าทัว่ไป เพราะผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้กบัผูต้ามเมื่อผูน้ ามี
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมนัน้ ส่วนหน่ึงกเ็ป็นตวัแปรในเชงิจติลกัษณะของผูต้ามเช่นกนั ซึง่เมือ่ผูว้จิยัได้
น ามาพจิารณาร่วมกบัแบบจ าลองเชงิสาเหตุของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของ  บราวน์และเทรวโิน่ 
(2006) ข้างต้น ท าให้ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่ากลุ่มของตัวแปรผลลพัธ์ที่เกิดจากภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมส่วนหนึ่งนัน้มคีวามหมายที่สอดคล้องกับตัวแปรด้านจติลกัษณะของพนักงาน นัน่คือ
สมรรถนะเชิงจรยิธรรมซึ่งเป็นจติลกัษณะเดิม และความพึงพอใจในงานซึ่งเป็นจติลกัษณะตาม
สถานการณ์ของพนักงาน ซึง่เป็นตวัแปรเชงิผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคล ดงันัน้จาก
ผลการวจิยัดงักล่าวจงึเป็นทีม่าของการก าหนดตวัแปรด้านจติลกัษณะของพนักงานทีเ่กดิจากภาวะ
ผู้น าเชิงจรยิธรรม ได้แก่ สมรรถนะเชิงจรยิธรรม และความพึงพอใจในงาน ทัง้นี้มรีายละเอียด
ดงัต่อไปนี้ 

 1. สมรรถนะเชิงจริยธรรม   
  แนวคิดทฤษฎีสมรรถนะเชิงจริยธรรม 
  สมรรถนะเชงิจรยิธรรมเป็นตวัแปรเชงิเจตคตขิองผู้ตามอย่างหนึ่งที่เกดิจากภาวะ
ผู้น าเชิงจรยิธรรม เนื่องจากประสบการณ์ส่วนบุคคลหรอืภูมหิลงัของแต่ละคนที่แตกต่างกันไป      
จะส่งผลต่อเจตคตแิละการรบัรูต้คีวามสิง่เรา้เดยีวกนัได้แตกต่างกนัไปด้วย (Krech; & Crutchfield. 
1948;  ธงชยั สนัตวิงษ์. 2540) ท าใหภ้าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารเป็นตวัแปรเชงิเหตุที่มผีล
ต่อระดบัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานได้ เพราะผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมจดัเป็น
ประสบการณ์ทีท่ าใหพ้นักงานเกดิการเรยีนรู ้มกีารถ่ายทอดเจตคตแิละค่านิยมเชงิจรยิธรรมของตน
ให้กบัพนักงานทัง้ทางตรงและทางอ้อม มสี่วนในการสรา้งประสบการณ์ทางจรยิธรรมและเกิดเป็น
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สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานได ้และเจตคตดิงักล่าวกม็ผีลต่อการเกดิพฤตกิรรมการท างาน
อยา่งมจีรยิธรรมซึง่ถอืเป็นพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมประเภทหนึ่งดว้ย 
  จากการทบทวนเอกสารและแนวคดิทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสมรรถเชงิจรยิธรรม พบว่ามกีาร
อธบิายและใหค้วามหมายตวัแปรดงักล่าวอยู่หลายแนวทาง แต่โดยส่วนใหญ่มคีวามสอดคลอ้งกนัคอื
ใหค้วามหมายว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมเป็นความสามารถของบุคคลในการตระหนกัรูไ้ดเ้มือ่มปีญัหา
หรอืประเดน็ทางจรยิธรรมเกดิขึน้และมคีวามพรอ้มที่จะรบัมอืกบัปญัหาเหล่านัน้ได้อย่างเหมาะสม 
เป็นความสามารถของบุคคลในการเลอืกใช้วธิกีารแก้ไขปญัหาและกระบวนการตดัสนิใจต่างๆ ใน
การแก้ไขปญัหาเชงิจรยิธรรม และเป็นความสามารถขององคก์ารในการสรา้ง คดิคน้ ด ารงรกัษาไว้ 
และการเลือกใช้กระบวนการ เครื่องมอื และกลไกต่างๆ ในการรบัมอืและจดัการกับปญัหาเชิง
จรยิธรรมในองค์การ (Kavathatzopoulos. 2003; Laaksoharju. 2011) และถอืเป็นความสามารถที่
เกิดขึ้นจากการเรยีนรู้ฝึกฝนโดยมพีื้นฐานมาจากความฉลาดเชงิจรยิธรรม (Ethical intelligence) 
ของบุคคล ที่จะน ามาซึ่งความปรองดองและสมัพนัธภาพที่สงบสุขในสงัคมทุกระดบั (Berghofer. 
2008)  ทัง้นี้จุดเน้นของการศกึษาสมรรถนะเชงิจรยิธรรมอยู่ที่กระบวนการในการปฏบิตั ิแต่ไม่ได้
มุ่งเน้นไปทีผ่ลลพัธข์องการแก้ไขจดัการกบัปญัหา นอกจากน้ี สมรรถนะเชงิจรยิธรรมไม่ไดห้มายถงึ
ความสามารถในการท าความเขา้ใจเนื้อหาหรอืการประยุกตใ์ชห้ลกัการเชงิจรยิธรรมหรอืปรชัญาใดๆ 
แต่หมายถึงความสามารถในการใช้ความคดิหรอืวธิกีารเชงิองค์การที่เหมาะสมในการรบัมอืและ
จดัการกับปญัหาเชิงจริยธรรมที่เกิดขึ้นในสถานการณ์จริง (Kavathatzopoulos; Kostrzewa; & 
Berg. 2012) ซึ่งสอดคล้องกับการอธิบายของบริททิง (Sporrong. 2007; citing Brytting. 2001)       
ที่กล่าวว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมในการท างานคอืความสามารถในการ บูรณาการการรบัรู้ การ
สะท้อนความคิดเห็น การกระท าและการท าความเข้าใจในตวัตนของบุคคลหนึ่งที่จะน าไปสู่การ
กระท าหรือพฤติกรรมในเชิงจริยธรรม สมรรถนะเชิงจริยธรรมเกิดขึ้นจากทัง้ผลของบริบท
สภาพแวดล้อมรอบข้างกับประสบการณ์หรอืความจ าที่ได้จากการเรยีนรู้ของบุคคล นอกจากนี้      
ตวัแปรเชงิเหตุส าคญัที่น ามาซึ่งสมรรถนะเชงิจรยิธรรมไม่ได้มเีพยีงแค่ความรูค้วามเขา้ใจหรอืการ    
รูค้ดิเท่านัน้ แต่ความสามารถในการตระหนักรูแ้ละอารมณ์ความรูส้กึก็เป็นองค์ประกอบส าคญัของ
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมดว้ย (Gastmans. 2002) 
  ในขณะเดียวกันได้นักวิชาการที่พยายามอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเชิง
จรยิธรรมของบุคคล โดยมุง่เน้นไปทีก่ารน าไปประยกุตใ์ชก้บัการตดัสนิใจเกี่ยวกบัประเดน็ปญัหาเชงิ
จรยิธรรม ในแนวทางนี้มองว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมเป็นความพยายามในการเลอืกจุดที่สมดุล
ระหว่างมิติด้านการตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ของผู้อื่น  - การมีอิสระในการก าหนดตนเอง 
(Heteronomy-autonomy) ในการตดัสนิใจเกีย่วกบัประเดน็ปญัหาเชงิจรยิธรรม (Kavathatzopoulos; 
Kostrzewa; & Berg. 2012)  ตามแนวคดิในการจดัการประเด็นปญัหาเชิงจรยิธรรมของเพียเจท์ 
(Piaget. 1932) และโคห์ลเบริก์ (Kohlberg. 1985) โดยกล่าวว่า ในการแก้ปญัหาเชงิจรยิธรรมนัน้
สามารถท าได้ในสองมติิ มติิแรกคือ มติิด้านการตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ของผู้อื่น (Heteronomy 
dimension) เป็นการจดัการปญัหาโดยยดึตามหลกัศลีธรรมทัว่ไปอย่างเคร่งครดั โดยไม่ไดท้บทวน
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มองภาพรวมของสถานการณ์หรอืบรบิทของปญัหาทีเ่กดิขึน้ ในขณะทีม่ติทิีส่องเป็นไปในทางตรงกนั
ขา้ม คอื มติดิา้นการมอีสิระในการก าหนดตนเอง (Autonomy dimension) เป็นการจดัการปญัหาเชงิ
จรยิธรรมโดยมุ่งเน้นการพจิารณาบรบิทหรอืสถานการณ์จรงิของปญัหาที่เกิดขึ้นรวมถงึพจิารณา
ปจัจยัอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้หมด แลว้จงึเลอืกจดัการตดัสนิใจแก้ปญัหาตามความเหมาะสม ไมได้ยดึ
แต่เพยีงหลกัศลีธรรมเท่านัน้ จงึถอืเป็นหนทางในการรบัมอืกบัปญัหาเชงิจรยิธรรมอย่างเป็นระบบ
และเป็นองคร์วมมากทีสุ่ด จากแนวคดินี้ จงึกล่าวไดว้่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมเป็นความสามารถของ
บุคคลในการคดิไตรต่รองเพื่อเลอืกจดัการปญัหาเชงิจรยิธรรมดว้ยวธิกีารทีส่มดุลระหว่างมติทิัง้สองนี้
นัน่เอง 
  อย่างไรก็ตาม การศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงจรยิธรรมยงัค่อนข้างมขี้อจ ากัด
เนื่องจากเป็นสิง่ที่มคีวามเป็นนามธรรมค่อนขา้งสูง การอธบิายสมรรถนะเชงิจรยิธรรมนัน้ถ่ายทอด
เป็นรูปธรรมเป็นค าพูดหรอืตัวอักษรได้ยาก แต่จะมลีกัษณะเป็นความรู้แฝง (Tacit knowledge) 
มากกว่า ซึ่งจะต้องเรยีนรู้ผ่านประสบการณ์และการฝึกฝนอบรมในแต่ละสถานการณ์ที่ต่างก็ต้อง
อาศยัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมเฉพาะด้าน (Sporrong. 2007; citing Brytting. 2001) ดงันัน้ ในบรบิท
การท างานหรอือาชพีทีแ่ตกต่างกนั เนื้อหาทีเ่ป็นรปูธรรมของสมรรถนะเชงิจรยิธรรมกจ็ะแตกต่างกนั
ไปด้วย เช่น สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของแพทยห์รอืสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพยาบาลจะมคีวาม
เหมอืนกนัในส่วนทีเ่ป็นความหมายหลกั แต่ต่างกนัตรงรายละเอยีดทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานใน
แต่ละบรบิท เช่น จรรยาบรรณวชิาชพีทีแ่ตกต่างกนั หน้าทีร่บัผดิชอบในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
หรอืบทบาททางสงัคมในองคก์ารทีแ่ตกต่างกนั เป็นตน้ (Sporrong. 2007) 
  ในการจ าแนกประเภทของสมรรถนะเชงิจรยิธรรม เบริก์โฮเฟอร ์(Berghofer. 2008) 
ได้อธิบายโดยใช้แนวทางที่คล้ายคลึงกับการศึกษาสมรรถนะเชิงอารมณ์ของบุคคล โดยถือ ว่า
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมนัน้เป็นสิง่ที่ต่อยอดมาจากความฉลาดเชงิจรยิธรรม และประกอบไปด้วย
สมรรถนะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรมระดบับุคคล (Personal competence) สมรรถนะเชงิ
จริยธรรมระดับสังคม (Social competence) และสมรรถนะเชิงจริยธรรมระดับสากล (Global 
competence)  ในขณะทีอ่กีแนวคดิหนึ่งไดจ้ าแนกสมรรถนะเชงิจรยิธรรม ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
สมรรถนะเชิงจรยิธรรมของบุคคล กับสมรรถนะเชิงจรยิธรรมขององค์การ (Kavathatzopoulos; 
Kostrzewa; & Berg. 2012) โดยที่มองว่าสมรรถนะเชิงจรยิธรรมของบุคคลเป็นพื้นฐานส าคัญที่
จ าเป็นต่อการเกิดสมรรถนะเชงิจรยิธรรมขององค์การ เพราะบุคลากรผู้เกี่ยวขอ้งกบัการท างานใน
องค์การทุกฝ่ายต้องสามารถเลอืกใช้วธิกีารแก้ไขปญัหาเชงิจรยิธรรมได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกบั
สถานการณ์จรงิ ต้องมคีวามสามารถในการรบัรูแ้ละตระหนักถงึปญัหาเชงิจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ ต้องมี
ทกัษะในการใหเ้หตุผลเชงิจรยิธรรมและเชื่อมัน่ในหลกัศลีธรรม จงึจะสามารถประกอบกนัและสร้าง
เป็นองค์การที่มสีมรรถนะเชิงจรยิธรรมที่เข้มแขง็ได้ กล่าวได้ว่า สมรรถนะเชิงจรยิธรรมทัง้สอง
ประเภทนี้มคีวามสมัพนัธก์นั นัน่คอื บุคลากรทีม่สีมรรถนะเชงิจรยิธรรมจะสามารถรกัษาและพฒันา
ทกัษะเชงิจรยิธรรมของตนใหเ้ป็นไปตามสมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีอ่งคก์ารต้องการได ้ส่วนองคก์าร
จะสามารถบรหิารจดัการและด าเนินงานไปไดอ้ย่างมจีรยิธรรมกต่็อเมื่อบุคลากรในองคก์ารสามารถ
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ปฏบิตัตินตามแนวทางทีส่อดคลอ้งกบัหลกัจรยิธรรมตามทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้  การศกึษาในครัง้
นี้จึงได้เลือกใช้แนวคิดนี้ในการอธิบายสมรรถนะเชิงจริยธรรม เนื่องจากเป็นแนวคิดที่มีความ
สอดคล้องกบักลุ่มตวัอย่างและบรบิทขององค์การที่ท าการศึกษา และมกีารอธบิายความหมายที่
ไม่ได้มุ่งเน้นการให้ความส าคญักับหลกัการทางแต่เพยีงอย่างเดียว แต่ให้ความส าคญักบับริบท
ภายนอกของประเด็นปญัหาเชิงจรยิธรรมที่เกิดขึ้นด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมในการวจิยัครัง้นี้ 

 การวดัสมรรถนะเชิงจริยธรรม 

 สมรรถนะเชงิจรยิธรรมเป็นสิง่ทีส่งัเกตรายละเอยีดและวดัไดค้่อนขา้งยาก แต่จะรบัรู้
ได้อย่างรวดเรว็หากบุคคลหรอืสงัคมใดขาดสมรรถนะเชงิจรยิธรรม (Berghofer. 2008) เนื่องจาก
เป็นสิง่ที่มคีวามเป็นนามธรรมค่อนข้างสูง ถ่ายทอดเป็นรูปธรรมเป็นค าพูดหรอืตวัอกัษรได้ยาก      
แต่จะมลีกัษณะเป็นความรูแ้ฝงมากกว่า แต่ก็มผีู้พยายามสรา้งเครื่องมอืวดัเพื่อศกึษาและประเมนิ
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมไว้จ านวนหนึ่ง โดยเครื่องมอืวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมที่น่าสนใจฉบบัแรก
สร้างขึ้นตามแนวคดิของเบริ์กโฮเฟอร์ (Berghofer. 2008) มชีื่อว่าแบบวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
(Ethical Competence Scale) ที่ได้อธบิายว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมประกอบไปด้วยสมรรถนะ 3 
ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรมระดบับุคคล สมรรถนะเชงิจรยิธรรมระดบัสงัคม และสมรรถนะเชงิ
จรยิธรรมระดบัสากล ประกอบไปด้วยขอ้ค าถามจ านวน 30 ขอ้ ซึ่งสามารถน าผลลพัธท์ี่ไดจ้ากการ
ประเมินไปปรับและค านวณเป็นความฉลาดเชิงจริยธรรมได้  ส่วนเครื่องมือวัดสมรรถนะเชิง
จริยธรรมฉบับต่อมาชื่อว่าแบบวัดสมรรถนะเชิงจริยธรรมของบุคคลและองค์การ (Ethical 
Competence Questionnaire – Persons and Organizations; ECQ-PO) ( Kavathatzopoulos; 
Kostrzewa; & Berg. 2012) เป็นเครื่องมือวัดที่สร้างขึ้นเพื่อวัดสมรรถนะเชิงจริยธรรม โดยมี
เป้าหมายเพื่อใช้ในการอธบิายระดบัของสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของบุคลากรและกระบวนการของ
องค์การ โดยให้บุคลากรเป็นผู้ประเมินแบบรายงานตนเอง  เนื้อหาของแบบวัดประกอบด้วย          
ข้อค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะเชิงจรยิธรรมสององค์ประกอบ องค์ประกอบแรกคอื สมรรถนะเชิง
จรยิธรรมของบุคคล  ส่วนองค์ประกอบที่สองคอื สมรรถนะเชงิจรยิธรรมขององค์การ เครื่องมอืวดั
ดงักล่าวประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 14 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่าแบบ 6 ตวัเลอืก (1 = ไมเ่หน็ดว้ย
อย่างยิง่, 6=เหน็ด้วยอย่างยิง่) โดยเป็นขอ้ค าถามในองค์ประกอบแรก 5 ขอ้ องค์ประกอบที่สอง 9 
ขอ้  ส่วนเครือ่งมอืวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมอกีประเภทหนึ่งทีม่กัใชป้ระเมนิผลในการฝึกอบรมไดแ้ก่ 
แบบวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรม (Ethical Competence Questionnaire) (Kavathatzopoulos. 1998) 
ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิในการจดัการประเด็นปญัหาเชงิจรยิธรรมของเพยีเจท์ (Piaget. 1932) และ
โคหล์เบริก์ (Kohlberg. 1985)  เครื่องมอืวดันี้จงึประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 9 ขอ้ซึง่เป็นสถานการณ์ที่
จ าลองประเดน็หรอืปญัหาเชงิจรยิธรรมที่แสดงถงึความขดัแยง้ทีบุ่คคลต้องเผชญิในหลายๆ บรบิท 
และมตีวัเลอืกค าตอบขอ้ละ 4 ตวัเลอืกซึง่เป็นทางเลอืกทีแ่สดงถงึมติดิา้นการตกอยู่ภายใตก้ฎเกณฑ์
ของผู้อื่น (Heteronomy) และมติิด้านการมอีิสระในการก าหนดตนเอง (Autonomy) อย่างละสอง
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ตวัเลอืก จุดมุ่งหมายของเครื่องมอืวดัฉบบันี้คอืเพื่อบ่งบอกถงึวธิกีารหรอืแนวทางการคดิของแต่ละ
บุคคลทีม่ต่ีอความขดัแยง้เชงิจรยิธรรม แต่ไมไ่ดบ่้งบอกถงึแนวทางการแกไ้ขปญัหานัน้ๆ  

 ในการศึกษาครัง้นี้ผู้วจิยัเลอืกใช้เครื่องมอืวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมฉบบัที่ชื่อว่า
แบบวัดสมรรถนะเชิงจริยธรรมของบุคคลและองค์การ (Ethical Competence Questionnaire – 
Persons and Organizations; ECQ-PO) ซึง่มหีนึ่งองคป์ระกอบโดยเน้นไปทีก่ารวดัในองคป์ระกอบ
ดา้นสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของบุคคลร่วมกบัการสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิ เนื่องจากแบบวดัดงักล่าว
มคีวามสอดคลอ้งกบัแนวคดิสมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ดงัทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ และมี
ความเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง บรบิทของการศึกษา และสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น าเชิ ง
จรยิธรรมของการศกึษาในครัง้นี้ 

  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะเชิงจริยธรรม 

  ผู้บรหิารที่มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมจดัเป็นประสบการณ์ที่ก่อให้พนักงานเกิดการ
เรยีนรู ้มกีารถ่ายทอดเจตคตแิละค่านิยมเชงิจรยิธรรมของตนใหก้บัพนกังานทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
มสี่วนในการสร้างประสบการณ์ทางจรยิธรรมและเกดิเป็นสมรรถนะทางจรยิธรรมของพนักงานได้ 
และเจตคติดังกล่าวก็มีผลต่อการเกิดพฤติกรรมการท างานอย่างมีความรับผิดชอบซึ่งถือเป็น
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมประเภทหนึ่งในการท างาน นอกจากนี้ จากการศกึษางานวจิยัเกี่ยวกบัภาวะ
ผู้น าเชงิจรยิธรรมจ านวนหนึ่ง พบว่า สมรรถนะทางจรยิธรรมเป็นตวัแปรเชงิเหตุที่ส าคญัที่มผีลต่อ
พฤติกรรมเชิงจรยิธรรม ยิง่มสีมรรถนะทางจรยิธรรมมากเท่าใด ก็ยิง่มกีารตัดสินใจที่จะกระท า
พฤตกิรรมไรจ้รยิธรรมน้อยลงเท่านัน้ (นภาพร  ขนัธนภา; และ ศานิต ด่านศมสถติ. 2547) เนื่องจาก
เจตคตเิป็นองคป์ระกอบหนึ่งทีท่ าใหเ้กดิพฤตกิรรม ดงันัน้สมรรถนะทางจรยิธรรมของพนักงานจงึมี
อทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิจรยิธรรม ซึง่สอดคลอ้งกบัเอกสารและงานวจิยัทีร่ะบุว่า
สมรรถนะทางจรยิธรรมซึ่งเป็นระดบัของมาตรฐานทางจรยิธรรมหรอืเหตุผลเชิงจรยิธรรมนัน้มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงจริยธรรมและพฤติกรรมการท างานอย่างมีความ
รบัผิดชอบ (โกศล มีคุณ ; และ ณรงค์ เทียมเมฆ. 2545; มยุรฉัตร สุขด ารงค์. 2547) และยงัมี
การศึกษาที่พบว่าพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมของบุคลากรได้รบัอิทธิพลจากนโยบาย กระบวนการ
ปฏบิตังิาน และการตดัสนิใจทีเ่ป็นธรรมขององคก์าร (Baker; et al. 2006) ซึง่กถ็อืเป็นสมรรถนะเชงิ
จรยิธรรมขององคก์ารเช่นกนั 
 จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องข้างต้นที่พบว่าสมรรถนะเชิง
จรยิธรรมเป็นผลที่เกดิจากการมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร รวมถงึเป็นตวัแปรเชงิเหตุที่
ส าคญัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างานอย่างมจีรยิธรรม การวจิยัครัง้นี้จงึไดก้ าหนดให้
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานเป็นตวัแปรทีท่ าใหเ้กดิผลเชงิบวกในการท างานในระดบับุคคล 
คอื พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังาน ในขณะเดยีวกนักไ็ดก้ าหนดใหส้มรรถนะเชงิ
จริยธรรมของพนักงานเป็นตัวแปรเชิงผลในระดับบุคคลที่ได้ร ับอิทธิพลทางตรงระดับกลุ่มที่         
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ขา้มระดบัจากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบักลุ่มทีข่า้มระดบั
จากตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมของผูบ้รหิาร ซึง่ไดก้ล่าวถงึแลว้ขา้งตน้ 

 2. ความพึงพอใจในงาน  
  แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
   ตวัแปรเชงิเจตคตอิกีตวัแปรหนึ่งทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีม่กีารศกึษา
ค่อนข้างมากคอืความพงึพอใจในงาน จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องพบว่ามผีู้
อธิบายและให้ความหมายตัวแปรดังกล่าวไว้หลายรูปแบบซึ่งสามารถสรุปได้เป็น 2 มุมมอง          
โดยมุมมองแรกไดอ้ธบิายว่าความพงึพอใจในงานคอืเจตคตหิรอืความชอบหรอืไม่ชอบของพนักงาน
ที่มต่ีองาน ซึ่งเกิดจากความสอดคล้องระหว่างความคาดหวงัและสิ่งที่บุคคลได้รบัจากงาน เช่น     
เทพพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ (2529) กล่าวว่า ความพงึพอใจในงานหมายถงึภาวะของการมี
อารมณ์ในทางบวกทีม่ผีลเกดิขึน้เนื่องจากการประเมนิประสบการณ์ในงานของคนๆ หนึ่ง อย่างไรก็
ตามความรู้สึกชอบงานของคนๆ หนึ่งนัน้จะขึ้นอยู่กับว่างานนัน้ได้ท าให้บุคคลผู้นัน้ได้รบัความ
ต้องการทัง้ทางด้านร่างกายและจติใจ อนัเป็นส่วนส าคญัที่จะท าให้มชีวีติอยู่รอดหรอืสมบูรณ์มาก
น้อยเท่าใดดว้ย สิง่ทีข่าดหายระหว่างงานทีเ่สนอใหท้ ากบัสิง่ทีค่าดหวงัทีจ่ะไดร้บัจะเป็นรากฐานแห่ง
ความพอใจและความไมพ่อใจได ้สอดคลอ้งกบัการใหค้วามหมายของลอ็ค (Locke. 1976) ทีก่ล่าวว่า 
ความพึงพอใจในงานหมายถึงภาวะความพึงพอใจทางอารมณ์ของบุคคลที่เป็นผลจากงานหรอื
ประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากการท างาน ส่วนลอวเ์ลอรท์ีส่าม (Lawler III. 1995) กไ็ดอ้ธบิายในแนวทาง
เดยีวกนั โดยกล่าวว่าความพงึพอใจในงานสามารถใชต้ดัสนิความแตกต่างระหว่างปจัจยัทีม่อียู่และ
ปจัจยัทีบุ่คคลรูส้กึว่าควรจะม ีดงันัน้ความพงึพอใจในงานคอืความแตกต่างระหว่างสิง่ทีบุ่คคลคาดว่า
จะไดร้บัจากงานกบัสิง่ทีเ่ขาไดร้บัจากงานจรงิๆ สามารถแบ่งความหมายของความพงึพอใจในงานได้
เป็น 2 ดา้น คอืความพงึพอใจในงานโดยรวมกบัความพงึพอใจในงานเฉพาะดา้น  ในท านองเดยีวกนั 
ลูธานส์ (Luthans. 2002) ซึ่งกล่าวว่าความพงึพอใจในงานเป็นผลจากการรบัรู้ที่มต่ีองานนัน้ก็ได้
จ าแนกมติิของความพงึพอใจในงานออกเป็นความพงึพอใจในงานออกเป็น 3 มติิ ได้แก่ มติิที่ 1 
ความพงึพอใจเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท า มติทิี่ 2 ความพงึพอใจในงาน
หรอืเจตคตเิชงิบวกต่องานเกดิเมื่อพนักงานไดร้บัผลตอบแทนทียุ่ตธิรรมเมื่อเทยีบกบังานทีท่ า และ
มิติที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับเจตคติในเรื่องงาน ค่าตอบแทน โอกาส
ความกา้วหน้า การบงัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 
  ส าหรบัมมุมองทีส่องทีน่กัวชิาการไดอ้ธบิายแนวคดิเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานใน
อกีรูปแบบหนึ่ง คอื มองว่าความพงึพอใจในงานสามารถอธบิายทัง้แง่ที่เป็นเจตคตแิละในแง่ที่เป็น
แรงจงูใจในการท างานดว้ย เพราะเชื่อว่าในการท างานนัน้ หากพนักงานไดร้บัการตอบสนองในสิง่ที่
ต้องการ ย่อมท าใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างาน ดงัเช่นแนวคดิทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบริก์ 
(Two-factor theory /  Herzberg’s motivation-hygiene theory)  (Herzberg. 1966) ที่อธิบายว่ า 
ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจและไมพ่งึพอใจในงานแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  ปจัจยัค ้าจุนหรอื
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ปจัจยัอนามยั (Hygiene factors) เป็นปจัจยัดา้นกายภาพและสภาพแวดลอ้มทางจติวทิยาทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังาน เป็นเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบัคนหรอืสิง่ของ เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน และนโยบายขององค์การ อีกกลุ่มหน่ึงคือ  ปจัจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปจัจยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัธรรมชาตแิละความท้าทายของงาน เป็นเรื่องสถานการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่  หน้าที่
และความรบัผดิชอบในงาน หากความต้องการปจัจยัอนามยัไม่ได้รบัการตอบสนอง บุคคลจะเกิด
ความไม่พงึพอใจ แต่เมื่อความต้องการปจัจยัอนามยัได้รบัการตอบสนองบุคคลจะไม่เกดิความไม่  
พงึพอใจในงาน ขณะเดยีวกนักไ็ม่ไดท้ าใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน และเมื่อปจัจยัจงูใจไม่ไดร้บัการ
ตอบสนอง บุคคลจะเกิดความไม่พึงพอใจ และเมื่อปจัจยัจูงใจได้รบัการตอบสนองจะเกิดความ      
พงึพอใจ ทัง้นี้ไดม้กีารศกึษาความพงึพอใจในงานดว้ยแนวคดิดงักล่าวและมกีารจ าแนกองคป์ระกอบ
ของความพงึพอใจในงานในแต่ละดา้นใหช้ดัเจนมากขึน้ (ยงยทุธ เกษสาคร. 2541) โดยประกอบดว้ย 
(1 ) ปจัจัยค ้ าจุน (Hygiene factors) เ ป็นปจัจัยที่ ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน            
เป็นแรงจงูใจภายนอกทีเ่กดิจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปจัจยัทีม่คีวามส าคญัน้อยมากเมื่อ
เทยีบกบัปจัจยัจูงใจ ได้แก่ (1.1) เงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทน หมายถงึ ผลตอบแทนจากการท างาน 
ซึ่งอาจจะเป็นในรูปของค่าจ้าง เงินเดือนหรือสิ่งอื่นๆ ที่ได้รบัจากการปฏิบัติงาน  (1.2) โอกาส
กา้วหน้า หมายถงึ การทีบุ่คคลมโีอกาสไดร้บัการแต่งตัง้ โยกยา้ย สบัเปลีย่นต าแหน่งในหน่วยงานที่
มีล าดับที่สูงขึ้น หรือการมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ (1.3) ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง 
ความสมัพนัธก์บับุคคลอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชา
ในสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั (1.4) สถานภาพ หมายถงึ สถานภาพของบุคคลในสายตาผูอ้ื่นหรอืเป็น
การรบัรู้จากบุคคลอื่นว่าบุคคลนัน้ๆ อยู่ในฐานะต าแหน่งใดในองค์กร  (1.5) การบังคับบัญชา 
หมายถงึ สถานการณ์ทีผู่้บงัคบับญัชาสามารถวเิคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได ้ไม่ว่าจะเป็น
สถานการณ์ทีม่ลีกัษณะอยู่ในขอบเขตหรอืเป็นการท างานอสิระกต็าม (1.6) นโยบายและการบรหิาร 
หมายถงึ ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างาน ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็นโยบาย
ทัง้หมดของหน่วยงานตลอดจนสามารถในการบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายนั ้น                
(1.7) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถงึ สภาพที่เหมาะสมในการท างาน ปรมิาณงานที่ได้รบั
มอบหมาย หรอืความสะดวกสบายในการท างานรวมทัง้ผู้บรหิาร ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
(1.8) สภาพความเป็นอยู่ หมายถงึ สถานการณ์ของบุคคลทีท่ าใหม้คีวามสุขในช่วงเวลาทีไ่ม่ท างาน 
ซึง่ท าใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึหรอืมเีจตคตทิีด่ต่ีองานของเขา (1.9) ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
หมายถงึ ความรูส้กึปลอดภยัว่าจะได้ท างานในต าแหน่งและสถานที่นัน้อย่างมัน่คง และ (2) ปจัจยั 
จูงใจ (Motivator factors) เป็นปจัจยัที่ท าให้เกดิความพอใจในการท างาน อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจ
ภายในทีเ่กดิจากการท างาน ซึง่เป็นปจัจยัทีน่ าไปสู่การพฒันาเจตคตทิางบวกและการจงูใจทีแ่ท้จรงิ 
ไดแ้ก่ (2.1) ความส าเรจ็ของงาน คอื ความส าเรจ็ทีไ่ดร้บัเมือ่ผูป้ฏบิตังิานเกดิความรูส้กึว่าเขาท างาน
ส าเรจ็ สิง่จ าเป็น ไดแ้ก่ งานนัน้ควรเป็นงานที่ท้าทาย ความสามารถ แรงจงูใจเกี่ยวกบัความส าเรจ็
ของงานประกอบด้วย 2 ส่วน คอื ระดบัของแรงจูงใจในความส าเรจ็ และความสามารถในการที่จะ
การท างานนัน้ (2.2) ความก้าวหน้า คอื การทีบุ่คคลไดร้บัความก้าวหน้าโดยการพฒันาทกัษะใหม่ๆ  
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มคีวามสามารถและความเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู้ (2.3) การยอมรบันับถือ ซึ่งเป็นผลมาจาก
ความส าเรจ็ การยอมรบันับถอื ซึง่มหีลายรปูแบบ เช่น การชมเชยดว้ยค าพูดหรอืการเขยีนเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร การใหก้ารเสรมิแรงบ่อยๆ เป็นสิง่จ าเป็นทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจอย่างต่อเนื่อง (2.4) ความ
รบัผดิชอบ เมือ่บุคคลไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานของเขา จะช่วยท าให้
เกดิความรู้สกึผูกพนั บุคคลต้องการมโีอกาสที่จะรบัผดิชอบถ้าเกดิความรบัผดิชอบขึน้แล้วการถูก
ควบคุมจากภายนอกจะน้อยลง และ (2.5) ลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในงานของบุคคลนัน้
ขึน้อยู่กบัการไดป้ฏบิตังิานทีพ่งึพอใจดว้ย ลกัษณะงานทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจแก่ผูป้ฏบิตังิานคอื
ตอ้งทา้ทาย ไมซ่ ้าซากจ าเจ และสรา้งความรูส้กึว่ามคีวามกา้วหน้าในอาชพีการงาน 
  เช่นเดียวกับที่ ธีระศักดิ ์ก าบรรณารกัษ์ (2527) ได้แบ่งความหมายของความ      
พงึพอใจในการท างานเป็นสองแง่มุม โดยแง่มุมแรกอธบิายว่า ความพงึพอใจในการท างานในแง่มุม
ที่เป็นเจตคตต่ิองาน ในมุมมองนี้เชื่อว่า ความพงึพอใจในงานเป็นความรูส้กึของพนักงานเกี่ยวกบั
งาน ความรู้สกึของคนต่องานนับเป็นส่วนหนึ่งของทศันคติต่องาน ดงันัน้ ความรู้สกึที่ดต่ีองานก็
หมายความว่า พนกังานมคีวามสุขหรอืความพอใจในงานทีท่ า ความเขา้ใจหรอืความคดิเกี่ยวกบังาน
รวมกบัความรูส้กึที่ดต่ีองาน ย่อมน าไปสู่การปฏบิตังิานที่ด ีมปีระสทิธภิาพในการท างาน ซึ่งถอืว่า
เป็นส่วนที่เกี่ยวกบัการก าหนดพฤตกิรรมของมนุษย์ที่เป็นส่วนหนึ่งของทศันคต ิส่วนแง่มุมที่สอง
อธบิายว่า ความพงึพอใจในการท างานในรูปแบบของแรงจูงใจ เพราะเชื่อว่าแรงจูงใจจะช่วยให้เรา
เขา้ใจธรรมชาตขิองความพอใจได้ด ีว่าเมื่อคนเราไดร้บัในสิง่ทีเ่ขาต้องการเขาก็จะมคีวามพอใจ แต่
หากเขาไมไ่ดร้บัในสิง่ทีต่อ้งการเขากจ็ะเกดิความไมพ่อใจ 
  ดงันัน้จากทีไ่ดก้ล่าวมาจงึสามารถสรุปแนวคดิเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการท างาน
ไดว้่าอธบิายไดใ้นสองมุมมอง คอื เจตคตหิรอืความชอบ/ไม่ชอบของพนักงานทีม่ต่ีองาน ซึง่เกดิจาก
ความสอดคล้องระหว่างความคาดหวงัและสิง่ที่บุคคลได้รบัจากงาน อกีด้านเป็นเรื่องของแรงจูงใจ 
เพราะเชื่อว่าในการท างานนัน้ หากพนกังานไดร้บัการตอบสนองในสิง่ทีต่อ้งการ ยอ่มท าใหเ้กดิความ
พงึพอใจในการท างาน ในการศกึษาครัง้นี้จงึไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจในงานตามแนวคดิ
ของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg. 1966) ซึง่หมายถงึ ความรูส้กึชอบหรอืพอใจทีเ่กดิจากการประเมนิของ
พนักงานทีม่ต่ีองานที่ท าอยู่และปจัจยัอื่นๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างาน เป็นสภาพความรูส้กึทางด้าน
จติใจ ความรู้สกึชอบ ท าให้มคีวามสุขในการท างาน มขีวญัและก าลงัใจ เต็มใจที่จะปฏบิตัิงานให้
ส าเรจ็ มคีวามพอใจในผลตอบแทนทีไ่ดร้บั แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื ความพงึพอใจภายใน
ลกัษณะงาน และความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน 

  การวดัความพึงพอใจในงาน 
จากการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัความพงึพอใจในงานทีผ่่านมา พบว่ามกีารใช้เครื่องมอื

วดัความพงึพอใจในงานหลายฉบบั โดยเครื่องมอืที่ได้รบัความนิยมในต่างประเทศได้แก่ แบบวดั
ความพึงพอใจในงานของมิชิแกน (Michigan organizational assessment questionnaire) โดย 
ซีชอร์และคนอื่นๆ (Seashore; et al. 1982) แบบวัดความพึงพอใจในงานของมินเนโซต้า 
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(Minnesota satisfaction questionnaire; MQS) โดย ไวส์และคนอื่นๆ (Weiss; et al. 1967) หรอื
แบบวดัความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของสมธิ เคนดลั และฮูลิน (Smith; Kendall; & Hulin. 
1969) ซึง่แบ่งความพงึพอใจในงานออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความเจรญิก้าวหน้า
ในงาน ผู้ร่วมงาน การบงัคบับญัชา และงาน เป็นต้น โดยส่วนใหญ่แบบวดัเหล่านี้สร้างขึ้นจาก
แนวคิดที่ว่าความ พึงพอใจในงานเป็นตัวแปรทางเจตคติที่ประกอบขึ้นจากหลายองค์ประกอบ        
จงึเป็นการประเมนิความพงึพอใจในหลายๆ ด้าน ซึ่งในแต่ละฉบบัก็จะมจี านวนองค์ประกอบและ
เนื้อหาที่แตกต่างกันไปตามแนวคิดความพึงพอใจในงานหลายประเภท ส่วนการศึกษาความ          
พงึพอใจในงานในบรบิทของไทยนัน้ ส่วนใหญ่นิยมสร้างแบบวดัความพงึพอใจในงานตามทฤษฎี   
สององค์ประกอบของเฮริ์ซเบิร์ก (พงษ์ชยั ค าเมรุ. 2534; ศิรจินัทร์ เชื้อสุวรรณ. 2536; กาญจนา 
กาญจนะ. 2542; ณฐัชนญั นาทพิย.์ 2542; ไพบลูย ์ใบสุขนัธ.์ 2543)  

ในการวดัความพงึพอใจในงานส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจาก
แบบวดัความพงึพอใจในงานของ น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิการวดัความ
พงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนินิโซต้า (Weiss; et al. 1967) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ 
คอื ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน และความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน  และปรบัใหม้คีวาม
สอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้  โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ 
พอใจทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไมพ่อใจทีสุ่ด (1 คะแนน) พนกังานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ี่
มคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน 

  ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานทีก่ล่าวไดว้่ามี
ผูน้ิยมศกึษาเป็นอย่างมากและต่อเนื่องมาเป็นเวลายาวนาน โดยมกีารศกึษาทัง้ในฐานะทีเ่ป็นตวัแปร
เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมหรอืตวัแปรผลอื่นๆ และยงัถอืเป็นตวัแปรเชงิองคก์ารที่มคีวามส าคญัเป็น
อย่างมาก เพราะความพงึพอใจในงานมคีวามเกี่ยวขอ้งสมัพนัธก์บัตวัแปรผลลพัธใ์นการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในหลายด้าน เช่น แรงจูงใจในการท างาน ผลการปฏบิตัิงาน การขาดงาน และการ
ลาออกจากงานของพนักงาน (Judge; et al. 2001; Koh; & Boo. 2001) และยงัมกีารวิจยัอีกเป็น
จ านวนมากที่พบว่าความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององค์การ (Miskel; et al. 1983 ; Smith; et al. 1983; Spector. 1997 ; Treviño; et al. 2000 ; 
Brown; et al. 2005; Ponnu; & Tennakoon. 2009; เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล. 2542) ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความเตม็ใจทีจ่ะรว่มมอืกบัระบบขององคก์าร ซึง่เบทแมนและออรแ์กน (Bateman; & Organ. 1983) 
กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างานมกัเป็นตวัแปรที่น ามาหาความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์าร ทัง้นี้เนื่องจากพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบั
ความพงึพอใจในการท างาน และสามารถน าความพงึพอใจในการท างานมาอธบิายว่าสาเหตุหนึ่งที่
พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร เพราะว่าเมือ่องคก์ารจดัปจัจยัต่าง ๆ ทีส่มัพนัธ์
กบังานให้พนักงานรูส้กึพงึพอใจ และเมื่อพนักงานเกดิความพงึพอใจในปจัจยัเหล่านัน้กจ็ะเกดิการ
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ตอบแทนงาน ตอบแทนองค์การ โดยการมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (Schanke. 
1991) 
 จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องข้างต้นที่พบว่าความพงึพอใจ   
ในงานมคีวามเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับตัวแปรผลลัพธ์ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในหลายด้าน 
โดยเฉพาะกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การวิจยัครัง้นี้จึงได้ก าหนดให้ความ         
พงึพอใจในงานของพนักงานเป็นตวัแปรที่ท าให้เกดิผลเชงิบวกในการท างานในระดบับุคคล ได้แก่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ในขณะเดียวกันก็ได้ก าหนดให้ความ        
พงึพอใจในงานของพนักงานเป็นตวัแปรเชงิผลในระดบับุคคลที่ได้รบัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มที่
ขา้มระดบัจากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มระดบักลุ่มทีข่า้มระดบั
จากตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมของผูบ้รหิาร ซึง่ไดก้ล่าวถงึแลว้ขา้งตน้ 

ตวัแปรเชิงผลด้านพฤติกรรมของพนักงาน 

 ลักษณะที่ส าคัญประการหนึ่งของการศึกษาองค์ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ คือเป็น
การศกึษาสาเหตุต่างๆ ของพฤตกิรรมมนุษย ์โดยใหค้วามส าคญักบัทัง้คุณลกัษณะภายในตวัมนุษย์
และภายนอกตวัมนุษยไ์ปพรอ้มๆ กนั หรอืกล่าวไดว้่าในสาขาวชิาพฤตกิรรมศาสตรย์อมรบัว่าในการ
เกดิพฤตกิรรมใดๆ ของบุคคลมสีาเหตุมาจากทัง้ทางจติใจหรอืจติลกัษณะ ทางดา้นประสบการณ์ใน
อดตี รวมถงึสถานการณ์ต่างๆ ทีแ่วดลอ้มรอบตวับุคคลนัน้ในปจัจุบนั สิง่เหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อจติใจ
และพฤตกิรรมของบุคคล ดงันัน้ในการศกึษาวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตรจ์งึอาศยักรอบแนวคดิในการ
วิจัยในรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism model) ที่แสดงให้เห็นว่าการศึกษาการเกิด
พฤตกิรรมของมนุษยใ์ห้ครบถ้วนนัน้ในครัง้หนึ่งๆ จะต้องศกึษาตวัแปรเชงิสาเหตุให้ครอบคลุมทัง้
สาเหตุทางด้านสถานการณ์ในปจัจุบันที่เอื้อหรือขัดขวางพฤติกรรมที่ศึกษา สาเหตุทางด้าน          
จติลกัษณะเดมิของบุคคลซึ่งได้รบัอิทธพิลมาจากประสบการณ์เดมิในอดตีและพนัธุกรรม สาเหตุ
ทางดา้นจติลกัษณะตามสถานการณ์ปจัจบุนัทีป่ระสบอยู ่และสาเหตุดา้นอทิธพิลรว่มหรอืปฏสิมัพนัธ์
ระหว่างจติลกัษณะเดมิและสถานการณ์ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมนัน้ๆ (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2548)  
 การวจิยัครัง้นี้ในประเดน็ทีศ่กึษาถงึพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนกังานกส็อดคลอ้งกบักรอบแนวคดิในการอธบิายพฤตกิรรมมนุษย์
ตามแนวทางการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตรส์่วนหนึ่งเช่นกนั เพราะสบืเนื่องมาจากผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้
จากการทีผู่บ้รหิารแสดงภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมนอกเหนือไปจากการเกดิความเหนียวแน่นของกลุ่ม
ซึ่งเป็นคุณสมบตัใินระดบักลุ่มแลว้ ตามที่ได้ทบทวนแนวคดิที่เกี่ยวขอ้งไปก่อนหน้านี้แลว้ว่า ภาวะ
ผู้น าเชงิจรยิธรรมนัน้มอีิทธพิลต่อการเกิดสมรรถนะเชงิจรยิธรรม และความพงึพอใจในงานของ
พนักงานได้ ซึ่งตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานก็เป็นสาเหตุด้านจติลกัษณะเดมิของ
พนักงานไดเ้พราะเป็นคุณลกัษณะที่เกดิจากการสัง่สมประสบการณ์เดมิ ส่วนความพงึพอใจในงาน
ของพนักงานก็จดัว่าเป็นสาเหตุด้านจติลกัษณะตามสถานการณ์ของพนักงานได้เช่นกนัเพราะเป็น
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ลกัษณะทางจติใจหรอืความรูส้กึทีเ่ปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์การท างานที่พนักงานประสบอยู่ 
จากนัน้เมื่อผู้วิจ ัยพิจารณาต่อมาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องก็พบว่ากลุ่มตัวแปรเชิง          
จติลกัษณะในระดบับุคคลทัง้สองตวัแปรนี้เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมที่พงึประสงค์ในการ
ท างานของพนักงานขึน้ได้หลายประการ ซึง่พฤตกิรรมดงักล่าวส่วนหนึ่งกส็อดคลอ้งกบัผลลพัธข์อง
การมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารดว้ยเช่นกนั ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน  ดงันัน้จงึเป็นที่มาของการก าหนด  
กรอบแนวคิดของการวิจยัครัง้นี้ ในการศึกษาระดับบุคคล โดยพฤติกรรมทัง้สองตัวแปรนี้ เป็น
พฤตกิรรมของพนักงานที่ผูว้จิยัสนใจจะศกึษาและอาศยัแนวทางการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตรท์ี่
ศกึษาสาเหตุทางจติลกัษณะของพนักงานหลายสาเหตุพรอ้มกนั ทัง้นี้สามารถแสดงรายละเอยีดของ
พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนกังานได้
ดงันี้ 

 1. พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  
  แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  
  พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมถอืเป็นพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมประเภทหนึ่งที่
เกดิขึน้กบับุคคลในวยัผูใ้หญ่ ซึง่เป็นวยัทีม่บีทบาทหน้าทีส่ าคญัในการท างานเพื่อหาเลีย้งตนเองและ
ครอบครวั และเพื่อพฒันาสงัคมและประเทศชาติให้เจรญิก้าวหน้า การที่ประเทศชาติจะสามารถ
พฒันาได้อย่างยัง่ยืนนัน้ จ าเป็นอย่างยิง่ที่บุคลากรของสงัคมนัน้ต้องสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ควบคู่ไปกับการท างานอย่างมีจริยธรรม ไม่ท างานเพื่อมุ่งเน้น
ประโยชน์ส่วนตนหรอืกลุ่มบุคคลในบุคคลหนึ่งเท่านัน้ แต่ต้องเน้นประโยชน์ส่วนรวม เพราะการ
ท างานอยา่งรวดเรว็แต่ก่อใหเ้กดิปญัหายุง่ยากรา้ยแรงตามมาในภายหลงั การท างานเช่นน้ีถอืว่าเป็น
การท างานทีข่าดจรยิธรรม เป็นการท างานทีเ่ป็นการท าลายหน่วยงานหรอืองคก์รมากกว่าทีจ่ะเป็น
ประโยชน์ (ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2551) พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมจงึมคีวามส าคญัต่อ
ทัง้บุคคล สงัคม และประเทศชาตเิป็นอยา่งยิง่ 
  จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรมเชิงจริยธรรม พบว่าพฤติกรรมเชิง
จรยิธรรมเป็นพฤตกิรรมทีส่ามารถตดัสนิไดว้่าถูกหรอืผดิ และสามารถบ่งชีไ้ดว้่าเป็นสิง่ทีค่วรกระท า
หรอืไม่ควรกระท า (Beauchamp; & Bowie. 2000) โดยเกณฑ์ที่ใช้เป็นแนวทางในการตัดสินนัน้ 
ได้แก่ กฎระเบียบข้อบังคับ มาตรฐาน จรรยาบรรณ หรือหลักการต่างๆ ตามหลักคุณธรรมที่
เกี่ยวขอ้งกบัแนวทางการปฏบิตัภิายใต้สถานการณ์เฉพาะหนึ่งๆ (Lewis. 1985) ในท านองเดยีวกนั 
แนฟแรน (Navran. 1992) ใหค้วามหมายของพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมไวว้่าเป็นการกระท าของบุคคล
ที่มีความสอดคล้องกับค่านิยมทางจริยธรรมของบุคคลนัน้ และต้องสอดคล้องและเป็นไปตาม  
นโยบาย ค่านิยม และบรรทดัฐานเกี่ยวกบัประเดน็ทางจรยิธรรมทีอ่งคก์ารก าหนดไว ้(Baker; et al. 
2006) ทัง้นี้สิ่งใดก็ตามที่เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานหรอืค่านิยมขององค์การนัน้จะถือว่าเป็น
พฤติกรรมที่ผดิจรยิธรรม (Hunt. 1990; Fraedrich. 1993) นอกจากนี้พฤติกรรมที่จะเรยีกว่าเป็น
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พฤติกรรมเชิงจรยิธรรมนัน้ต้องก่อให้เกิดผลในทางบวกมากกว่าที่จะก่อให้เกิดผลเสีย (Hunt; & 
Vitell. 1986)  จากที่กล่าวมานัน้เป็นนิยามของพฤติกรรมเชิงจรยิธรรมที่ค่อนข้างกว้างและเป็น
นามธรรม จงึไดม้กีารเสนอแนะลกัษณะของพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมทีม่คีวามชดัเจนเป็นรปูธรรมมาก
ขึ้น โดยส่วนใหญ่มาจากการศึกษาในเชิงประจกัษ์ (ดุจเดือน พันธุมนาวิน . 2551; อ้างอิงจาก 
Villegas de Posada. 1994) ซึ่งจะเห็นว่าพฤติกรรมเชิงจริยธรรมเกิดขึ้นได้กับพฤติกรรมหลาย
รปูแบบซึง่แตกต่างกนัทีก่ลุ่มบุคคลทีแ่สดงพฤตกิรรมและบรบิทของการเกดิพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรม
นัน้ๆ โดยสามารถเป็นไปได้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรอืหลายรูปแบบ  ได้แก่ (1) พฤตกิรรมเชงิ
จรยิธรรมเป็นพฤตกิรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัหลกัทางศาสนา ทุกศาสนาสอนใหบุ้คคลเป็นคนด ีขดัเกลาให้
จติใจอ่อนโยน และส่งเสรมิให้บุคคลช่วยเหลอืส่วนรวมดงันัน้การปฏิบตัิตามหลกัค าสัง่สอนทาง
ศาสนาเหล่านี้  จึงจดัเป็นพฤติกรรมเชิงจริยธรรม เช่นพฤติกรรมรกัษาศีล พฤติกรรมให้ทาน 
พฤติกรรมการปฏิบตัิธรรม พฤติกรรมเบญจธรรม และ การท าสมาธ ิเป็นต้น  (2) พฤติกรรมเชิง
จรยิธรรมเป็นพฤติกรรมตามคุณธรรมและค่านิยมต่างๆ ที่สงัคมเห็นว่าเป็นสิ่งดีงามและส าคัญ 
สมาชกิในสงัคมควรยดึปฏบิตั ิเพื่อให้เกดิความสงบสุขในสงัคมพฤตกิรรมกลุ่มนี้มเีป็นจ านวนมาก 
เช่น พฤติกรรมซื่อสตัย์ พฤติกรรมตามจรรยาอาชพี พฤติกรรมการเป็นกลัยาณมติร พฤติกรรม
ประหยัด พฤติกรรมสามัคคี พฤติกรรมรับผิดชอบ เป็นต้น  (3) พฤติกรรมเชิงจริยธรรมเป็น
พฤตกิรรมแสดงถงึการกระท าเพื่อส่วนรวม สงัคมหรอืตามหลกัการขัน้สูง เพื่อจรรโลงไว้ซึ่งความ
สงบสุขรม่เยน็ของประชาชนส่วนใหญ่ในสงัคม เช่นพฤตกิรรมการเคารพกฎหมาย พฤตกิรรมเคารพ
สิทธิมนุษยชน พฤติกรรมรับผิดชอบต่อหน้าที่พฤติกรรมอุทิศตนในการท างาน เป็นต้น                   
(4) พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมเป็นพฤตกิรรมที่แสดงถงึการกระท าทีต่้องการให้บงัเกดิผลดทีัง้ในระยะ
สัน้และระยะยาว ต่อตนเอง ครอบครวั ชุมชน และสงัคม เช่น พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม 
พฤตกิรรมการมวีนิัยในตนเองหรอืการควบคุมตนเอง เป็นต้น และ (5) พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมเป็น
พฤตกิรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการให้รางวลั ส่งเสริมผู้อื่นและพฤตกิรรมลงโทษผู้อื่นอย่างยุตธิรรม เช่น 
พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้าต่อลูกน้อง พฤติกรรมการปกครองของหัวหน้า 
พฤตกิรรมการอบรมเลี้ยงดูบุตรหลานของผูป้กครองและพฤตกิรรมการดูแลสัง่สอนอบรมของครูแก่
นกัเรยีน เป็นตน้ 
 จะเห็นว่า คุณลกัษณะของพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมมขีอบเขตที่กว้างขวางมากใน
หลายบรบิท โดยเกดิขึน้ไดท้ัง้กบัพฤตกิรรมของเดก็และเยาวชน พฤตกิรรมของผูใ้หญ่ ผูส้งูอาย ุและ
ยงัเกดิขึน้ได้ในหลายบรบิททัง้ในครอบครวั การเรยีนการศกึษา การท างาน รวมถงึในสงัคมทัว่ไป 
ดงันัน้การศกึษาพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมในแต่ละครัง้ ควรพจิารณาใหม้คีวามเหมาะสมกบัทัง้ผูแ้สดง
พฤติกรรมและบรบิทของการเกดิพฤติกรรมนัน้ๆ ด้วย เพราะต่างก็มกีารกระท าที่แตกต่างกนัไป     
ในการศกึษาครัง้นี้ เมื่อพจิารณาให้เฉพาะเจาะจงส าหรบัในองคก์ารธุรกจิหรอืในแวดวงการท างาน 
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมจะหมายความเฉพาะเจาะจงไปทีก่ารกระท าที่ยุตธิรรม ซื่อสตัยแ์ละมคีวาม
รบัผดิชอบที่ท าให้ลูกค้าหรอืผู้รบับรกิารรวมถึงสงัคมรอบข้างเกิดความพงึพอใจต่อองค์การ เกิด
ความเชื่อมัน่และไว้ใจ และน ามาซึ่งสัมพนัธภาพอันดีระหว่างสังคมกับองค์การในระยะยาวได้ 
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(Roman; & Munuera. 2005) ซึ่งสอดคล้องกบัคุณลกัษณะประการที่สี่ตามแนวคดิดงักล่าวข้างต้น
และสอดคลอ้งกบัแนวคดิพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมในผูใ้หญ่ (ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2551) จงึสามารถ
สรุปได้ว่าพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมนัน้ถือเป็นพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมประเภทหนึ่ง
นัน่เอง 
  พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมเป็นพฤติกรรมที่มคีวามหลากหลาย อาจมี
ความหมายโดยอิงจากจรรยาบรรณของวิชาชีพนั ้นๆ เช่น จรรยาบรรณของความเป็นครู 
จรรยาบรรณของความเป็นพยาบาล เป็นต้น ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วหมายถึง การท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ ไม่ปิดบงัอ าพราง และตดัสนิหรอืปฏบิตัใินสิง่ทีถู่กต้องและเหมาะสม โดยการกระท า
นัน้จะต้องเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม ผู้ที่เกี่ยวข้อง หรอืสงัคม มากกว่าที่จะเป็นประโยชน์ต่อตัว       
ผู้ปฏบิตัิเองแต่ฝ่ายเดยีว หรอืเป็นประโยชน์แก่เฉพาะกลุ่มบุคคล (ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2551) 
พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมที่ศึกษากันนี้มกัรวมพฤติกรรมเชงิจรยิธรรมที่แสดงความ
ทุ่มเทให้กับหน่วยงานมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เช่น พฤติกรรมซื่อสัตย์ในงาน พฤติกรรม
รบัผิดชอบต่อหน้าที่ในการท างาน พฤติกรรมการท างานอย่างอุทิศตน เป็นต้น   เมื่อพิจารณา
พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมให้สอดคล้องกับขอบเขตของการวิจยัในครัง้นี้ที่ศึกษากับ
องค์การเอกชนที่มุ่งเน้นการด าเนินงานทางธุรกิจแล้ว ผู้วจิยัจงึได้น าจรรยาบรรณของนักธุรกิจที่
ก าหนดขึ้นโดยสถาบันการศึกษาวิชาการจัดการแห่งประเทศไทย ( Institute of management 
education of Thailand; IMET) เพื่อเป็นหลกัเกณฑใ์นการด าเนินธุรกจิ (สมคดิ บางโม. 2549) มาใช้
เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน เพราะมคีวาม
สอดคลอ้งกบับรบิทการด าเนินธุรกจิทีเ่ป็นองคก์ารเอกชนของกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ โดยได้
ก าหนดให้บุคลากรในองค์การธุรกิจพึงปฏิบัติต่อผู้เกี่ยวข้องใน 5 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมที่       
พึงปฏิบัติต่อลูกค้า (2) พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติต่อคู่แข่งขนั (3) พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติต่อหน่วย
ราชการ (4) พฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอสงัคม และ (5) พฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอธุรกจิ ดงันัน้ในการ
วจิยัครัง้นี้จงึสรุปความหมายพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงานว่าเป็นการกระท า
หรอืการแสดงออกของบุคลากรในองคก์ารเพื่อเป็นการตอบสนองต่อสิง่ใดสิง่หนึ่งในขณะปฏบิตังิาน 
ซึง่สอดคลอ้งกบัจรรยาบรรณทีพ่งึปฏบิตัขิองนกัธุรกจิต่อผูม้สี่วนเกี่ยวขอ้งดา้นต่างๆ ขององคก์ารใน
สงัคมไทย การที่ผู้วิจยัเลือกใช้แนวคิดดงักล่าวเนื่องจากมคีวามสอดคล้องกับแนวโน้มการเกิด
พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมของกลุ่มตวัอย่างที่ต้องการศกึษาและสอดคล้องกบับรบิทของการศึกษาที่
เน้นไปทีพ่ฤตกิรรมการปฏบิตังิานเชงิจรยิธรรมของบุคลากรในองคก์าร 

  การวดัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  
 ในการวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมโดยส่วนมากมกัสรา้งแบบประเมนิ
ขึน้โดยอ้างองิจากบรบิทการท างานของกลุ่มตวัอย่าง แนวทางการปฏบิตังิานที่พงึประสงค ์รวมถงึ
บรรทดัฐาน กฎระเบยีบ และจรรยาบรรณทางวชิาชพีต่างๆ ขององค์การที่ศกึษา และมขีอ้ค าถาม
จ านวนไมม่าก เช่น แบบวดัพฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมของพนกังานในสถานประกอบการ
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คาสโินซึ่งถอืเป็นกลุ่มเสี่ยงของการเกดิพฤตกิรรมที่ผดิจรยิธรรม ซึ่งเนื้อหาของขอ้ค าถามจะน ามา
จากคู่มอืการปฏบิตังิาน (McCain; Tsai; & Bellino. 2010) หรอืแบบวดัพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมของ
พนักงานฝ่ายขาย (Ethical Sales Behavior; ESB) (Roman; & Munuera. 2005) ซึ่งเป็นการวัด
พฤติกรรมเชงิจรยิธรรมโดยตรง ในขณะที่แบบวดัพฤติกรรมการท างานเชงิจรยิธรรมของฟรดีรชิ 
(Fraedrich. 1993) ทีพ่ฒันามาจากแบบวดัของเฟอรเ์รลลแ์ละสกนิเนอร ์(Ferrell; & Skinner. 1988) 
นัน้จะใชป้ระเมนิพฤตกิรรมที่ผดิจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ในองคก์าร ซึง่การใหค้ะแนนจงึเป็นไปในทางลบ 
นัน่คอื ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัน้อยกจ็ะเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูง 
เป็นตน้  ส่วนในการศกึษาของไทยนัน้ พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมมกัถูกวดัโดยแบบวดัที่
เป็นลกัษณะมาตรประเมนิรวมค่า ตัง้แต่ 10 ถึง 20 ข้อ โดยให้บุคคลเป็นผู้ประเมนิ หรอืให้ผู้อื่น
ประเมนิ (ดุจเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2551) เช่น  แบบวดัพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมจาก
การศกึษาของ สุกนัยา พูนเดช (2552) ซึ่งสรา้งขึ้นโดยอาศยัแนวทางจากนโยบายของการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาคและจรรยาบรรณของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค หรอืแบบวดัพฤตกิรรมการท างาน
อย่างมีความรับผิดชอบ ที่นิยมแบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความรับผิดชอบต่อตนเอง และความ
รบัผดิชอบต่อองคก์าร (พนิดา ธนวฒันากุล. 2547; มยรุฉตัร สุขด ารงค.์ 2547; มารษิา สก๊อต. 2548) 
ส่วนในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัได้สรา้งแบบวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมขึน้โดยใช้แนวคดิ
จรรยาบรรณของนักธุรกจิทีก่ าหนดขึน้โดยสถาบนัการศกึษาวชิาการจดัการแห่งประเทศไทย (สมคดิ      
บางโม. 2549) มาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน 
ซึ่งก าหนดให้พนักงานพึงปฏิบตัิต่อผู้เกี่ยวข้องใน 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อลูกค้า 
พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอคู่แข่งขนั พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอ
สงัคม และพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอธุรกจิ 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม  

  จากการศกึษาวจิยัที่ผ่านมา พบว่าพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมสามารถ
เกิดขึ้นได้โดยได้ร ับอิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่นๆ ทัง้จากตัวแปรเชิงเหตุด้าน
คุณลกัษณะส่วนบุคคลและจากตวัแปรเชงิเหตุระดบัองค์การ (McClaren. 2000; McCain; Tsai; & 
Bellino. 2009) ดงัเช่นจากการศึกษาของจารามลิโลและคนอื่นๆ (Jaramillo; et al. 2006) พบว่า 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมขององค์การซึ่งหมายถงึการรบัรูข้องบุคลากรเกี่ยวกบัแนวทางการปฏบิตั ิ
กระบวนการ บรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์ารทีเ่กีย่วกบัประเดน็ทางจรยิธรรมนัน้ มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของบุคลากร นอกจากนี้พฤตกิรรมเชงิจรยิธรรม
ของบุคลากรได้รบัอิทธพิลจากนโยบาย กระบวนการปฏบิตัิงาน และการตดัสนิใจที่เป็นธรรมของ
องคก์าร (Baker; et al. 2006)   
 จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้องข้างต้นที่พบว่าพฤตกิรรมการ
ท างานอยา่งมจีรยิธรรมเป็นส่วนหนึ่งของจรยิธรรมในการท างานของบุคคล และเป็นผลทีเ่กดิจากการ
มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร การวจิยัครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้พฤตกิรรมการท างานอย่างมี
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จรยิธรรมของพนักงานเป็นตวัแปรเชงิผลในระดบับุคคลที่ได้รบัอิทธพิลทางตรงระดบับุคคลจาก
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มทีข่า้มระดบัจากภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมของผู้บรหิาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม และได้รบัอิทธิพลทางอ้อมระดับกลุ่มที่       
ข้ามระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมของผู้บรหิาร    
ซึง่ไดก้ล่าวถงึแลว้ขา้งตน้ 

 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
  แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ถอืเป็นพฤติกรรมทีอ่ยูน่อกเหนือบทบาท
หน้าทีซ่ึง่ไดร้บัการยอมรบัว่ามปีระโยชน์ต่อการด าเนินการขององคก์าร โดยจะช่วยหล่อลื่นกลไกใน
การท างานของบุคคลและองค์การ อนัจะน าไปสู่ความมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์การ 
เพราะฉะนัน้ทุกองค์การต่างต้องการให้สมาชิกในองค์การมีพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร (Katz; & Kahn. 1978; Podsakoff; et al. 2000; Organ; et al. 2006) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององคก์ารนัน้ไดม้กีารศกึษามานานกว่า 70 ปี โดยมจีุดเริม่มาจากผลของการศกึษาที่ฮอรธ์อร์น 
(Hawthorne studies) ในบรษิัทเวสเทิร์น อิเล็คทรคิ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมองค์การที่เน้น
ความร่วมมือในการท างานแบบไม่เป็นทางการของพนักงาน หลังจากนัน้ก็ท าให้มีการศึกษา
พฤติกรรมองค์การในลกัษณะต่างๆที่มคีวามใกล้เคียงกันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร อาทเิช่น (1) ความร่วมมอืร่วมใจในการท างาน เป็นพฤตกิรรมการช่วยเหลอืและสนับสนุน
ระบบขององค์การด้วยความปรารถนาอย่างแท้จรงิ ซึ่งเป็นมากกว่าการยอมอยู่ภายใต้กฎระเบยีบ
หรอืการปฏบิตังิานในหน้าทีเ่พื่อแลกเปลีย่นกบัผลตอบแทนทีไ่ดท้ าการตกลงกนัไว ้(Barnard. 1968) 
(2) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท คือพฤติกรรมที่องค์การไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการใน
บทบาทหน้าทีท่ีต่อ้งปฏบิตั ิแต่เป็นพฤตกิรรมทีม่คีุณค่าและก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร (Katz; & 
Kahn. 1978) (3) พฤติกรรมทางสงัคมในทางบวก เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองค์การ โดยเป็น
พฤตกิรรมทีป่ฏบิตัต่ิอบุคคลเพื่อจุดมุง่หมายในการช่วยเหลอื ปรบัปรุงสภาพความเป็นอยู่ของบุคคล
นัน้ และยงัเป็นประโยชน์โดยตรงต่อทัง้ตวับุคคลกลุ่มและองค์การ (George; & Brief. 1992; citing 
Brief; & Motowidlo. 1986) และ (4) การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ หมายถึงพฤติกรรมการ
ช่วยเหลอืและร่วมมอืกนัระหว่างบุคคลภายในองค์การในการเผชญิสถานการณ์ต่างๆ อนัเป็นการ
ช่วยสนบัสนุนงานขององคก์าร (Motowidlo; & Van Scotter. 1994) 

ส าหรบัค าว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ” ปรากฏขึน้ครัง้แรกในปี    
ค.ศ.1983 ในงานวจิยัของเบทแมนและออรแ์กน กบังานวจิยัของสมธิและคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 
2000; citing Bateman; & Organ. 1983; Smith; et al. 1983) ต่ อมาออร์แกนได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารอย่างลกึซึ้ง และมงีานวจิยัออกมาอย่างมากมาย
โดยออรแ์กนไดใ้หค้ าจ ากดัความของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารว่าเป็นพฤตกิรรมของ
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ตวับุคคลซึ่ง (1) เกดิจากการตดัสนิใจของตวับุคคลเอง (2) ไม่ได้เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัระบบการให้
รางวลัขององคก์าร และ (3) ช่วยสนบัสนุนใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการด าเนินงานของ
องคก์าร (Organ; et al. 2006; citing Organ. 1988)  

ค านิยามของออรแ์กนได้รบัการยอมรบัจากนักวชิาการอย่างกว้างขวางและถูกใช้
เป็นพื้นฐานในการให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในงานวจิยัต่อๆ  มา       
ซึ่งส่วนใหญ่ก็จะมีลักษณะไม่ต่างกันมากนัก อย่างไรก็ตามก็มีงานวิจัยบางส่วนที่อาจจะให้
ความหมายไม่สอดคล้องกับค านิยามของออร์แกนในบางประเด็น ท าให้สามารถสรุปได้ว่า             
ในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนัน้เป็นไปในสองแนวคิดหลกั       
โดยกลุ่มแรกคือ กลุ่มที่มองว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมพิเศษที่
นอกเหนือจากบทบาทหน้าทีห่ลกัดงัทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ขา้งต้น ซึง่แมบุ้คลากรจะไมไ่ดแ้สดงพฤตกิรรม
ดงักล่าว แต่กจ็ะไมถู่กลงโทษตามกฎระเบยีบทีอ่งคก์ารก าหนดไว ้

ส่วนแนวคดิทีส่องจะใหค้วามหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารที่
มขีอบเขตกวา้งขวางกว่าแนวคดิแรก โดยทีม่องว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารนัน้แบ่ง
ออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ (1) พฤตกิรรมตามบทบาทหน้าทีข่องการปฏบิตังิาน (2) พฤตกิรรมพเิศษ
นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ของการปฏบิตัิการ และ (3) พฤติกรรมเชงิการปกครอง (Fisher; & 
Locke. 1992; Tomson; & Werner. 1997) เช่น งานวิจัยของ วีโกดา กาดอท (Vigoda-Gadot. 
2006) ที่ศกึษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การตามการถูกบงัคบั ซึ่งแสดงว่ามี
ลกัษณะของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การบางประเภททีเ่กดิจากการถูกบงัคบัใหป้ฏบิตั ิ
และนัน่หมายความว่าไม่ไดเ้กดิจากการตดัสนิใจดว้ยตนเองหรอืการเต็มใจท า เช่น การไปช่วยงาน
ของเพื่อนร่วมงานเนื่องจากหวัหน้ามคี าสัง่ใหท้ า เป็นต้น ดงันัน้การแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ที่ดขีององค์การมทีัง้ในลกัษณะที่บุคคลเตม็ใจจะท าโดยเกดิจากการตดัสนิใจขึน้เอง และลกัษณะที่
บุคคลถูกบงัคบัใหท้ าหรอือาจเป็นไปตามธรรมเนียมปฏบิตัภิายใตส้ถานการณ์ต่างๆ  

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารสามารถช่วยเพิม่ระดบัความส าเรจ็ในการ
ด าเนินงานขององค์การได้ เพราะพฤตกิรรมดงักล่าวเป็นพฤตกิรรมที่ช่วยหล่อลื่นกลไกทางสงัคม 
(Social machinery) ขององค์การ อกีทัง้ยงัช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานขององค์การใน
หลายๆ ดา้น เช่น (1) ผลต่อความส าเรจ็ต่องาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารส่งผลให้
พนักงานปฏิบตัิงานตรงเวลา ปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์การ พนักงานจะมคีวามพยายาม
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จทัง้ในด้านปริมาณและคุณภาพ  (2) ผลต่อความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารท าใหพ้นักงานมกีารแบ่งปนัขอ้มลูการปฏบิตังิานระหว่าง
กนั พนักงานจะมกีารช่วยเหลอืกนัในการฝึกฝน สอนงาน และสรา้งปฏสิมัพนัธท์ีด่กี ับพนักงานใหม่ 
มสี่วนรว่มในการใหข้อ้มลู ค าแนะน า และการตดัสนิใจทีถู่กตอ้งเหมาะสม รวมถงึช่วยลดปญัหาความ
ขดัแยง้ทีอ่าจเกดิขึน้ในการปฏบิตังิาน เพราะพนักงานทีม่ลีกัษณะพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์การจะมคีวามอดทนอดกลัน้และเคารพสทิธขิองคนอื่น  (3) ผลต่อจรยิธรรมในการปฏบิตัิงาน
ของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การสามารถท าให้พนักงานเกิดการให้ความ



67 
 

ช่วยเหลอืแก่บุคคลอื่นด้วยความเต็มใจและสมคัรใจ อนัเป็นการแสดงให้เห็นถึงจติส านึกที่ดีของ
พนักงาน และสามารถติดตวักลายเป็นจรยิธรรมประจ าตวับุคคลได้ และ (4) ผลต่อการปรบัปรุง
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การช่วยให้พนักงานมกีาร
ปรบัปรุงประสทิธภิาพการปฏบิตังิานได้ เนื่องจากพนักงานสามารถเกดิความร่วมมอืในการแสดง
ความคดิเห็นที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตัิงานขององค์การมากยิง่ขึ้น การที่พนักงานเข้าร่วม
กิจกรรมหรือการประชุมขององค์การเสมอช่วยให้พนักงานทราบความก้าวหน้าและความ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ พร้อมที่จะปรบัตัวให้เข้ากับสภาวการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปของ
องค์การได้ ซึ่งงานวิจยัของ พอดซาคอฟและคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 2000) แสดงให้เห็นว่า
พนักงานทีม่คีวามเชื่อหรอืมสี่วนในการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การออกมาจะมี
ความพยายามและความทุ่มเทต่องานทีท่ าเป็นอย่างมาก ส่งผลดต่ีอองคก์ารคอื ท าใหง้านต่างๆ ของ
องคก์ารสามารถบรรลุผลส าเรจ็ไดเ้ป็นอย่างด ีต่างจากพนักงานทีไ่ม่มพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององคก์ารซึง่จะมพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานทีแ่ยก่ว่า 

จากการใหค้วามหมายทีห่ลากหลายขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึสรปุความหมายของพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในการศกึษาครัง้นี้ว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเป็น
พฤตกิรรมส่วนบุคคลทีไ่ม่ไดถู้กก าหนดไวใ้นบทบาทหน้าทีอ่ย่างเป็นทางการ และไมไ่ดม้ผีลโดยตรง
กบัระบบการใหผ้ลตอบแทนขององคก์ารอย่างเป็นทางการ แต่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานทัง้
ในระดบับุคคล กลุ่มและองคก์าร 

ในการจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั ้น 
นักวิจ ัยที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีรูปแบบการแบ่ง
องค์ประกอบที่แตกต่างกนัออกไป โดยหากอ้างอิงตามเป้าหมายของการเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การก็อาจแบ่งได้ตามแนวคิดของวิลเลียมและแอนเดอร์สัน (Williams; & 
Anderson. 1991) กบั ฟาน-สก๊อตเตอรแ์ละโมโตวดิโล (Van-Scotter; & Motowidlo. 1996) โดยมี
รายละเอยีดดงันี้ 

วลิเลยีมและแอนเดอรส์นั (Williams; & Anderson. 1991) ไดท้ าการแบ่งพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเป็น 2 มติ ิคอื (1) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีมุ่ง่ต่อ
ตัวบุคคล  (Organizational citizenship behavior directed toward individuals; OCBI) หมายถึง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารที่ปฏบิตัต่ิอตวับุคคล ซึ่งจะก่อให้เกดิประโยชน์ต่อบุคคล
นัน้โดยตรง เช่น การท างานแทนเพื่อนร่วมงานที่ไม่ได้มาท างาน การให้ความใส่ใจต่อพนักงาน
ดว้ยกนั เป็นตน้ และ (2) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีมุ่ง่ต่อองคก์าร (Organizational 
citizenship behavior directed toward organization; OCBO) หมายถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ทีด่ขีององคก์ารทีป่ฏบิตัต่ิอส่วนรวมและองคก์าร ซึง่จะก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร เช่น มกีารแจง้
ให้ทราบล่วงหน้าเมื่อไม่สามารถมาท างานเสนอตวัช่วยท างานที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
เป็นตน้ 
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ส่วน ฟาน-สก๊อตเตอร์และโมโตวิดโล (Van-Scotter; & Motowidlo. 1996) แบ่ง
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 2 มติิ ได้แก่ (1) การสนับสนุน
ระหว่างบุคคล (Interpersonal facilitation) ประกอบด้วยพฤติกรรมที่มุ่งสมัพนัธ์กนัระหว่างบุคคล  
ซึง่จะส่งผลต่อการก้าวไปถงึเป้าหมายขององคก์าร เช่น การมจีรยิธรรมต่อเพื่อนมนุษย ์การยอมรบั
ผูอ้ื่นเพื่อสรา้งความร่วมมอืกนั เป็นต้น และ (2) การอุทศิตนในงาน (Job dedication) เน้นทีล่กัษณะ
พฤตกิรรมความมวีนิยัในตนเอง เช่น การทุ่มเทในการท างาน การรเิริม่แกป้ญัหาในงาน เป็นตน้ 

ในขณะที่หากอ้างอิงตามเนื้อหาขององค์ประกอบซึ่งมกัเป็นแนวคดิที่ได้รบัความ
นิยมในการศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ พบว่ามแีนวคดิทีส่ าคญัคอืการจ าแนก
องคป์ระกอบของออรแ์กน (Organ; et al. 2006; citing Organ. 1988) กบัพอดซาคอฟและคนอื่นๆ 
(Podsakoff; et al. 2000) โดยที่ออรแ์กนได้แบ่งลกัษณะพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ
ออกเป็น 5 มติ ิไดแ้ก่ (1) พฤตกิรรมการช่วยเหลอืเอื้อเฟ้ือ (Altruism) หมายถงึ พฤตกิรรมทีเ่ต็มใจ
ใหค้วามช่วยเหลอืแก่ผูอ้ื่น โดยเฉพาะอย่างยิง่เรือ่งทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน เช่น ช่วยแนะน าพนกังานใหม่
เ กี่ ย วกับการ ใช้ อุ ปกรณ์  เค รื่ อ งมือ ต่ า งๆ  เ ป็นต้น  (2) พฤติก รรมการส านึ ก ในห น้าที่  
(Conscientiousness) หมายถงึ พฤตกิรรมที่เต็มใจจะปฏบิตังิานให้ไดเ้หนือกว่าที่องคก์ารคาดหวงั
ตามมาตรฐาน เช่น การตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลางานท าภารกิจส่วนตวั เป็นต้น (3) พฤติกรรมการ
อดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถงึ ความปรารถนาทีจ่ะอดทนอดกลัน้ต่อปญัหา อุปสรรคใน
การท างานและความกดดนัต่างๆ โดยไม่มกีารเรยีกรอ้งใดๆ เช่น อดทนต่อการปรบัเปลีย่นเวลาพกั
เพื่อสบัเปลีย่นกนัไปพกัโดยใหง้านเดนิอยา่งต่อเนื่อง เป็นตน้ (4)  พฤติกรรมการค านึ งถึงผู้ อื่ น 
(Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงเพื่อนร่วมงานเคารพสิทธขิองผู้อื่น พยายามป้องกันไม่ให้เกิด
ปญัหากระทบกระทัง่กบัผู้อื่น เช่นการปรกึษากบัเพื่อนร่วมงานก่อนการลงมอืท างาน เพื่อป้องกนั
ปญัหาทีอ่าจจะเกดิตามมาจากการกระท านัน้ เป็นต้น และ (5) พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Civic 
virtue) หมายถงึ พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความรบัผดิชอบและมสี่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ 
เช่น เขา้ร่วมการประชุม มคีวามสนใจในการตดิตามข่าวสารขององคก์าร เกบ็ความลบัขององค์การ
ได ้เป็นตน้ 

ส่วน พอดซาคอฟและคนอื่นๆ (วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัลี; และคนอื่นๆ, 2547; อ้างองิ
จาก Podsakoff; et al. 2000) ได้ท าการศกึษาที่สอดคล้องและต่อยอดจากแนวคดิของออรแ์กนใน
การจ าแนกองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
(1) พฤติกรรมการช่วยเหลอื (Helping behavior) เป็นการช่วยเหลอืบุคคลในการปฏบิตัิงานด้วย
ความเตม็ใจ อ านวยความสะดวกและใหค้วามร่วมมอืกบัผูร้่วมงาน และรวมถงึการมมีารยาททีด่ ีกบั
การสนับสนุนในความส าเร็จของผู้ร่วมงานและการพัฒนาวิชาชีพ  (2) การมีน ้ าใจเป็นนักกีฬา 
(Sportmanship) เป็นการแสดงพฤติกรรมที่เต็มใจจะอดทนต่อความล าบากในการปฏิบตัิงาน มี    
เจตคตทิี่ดต่ีอสิง่ต่างๆ ที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวงั ยอมรบัความคดิเหน็ของผู้ร่วมงาน และเสยีสละ
ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อผลประโยชน์ต่อกลุ่ม (3) ความจงรกัภกัดีต่อองค์การ (Organizational 
loyalty) เป็นการกระท าที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพที่ดีต่อองค์การ พร้อมปกป้องและสนับสนุน
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องค์การในด้านต่างๆ จากเหตุการณ์หรอืปจัจยัภายนอกที่อาจคุกคามองค์การ (4) การปฏบิตัติาม
กฎระเบยีบขององคก์าร (Organizational compliance) เป็นการตดิตามกฎระเบยีบและกระบวนการ
ปฏบิตังิานขององคก์าร และยอมรบัทีจ่ะปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้ปฏบิตัเิหล่านัน้โดยทีไ่ม่ต้องมผีู้ใด
มาคอยเฝ้าตรวจสอบการกระท า (5) ความคดิสร้างสรรค์ (Individual initiative) เป็นการกระท าที่
แสดงออกถงึการมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคข์องบุคคล โดยออกแบบนวตักรรมต่างๆ เพื่อพฒันางาน
และพฒันาผลการปฏิบตัิงานขององค์การ รวมถึงเพื่อแก้ไขปญัหาต่างๆ ขององค์การได้อย่างมี
ประสทิธผิล (6) การท าความดใีห้สงัคมในองค์การ (Civic virtue) เป็นการแสดงความเต็มใจที่จะมี
ส่วนร่วมกบัองคก์ารในการเฝ้าตดิตามสภาพแวดลอ้มภายนอกต่างๆ ทีอ่าจส่งผลกระทบต่อองคก์าร
ได้ โดยพฤตกิรรมนี้จะเกดิขึ้นจากการที่บุคลากรมคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองค์การและความรู้สกึเป็น
เจา้ขององค์การ และ (7) การพฒันาตนเอง (Self-development) เป็นการกระท าที่บุคคลแสดงออก
ถึงความพยายามในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถของตนเองที่จ าเป็นต่อการ
ปฏบิตังิานในองคก์าร เช่น การเขา้รบัการฝึกอบรมต่างๆ หรอืการศกึษาต่อ เป็นตน้ 

ทัง้นี้ การแบ่งองค์ประกอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของออร์แกน 
(Organ; et al. 2006; citing Organ. 1988) และ พอดซาคอฟและคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 2000) 
เป็นที่นิยมใช้ในงานวจิยัต่างๆ มากที่สุดเนื่องด้วยการแบ่งองค์ประกอบของออรแ์กนมมีายาวนาน 
อีกทัง้ผลงานของออร์แกน และคนอื่นๆ ก็มีความน่าเชื่อถือ (Organ. 1988; citing Hannam; & 
Jimmieson. 2002) นอกจากนี้ พอดซาคอฟและคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 2000) ซึง่เป็นกลุ่มผูว้จิยั
ที่มชีื่อเสยีงอีกกลุ่มหนึ่งและนับเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การก็เคยท าการวจิยัโดยอาศยัการแบ่งองค์ประกอบพฤติกรรมที่ออรแ์กนจดัท าขึ้นหลายครัง้ 
เป็นการพสิูจน์ใหเ้หน็ว่าการแบ่งองค์ประกอบของออรแ์กนนัน้มคีวามสมบูรณ์และมีเหตุมผีลเหมาะ
ส าหรบัการวิจยั อีกทัง้การแบ่งองค์ประกอบในลักษณะนี้ เหมาะสมกับสถานการณ์แทบจะทุก
สถานการณ์และสามารถน าไปปรบัใช้ได้ในทุกองค์การ แม้ว่ายุคสมยัจะเปลี่ยนแปลงไปก็ตาม      
ด้วยเหตุดงักล่าว ผู้วจิยัจงึได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การโดยอาศัยการแบ่ง
องค์ประกอบของพฤติกรรมตามแนวคิดของออร์แกน (Organ; et al. 2006; citing Organ. 1988) 
และ พอดซาคอฟและคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 2000) ดงัทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้ 

  การวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
การประเมนิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในงานวจิยัส่วนใหญ่จะใชเ้ป็น

แบบสอบถาม โดยใช้แหล่งขอ้มูลการประเมนิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การที่แตกต่าง
กนัไป เช่น การประเมนิจากหวัหน้า การประเมนิตนเอง การประเมนิจากลูกน้อง หรอืการประเมนิ
จากเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น เช่น ในการศึกษาของ อัลเลนและคนอื่นๆ (Allen; et al. 2000) ที่
พยายามพสิูจน์ว่าการประเมนิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารจาก 3 แหล่งประเมนิ ไดแ้ก่ 
ตนเอง หวัหน้าและลูกน้อง มคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ และไดเ้สนอผลการศกึษาว่าการประเมนิจาก
ผู้อื่นคอื หวัหน้ากบัลูกน้องมคีวามสมัพนัธ์กนั โดยมคี่าความสมัพนัธ์สูงกว่าความสมัพนัธ์ระหว่าง
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การประเมนิตนเองกบัการประเมนิจากหวัหน้าและลูกน้อง แต่เมื่อพจิารณาที่ระดบัค่าเฉลี่ยในการ
ประเมนิ พบว่าการประเมนิจากหวัหน้าและการประเมนิตนเองไม่มคีวามแตกต่างกนัในทุกมติขิอง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารโดยมคี่าสูงกว่าการประเมนิจากลูกน้อง และในการศกึษา
ของ ลเีวนสแ์ละแอนเซล (Lievens; & Ansell. 2004) พบว่า  ไมม่คีวามแตกต่างระหว่างการประเมนิ
จากหวัหน้ากบัการประเมนิจากเพื่อนรว่มงาน 

ในส่วนของเนื้อหาโครงสรา้งที่ปรากฏในเครื่องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การนัน้ จะสอดคล้องกบัพฒันาการของแนวคดิและองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีไ่ดก้ล่าวมาขา้งต้น โดยในแนวทางแรกจะประเมนิโดยยดึตามการให้นิยาม
ทีว่่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเป็นพฤตกิรรมพเิศษที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่
หลกั ซึง่หากบุคลากรไมไ่ดแ้สดงพฤตกิรรมดงักล่าวแลว้ กจ็ะไมถู่กลงโทษตามกฎระเบยีบทีอ่งคก์าร
ก าหนดไว ้นกัวชิาการทีไ่ดส้รา้งเครื่องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารตามแนวคดินี้
มหีลายคน เช่น สมธิ ออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & Near. 1983) ส่วนพอดซาคอฟและ   
คนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 1997) กไ็ดน้ ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัเพื่อพฒันาเครือ่งมอืวดั
ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ซึ่งจะประกอบไปด้วยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจ านวน 5 
องคป์ระกอบ 

ส่วนเครื่องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การที่สอดคล้องกบัการให้
นิยามในอีกแนวทางหนึ่ง ที่มองว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การนัน้แบ่งออกเป็น 3 
ลักษณะ ได้แก่    (1) พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ของการปฏิบัติงาน (2) พฤติกรรมพิเศษ
นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ของการปฏบิตักิาร และ (3) พฤตกิรรมเชงิการปกครองนัน้ แกรแฮม 
(วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัลี; และคนอื่นๆ. 2547 citing Graham. 1991) ได้สร้างเครื่องมอืวดัพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารทีป่ระกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การเชื่อฟงัค าสัง่ (Obedience) 
ก า รปฏิบัติ ง าน เพื่ อ มุ่ ง เ น้ นคว าม เ ป็ น เ ลิศ  (Pursuit of excellence) คว าม โ อบอ้ อมอ ารี  
(Neighborliness) ความจงรกัภกัด ี (Loyalty) และการท าความดใีห้สงัคมในองค์การ (Civic virtue) 
ต่อจากนัน้ก็ได้รบัการพฒันาเรื่อยมาโดยปรบัเปลี่ยนในส่วนขององค์ประกอบให้สอดคล้องกับ
ปรากฏการณ์จริงในองค์การมากขึ้น (Fisher; & Locke. 1992; Tomson; & Werner. 1997) ซึ่ง   
ส่วนใหญ่ใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ส าหรับการวิจัยครัง้นี้ผู้วิจ ัยท าการประเมินพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์ารโดยน าเครื่องมอืวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและ
คนอื่นๆ (2547) ซึ่งสร้างขึ้นตามแนวคิดแรก คือตามแนวคิดของพอดซาคอฟและคนอื่นๆ 
(Podsakoff; et al. 1997) มาปรบัใช้ให้เหมาะสมกับบรบิทของการศึกษาวิจยัครัง้นี้ โดยประเมนิ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของบุคลากรในองค์การเอกชนใน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การในด้านการช่วยเหลอื ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านการ
อดทนอดกลัน้ และดา้นการท าความดใีหก้บัสงัคมในองคก์าร เนื่องจากเครื่องมอืวดัฉบบันี้มเีนื้อหาที่
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ครอบคลุมตามบรบิทการปฏบิตังิานและสภาพแวดลอ้มของกลุ่มตวัอยา่งทีศ่กึษา อกีทัง้เป็นเครือ่งมอื
วดัทีไ่ดร้บัความนิยมในการใชง้านและมคีุณภาพของเครือ่งมอืวดัในระดบัทีเ่ชื่อถอืได้ 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

  ดังที่ได้กล่าวมาแล้วในส่วนของตัวแปรอื่นๆ ที่ก าหนดให้มีความสัมพันธ์กับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ จะเหน็ได้ว่ามกีารศกึษาและพบความสมัพนัธ์ทางบวก
ระหว่างพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การกบัตวัแปรอื่นๆ หลายตวัแปร ทัง้กบัตวัแปรด้าน
ภาวะผู้น าและลกัษณะของผู้น า (Ehrhart. 2004) ความเหนียวแน่นของกลุ่มและลกัษณะของกลุ่ม 
(Kidwell. 1997; Podsakoff; et al. 1997; Ehrhart; & Naumann. 2004; Organ. 2006)  และความ 
พงึพอใจในงาน (Miskel; et al. 1983; Smith; et al. 1983; Spector. 1997;  Treviño; et al. 2000; 
Brown; et al. 2005; Ponnu; & Tennakoon. 2009; เมธ ีศรวีริยิะเลศิกุล.2542; วริณิธิ ์ธรรมนารถ
สกุล. 2544; ธีราลักษณ์  ฉิมพาลี. 2546) ซึ่งเป็นกลุ่มตัวแปรที่มีความส าคัญในการวิจยัครัง้นี้  
นอกจากนี้จากการทบทวนเอกสารและการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งยงัพบขอ้มลูเพิม่เตมิดว้ยว่าพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปรอื่นๆ อกีหลายตวัแปรทีส่ าคญัต่อการ
ท างาน เช่น ความยุติธรรมในองค์การ (Moideenkutty; et al. 2006; พนิดา ทองเงา . 2548)          
หรอืพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (Morrison. 1994; Zellars; et al. 2002; อทกิร  แก้วมา. 2550) 
เป็นตน้ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องข้างต้นที่พบความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับตัวแปรอื่นๆ หลายตัวแปร โดย
เฉพาะตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าและลกัษณะของผูน้ า ความเหนียวแน่นของกลุ่ม และความพงึพอใจใน
งาน การวจิยัครัง้นี้จงึได้ก าหนดให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การเป็นตวัแปรเชิงผล
เกี่ยวกบัการท างานในระดบับุคคลทีไ่ดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบับุคคลจากความพงึพอใจในงานของ
พนักงาน ได้รบัอิทธิพลทางตรงระดับกลุ่มที่ข้ามระดับจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และความ    
เหนียวแน่นของกลุ่ม ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมระดบักลุ่มที่ขา้มระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม และ
ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมระดบักลุ่มที่ข้ามระดบัจากตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมของผู้บรหิาร ซึ่งได้
กล่าวถงึแลว้ขา้งตน้ ซึง่ไดก้ล่าวถงึรายละเอยีดไปแลว้ขา้งตน้ 
 โดยสรุปแล้ว การศกึษาในครัง้นี้จงึจ าแนกตวัแปรเชงิผลที่เกดิจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม
ออกเป็นสองกลุ่ม โดยกลุ่มแรกคอืตวัแปรจติลกัษณะของพนักงานซึง่ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
และความพงึพอใจในงานของพนักงาน ส่วนกลุ่มที่สองคอืตวัแปรเชงิผลที่เกี่ยวกบัการท างานของ
กลุ่มและของพนักงาน ซึ่งได้แก่ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม
ของพนกังาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน  ทัง้นี้ผูว้จิยัคาดว่าตวัแปร
เหล่านี้จะได้รบัอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมในเชิงบวก นัน่คือ หากผู้บรหิารมภีาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมอยูใ่นระดบัสงู กจ็ะท าใหก้ลุ่มงานและพนกังานมผีลลพัธเ์หล่านี้ในระดบัทีส่งูดว้ย 
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การวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบั 

  การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ (Multilevel structural 
equation modeling;  MSEM) หรือบางครัง้เรียกว่า แบบจ าลองโครงสร้างความแปรปรวนร่วม     
พหุระดบั (Multilevel covariance structure model) เป็นการวเิคราะห์ที่ผสมผสานทัง้การวเิคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ (Structural equation modeling; SEM) กับการวิเคราะห์       
พหุระดบัด้วยแบบจ าลองเชงิเส้นลดหลัน่ระดบั (Hierarchical linear model; HLM) เข้าไว้ด้วยกัน   
ท าใหส้ามารถผนวกคุณสมบตัทิีด่ใีนการวเิคราะหข์อ้มลูจากเทคนิคการวเิคราะหท์ัง้สองประเภทนี้เขา้
ดว้ยกนัได ้และสามารถขยายขอบเขตความสามารถในการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานที่มี
ความหลากหลายและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงได้มากขึ้น โดยหากพิจารณาจาก
คุณสมบตัขิองการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ ท าให้สามารถศกึษาความสมัพนัธ์
ของตวัแปรทัง้ความสมัพนัธท์างการวดัตวัแปร (Measurement relationship) และความสมัพนัธท์าง
โครงสรา้ง (Structural relationship) ของตวัแปรได ้เพราะโดยปกตแิลว้ การวเิคราะหพ์หุระดบัด้วย
แบบจ าลองเชิงเส้นลดหลัน่ระดับเป็นการวิเคราะห์ที่อาศัยหลักการวิเคราะห์ถดถอยทัว่ไป คือ
วเิคราะห์ระหว่างชุดของตวัแปรอิสระที่ส่งผลต่อตวัแปรตามเท่านัน้ แต่การวเิคราะห์แบบจ าลอง
โครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัจะมลีกัษณะของการวเิคราะห์เส้นทางอิทธพิล (Path analysis)      
ทีศ่กึษาลกัษณะโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรครัง้เดยีวพรอ้มๆ กนัว่ามอีทิธพิลต่อกนัอย่างไร 
ซึ่งเมื่อน ามาวิเคราะห์พหุระดับด้วยแบบจ าลองเชิงเส้นลดหลัน่ระดับแล้วก็จะยิ่งสอดคล้องกับ
ธรรมชาตขิองขอ้มลูจรงิที่มคีวามซบัซอ้นมากขึน้ และเมื่อพจิารณาจากคุณสมบตัขิองการวเิคราะห์
พหุระดบัดว้ยแบบจ าลองเชงิเสน้ลดหลัน่ระดบัทีใ่ชก้ารประมาณค่าทางสถติทิีเ่หมาะสมกบัธรรมชาติ
ของข้อมูลที่มลีกัษณะลดหลัน่กัน (Hierarchical data) โดยข้อมูลที่อยู่ในหน่วยล่างจะอยู่ซ้อนกัน
ภายใต้ขอ้มูลที่อยู่ในระดบับน ขอ้มูลในลกัษณะนี้ท าให้ไม่สามารถใช้สถติทิัว่ไปในการวเิคราะห์ได้
เนื่ อ งจากละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับความเ ป็นอิสระกันของข้อมูล  (Independent 
observations) เพราะข้อมูลที่อยู่ในกลุ่มเดียวกันนัน้ โดยทัว่ไปความเป็นกลุ่มจะส่งผลให้ข้อมูลมี
ลกัษณะสมัพนัธ์กนั ลกัษณะของการวเิคราะห์พหุระดบัด้วยแบบจ าลองเชงิเส้นลดหลัน่ระดบัจงึใช้
วธิกีารประมาณค่าทางสถติทิีอ่าศยัความน่าจะเป็นสูงสุด (Maximum likelihood estimation) ซึง่เป็น
วธิทีีเ่หมาะสมและใหค้่าสถติทิีเ่ที่ยงตรงกว่าการใชก้ารประมาณค่าแบบอาศยัผลต่างก าลงัสองน้อย
ทีสุ่ด (Ordinal least squares estimation; OLS) ทีใ่ชก้นัในการวเิคราะหก์ารถดถอยทัว่ไป 
 โดยสรุปแล้วอาจกล่าวได้ว่าการวเิคราะห์พหุระดบัด้วยแบบจ าลองเชงิเส้นลดหลัน่ระดบัมี
ข้อจ ากัดอยู่ตรงที่ไม่สามารถวิเคราะห์แบบจ าลองของการวิจัยที่มีล ักษณะความสัมพันธ์แบบ
แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นแบบจ าลองที่สร้างขึ้นมาจากทฤษฎีเพื่อแสดง
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรแฝงดว้ยกนั รวมทัง้ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงกบั
ตวัแปรสงัเกตได ้ซึง่นักวจิยัส่วนใหญ่กย็อมรบัขอ้จ ากดัดงักล่าว (Härnqvist. 1978; Muthén. 1994) 
ส่วนการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์ก็มขี้อจ ากัดตรงที่ไม่ได้ให้ความส าคญัต่อ
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โครงสร้างตามธรรมชาติของข้อมูลที่เป็นระดับลดหลัน่ จึงได้มีการบูรณาการแนวคิดของการ
วิเคราะห์พหุระดับกับการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ไปเป็นการวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบั ซึ่งเป็นวธิกีารที่สามารถลดขอ้จ ากดัในการวเิคราะห์
แบบจ าลองตวัแปรคัน่กลางแบบพหุระดบัทีก่ล่าวมาทัง้หมดได้ 
 ในการศกึษาทีผ่่านมาส าหรบัแบบจ าลองการวเิคราะหท์ีม่คีวามซบัซอ้นทัง้ในดา้นโครงสรา้ง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรและโครงสรา้งขอ้มูลที่มหีลายระดบั ต้องอาศยัแนวทางการวเิคราะห์
ขอ้มลูทีเ่ฉพาะเจาะจงมากขึน้ โดยเทคนิคการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั
วธิกีารหนึ่งเสนอโดยมวิเธ็น (Muthén. 1989; 1994) ซึ่งเสนอแนววเิคราะห์โดยการแบ่งเมทรกิซ์
ความแปรปรวนร่วม (Covariance matrix) ออกเป็นเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม 
(Between-group covariance matrix) และเมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมรวมภายในกลุ่ม (Pooled-
within-group covariance matrix) แนวคดิของ มวิเธน็คอื ถา้ใหค้ะแนนตวัแปรของบุคคลแต่ละบุคคล
ในแต่ละกลุ่มเป็น yT คะแนนตวัแปรนี้สามารถแยกออกเป็น 2 ส่วน คอื คะแนนส่วนระหว่างกลุ่ม คอื 
yg และคะแนนส่วนภายในกลุ่ม คอื yw จะสามารถเขยีนสมการไดด้งันี้ 

yT = yg + yw 

เนื่องจาก yg และ yw เป็นอิสระจากกัน ดงันัน้เมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมรวมทัง้หมด  จงึแบ่ง
ออกเป็นสองส่วนด้วยเช่นกัน คือเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม  (Between-group 
covariance matrix) และ เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม  (Within-group covariance 
matrix) โดยแนวทางการวิเคราะห์ของมิวเธ็น (Muthén. 1994) ได้เสนอแนวทางการวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์แบบสองกลุ่ม (Two-group structural equation modeling 
approach) คอื วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มพรอ้มๆ กนัโดยใชเ้มทรกิซค์วาม
แปรปรวนร่วมภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม โดยใช้โปรแกรมสถิติ Mplus ในการวิเคราะห์ข้อมูล      
ซึง่จะประกอบไปดว้ยขัน้ตอนในการวเิคราะหท์ัง้หมด 5 ขัน้ตอน โดยเริม่จากการทดสอบแบบจ าลอง
โครงสรา้งความสมัพนัธ์แบบไม่ค านึงถงึระดบัการวเิคราะห์ เพื่อดูว่าได้ระบุความสมัพนัธ์ระหว่าง    
ตวัแปรเหมาะสมแลว้ จากนัน้ตรวจสอบความแปรปรวนทีเ่กดิขึน้ระหว่างกลุ่มเพื่อตรวจสอบว่าขอ้มลู
ทีว่เิคราะหน์ัน้มคีวามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มหรอืไม่  แลว้จงึทดสอบแบบจ าลองและประมาณ
ค่าโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรภายในกลุ่ม เพื่อทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึ้นที่
ระดับหน่วยย่อยหรือระดับบุคคลพร้อมๆ กับทดสอบแบบจ าลองและประมาณค่าโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรระหว่างกลุ่ม เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรที่เกดิขึน้ที่ระดบักลุ่ม 
สุดท้ายจึงน าแบบจ าลองระดับหน่วยย่อยและแบบจ าลองระดับกลุ่มมาวิเคราะห์ร่วมกันเป็น
แบบจ าลองพหุระดบั โดยศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรทัง้สองระดบัพรอ้มๆ กนั 

  อยา่งไรกต็าม ดว้ยความสามารถของโปรแกรมคอมพวิเตอรท์ีใ่ชใ้นการวเิคราะหแ์บบจ าลอง
โครงสร้างความสมัพันธ์พหุระดบัในปจัจุบันที่ได้รบัการพัฒนาขึ้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้สามารถ
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วเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ด้วยความแปรปรวนที่เกดิขึน้ทัง้สองระดบัได้พร้อมๆ 
กนัแลว้โดยไม่ต้องอาศยัการวเิคราะหต์ามล าดบัทัง้ 5 ขัน้ตอนนี้อกี แต่จะเปลีย่นมาใชแ้นวทางการ
วเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัที่มตีวัแปรคัน่กลางตามแนวทางของพรเีชอร์
และคนอื่นๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ซึง่ประกอบไปดว้ยขัน้ตอนทัง้หมด 4 ขัน้ โดยมี
รายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
  ขัน้ตอนที ่1 ระบุแบบจ าลองสมมติฐานของการวิจัยพหุระดับที่เหมาะสม โดยให้
สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง และประกอบดว้ยตวัแปรทีเ่หมาะสมกบัระดบัการวเิคราะห์ 
  ขัน้ตอนที ่2 ตรวจสอบคุณภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่ม เพื่อให้มัน่ใจว่าคะแนนที่
เก็บขอ้มูลมาจากสมาชกิภายในกลุ่มนัน้มคีวามสอดคล้องกนัเพยีงพอที่บ่งบอกถงึการรบัรู้ ร่วมกัน
ของสมาชกิภายในกลุ่ม ดงันัน้ตวัแปรเหล่านี้จงึมคีวามเหมาะสมทีจ่ะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีส่ะทอ้น
ถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได้ และสามารถน าไปวเิคราะห์แบบพหุระดบัต่อไป โดย
ตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่มจากการพิจารณาจากค่า rwgj (Within group 
agreement) โดยเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาคือ ควรมีค่ามากกว่า 0.70 (Bliese. 2009) และ
ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร โดยตรวจสอบว่าตวัแปรระดบักลุ่มนัน้มคีวาม
แปรปรวนหรือความแตกต่างกันระหว่างกลุ่มเกิดขึ้นหรือไม่ โดยใช้การตรวจสอบจากค่า ICC 
(Intraclass correlation coefficient) ที่ประกอบด้วยค่า ICC1 และ ICC2  ซึ่งค่า ICC1 เป็นการ
ประมาณค่าความเชื่อมัน่จากอตัราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุ่ม
โดยไม่ได้รบัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม และจะวเิคราะห์คู่กบัค่า ICC2 ซึ่งใช้ในการประเมนิความ
เชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่รายกลุ่ม (Group means) ภายในกลุ่มตวัอย่าง ซึง่เกณฑท์ีใ่ชใ้นการพจิารณาคอื 
ค่า ICC1 ควรมคี่ามากกว่า 0.05  และค่า ICC2 ควรมคี่ามากกว่า 0.07 (Castro. 2002) 
  ขัน้ตอนที่ 3 การทดสอบและปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มหรอื
ระดบับุคคล (Within model)  ซึ่งท าได้โดยเริม่ต้นจากการใช้ค่าเฉลี่ยแบบ Group mean centering 
ของตวัแปรสงัเกตทุกตวัในแบบจ าลองในระดบับุคคลในการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจ าลอง
โดยถอืว่าเป็นแบบจ าลองระดบัเดยีวก่อน และพยายามปรบัแบบจ าลองจนมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ 
  ขัน้ตอนที่ 4 การทดสอบและปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ภายในกลุ่มหรอื
ระดบับุคคล (Within  model) พรอ้มๆ กบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มหรอืระดบั
กลุ่ม (Between model) โดยภายหลังจากที่แบบจ าลองในระดับบุคคลจากขัน้ตอนที่ 3 มีความ
กลมกลืนกับข้อมูลแล้ว จงึท าการวิเคราะห์เพื่อทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองพหุระดบั    
เต็มรูปต่อไป โดยน าแบบจ าลองทัง้สองระดบัมาวเิคราะห์พรอ้มกนัและปรบัแบบจ าลองจนมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 เพื่อให้การวเิคราะห์พหุระดบัมคีวามสมบูรณ์มากขึ้นทัง้การทดสอบความเหมาะสมของ
แบบจ าลองการวดัตวัแปรพหุระดบัและแบบจ าลองโครงสร้างของตวัแปรในการวจิยั ผู้วจิยัได้น า          
แนวทางการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; 
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Mathieu; & Bliese. 2004) เข้ามาบูรณาการกับแนวทางการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธพ์หุระดบั โดยสามารถน ามาใชใ้นการวเิคราะหข์องพรเีชอรใ์นขัน้ตอนที ่2 ซึง่เป็นการ
ตรวจสอบคุณภาพการวดัของตวัแปรระดบักลุ่มให้มคีวามสมบูรณ์ของการตรวจสอบมากขึน้ โดยที่ 
เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ได้เสนอกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ
การวดัตวัแปรพหุระดบัที่ประกอบด้วยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ได้แก่ ขัน้ตอนที่ 1 การ
ก าหนดนิยามของตวัแปรที่ศกึษาทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที่ 2 การระบุธรรมชาติ 
วิธีการวดั และการสร้างคะแนนของตัวแปรระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที่ 3 การตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือวัดในแต่ละระดับการวิเคราะห์ โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั 
(MCFA)  และการตรวจสอบระดับการวิเคราะห์ของตัวแปรกลุ่มจากค่า rwgj (Within group 
agreement)  ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร โดยใช้การ
ตรวจสอบจากค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) ทีป่ระกอบดว้ยค่า ICC1 และ ICC2 และ 
ขัน้ตอนที ่5 เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลระหว่างตวัแปรพหุระดบัทีศ่กึษากบัตวั
แปรอื่นๆ ที่ระดบัการวเิคราะห์ต่างๆ (ซึ่งขัน้ตอนที่ 5 นี้จะสอดคล้องกบัขัน้ตอนที่ 4 ตามแนวทาง
ของพรีเชอร์และคนอื่นๆ) ซึ่งกระบวนการตรวจสอบแบบนี้ช่วยให้การตรวจสอบคุณภาพของ
เครือ่งมอืวดัพหุระดบัมคีวามถูกตอ้งแมน่ย ามากขึน้โดยไมล่ะเลยความแตกต่างกนัของการอธบิายตวั
แปรทีศ่กึษาในแต่ละระดบัการวเิคราะห ์
 การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัมีขอ้ตกลงเบื้องต้นที่ส าคญัของ
การวเิคราะห ์ไดแ้ก่ (1) ขอ้มลูตอ้งมกีารแจกแจงปกตแิบบหลายตวัแปร (2) ความสมัพนัธร์ะหว่างตวั
แปรแต่ละคู่ เป็นแบบเส้นตรง  (3) ตัวแปรอิสระในการวิจัยต้องไม่สัมพันธ์กันสูงมากเกินไป             
(4) เนื่องจากเป็นการวเิคราะหพ์หุระดบั ขอ้มลูจงึตอ้งมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่ม โดยดจูากค่า ICC 
ของข้อมูลที่ควรมคี่ามากกว่าศูนย์ (5) ตวัแปรกลุ่มต้องได้มาจากการสุ่ม (Random grouping) คอื 
จ านวนกลุ่มต่างๆ ในแบบจ าลองนัน้ต้องไดม้าจากการสุ่ม เพื่อใหส้ามารถอา้งองิไปยงักลุ่มประชากร
ได้ และ (6) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอในการวิเคราะห์ สามารถจ าแนกได้เป็น 2 กรณี      
กรณแีรกคอื กลุ่มตวัอยา่งระดบับุคคล (Individual level / Within level) จ าเป็นตอ้งใชก้ลุ่มตวัอย่างที่
มขีนาดใหญ่พอสมควร โดยทัว่ไปมกัใชผู้ต้อบจ านวน 5 - 10 คน ต่อพารามเิตอรท์ีต่้องการประมาณ
ค่า 1 ตวั (Hair; et al. 2010) ทัง้นี้ โดยทัว่ไปจ านวนกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าสุดทีค่วรตอ้งใชค้อือย่างน้อย 
200 ตัวอย่าง ส่วนกรณีที่สองคือ กลุ่มตัวอย่างระดับกลุ่ม ( Institutional level / Between level)      
มวิเธน็ (Muthén. 1989) เสนอว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมส าหรบัการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม
ควรมปีระมาณ 50 - 100 กลุ่ม โดยในแต่ละกลุ่มควรมผีู้ให้ข้อมูลกลุ่มละ 2 คนขึ้นไป ส่วนฮ๊อกซ์ 
(Hox. 1995) ระบุว่าจ านวนกลุ่มอยา่งน้อยควรม ี20 กลุ่ม หรอืทีค่วรจะเป็นคอื 50 กลุ่ม 
 มิวเธ็นได้พัฒนาวิธีประมาณค่าแบบ Muthén maximum likelihood (MUML) ที่สามารถ
ประมาณค่าสถติโิดยการวเิคราะห์เมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมทัง้ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มได้
พรอ้มกนั ซึ่งมขีอ้ดคีอื MUML เป็นวธิปีระมาณค่าแบบอาศยัความน่าจะเป็นสูงสุดที่ใช้ขอ้มูลแบบ
จ ากดั (Limited maximum likelihood; LIML) ที่มขีอ้ดกีว่าวธิปีระมาณค่าแบบอาศัยความน่าจะเป็น
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สูงสุดที่ใช้ข้อมูลเต็มรูป (Full information maximum likelihood; FIML) ตรงที่สามารถค านวณ
ค่าประมาณได้ง่ายกว่าและใช้เวลาน้อยกว่า แต่ให้ค่าประมาณที่ใกล้เคียงกันการประมาณค่า       
แบบ FIML และเมื่อหน่วยตัวอย่างที่อยู่ในกลุ่มแต่ละกลุ่มมีจ านวนเท่ากัน  (Balanced groups)      
การประมาณค่าแบบ MUML จะให้ค่าประมาณที่เหมอืนกนักบัการประมาณค่าแบบ FIML อย่างไร  
ก็ตามวิธีการดังกล่าวยงัมีข้อจ ากัดเหมือนกับการประมาณค่าแบบ ML ทัว่ไปนัน่คือการได้ร ับ
ผลกระทบจากการแจกแจงของตวัแปรที่ไม่เป็นแบบโคง้ปกต ิ(Normality) และไม่สามารถประมาณ
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลหรอืค่าสมัประสทิธิค์วามชนัแบบสุ่ม (Random slopes) ทีใ่หม้คี่าแตกต่างกนั
ไปตามแต่ละกลุ่มได้ ดังนัน้เพื่อลดข้อจ ากัดดังกล่าว มิวเธ็นจึงได้พัฒนาเทคนิคการวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์พหุระดับโดยเปลี่ยนมาใช้การประมาณค่าแบบ Maximum 
likelihood with robust statistics (MLR) ที่แม้ว่าจะเป็นการประมาณค่าแบบ FIML ที่ใช้ข้อมูลดิบ
ทัง้หมดในการประมาณค่า แต่ใช้เวลาการค านวณน้อยกว่าและวเิคราะห์ออกมาได้ง่ายขึน้กว่าเดมิ 
ทัง้นี้ วิธีการประมาณค่าแบบ MLR มขี้อดีที่เหนือกว่า MUML และ ML ได้แก่ (1) MLR เป็นการ
ประมาณค่าทีอ่าศยัขอ้มลูเตม็รปู (FIML) ท าใหม้คีวามเหมาะสมแมจ้ะใชว้เิคราะหข์อ้มลูทีแ่ต่ละกลุ่ม
มหีน่วยย่อยในกลุ่มไม่เท่ากนั (Unbalanced groups) (2) ให้ค่าสถิติทัง้ค่าไคสแควร์ (Chi-square) 
และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) ที่มีความทนทานต่อการละเมิดข้อตกลง
เบือ้งต้นเกี่ยวกบัการแจกแจงแบบโคง้ปกติ และ (3) สามารถวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลหรอืค่า
ความชันที่เป็นแบบสุ่มได้ (Random slopes) ซึ่งเดิมเป็นข้อจ ากัดของวิธีการประมาณค่าแบบ 
MUML 

  จากคุณสมบตัดิงักล่าว ท าให้การวเิคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์ทัง้สองระดบัสามารถ
รวมเป็นขัน้ตอนเดยีวกันได้ คอื การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ทัง้ตรงส่วนภายในกลุ่มและตรงส่วน
ระหว่างกลุ่มพร้อมๆ กัน ซึ่งเป็นจุดเด่นของโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบ       
พหุระดบัได้อย่างแท้จรงิ เพราะสามารถทดสอบโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรทีเดียวทัง้
แบบจ าลอง การประมาณค่าพารามเิตอร์ต่างๆ จงึเป็นการประมาณค่าที่อาศัยข้อมูลทัง้หมดใน
แบบจ าลอง ไม่ใช่การวเิคราะหท์ีแ่ยกส่วนวเิคราะหค์วามสัมพนัธข์องตวัแปรภายในทลีะตวัแปรแล้ว
จงึค่อยน าค่าพารามเิตอรท์ีป่ระมาณไดม้าใส่ทลีะส่วน ซึง่ค่าประมาณที่ไดจ้ะเป็นค่าประมาณที่อาศยั
ขอ้มลูเพยีงบางส่วนในแบบจ าลองเท่านัน้ (Muthén; & Muthén. 2004) 
 เมื่อผู้วจิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งกบัขอ้มูลพหุระดบั อนัได้แก่การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัและการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลอง      
พหุระดบัเตม็รปูโดยน าแบบจ าลองทัง้สองระดบัมาวเิคราะหพ์รอ้มกนัและปรบัแบบจ าลองจนมคีวาม
กลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์นัน้ ในการทดสอบนัยส าคญัของค่าน ้าหนักของตวัแปรสงัเกตใน
แบบจ าลองการวดัและการทดสอบสมมตฐิานของการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้ผูว้ ิจยัจะพจิารณาจากการทดสอบ
นยัส าคญัของค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานระหว่างตวัแปรในแบบจ าลองโดยพจิารณาจากค่าสถติิ
ทดสอบซ ี(Z-test) ซึง่ในการทดสอบนัยส าคญัดงักล่าวโดยทัว่ไปนัน้จะถอืว่าการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง
ของการวิจยัจะเลือกมาจากกลุ่มประชากรที่มขีนาดไม่จ ากัดหรอืมขีนาดใหญ่มากเมื่อเทียบกับ
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จ านวนกลุ่มตวัอย่าง (Infinite populations) แต่ลกัษณะของประชากรดงักล่าวมคีวามแตกต่างจาก
ประชากรของการวจิยัในครัง้นี้ เพราะจากจ านวนประชากรในระดบักลุ่มของการวจิยัที่มเีพยีง 156 
คน ซึง่เมื่อเทยีบกบัจ านวนกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มที่มจี านวน 111 คนแลว้ถอืว่ามขีนาดค่อนข้าง
ใกลเ้คยีงกนั และเมือ่เปรยีบเทยีบอตัราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่อจ านวนประชากรแลว้มคี่า
เท่ากับ 0.71 ซึ่งมีค่ามากกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ว่าเป็นประชากรที่มีขนาดไม่จ ากัดคือ 0.05 
(Cochran. 1977) ดงันัน้จงึถือว่าประชากรในระดบักลุ่มของการวจิยัครัง้นี้เป็นประชากรที่มขีนาด
จ ากดั (Finite populations) ซึง่ตามแนวคดิเทคนิคการเลอืกตวัอย่างของคอคราน (Cochran. 1977) 
ได้ก าหนดให้ต้องมกีารปรบัแก้ค่าความคลาดเคลื่อนของค่าเฉลี่ย (Standard error of the mean; 
SE) ของคะแนนตัวแปรในระดับกลุ่มก่อนโดยใช้ตัวปรับค่าประชากรที่มีขนาดจ ากัด (Finite 
population correction factor; fpc) จากนัน้จงึน าค่าความคลาดเคลื่อนของค่าเฉลีย่ที่ปรบัแก้แล้วไป
ค านวณค่าสถติซิแีละท าการทดสอบนัยส าคญัต่อไป ซึง่ในการค านวณค่าของตวัปรบัค่าประชากรที่มี
ขนาดจ ากดั (fpc) สามารถค านวณไดจ้ากสมการดงัต่อไปนี้ 

fpc = √
N - n 

N - 1 
 

โดยที ่n คอืจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง และ N คอืจ านวนประชากรของการวจิยั 
 ด้วยเหตุผลที่ได้กล่าวมาทัง้หมด การวิจยัครัง้นี้จึง ใช้แนวทางการวิเคราะห์แบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับที่มีตัวแปรคัน่กลางตามแนวทางของพรีเชอร์และคนอื่นๆ 
(Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ซึง่ประกอบไปดว้ยขัน้ตอนทัง้หมด 4 ขัน้ รว่มกบัแนวทางการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & 
Bliese. 2004) ทีป่ระกอบดว้ยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลูส าหรบั
การวจิยัในครัง้นี้ เพื่อใหส้ามารถศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร 
ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสตัย์ในหลกัการ และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มทีผู่บ้รหิารต้องประสบ ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม ทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และส่งผลไปยงัตวัแปรเชงิผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมอนัประกอบดว้ย
ตวัแปรเชงิผลระดบักลุ่มคอื ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ตวัแปรเชงิผลระดบับุคคล คอืจติลกัษณะของ
พนักงาน (ได้แก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรม และความพงึพอใจในงาน) และพฤตกิรรมที่เกี่ยวกบัการ
ท างานของพนักงาน (ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดขีององค์การ) ซึ่งตวัแปรเหล่านี้มทีัง้ตัวแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่ม จงึเหมาะกบัการวเิคราะห์
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 การก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยัครัง้นี้ สบืเนื่องมาจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่
เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในแง่มุมต่างๆ รวมถงึพจิารณาจากการประมวลหลกัฐานเชงิ
ประจกัษ์ทีส่นบัสนุนแนวคดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีผ่่านมาในอดตีจนถงึปจัจบุนั พบว่ามนีกัวชิาการ
ที่ได้รวบรวมขอ้มูลเหล่านี้และสรา้งเป็นแบบจ าลองเชงิสาเหตุที่แสดงใหเ้หน็บทบาทของภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมในฐานะตวัแปรคัน่กลาง และระบุตัวแปรเชงิเหตุทัง้ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลและ  
ด้านสภาพแวดล้อม รวมถึงผลลพัธ์ต่างๆ ที่เกิดจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (Brown; & Treviño. 
2006) ซึ่งจากผลการวิจยัดงักล่าวจงึเป็นที่มาของการก าหนดตัวแปรเชิงเหตุของภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรม ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และก าหนด
ตวัแปรผลลพัธ์ของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ประกอบดว้ยตวัแปรเชงิผลดา้นจติลกัษณะของพนักงาน 
ได้แก่ สมรรถนะเชิงจริยธรรมและความพึงพอใจในงาน กับตัวแปรเชิงผลด้านพฤติกรรมของ
พนกังาน ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
นอกจากนี้ เมือ่ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมเพิม่เตมิแลว้พบว่ามแีนวคดิและหลกัฐานเชงิประจกัษ์อกี
จ านวนหน่ึงทีไ่ดก้ล่าวถงึความสมัพนัธข์องตวัแปรอื่นๆ ทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 
ท าให้ผู้วจิยัสามารถก าหนดตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะชองผู้บรหิารเพิม่เติมได้อกีหนึ่งตวัแปร 
คอื ความซื่อสตัยใ์นหลกัการ ซึง่มผีลการวจิยัในเชงิประจกัษ์ทีผ่่านการวเิคราะหท์างสถติแิละระบุไว้
อย่างชดัเจนว่า ความซื่อสตัยใ์นหลกัการไม่ไดเ้ป็นองคป์ระกอบของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม แต่เป็น
ตวัแปรเชงิเหตุทีส่ าคญัประการหนึ่ง (Brown; Treviño; & Harrison. 2005) ในท านองเดยีวกนั ผูว้จิยั
ไดพ้บหลกัฐานทัง้ในเชงิทฤษฎแีละเชงิประจกัษ์ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมสามารถท า
ใหเ้กดิตวัแปรเชงิผลดา้นคุณสมบตัขิองกลุ่มไดเ้ช่นเดยีวกนั จงึไดเ้พิม่ตวัแปรความเหนียวแน่นของ
กลุ่มในฐานะทีเ่ป็นตวัแปรเชงิผลระดบักลุ่มของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมลงไปในกรอบแนวคดิการวจิยั
ดว้ย  
 จากภาพประกอบ 2 แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดบัเกี่ยวกับตัวแปร      
เชงิเหตุและภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อตวัแปรเชงิผลของกลุ่ม จติลกัษณะและ
พฤตกิรรมเกีย่วกบัการท างานของพนักงาน โดยในแบบจ าลองดงักล่าวแบ่งตวัแปรออกเป็น 2 ระดบั 
ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบักลุ่มและตวัแปรระดบับุคคล  ส าหรบัตวัแปรในระดบักลุ่มประกอบดว้ยตวัแปร 3 
กลุ่ม ไดแ้ก่ ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะและตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร ภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มซึง่เป็นตวัแปรเชงิผลของกลุ่ม 
ตัวแปรเหล่านี้สามารถจ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้เป็น 2 ประเภทตามความเหมาะสมและ
ความสามารถในการใหข้อ้มลูของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ตวัแปรทีผู่บ้รหิารเป็นผูใ้หข้อ้มลู ประกอบดว้ย 
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร ส่วนตวัแปรทีพ่นักงาน
และผู้บรหิารเป็นผู้ให้ข้อมูลร่วมกัน ประกอบด้วย บรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่ม และความ   
เหนียวแน่นของกลุ่ม        
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคดิในการวจิยัทีแ่สดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่างๆ ทีศ่กึษา 

  ในการวจิยัครัง้นี้ก าหนดใหต้วัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารไดร้บัอทิธพิลทางตรง
จากตัวแปรเชิงเหตุของผู้บรหิารทัง้สามตัวแปร เนื่องจากทฤษฎีและผลการวิจยัที่ผ่านมาพบว่า
เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการเป็นคุณลกัษณะเฉพาะที่สามารถใช้
จ าแนกผู้น าที่มจีรยิธรรมและผู้น าที่ไรจ้รยิธรรมออกจากกนัได้ (Howell; & Avolio. 1992; Treviño; 
Hartman; & Brown. 2000) แมว้่าตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะทัง้สองตวัแปรนี้อาจมสี่วนท าใหเ้กดิ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมขึน้ แต่ตวัแปรเชงิเหตุเหล่านี้ไม่ได้มโีครงสรา้งทฤษฎเีดยีวกนัและไม่ได้เป็น
เพียงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม (Brown; Treviño; & Harrison. 2005) ดังนัน้จึง
สามารถพจิารณาใหเ้ป็นตวัแปรเชงิเหตุทีม่ผีลต่อภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมได ้โดยทีเ่อกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจริยธรรมและความซื่อสัตย์ในหลักการล้วนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในด้านการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ ( Idealized influence) ซึ่งมคีวามเกี่ยวขอ้งกบั
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ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ผู้ที่มเีอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมและมคีวามซื่อสตัยใ์นหลกัการสูงจะ
เป็นผู้ที่มแีนวโน้มในการแสดงพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมมากขึน้ และสามารถมองว่าเป็นคุณสมบตัิที่
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมควรตอ้งม ี ส าหรบัตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิารในแบบจ าลองนี้ 
เนื่องจากในการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งนัน้ได้พบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระหว่าง
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมในองค์การกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (Victor; & Cullen. 1988; Treviño;  
et al. 1998; นภาพร ขนัธนภา; และ ศานิต ด่านศมสถติ. 2547) ผูว้จิยัจงึก าหนดใหม้คีวามสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรดงักล่าว 
 ในขณะเดยีวกนั ผู้วจิยัได้ก าหนดให้ความเหนียวแน่นของกลุ่มมอีทิธพิลระดบักลุ่มที่ข้าม
ระดบัมายงัตวัแปรระดบับุคคลทีเ่ก็บขอ้มลูจากพนักงานด้านพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม
และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารดว้ยเช่นกนั เนื่องจากผลการวจิยัทีผ่่านมาพบว่าความ
เหนียวแน่นของกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานทางบวกหรอืผลการปฏบิตังิานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Gosenpud. 1986) และยังส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Kidwell. 1997; Organ. 2006:117) นอกจากนี้ ผูว้จิยัยงัไดก้ าหนดใหต้วัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
มอีทิธพิลระดบักลุ่มทีข่า้มระดบัมายงัตวัแปรระดบับุคคลอกี 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ สมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
ความพงึพอใจในงาน พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องค์การของพนักงาน เนื่องจากในการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งพบว่าภาวะผูน้ าเชงิ
จริยธรรมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (Treviño; et al. 2000; Brown; et al. 2005; 
Ponnu; & Tennakoon. 2009) กับสมรรถนะเชิงจรยิธรรม (Berghofer. 2008) กับพฤติกรรมการ
ท างานทางบวกหรอืผลการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ (Janis. 1982; นภาพร ขนัธนภา; และ 
ศานิต ด่านศมสถติ. 2547) และกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Mayer; et al. 2009; 
Kacmar; et al. 2010; Piccolo; et al. 2010; Erwin. 2011) ดงันัน้ จงึก าหนดใหต้วัแปรภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมมอีทิธพิลต่อตวัแปรเชงิผลในการปฏบิตังิานเหล่านี้ของพนกังาน 
 ส าหรบัตวัแปรระดบับุคคลในแบบจ าลองที่ศึกษาประกอบด้วยตวัแปรจติลกัษณะในระดบั
บุคคลคอื สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมซึ่ง
จดัเป็นพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมประเภทหนึ่ง การที่ผู้วจิยัก าหนดความสมัพนัธ์เช่นนี้เนื่องจากพบ
เอกสารและงานวจิยัที่ระบุว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมซึ่งเป็นระดบัของมาตรฐานทางจรยิธรรมนัน้มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม (โกศล มคีุณ; และ ณรงค ์เทยีมเมฆ. 2545;  
มยุรฉัตร สุขด ารงค์. 2547) ส่วนตวัแปรจติลกัษณะในระดบับุคคลอกีตวัหนึ่งคอื ความพงึพอใจใน
งานของพนักงานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ เนื่องจากมงีานวจิยัที่พบว่า
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารส่งผลต่อความพงึพอใจในงานของพนักงานดงัทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้
ข้างต้น และความพงึพอใจในงานก็มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ
เช่นกนั (Podsakoff; et al. 2000; ธรีาลกัษณ์ ฉิมพาล.ี 2546; รดา อุดมอานุภาพสุข. 2549; วนันดา 
หมวดเอยีด. 2550; สุจติรา เกษสุวรรณ์. 2550) 
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สมมติฐานในการวิจยั 
1. คะแนนของตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของ

กลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีไ่ดจ้ากแบบวดัที่พนักงานเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนั
และมคีุณภาพการวดัเหมาะสมทีจ่ะน ามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางตรงระดบั
บุคคลจากความพงึพอใจในงานของพนกังาน  

3. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบั
จากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธิพลทางอ้อมข้าม
ระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ 
เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

5. พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบับุคคล
จากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน  

6. พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางตรงข้ามระดบั
จากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

7. พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบั
จากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร ตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของผู้บริหาร (ได้แก่ 
เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

8. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

9. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัจากตวัแปรเชงิเหตุ
ดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) 
และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

10. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

11. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมข้ามระดบัจากตวัแปรเชงิ
เหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสตัย์ใน
หลกัการ) และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของ
กลุ่ม) 

12. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิาร 
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13. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมระดบักลุ่มจากตวัแปรเชงิเหตุด้าน          
จติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) และ      
ตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

14. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากตวัแปรเชงิเหตุ
ดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) 
และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนทีส่ าคญั ไดแ้ก่ 

1. ประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งและการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การวเิคราะหข์อ้มลู 

โดยในแต่ละขัน้ตอนมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

ประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 

  ประชำกร 
 องค์การที่ใช้เป็นขอบเขตของการศึกษาในครัง้นี้ เป็นองค์การเอกชนแห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพฯ ที่ประกอบไปด้วยกลุ่มธุรกิจที่มีความหลากหลาย  ซึ่งผู้บริหารระดับสูงขององค์การ
ดงักล่าวมนีโยบายที่มุ่งเน้นการส่งเสรมิความมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมให้กบัผู้บรหิารทุกระดบัของ
องคก์ารเป็นอย่างมาก และน าไปสู่การบรหิารงานอย่างมจีรยิธรรมและรบัผดิชอบต่อสงัคม โดยผ่าน
พันธกิจและวิสัยทัศน์ด้านความเชื่อถือได้และด าเนินธุ รกิจภายใต้การก ากับดูแลกิจการที่ดี 
นอกจากนี้ยงัได้มกีารจดัโรงเรยีนผู้น าขึ้นเพื่อเป็นการจดัฝึกอบรมการเป็นผู้น าที่มภีาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมที่สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การให้กบัผู้บรหิารในทุกระดบั และมกีารประเมนิผลการ
ฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอทุกปี ในขณะเดยีวกนัองคก์ารดงักล่าวยงัไดร้บัรางวลัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความมี
จรยิธรรมในการด าเนินงาน เช่น รางวลัในฐานะองคก์ารทีท่ าคุณประโยชน์ใหแ้ก่กระทรวงศกึษาธกิาร 
ร่วมส่งเสรมิสงัคมแห่งการเรยีนรูอ้ย่างต่อเน่ือง เสรมิสรา้งปญัญาแก่เยาวชนไทย และรางวลัสถาน
ประกอบกิจการดเีด่นด้านการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพื่อประกาศเกียรติคุณสถานประกอบการที่
สามารถสร้างกระบวนการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ที่ดีมีจริยธรรม พัฒนาทรพัยากรบุคคลให้มี
ความกา้วหน้าในอาชพี และก่อเกดิประโยชน์แก่สถานประกอบการนัน้ๆ ต่อไป เป็นตน้ ผูว้จิยัจงึเหน็
ว่าบุคลากรในองค์การดงักล่าวมคีวามเหมาะสมต่อการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมและ    
ตวัแปรอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งในการวจิยัครัง้นี้ 
 ประชากรของการวิจยัครัง้นี้คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การเอกชนดังกล่าวซึ่ง
ประกอบไปดว้ยผูบ้รหิารและพนักงาน โดยผูบ้รหิารซึง่เป็นประชากรในระดบักลุ่มนัน้เป็นผูบ้รหิารที่
ปฏบิตัิงานเป็นผู้บรหิารชัน้ต้นหรอืเป็นผู้จดัการ เนื่องจากเป็นกลุ่มบุคคลที่ได้รบัการส่งเสรมิและ
คาดหวงัจากองคก์ารใหม้ภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม และในขณะเดยีวกนักเ็ป็นผูท้ีม่โีอกาสมปีฏสิมัพนัธ์
กบัพนักงานระดบัปฏบิตักิารที่อยู่ภายใต้การบงัคบับญัชาของตนโดยตรง ซึ่งในองค์การที่ศึกษามี
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จ านวนผูบ้รหิารชัน้ตน้ดงักล่าวอยู่จ านวน156 คน  ส าหรบัประชากรในระดบับุคคลของการวจิยัครัง้นี้
เป็นพนักงานระดบัปฏิบตัิการที่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาของผู้บรหิารชัน้ต้นในองค์การซึ่งมจี านวน  
2,617 คน เนื่องจากบุคคลเหล่านี้มโีอกาสไดร้บัอทิธพิลในดา้นต่างๆ จากผูบ้รหิารชัน้ตน้ และเป็นผูท้ี่
ยงัไมเ่คยไดร้บัการฝึกอบรมเกีย่วกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากองคก์ารมาก่อน 

 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
  การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัใชว้ธิกี าหนดขนาดตวัอยา่งทีเ่ป็นจ านวนผูบ้รหิารโดยใชส้ตูร 

n  = N
(1 + Ne2)   (Yamane. 1973) 

  โดยที ่ n  คอื   ขนาดของผูบ้รหิารทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
    N  คอื   ขนาดของผูบ้รหิารประชากร 
    e  คอื ขนาดความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้
  ในการวจิยัครัง้นี้ ประชากรคอืผู้บรหิารที่เป็นหวัหน้ากลุ่มงานแต่ละกลุ่มขององค์การ 
จ านวน 156 คน และเมื่อก าหนดขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้อยู่ที่ร้อยละ 10 จงึสามารถ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของผูบ้รหิารขัน้ต ่าคอืไม่น้อยกว่า 61 คน 
  ส าหรับการเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในขัน้ตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามนั ้น ผู้วิจ ัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage sampling) ซึ่ง
ประกอบดว้ยขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

1. องคก์ารแห่งนี้แยกเป็นหน่วยธุรกจิจ านวน 3 หน่วย ผูว้จิยัเลอืกแผนกจากแต่ละ
หน่วยธุรกจิมาหน่วยธุรกจิละ 6 แผนกโดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified random 
sampling) ซึง่หน่วยในการแบ่งชัน้คอืหน่วยธุรกจิ ดงันัน้จงึจะไดจ้ านวนแผนกทัง้หมด 18 แผนก 

2. ในแต่ละแผนก ผู้วิจยัเลือกกลุ่มงานมาอย่างน้อย 6 กลุ่มโดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) ดงันัน้จงึจะไดจ้ านวนกลุ่มงานทัง้หมด 108 กลุ่ม 

3. ในแต่ละกลุ่มงาน ผู้วจิยัเลอืกพนักงานมากลุ่มละ 4 คนโดยใช้วธิกีารสุ่มอย่าง
ง่าย แต่ถ้ากลุ่มงานใดมพีนักงานในกลุ่มน้อยกว่า 4 คน (แต่ต้องไม่ต ่ากว่า 3 คน) กใ็ชว้ธิเีกบ็ขอ้มูล
จากพนกังานทุกคนในกลุ่ม และเกบ็ขอ้มลูจากผูบ้รหิารทีเ่ป็นหวัหน้ากลุ่มงานอกีกลุ่มละ 1 คน 

4. โดยสรปุแลว้ จากแผนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างของการวจิยั กลุ่มตวัอยา่งของการ
วจิยัน้ีประกอบดว้ยพนักงานทัง้หมดอยา่งน้อย 432 คนและผูบ้รหิารทีเ่ป็นหวัหน้ากลุ่มงานอยา่งน้อย 
108 คน ซึง่เมือ่เกบ็ขอ้มลูจรงิพบว่าเนื่องจากความสามารถในการเขา้ถงึหน่วยธุรกจิบางหน่วยท าได้
ค่อนขา้งยาก ส่งผลใหบ้างหน่วยธุรกจิเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างไดน้้อยกว่าจ านวนทีไ่ดว้างแผนไว ้
ผูว้จิยัจงึไดช้ดเชยจ านวนกลุ่มตวัอย่างเหล่านี้โดยการเกบ็ขอ้มลูเพิม่เตมิจากหน่วยธุรกจิอื่นทดแทน 
ท าให้กลุ่มตัวอย่างที่สามารถเก็บข้อมูลกลับมาได้ทัง้หมดมีจ านวนสูงกว่าแผนที่วางไว้ โดย
ประกอบด้วยพนักงาน 446 คนและผู้บรหิาร 111 คน เนื่องจากในบางแผนกมกีลุ่มงานมากกว่า 6 
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กลุ่มงาน และในบางกลุ่มงานมพีนักงานมากกว่า 4 คน ซึง่สามารถแสดงรายละเอยีดของการเลอืก
กลุ่มตวัอยา่งทัง้ตามแผนทีว่างไวแ้ละทีไ่ดจ้ากการเกบ็ขอ้มลูจรงิไดด้งัตาราง 3 

ตำรำง 3 สรุปจ านวนกลุ่มตวัอย่างตามแผนการเลอืกกลุ่มตวัอย่างและตามที่ได้จากการเก็บขอ้มูล
จรงิ 

ประเภทของกลุ่มตวัอย่ำง 
หน่วยธรุกิจท่ี 

1 
หน่วยธรุกิจท่ี 

2 
หน่วยธรุกิจท่ี 

3 
รวม 

ผู้บริหำรท่ีเป็น
หวัหน้ำกลุ่ม 

ตำมแผน 36 คน 36 คน 36 คน 108 คน 
เกบ็ข้อมลูจริง 46 คน 30 คน 35 คน 111 คน 

พนักงำน 
ตำมแผน 144 คน 144 คน 144 คน 432 คน 
เกบ็ข้อมลูจริง 189 คน 114 คน 143 คน 446 คน 

 
  ทัง้นี้ การเลอืกกลุ่มตวัอย่างดงักล่าวสอดคลอ้งกบัเกณฑก์ารก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบัที่ก าหนดให้ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างทีเ่พยีงพอในการวเิคราะห ์สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กรณี กรณีแรกคอื กลุ่มตวัอย่างระดบั
บุคคล (Individual level / Within – level) จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่พอสมควร 
โดยทัว่ไปจ านวนกลุ่มตัวอย่างขัน้ต ่าสุดที่ควรต้องใช้คือ อย่างน้อย 200 ตัวอย่าง (Hair; Black; 
Babin; & Anderson. 2010)  ส่วนกรณทีีส่องคอื กลุ่มตวัอยา่งระดบักลุ่ม (Group level / Between – 
level)  มวิเธ็น (Muthén. 1989) เสนอว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมส าหรบัการวเิคราะห์ใน
ระดบักลุ่มควรมปีระมาณ 50 - 100 กลุ่ม โดยในแต่ละกลุ่มควรมผีู้ให้ข้อมูลกลุ่มละ 2 คนขึ้นไป     
ส่วน ฮ๊อกซ ์(Hox. 1995) ระบุว่าจ านวนกลุ่มอย่างน้อยควรม ี20 กลุ่ม หรอืทีค่วรจะเป็นคอื 50 กลุ่ม 
ทัง้นี้ ภายหลงัจากเสร็จสิ้นกระบวนการเก็บข้อมูลแล้ว ผู้วจิยัได้รบัแบบสอบถามคืนและมคีวาม
สมบรูณ์จากพนกังานจ านวน 446 คน จาก 111 กลุ่ม ซึง่เพยีงพอต่อการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการ
โครงสรา้งพหุระดบั 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคณุภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม 2 ชุด โดยชุดแรกเป็นแบบสอบถาม
ส าหรับพนักงาน ส่วนชุดที่สองเป็นแบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร ในแบบสอบถามแต่ละชุด
ประกอบด้วยแบบวดัตวัแปรที่แตกต่างกนัตามความเหมาะสมที่กลุ่มตวัอย่างแต่ละกลุ่มสามารถให้
ขอ้มลูได ้โดยแบบสอบถามแต่ละชุดใชว้ดัตวัแปรดงัต่อไปนี้ 
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 1.  แบบสอบถามส าหรบัพนักงาน แบ่งออกเป็น 5 ตอนซึ่งใช้วดัตวัแปรในการวจิยันี้
ทัง้หมด 7 ตวัแปร โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
  ตอนที ่1  ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั 
  ตอนที ่2 ข้อมูลตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของ
พนกังาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรม และความพงึพอใจในงาน 
  ตอนที ่3 ข้อมูลตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรเชิงผลด้านพฤติกรรมของ
พนักงาน ประกอบด้วยข้อค าถามส าหรบัวดัตัวแปรพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
  ตอนที ่4  ขอ้มูลที่เกี่ยวกบัผู้บรหิาร ประกอบด้วยขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปร   
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 
  ตอนที ่5  ขอ้มูลที่เกี่ยวกบักลุ่มงาน ประกอบด้วยขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปร
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  2.  แบบสอบถามส าหรบัผู้บรหิาร แบ่งออกเป็น 3 ตอนซึ่งใช้วดัตวัแปรในการวิจยันี้
ทัง้หมด 4 ตวัแปร โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
   ตอนที ่1  ลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั 
   ตอนที ่2  ขอ้มูลที่เกี่ยวกบัผู้บรหิาร ประกอบด้วยขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปร  
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร 
   ตอนที ่3  ขอ้มูลที่เกี่ยวกบักลุ่มงาน ประกอบด้วยขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปร
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
 ทัง้นี้สามารถสรปุแหล่งผูใ้หข้อ้มลูและระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปรทีศ่กึษาทัง้หมดได้
ดงัรายละเอยีดในตาราง 4  
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ตำรำง 4  ผูใ้หข้อ้มลูและระดบัการวเิคราะหข์อ้มลูของตวัแปรทีศ่กึษา 

ระดบักำรวิเครำะห์
ข้อมลู 

ตวัแปร ผูใ้ห้ข้อมลู 

ระดบักลุ่ม 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร พนกังาน 
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิาร ผูบ้รหิาร 
ความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร ผูบ้รหิาร 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม ผูบ้รหิาร / พนกังาน 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ผูบ้รหิาร / พนกังาน 

ระดบับุคคล 

สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน พนกังาน 
ความพงึพอใจในงานของพนกังาน พนกังาน 
พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของ
พนกังาน 

พนกังาน 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
พนกังาน 

พนกังาน 

 จากตาราง 4 แสดงให้เห็นถึงตัวแปรที่ปรากฏอยู่ในโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ
เกีย่วกบัตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรมที่
เกี่ยวกบัการท างานของพนักงาน โดยแบ่งระดบัการวเิคราะห์ข้อมูลของตวัแปรออกเป็น 2 ระดบั 
ไดแ้ก่ ระดบักลุ่มและระดบับุคคล  ส าหรบัตวัแปรในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มประกอบดว้ยตวัแปรเชงิ
เหตุด้านจติลกัษณะ (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมของผู้บรหิาร และความซื่อสตัย์ใน
หลกัการของผู้บรหิาร) ตัวแปรเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของผู้บรหิาร (ได้แก่ บรรยากาศเชิง
จรยิธรรมของกลุ่ม) ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม      
ตัวแปรเหล่านี้สามารถจ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้เป็น 2 ประเภทตามความเหมาะสมและ
ความสามารถในการใหข้อ้มลูของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ (1) ตวัแปรระดบักลุ่มทีผู่บ้รหิารเป็นผูใ้หข้อ้มลู 
ประกอบด้วย เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการของผู้บริหาร              
(2) ตวัแปรระดบักลุ่มทีพ่นักงานและผูบ้รหิารเป็นผูใ้หข้อ้มลูร่วมกนั ประกอบดว้ยตวัแปรบรรยากาศ
เชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม และ (3) ตวัแปรระดบักลุ่มทีพ่นักงานเป็นผูใ้ห้
ข้อมูลคอืภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิาร ส่วนตวัแปรระดบับุคคลที่พนักงานเป็นผู้ให้ข้อมูล
ประกอบดว้ยสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ความพงึพอใจในงานของพนกังาน พฤตกิรรมการ
ท างานอยา่งมจีรยิธรรมของพนกังาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารของพนักงาน 
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 ขัน้ตอนกำรสร้ำงและตรวจสอบคณุภำพของเครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  การสรา้งเครื่องมอืวดัตวัแปรทัง้หมดที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้มขี ัน้ตอนการสรา้งเครื่องมอื
และการตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัดงัต่อไปนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีรวมถึงงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับตวัแปรที่ต้องการวดั   
เพื่อท าความเขา้ใจและใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนิยามเชงิทฤษฎแีละนิยามเชงิปฏบิตักิารของ  
ตวัแปรทีต่อ้งการศกึษา 

2. ศกึษาและรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัแนวทางการวดัตวัแปรที่ต้องการศกึษา โดย
ค้นคว้าแบบวัดตัวแปรนัน้ๆ ที่เคยมีผู้สร้างและใช้ในการวัดตัวแปรมาก่อน จากนัน้พิจารณา
เปรยีบเทียบข้อดีและข้อจ ากัดของแบบวัดแต่ละฉบับ รวมถึงพิจารณาความทนัสมยัและความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างและบรบิทของการวจิยัครัง้นี้ เพื่อประกอบการตดัสนิใจเลอืกใช้
แบบวดัฉบบัใดฉบบัหนึ่งโดยน ามาปรบัใหเ้หมาะสมหรอืสรา้งแบบวดัขึน้เองใหม้คีวามสอดคลอ้งกบั
บรบิทงานวจิยัใหม้ากทีสุ่ด 

3. สรา้งแบบวดัตวัแปรทีต่อ้งการศกึษาในการวจิยัครัง้นี้  
4. น าแบบวดัทัง้หมดทีส่รา้งขึน้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญด้านการสรา้งและพฒันาเครื่องมอื

วดัด้านเนื้อหาทางพฤติกรรมศาสตร์ ด้านภาวะผู้น า และผู้มปีระสบการณ์การท างานในองค์การ
จ านวน 5 คน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) และท าการปรบัปรุง
แก้ไขแบบวดัตามขอ้เสนอแนะที่ได้รบัจากผูเ้ชีย่วชาญให้แบบวดัมคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้  โดยตดัหรอื
ปรบัปรุงข้อค าถามที่มคี่า IOC (Index of item-objective congruence) ต ่ากว่า 0.50 (Rovinelli; & 
Hambleton. 1977) 

5. น าแบบวัดที่ผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ลกัษณะสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างของการวจิยั โดยน าไปทดลองใชก้บัพนักงานจ านวน 50 คนและ
ผูบ้รหิารจ านวน 10 คนทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

6. ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัจากการทดลองใช้ โดยใช้การวิเคราะห์   
รายขอ้เพื่อวเิคราะหค์่าความเทีย่งตรงของเครือ่งมอืวดัดว้ยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรวม ( Item-total correlation) ร่วมกับการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบวัดด้วยค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค ซึ่งผู้วจิยัได้ใช้ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักล่าวในการ
ปรบัปรุงแก้ไขแบบวดัให้สมบูรณ์ยิง่ขึ้นก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจรงิ โดยพิจารณาตัดหรอื
ปรบัปรุงขอ้ค าถามที่มคี่าสหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม ( Item-total correlation) 
ต ่ากว่า 0.30 (Nunnally. 1978)   

7. ภายหลังจากการเก็บข้อมูล ผู้วิจยัตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 
(Construct validity) ของเครื่องมือวัดทุกตัวแปร  ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis; CFA) เพื่อยนืยนัว่าเครื่องมอืวดัตวัแปรแต่ละตวัที่ได้พฒันามาจาก
แนวคดิและทฤษฎต่ีางๆ นัน้มอีงคป์ระกอบเป็นไปตามโครงสรา้งนิยามเชงิปฏบิตักิารทีไ่ดก้ าหนดไว้ 
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โดยใชเ้กณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทัง้แบบจ าลอง ทีก่ าหนดใหแ้บบจ าลองการวดัที่เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 250 คน ควรมคี่า CFI หรอื TLI > 0.90, RMSEA < 0.07 (Hair; 
Black; Babin; & Anderson. 2010) ซึ่งหากแบบจ าลองดงักล่าวไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
ผูว้จิยัจะปรบัแบบจ าลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการ
ปรับปรุงแบบจ าลอง (Modification indices) ที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 
2010)  ร่วมกับการตัดข้อค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถึงข้อค าถามที่มใีจความ
ซ ้าซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทนกนัไดอ้อกไปทลีะขอ้ จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

8. จากขัน้ตอนในข้อ 7 ซึ่งเป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างของ
เครื่องมอืวดัดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนันัน้ เป็นการวเิคราะหโ์ดยใชแ้บบจ าลองการวดั
แบบ Congeneric model ซึ่ ง เ ป็นแบบจ าลองการวัดประ เภทหนึ่ งที่มีข้อจ ากัด น้อยที่สุ ด                   
โดยค่าน ้าหนัก (Factor loading) และค่าความคลาดเคลื่อนของแต่ละขอ้ค าถามไม่จ าเป็นตอ้งเท่ากนั    
นัน่คอืค่าน ้าหนักของขอ้ค าถามในเครื่องมอืวดัแต่ละขอ้มคีวามแตกต่างกนัได ้ การใชค้่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟ่าของครอนบาคในการรายงานค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมือวัดจึงไม่เหมาะสม เพราะ          
ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเป็นค่าความเชื่อมัน่ทีไ่ดม้าจากการประมาณค่าแบบจ าลองการ
วดัแบบ Tau-equivalent model ซึ่งมขี้อจ ากัดเพิ่มเติมขึ้นมาคือก าหนดให้ค่าน ้ าหนักของทุกข้อ
ค าถามนัน้เท่ากนั จงึไม่ได้มกีารน าความแตกต่างของค่าน ้าหนักแต่ละข้อมาพจิารณาด้วยในการ
ประมาณค่าสมัประสทิธิ ์ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัจงึเลอืกใชค้่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ในการวดั
ตัวแปรแฝง(Construct reliability) เพราะเป็นวิธีการประมาณค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ของ
เครื่องมอืวดัตวัแปรทีม่กีารน าค่าน ้าหนักของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ทีแ่ตกต่างกนัมาร่วมค านวณในการ
วเิคราะห์ด้วย ซึ่งท าให้ได้ค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ที่ตรงและมคีวามล าเอยีงน้อยกว่าการใช้ค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค และการวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่ดว้ยค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ใน
การวดัตวัแปรแฝงกม็คีวามเหมาะสมกบัการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัพหุระดบัทีม่ลีกัษณะแบบ 
Fuzzy composition มากทีสุ่ด (Geldhof; Preacher; & Zyphur. 2013) 

9. ตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัตวัแปรทีท่ดสอบแลว้พบว่าเป็นตวัแปรระดบั
กลุ่ม ซึง่ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรม
ของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม ตามแนวทางการวเิคราะห์ของ เฉิน แมทธิว และบลสี 
(Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึง่ไดเ้สนอกระบวนการตรวจสอบเครือ่งมอืวดัตวัแปรพหุระดบัที่
ประกอบด้วยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ได้แก่ ขัน้ตอนที่ 1 การก าหนดนิยามของตวัแปรที่
ศึกษาทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที่ 2 การระบุธรรมชาติ วิธีการวดั และการสร้าง
คะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม ขัน้ตอนที ่3 การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัในแต่ละระดบัการ
วเิคราะห ์ซึง่ในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มใชก้ารวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel 
confirmatory factor analysis; MCFA) โดยใชต้วัปรบัค่าประชากรทีม่ขีนาดจ ากดั (Finite population 
correction factor; fpc) ในการทดสอบนัยส าคญัของค่าน ้าหนักของ ตวัแปรสงัเกตในระดบักลุ่มตาม
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แนวคดิเทคนิคการเลอืกตวัอย่างของคอคราน (Cochran. 1977)  ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความ
แปรปรวนของตวัแปรระหว่างกลุ่ม  และขัน้ตอนที ่5 เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและ
ผลระหว่างตวัแปรพหุระดบัทีศ่กึษากบัตวัแปรอื่นๆ ทีร่ะดบัการวเิคราะหต่์างๆ 

 ทัง้นี้สามารถสรุปรายละเอียดของการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัทัง้ 9     
ตวัแปรในฐานะทีเ่ป็นตวัแปรระดบับุคคล รวมถงึตวัอย่างแบบวดัตวัแปรแต่ละตวัทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้
นี้ได้ดังต่อไปนี้  ส่วนผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มในฐานะที่เป็นตัวแปร
ระดบักลุ่มนัน้จะรายงานผลการวเิคราะหข์อ้มลูในบทที ่4 ต่อไป 

 1. แบบวดัภำวะผูน้ ำเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหำร 
  กำรสร้ำงแบบวดัภำวะผูน้ ำเชิงจริยธรรมของผู้บริหำร 
  การวดัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ผู้วจิยัสรา้งขอ้ค าถามจากพฤตกิรรมบ่งชี้
ร่วมและพฤติกรรมบ่งชี้เฉพาะของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่ได้จากผลการศึกษาของ ปิยรัฐ         
ธรรมพทิกัษ์ และ น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2556) จ านวน 65 ขอ้ ซึง่แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื 
องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า และองค์ประกอบด้านการจดัการและ
สนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชิงศีลธรรม  โดยเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 อันดบั ตัง้แต่       
บ่อยมาก (6 คะแนน) จนถงึ ไมเ่คยเลย (1 คะแนน)  ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่ภีาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมสงูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัภำวะผู้น ำเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหำร 
  แบบวดัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่ผูว้จิยัสรา้งขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 65 ขอ้ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 2 องค์ประกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้แล้วตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และตดัขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ออกจ านวน 1 ขอ้ 
พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั 0.89 ผู้วจิยัท าการปรบัแก้
โดยตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมต ่ากว่า 0.30 ออกจ านวน 2 
ข้อ หลังจากนั ้นจึงน าแบบวัดจ านวน 62 ข้อ (ประกอบด้วย องค์ประกอบแรก 36 ข้อ และ
องคป์ระกอบทีส่อง 26 ขอ้) ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้งโดย
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารยงัไม่
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณา
การตัดข้อค าถามจากค่าดัชนีการปรับปรุงแบบจ าลอง ที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & 
Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มี
ใจความซ ้าซ้อนหรอืใกล้เคียงกันซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทลีะข้อ จนแบบจ าลองมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (CFI=0.95, TLI=0.93, RMSEA=0.05) ทีม่สีององคป์ระกอบเช่นเดมิ 
และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ โดยทีอ่งคป์ระกอบแรกดา้นการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม
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ของผูน้ า ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ และองคป์ระกอบทีส่องดา้นการจดัการและสนับสนุน
ให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชงิศีลธรรม ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ เมื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าตวัแปรสงัเกตได้ขององค์ประกอบแรกมคี่า
น ้าหนักตัง้แต่ 0.50 – 0.85 ส่วนตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบที่สองนัน้มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.56 – 
0.71 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเทีย่งตรง
เชิงเสมือน (Convergent validity) นอกจากนี้ผู้วิจ ัยได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity) เนื่องจากเป็นแบบวดัที่มมีากกว่าหนึ่งองค์ประกอบ โดยท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัดว้ยการประมาณค่าแบบ MLR ของแบบจ าลองการวดัที่มสีององค์ประกอบ 
กบัแบบจ าลองการวดัที่มหีนึ่งองค์ประกอบ และเปรยีบเทยีบผลการวเิคราะห์ทัง้สองแบบจ าลอง
ภายหลงัการปรบัใหไ้ดแ้บบจ าลองการวดัทีด่ทีีสุ่ด ผลการทดสอบพบว่า แบบจ าลองการวดัแบบสอง
องค์ประกอบมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (χ2 = 145.33, df=62, CFI=0.94, TLI=0.92, 
RMSEA=0.05) และมคีวามกลมกลนืทีม่ากกว่าแบบจ าลองการวดัแบบทีม่หีนึ่งองคป์ระกอบอย่างมี
นัยส าคญั (χ2 = 343.49, df=63, CFI=0.78, TLI=0.72, RMSEA=0.10; χ2-difference = 138.10, 
Δdf, CD = -1.654) (Satorra; & Bentler. 2010) แสดงว่า แบบจ าลองการวดัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลมคีวามเทีย่งตรงเชงิจ าแนก นัน่คอืตวัแปรสงัเกตของแต่ละองคป์ระกอบ
สามารถใชใ้นการอธบิายองค์ประกอบทัง้สองทีม่คีวามแตกต่างกนัได้  นอกจากนี้แบบวดัดงักล่าวมี
ค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability) ขององค์ประกอบด้านการแสดงการ
กระท าเชงิจรยิธรรมของผู้น า เท่ากบั 0.87 ส่วนองคป์ระกอบด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตาม
แสดงการกระท าเชงิจรยิธรรม มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากับ  0.73 ซึ่งถือว่ามคี่า
ความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู (Fornell; & Larcker. 1981) 

  ตวัอย่ำงแบบวดัภำวะผูน้ ำเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหำร (พนักงำนเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อย บ่อยมาก 

ดา้นการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผูน้ า 
ก. หัวหน้าของท่านรายงานผลการด า เนินงานของหน่วยงานให้

ผูเ้กีย่วขอ้งอย่างตรงไปตรงมาตามจรงิ ……………………………… 1 2 3 4 5 6 

ดา้นการจดัการและสนบัสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม 
ข. หวัหน้าของท่านสอนงานโดยให้พนักงานเรยีนรู้จากพฤตกิรรมของ

หวัหน้าเองทีเ่กีย่วขอ้งในเรื่องนัน้ๆ …………………………………… 1 2 3 4 5 6 

  เกณฑ์กำรให้คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก ให้คะแนน บ่อยมาก (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมเ่คยเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
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 2. แบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรมของผูบ้ริหำร 
   กำรสร้ำงแบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรมของผู้บริหำร 
  การวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมของผู้บรหิาร ผู้วิจยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจาก   
แบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมซึ่งสร้างขึ้นตามแนวคดิของ อาควโินและรี้ด (Aquino; & 
Reed. 2002)  โดยน ามาเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการยอมรบัคุณธรรม (Internalization) และปรบัให้
มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้ โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั 
ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) ผูบ้รหิารทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็น  
ผูท้ีม่เีอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมสงูกว่าผูบ้รหิารทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรมของผูบ้ริหำร 
  แบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิารที่ผูว้จิยัสรา้งขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 
20 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 1 องคป์ระกอบ เมือ่น าไปทดลองใชแ้ละตรวจสอบคุณภาพ
ดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และตดัขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ออกจ านวน 4 
ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั 0.84 ผูว้จิยัท าการปรบัแก้
ขอ้ค าถามให้เหมาะสมขึ้นที่ หลงัจากนัน้จงึน าแบบวดัจ านวน 16 ขอ้ ไปใช้เก็บขอ้มูลจรงิ จากนัน้  
ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลอง
ของเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิารยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบั
แบบจ าลองโดยใช้วธิกีารตดัข้อค าถาม โดยพิจารณาการตัดข้อค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุง
แบบจ าลอง ทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่ ี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อย รวมถงึขอ้ค าถามทีม่ใีจความซ ้าซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัซึง่สามารถใชแ้ทน
กนัได้ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI=0.98, TLI=0.97, 
RMSEA=0.07) ที่ม ี1 องค์ประกอบเช่นเดมิ และคงเหลอืข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ ซึ่งมคี่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบอยูใ่นช่วง 0.46 – 0.76 โดยค่าน ้าหนกัทุกค่ามนียัส าคญัที ่0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดง
ว่าแบบวดันี้มคีวามเที่ยงตรงเชิงเสมอืน และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดั
เท่ากบั 0.83 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู 

  ตวัอย่ำงแบบวดัเอกลกัษณ์แห่งตนด้ำนจริยธรรมของผูบ้ริหำร  
  (ผูบ้ริหำรเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 
ก. การเป็นคนที่มจีรยิธรรมและประพฤตตินตามหลกัจรยิธรรมนัน้เป็น

สิง่ทีส่ าคญัมากในสงัคม ................................................................. 1 2 3 4 5 6 

ข. การประพฤตตินเป็นคนทีม่จีรยิธรรมนัน้เป็นสิง่ทีล่า้สมยัไปแลว้......... 1 2 3 4 5 6 
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  เกณฑก์ำรให้คะแนน เมือ่เป็นขอ้ความทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ     
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 3. แบบวดัควำมซ่ือสตัยใ์นหลกักำรของผูบ้ริหำร 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมซ่ือสตัยใ์นหลกักำรของผูบ้ริหำร 
  การวดัความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บรหิาร ผู้วิจยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวัด
ความซื่อสตัยใ์นหลกัการเชงิพฤตกิรรม (Behavioral integrity) ของไซมอนสแ์ละคนอื่นๆ  (Simons; 
et al. 2007) และปรบัให้มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้ โดยเป็นมาตร
วดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) ผู้บรหิารที่ได้
คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามซื่อสตัยใ์นหลกัการสงูกว่าผูบ้รหิารทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัควำมซ่ือสตัยใ์นหลกักำรของผูบ้ริหำร 
  แบบวดัความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิารทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 7 ขอ้ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 1 องค์ประกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด พบว่ามีค่าความเชื่อมัน่คือค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่าของ        
ครอนบาคเท่ากบั 0.81 ผู้วจิยัท าการปรบัแก้ข้อค าถามให้เหมาะสมขึ้น หลงัจากนัน้จงึน าแบบวดั
จ านวน 7 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองของความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิารยงัไม่สอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณาการตดัข้อ
ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรงุแบบจ าลองทีม่ากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  
ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มใีจความซ ้าซ้อนหรอื
ใกล้เคยีงกนัซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ (CFI=0.99, TLI=0.99, RMSEA=0.00) ที่มีหนึ่งองค์ประกอบเช่นเดิม และคงเหลือข้อ
ค าถามจ านวน 4 ข้อ ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.75 – 0.88 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามี
นัยส าคญัที่ 0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเที่ยงตรงเชงิเสมอืน และมคี่าความ
เชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.88 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู 

  ตวัอย่ำงแบบวดัควำมซ่ือสตัยใ์นหลกักำรของผูบ้ริหำร (ผูบ้ริหำรเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 
ก. ท่านรกัษาสญัญาหรอืรกัษาค าพดูทีใ่หไ้วก้บัพนกังานของท่าน........... 1 2 3 4 5 6 

ข. เมื่อท่านได้บอกกบัพนักงานไวว้่าท่านจะท าสิง่ใดแล้ว ท่านลงมอืท า
สิง่นัน้…………………………………………………………………… 1 2 3 4 5 6 
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  เกณฑก์ำรให้คะแนน เมือ่เป็นขอ้ความทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ     
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 4. แบบวดับรรยำกำศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม 
  กำรสร้ำงแบบวดับรรยำกำศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม 
  การวัดบรรยากาศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม ผู้วิจ ัยใช้แบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัด
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม (ECQ) ของวคิเตอร ์และคลัเลน็ (Victor; & Cullen. 1990) และปรบัให้มี
ความสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษานี้ โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั 
ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แบบวดันี้ม ี2 ฉบบั คอื ฉบบัทีใ่หพ้นกังาน
เป็นผู้ประเมินและฉบับที่ให้ผู้บริหารเป็นผู้ประเมิน ทัง้สองฉบับมีเนื้อหาข้อค าถามเหมือนกัน 
เพยีงแต่ปรบัการใชส้รรพนามและประโยคใหเ้หมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง  กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่า
แสดงว่าเป็นกลุ่มทีม่บีรรยากาศเชงิจรยิธรรมสงูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดับรรยำกำศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม 
  แบบวดับรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มที่ผู้วิจยัสร้างขึ้นมขี้อค าถามจ านวน 27 ข้อ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 1 องค์ประกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และตดัขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ออกจ านวน 5 ขอ้ 
พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั 0.90 ผูว้จิยัท าการปรบัแกข้อ้
ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้ หลงัจากนัน้จงึน าแบบวดัจ านวน 22 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการ
ทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองของ
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดย
ใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองทีม่ากกว่า 
4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ
น้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มใีจความซ ้าซ้อนหรอืใกลเ้คยีงกนัซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ 
จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (CFI=0.93, TLI=0.90, RMSEA=0.05) ทีม่ ี1 
องค์ประกอบเช่นเดมิ และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 
0.37 – 0.55 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.001 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวาม
เทีย่งตรงเชงิเสมอืน  และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.71 ซึง่ถอืว่ามี
ค่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู  
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  ตวัอย่ำงแบบวดับรรยำกำศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม 
  (พนักงำนและผูบ้ริหำรเป็นผูป้ระเมิน) 
   แบบวดัตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มทัง้ฉบบัทีพ่นกังานและผูบ้รหิารเป็น
ผูป้ระเมนิมเีนื้อหาขอ้ค าถามเหมอืนกนั 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 
ก. บุคลากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานของท่านมกัใหค้วามสนใจต่อตนเอง

เป็นอนัดบัแรก ............................................................................... 1 2 3 4 5 6 
 
ข. ความรบัผดิชอบหลกัของการปฏบิตังิานในหน่วยงานของท่านคอืการ

ควบคุมตน้ทุนและค่าใชจ้่ายใหคุ้ม้ค่าทีส่ดุ.........................................  1 2 3 4 5 6 

  เกณฑก์ำรให้คะแนน เมือ่เป็นขอ้ความทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ     
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 5. แบบวดัควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  การวัดความเหนียวแน่นของกลุ่ม ผู้วิจ ัยใช้แบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัดความ       
เหนียวแน่นของกลุ่มของน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของดอ็บบนิส์ และ  
ซคัคาโร (Dobbins; & Zaccaro. 1986) และปรบัให้มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษานี้ โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย    
(1 คะแนน)  แบบวดันี้ม ี2 ฉบบั คอื ฉบบัที่ให้พนักงานเป็นผู้ประเมนิและฉบบัที่ให้ผู้บรหิารเป็น      
ผู้ประเมนิ ทัง้สองฉบบัมเีนื้อหาขอ้ค าถามเหมอืนกนั เพยีงแต่ปรบัการใช้สรรพนามและประโยคให้
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง  กลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นกลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของ
กลุ่มสงูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  แบบวัดความเหนียวแน่นของกลุ่มที่ผู้วิจ ัยสร้างขึ้นมีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 1 องคป์ระกอบ  เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั และเพิม่เตมิขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญเพิม่เพื่อ
ความสมบูรณ์ตามนิยามศพัทเ์ชงิปฏบิตักิารจ านวน 1 ขอ้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั 0.78 ผูว้จิยัท าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมขึน้ หลงัจาก
นัน้จงึน าแบบวดัจ านวน 8 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสรา้ง
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองของความเหนียวแน่นของกลุ่มยงั        
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ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้ ิจยัจงึปรบัแบบจ าลองดว้ยวธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณา
การตัดข้อค าถามจากค่าดัชนีการปรับปรุงแบบจ าลองที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & 
Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มี
ใจความซ ้าซ้อนหรอืใกล้เคียงกันซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทีละข้อจนแบบจ าลองมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI=0.99, TLI=0.97, RMSEA=0.08) ทีม่ ี1 องคป์ระกอบเช่นเดมิ 
และคงเหลือข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ซึ่งมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง  0.55 – 0.85 โดย         
ค่าน ้าหนกัทุกค่ามนียัส าคญัที ่0.001 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเสมอืน 
และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.80 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยู่ใน
ระดบัสงู   

  ตวัอย่ำงแบบวดัควำมเหนียวแน่นของกลุ่ม  
  (พนักงำนและผูบ้ริหำรเป็นผูป้ระเมิน) 
   แบบวัดตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มทัง้ฉบับที่พนักงานและผู้บริหารเป็น       
ผูป้ระเมนิมเีนื้อหาขอ้ค าถามเหมอืนกนั 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 
ก. ท่านจะปกป้องหน่วยงานของทา่นจากการวพิากษ์วจิารณ์ของคนทีอ่ยู่

หน่วยงานอื่นๆ ............................................................................... 1 2 3 4 5 6 

  เกณฑก์ำรให้คะแนน เมือ่เป็นขอ้ความทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ     
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 6. แบบวดัสมรรถนะเชิงจริยธรรมของพนักงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดัสมรรถนะเชิงจริยธรรมของพนักงำน 
  การวดัสมรรถนะเชิงจรยิธรรมของพนักงาน ผู้วิจยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวัด
สมรรถนะเชิงจริยธรรมของบุคคลและองค์การ (ECQ-PO) (Kavathatzopoulos; Kostrzewa; & 
Berg. 2012) และปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้ซึง่เน้นไปทีก่าร
วัดสมรรถนะเชิงจริยธรรมของบุคคล โดยเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 อันดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด            
(6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มสีมรรถนะ
เชงิจรยิธรรมสงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัสมรรถนะเชิงจริยธรรมของพนักงำน 
  แบบวดัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบจ านวน 1 องค์ประกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพด้าน
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ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด พบว่ามีค่าความเชื่อมัน่คือค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่าของ        
ครอนบาคเท่ากบั 0.93 ผู้วจิยัท าการปรบัขอ้ความในขอ้ค าถามให้เหมาะสมขึ้น หลงัจากนัน้จงึน า
แบบวดัจ านวน 12 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสรา้งโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั พบว่าแบบจ าลองของสมรรถนะเชิงจรยิธรรมของพนักงานยงั        
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองดว้ยวธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณา
การตัดข้อค าถามจากค่าดัชนีการปรับปรุงแบบจ าลองที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & 
Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มี
ใจความซ ้าซ้อนหรอืใกล้เคียงกันซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทลีะข้อ จนแบบจ าลองมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ (CFI=0.99, TLI=0.99, RMSEA=0.01) ทีม่ ี1 องคป์ระกอบเช่นเดมิ 
และคงเหลอืข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.32 – 0.79 โดยค่า
น ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเที่ยงตรงเชงิเสมอืน 
และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงของแบบวดัเท่ากบั 0.77 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยู่ใน
ระดบัสงู  

  ตวัอย่ำงแบบวดัสมรรถนะเชิงจริยธรรมของพนักงำน (พนักงำนเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 
ก. เมื่องานของท่านเกดิปญัหาทีเ่กีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมขึน้ ท่านสามารถ

คลีค่ลายและจดัการแกไ้ขปญัหานัน้ไดอ้ย่างเป็นทีพ่งึพอใจกบัทุกฝา่ย 1 2 3 4 5 6 

  เกณฑก์ำรให้คะแนน เมือ่เป็นขอ้ความทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ     
ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 7. แบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน 
  การวัดความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผู้วิจ ัยใช้แบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัด      
ความพึงพอใจในงานของ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดการวัดความ         
พงึพอใจในงานของมหาวทิยาลยัมนินิโซต้า (Weiss; et al. 1967) และปรบัให้สอดคล้องกบับรบิท
และกลุ่มตวัอย่างในการศึกษานี้  แบบวดันี้มจี านวน 20 ข้อ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คอื 
องค์ประกอบด้านความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน และองค์ประกอบด้านความพงึพอใจภายนอก
ลกัษณะงาน โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ พอใจที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่พอใจ
ทีสุ่ด (1 คะแนน) พนกังานทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในงานสงูกว่าพนักงาน
ทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
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  กำรตรวจสอบคณุภำพของแบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน 
  แบบวดัความพงึพอใจในงานของพนักงานที่ผู้วจิยัสร้างขึน้มขีอ้ค าถามจ านวน 20 ขอ้ 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 2 องคป์ระกอบ  เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบคุณภาพด้าน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด พบว่ามีค่าความเชื่อมัน่คือค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่าของ        
ครอนบาคเท่ากบั 0.90 ผูว้จิยัท าการปรบัแก้ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม หลงัจากนัน้จงึน าแบบวดั
จ านวน 20 ข้อ (ประกอบด้วย องค์ประกอบแรก 12 ข้อ และองค์ประกอบที่สอง 8 ข้อ) ไปใช้เก็บ
ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนั 
พบว่าแบบจ าลองของความพงึพอใจในงานของพนกังานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยั
จงึปรบัแบบจ าลองโดยใช้วิธีการตัดข้อค าถาม โดยพิจารณาการตัดข้อค าถามจากค่าดัชนีการ
ปรบัปรุงแบบจ าลอง ที่มากกว่า 4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตัดข้อ
ค าถามที่มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบน้อย รวมถึงข้อค าถามที่มใีจความซ ้าซ้อนหรอืใกล้เคยีงกนัซึ่ง
สามารถใช้แทนกันได้ออกไปทีละข้อ จนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(CFI=0.96, TLI=0.95, RMSEA=0.07) ที่ม ี2 องค์ประกอบเช่นเดิม และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 
10 ขอ้ (องคป์ระกอบแรกจ านวน 7 ขอ้ และองคป์ระกอบทีส่องจ านวน 3 ขอ้) ซึง่องคป์ระกอบแรกมี
ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ในช่วง 0.45 – 0.75 ส่วนองคป์ระกอบทีส่องมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่
ในช่วง 0.65 – 0.70 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มี
ความเที่ยงตรงเชงิเสมอืน และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององค์ประกอบด้านความ   
พงึพอใจภายในลกัษณะงาน เท่ากบั 0.82 ส่วนองคป์ระกอบดา้นความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน 
มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.71 ซึง่ถอืว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู 

  ตวัอย่ำงแบบวดัควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน (พนักงำนเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่พอใจทีส่ดุ ไม่พอใจ ค่อนขา้งไม่

พอใจ 
ค่อนขา้งพอใจ พอใจ พอใจทีส่ดุ 

 
ในการท างานของท่าน ท่านมีความพึงพอใจมากน้อยเพียงใดในประเดน็ต่อไปน้ี 
ดา้นความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน       
ก. การมโีอกาสไดท้ างานของท่านตามล าพงั โดยไม่มผีูอ้ื่นมาขอ้งเกีย่ว 1 2 3 4 5 6 

ดา้นความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน       
ข. วธิกีารทีอ่งคก์ารน านโยบายมาใชใ้นทางปฏบิตั.ิ................................  1 2 3 4 5 6 

  เกณฑ์กำรให้คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก ให้คะแนน พอใจที่สุด (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมพ่อใจทีสุ่ด (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 
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 8. แบบวดัพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรมของพนักงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดัพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรมของพนักงำน 
  การวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังาน ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัขึน้โดย
อาศัยแนวคิดจรรยาบรรณของนักธุรกิจที่ก าหนดขึ้นโดยสถาบนัการศึกษาวิชาการจดัการแห่ง
ประเทศไทย (สมคดิ บางโม. 2549) มาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤตกิรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของพนักงาน ซึง่ก าหนดใหพ้นักงานพงึปฏบิตัต่ิอผูเ้กี่ยวขอ้งใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ พฤตกิรรมที่
พึงปฏิบตัิต่อลูกค้า พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อคู่แข่งขนั พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อหน่วยราชการ 
พฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอสงัคม และพฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอธุรกจิ โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 
อนัดบั ตัง้แต่ บ่อยมาก (6 คะแนน) จนถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดง
ว่าเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมสงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 

  กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบวดัพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรมของ
พนักงำน 
  แบบวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงานทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้มขีอ้ค าถาม
จ านวน 32 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 5 องคป์ระกอบ เมื่อน าไปทดลองใช้และตรวจสอบ
คุณภาพดา้นความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาของแบบวดั พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่คอืค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า
ของครอนบาคเท่ากบั 0.91 ผูว้จิยัท าการปรบัแก้ขอ้ความของขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้ หลงัจาก
นัน้จงึน าแบบวดัจ านวน 32 ขอ้ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเทีย่งเชงิโครงสรา้ง
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองของพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของพนักงานยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึปรบัแบบจ าลองด้วยวธิกีาร  
ตดัข้อค าถาม โดยพจิารณาการตดัข้อค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่มากกว่า 4.0 
(Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  รว่มกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อย 
รวมถึงข้อค าถามที่มีใจความซ ้าซ้อนหรือใกล้เคียงกันซึ่งสามารถใช้แทนกันได้ออกไปทีละข้อ         
จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (CFI=0.94, TLI=0.93, RMSEA=0.07) โดยที่
มจี านวนองค์ประกอบลดลงเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านพฤติกรรมที่พงึปฏบิตัิต่อลูกค้า ด้าน
พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอผูแ้ขง่ขนั ดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ และดา้นพฤตกิรรมที่
พงึปฏบิตัต่ิอสงัคมและธุรกจิ และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 14 ขอ้ (องคป์ระกอบที ่1-3 จ านวนดา้น
ละ 3 ขอ้ และองค์ประกอบที่ 4 จ านวน 5 ขอ้) ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.56 – 0.87 
โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มคีวามเที่ยงตรงเชงิ
เสมอืน และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององค์ประกอบด้านพฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัิต่อ
ลูกคา้ เท่ากบั 0.66 องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอผูแ้ข่งขนั มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดั
ตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.74 องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ มคี่าความเชื่อมัน่
ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.74 และองค์ประกอบด้านพฤติกรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอสงัคมและธุรกิจ     
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มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.82 ซึง่ถอืว่าทุกองคป์ระกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่น
ระดบัสงู  

   ตวัอย่ำงแบบวดัพฤติกรรมกำรท ำงำนอย่ำงมีจริยธรรมของพนักงำน 
  (พนักงำนเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อย บ่อยมาก 

ดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอลกูคา้ 
ก. ท่านให้บริการลูกค้าอย่างถูกต้องตามคุณภาพและราคาตามที่ได้    

ตกลงกนั...…………….................................................................... 1 2 3 4 5 6 

ดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอคู่แขง่ขนั 
ข. ท่านให้ความร่วมมือกับบริษัทคู่แข่งในการท ากิจกรรมที่เน้น

ประโยชน์ของสงัคมสว่นรวม ……………......................................... 1 2 3 4 5 6 

ดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ 
ค. ท่านให้ความร่วมมือกบักิจกรรมที่หน่วยราชการต่างๆ จดัขึ้นเป็น

อย่างด.ี......……………................................................................... 1 2 3 4 5 6 

ดา้นพฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอสงัคมและธุรกจิ 
ง. ท่านปฏิบัติงานโดยให้ความเคารพและไม่ละเมิดในทรัพย์สนิทาง

ปญัญาของผูอ้ื่นโดยไม่ไดร้บัอนุญาต........................………….......... 1 2 3 4 5 6 

  เกณฑ์กำรให้คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก ให้คะแนน บ่อยมาก (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมเ่คยเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

 9. แบบวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององคก์ำรของพนักงำน 
  กำรสร้ำงแบบวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององคก์ำรของพนักงำน 
  การวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์ารของพนักงาน ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบั
มาจากแบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของ วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีและคนอื่นๆ 
(2547) ซึง่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของ พอดซาคอฟ และคนอื่นๆ (Podsakoff; et al. 1997)  และปรบั
ให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษานี้  ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การช่วยเหลอื ด้านการค านึงถงึผู้อื่น ดา้นการอดทนอดกลัน้ และด้านการท าความดใีหก้บัสงัคมใน
องค์การ โดยเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 อันดบั ตัง้แต่ บ่อยมาก (6 คะแนน) จนถึง ไม่เคยเลย         
(1 คะแนน)  พนกังานทีไ่ดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ
สงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า 
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  กำรตรวจสอบคุณภำพของแบบวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร
ของพนักงำน 
  แบบวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานที่ผู้วิจยัสร้างขึ้นมี        
ขอ้ค าถามจ านวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 4 องคป์ระกอบ เมือ่น าไปทดลองใช้และ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้ อหาของแบบวัด พบว่ามีค่าความเชื่อมัน่คือ                
ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั 0.85 ผู้วจิยัท าการปรบัแก้ข้อค าถามให้เหมาะสมขึน้ 
หลงัจากนัน้จงึน าแบบวดัจ านวน 20 ขอ้ ไปใช้เก็บขอ้มูลจรงิ จากนัน้ท าการทดสอบความเที่ยงเชงิ
โครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจ าลองของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ารของพนักงานยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยใช้
วธิกีารตดัขอ้ค าถาม โดยพจิารณาการตดัขอ้ค าถามจากค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลองที่มากกว่า 
4.0 (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  ร่วมกบัการตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนักองคป์ระกอบ
น้อย รวมถงึขอ้ค าถามที่มใีจความซ ้าซ้อนหรอืใกลเ้คยีงกนัซึ่งสามารถใช้แทนกนัได้ออกไปทลีะขอ้ 
จนแบบจ าลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (CFI=0.94, TLI=0.90, RMSEA=0.07) โดยมี
จ านวนองคป์ระกอบเป็น 4 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และคงเหลอืขอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้ (องคป์ระกอบ
ที่ 1-3 จ านวนด้านละ 2 ข้อ และองค์ประกอบที่ 4 จ านวน 3 ข้อ) ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่
ในช่วง 0.27 – 0.86 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.05 (ดงัภาคผนวก ค) แสดงว่าแบบวดันี้มี
ความเที่ยงตรงเชงิเสมอืน และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงขององค์ประกอบด้านการ
ช่วยเหลอืเท่ากบั 0.64 องค์ประกอบด้านการค านึงถงึผู้อื่น มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง
เท่ากบั 0.62 องคป์ระกอบดา้นการอดทนอดกลัน้ มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.66 
และองค์ประกอบดา้นการท าความดใีห้กบัสงัคมในองคก์าร มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง
เท่ากบั 0.69 ซึง่ถอืว่าทุกองคป์ระกอบมคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัสงู   
 
 ตวัอย่ำงแบบวดัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกท่ีดีขององคก์ำรของพนักงำน  
  (พนักงำนเป็นผูป้ระเมิน) 

1 2 3 4 5 6 
ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อย บ่อยมาก 

ดา้นการช่วยเหลอื 
ก. ท่านใหค้ าแนะน าช่วยเหลอืแก่พนักงานใหม่แมว้่าไม่ใช่หน้าที ่โดยไม่

ตอ้งมผีูร้อ้งขอ......................................................………........…….  1 2 3 4 5 6 

ดา้นการค านึงถงึผูอ้ื่น 
ข. ท่านรบัฟงัความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมงาน........................................ 1 2 3 4 5 6 
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ดา้นการอดทนอดกลัน้ 
ค. ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน

หน่วยงาน……………………………………………………………….. 1 2 3 4 5 6 

ดา้นการท าความดใีหก้บัสงัคมในองคก์าร 
ง. ท่านตดิตามขา่วสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ของบรษิทั….....……...... 1 2 3 4 5 6 

  เกณฑ์กำรให้คะแนน เมื่อเป็นข้อความทางบวก ให้คะแนน บ่อยมาก (6 คะแนน) 
จนถงึ ไมเ่คยเลย (1 คะแนน) แต่เมือ่เป็นขอ้ความทางลบ ใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 เมื่อผู้วจิยัได้ท าการปรบัแก้แบบวดัทัง้หมดที่ใช้วดัตวัแปรในการวจิยัครัง้นี้โดยเรยีบร้อย
สมบูรณ์แล้ว ผู้วจิยัได้น าเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัดงักล่าวไปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างที่
เป็นบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ ประกอบไปดว้ยกลุ่มผูบ้รหิารและ
พนกังาน โดยด าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี้ 

1. ขอหนังสอืขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลูส าหรบังานวจิยัจากบณัฑติวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อใชใ้นการตดิต่อขอความร่วมมอืในการด าเนินการเกบ็ขอ้มูลกบั
องคก์ารเอกชนทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

2. น าหนังสอืขอความอนุเคราะห์ฯ จากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร- 
วโิรฒ ไปตดิต่อกบัองค์การเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล
ส าหรบังานวจิยั 

3. ประสานงานกับผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์การเพื่อแนะน าตัว 
อธบิายวตัถุประสงคแ์ละลกัษณะของการวจิยั ชีแ้จงรายละเอยีดของการเกบ็ขอ้มลู 

4. จดัส่งแบบสอบถามใหก้บัผูป้ระสานงานการเกบ็ขอ้มลูทีป่ระกอบดว้ยแบบสอบถาม
ออนไลน์และแบบสอบถามฉบบัทีเ่ป็นเอกสารพรอ้มทัง้นัดวนัเวลาในการรบัแบบสอบถามกลบัคนื 

5. เมื่อครบก าหนดเวลานัด ผู้วิจยัเป็นผู้เข้าไปรบัแบบสอบถามฉบบัที่เป็นเอกสาร
กลบัคนืมาจากองคก์ารดว้ยตนเองซึง่กลุ่มตวัอย่างไดน้ าแบบสอบถามทีก่รอกแลว้ใส่ซองปิดผนึกและ
ส่งมอบให้ผู้วจิยั ส่วนแบบสอบถามฉบบัออนไลน์กลุ่มตวัอย่างได้ส่งข้อมูลกลบัคนืมาในระบบซึ่ง
ผู้วจิยัเป็นเพยีงผู้เดยีวที่สามารถเขา้ถงึขอ้มูลในระบบดงักล่าวได้ จากนัน้ผู้วจิยัจงึตรวจสอบความ
สมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามแต่ละชุด แล้วรวบรวมแบบสอบถามชุดที่สมบูรณ์เพื่อน าไป
วเิคราะหข์อ้มลูทางสถติต่ิอไป 
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กำรวิเครำะหข้์อมลู 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในงานวจิยันี้แบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน ได้แก่ การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน
ของกลุ่มตวัอย่าง การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัพหุระดบัตวัแปรระดบั
กลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ให้ข้อมูล และการวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์    
พหุระดบัเกี่ยวกบัตวัแปรเชงิเหตุทางจติสงัคมและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อ
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม และตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมในการท างานของพนกังานในองคก์าร
เอกชน โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง ใชส้ถติบิรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถี่    
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัพหุระดบัตวัแปรระดบั
กลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ให้ขอ้มูล ได้แก่ ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มว่าตวัแปรเหล่านี้มรีะดบัการวเิคราะห์ใด เพื่อให้
สามารถน าคะแนนไปวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพนัธ์พหุระดบัได้อย่างเหมาะสม        
ในการทดสอบระดบัการวเิคราะห์ของตวัแปรเหล่านี้ ผู้วจิยัใชก้ารตรวจสอบจากค่าสถติทิีเ่กี่ยวขอ้ง
กบัเทคนิคการวเิคราะหพ์หุระดบั ไดแ้ก่ ค่า rwg Index (Within – group agreement) (Castro. 2002; 
citing James; Demaree; & Wolf. 1984) ) ซึ่งเป็นการประเมนิว่าคะแนนของสมาชกิภายในกลุ่มมี
ความใกล้เคยีงหรอืสอดคล้องกนัหรอืไม่ เมื่อเทยีบกบัความสอดคล้องที่เกิดขึ้นโดยบงัเอิญ ทัง้นี้      
ค่า rwg มคี่าอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1 ซึ่งถ้าค่ายิง่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าคะแนนภายในกลุ่มสอดคล้องกนัสูง    
ในการที่จะตดัสนิว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกนัมากเพยีงพอที่จะน ามาสร้างเป็นคะแนนของกลุ่ม
หรอืไม่ ใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคือ ค่า rwg ควรมคี่า 0.70 ขึ้นไป จงึจะถือว่าตัวแปรนัน้มคีวาม
สอดคล้องกนัเพยีงพอที่จะสร้างเป็นตวัแปรกลุ่มได้ (Bliese. 2009) แต่เนื่องจากค่า rwg ใช้ส าหรบั
คะแนนที่วดัด้วยขอ้ค าถามเพยีงขอ้เดยีว ซึ่งไม่เหมาะสมกบัขอ้มูลของการวจิยัครัง้นี้ที่คะแนนของ  
แต่ละตวัแปรไดม้าจากการวดัดว้ยขอ้ค าถามหลายขอ้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกใชค้่า rwgj ซึง่เป็นค่าสถติทิี่
ใช้ในการวิเคราะห์คะแนนที่ได้มาจากการวัดด้วยข้อค าถามหลายข้อ (Bliese. 2009) ส าหรับ
วิเคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มในการวจิยัครัง้นี้  และค่าสหสมัพนัธ์ภายในชัน้ของ      
ตัวแปร (Intraclass correlation; ICC) ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2  ซึ่งค่า 
ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชื่อมัน่จากอัตราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความ
แปรปรวนของกลุ่มโดยไมไ่ดร้บัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม ซึง่จะวเิคราะหค์ู่กบัค่า ICC2 ซึง่ใชใ้นการ
ประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยรายกลุ่ม (Group means) ภายในกลุ่มตวัอย่าง (Castro. 2002)  
เพื่อพจิารณาว่าขอ้มลูทีพ่นักงานใหม้าเป็นรายบุคคลนัน้มคีวามสมัพนัธก์นัมากพอทีจ่ะน าคะแนนมา
รวมกนัและยกระดบัขึน้เป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มไดห้รอืไม่  ซึง่จากทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ว่าค่า ICC2 
นัน้ใชใ้นการพจิารณาถงึความเชื่อมัน่ (Reliability) ของคะแนน ดงันัน้เกณฑท์ีใ่ชใ้นการพจิารณาค่า 
ICC2 จงึเป็นไปในลกัษณะเดยีวกนักบัเกณฑ์ทีใ่ช้ในการพจิารณาค่าความเชื่อมัน่อื่นๆ โดยทีห่ากมี
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ค่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.7 แสดงว่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มที่สรา้งจากบุคคลสามารถเชื่อถอืได้หรอื
สามารถยอมรบัได้ และถอืว่าสามารถน าคะแนนตวัแปรระดบับุคคลนัน้มาสรา้งเป็นคะแนนตวัแปร
ระดบักลุ่มได้ จากนัน้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory 
factor analysis; MCFA) ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรระดบักลุ่มที่เก็บข้อมูล
จากสมาชกิภายในกลุ่มเพื่อทีจ่ะหาโครงสรา้ง/องคป์ระกอบของตวัแปรระดบักลุ่มนี้  เพื่อตรวจสอบตวั
บ่งชีท้ีเ่หมาะสมต่อการสรา้งคะแนนตวัแปรในระดบักลุ่ม และการก าหนดโครงสรา้ง/องคป์ระกอบของ
ตวัแปรระดบักลุ่ม ทัง้นี้เนื่องจากประชากรในระดบักลุ่มของการวจิยัครัง้นี้เป็นประชากรที่มขีนาด
จ ากดั (Finite populations) เพราะจากจ านวนประชากรในระดบักลุ่มของการวจิยัที่มเีพยีง 156 คน 
ซึ่งเมื่อเทียบกับจ านวนกลุ่มตวัอย่างในระดบักลุ่มที่มจี านวน 111 คนแล้วถือว่ามขีนาดค่อนข้าง
ใกลเ้คยีงกนั และเมือ่เปรยีบเทยีบอตัราส่วนระหว่างจ านวนกลุ่มตวัอยา่งต่อจ านวนประชากรแลว้มคี่า
เท่ากับ 0.71 ซึ่งมีค่ามากกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ว่าเป็นประชากรที่มีขนาดไม่จ ากัดคือ 0.05 
(Cochran. 1977) ท าให้ต้องใช้ตวัปรบัค่าประชากรที่มขีนาดจ ากดั (Finite population correction 
factor; fpc) เพื่อปรบัแกค้่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error; SE) ของคะแนนตวัแปรใน
ระดบักลุ่มก่อน จากนัน้จงึน าค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานทีป่รบัแกแ้ลว้ไปค านวณค่าสถติทิดสอบ
เพื่อทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิร์ะดับกลุ่มต่อไป ซึ่งในการค านวณค่าของตัวปรบัค่า
ประชากรทีม่ขีนาดจ ากดั (fpc) สามารถค านวณไดจ้ากสมการดงัต่อไปนี้ (Cochran. 1977) 

fpc = √
N - n 

N - 1 
 

โดยที ่n คอืจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง และ N คอืจ านวนประชากรของการวจิยั 
3. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบั

ของตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อจติลกัษณะและพฤติกรรมที่
เกี่ยวกบัการท างานของพนักงานในองค์การเอกชน ซึ่ง เป็นแบบจ าลองสมมติฐานของการวจิยัใช้  
แนวทางการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัที่มตีวัแปรคัน่กลางตามแนวทาง
ของพรเีชอรแ์ละคนอื่นๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ซึง่ประกอบไปด้วยขัน้ตอนทัง้หมด 
4 ขัน้ ร่วมกบัแนวทางการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวัดตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน แมทธวิ 
และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ทีป่ระกอบดว้ยการตรวจสอบทัง้หมด 5 ขัน้ตอน เพื่อให้
สามารถศกึษาความสมัพนัธ์ของ  ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิารและตวัแปรเชิงเหตุ
ดา้นสภาพแวดลอ้มทีผู่บ้รหิารต้องประสบทีส่่งผลต่อภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และส่งผล
ไปยงัจติลกัษณะและพฤตกิรรมทีเ่กี่ยวกบัการท างานของพนักงาน ทัง้นี้ในการทดสอบนัยส าคญัของ
ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานระหว่างตัวแปรในแบบจ าลองระดับกลุ่มนัน้ต้องใช้ตัวปรบัค่า
ประชากรที่มีขนาดจ ากัด  (Finite population correction factor; fpc)  เพื่ อปรับแก้ค่ า ความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของคะแนนตวัแปรในระดบักลุ่มก่อนการทดสอบนัยส าคญัเช่นเดยีวกบัในการ
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วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้ เนื่องจากกลุ่มประชากรของการวจิยัเป็น
กลุ่มประชากรทีม่ขีนาดจ ากดัเช่นเดยีวกนั 



บทท่ี 4 
ผลการวิจยั 

 

การวิจยัครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดพหุระดับภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มใหม้คีุณภาพ
เที่ยงตรงและเชื่อถอืได้ และเพื่อศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบัของตวัแปรเชงิ
เหตุและภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อจติลกัษณะและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการ
ท างานของพนักงานในองคก์ารเอกชน ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มลูจงึแบ่งการน าเสนอได้
ดงัต่อไปนี้ 

 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. ผลการวเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณภาพการวดัของตวัแปรพหุระดบั 
  3. ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของตวัแปร

เชงิเหตุและภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรม
ทีเ่กีย่วกบัการท างานของพนกังาน 

ผลการวิเคราะหข์้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในครัง้นี้ประกอบด้วยบุคคลสองประเภท ได้แก่ ผู้บรหิารชัน้ต้น 
และพนักงานจากแต่ละหน่วยธุรกจิขององคก์ารเอกชน โดยขอ้มลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่างทัง้สอง
ประเภทประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระยะเวลาทีท่ างานอยูใ่นองคก์ารปจัจุบนั ระยะเวลา
ที่ท างานอยู่ในฝ่าย/แผนกปจัจุบนั และประสบการณ์การท างานทัง้หมด ส่วนกลุ่มตวัอย่างเฉพาะ
ผู้บรหิารชัน้ต้น จะประกอบด้วยขอ้มูลเบื้องต้นเพิม่เตมิ ได้แก่ ระยะเวลาการเป็นหวัหน้าฝ่ายงาน/
แผนกงานปจัจุบนั และประสบการณ์การเป็นหวัหน้าฝ่ายงาน/แผนกงานทัง้หมด ทัง้น้ีสามารถแสดง
รายละเอยีดของขอ้มลูเบือ้งตน้ดงักล่าวไดด้งัตาราง 5 
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ตาราง 5 จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ข้อมลูพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ผูบ้ริหารชัน้ต้น (n = 111)     

เพศ     

- ชาย 47 42.3   

- หญงิ 64 57.7   

อาย ุ(ปี)   43.19 6.69 

ระดบัการศกึษา     

- ปรญิญาตร ี 55 49.5   

- ปรญิญาโท 51 45.9   

- สงูกว่าปรญิญาโท 5 4.5   

ระยะเวลาทีท่ างานอยูใ่นองคก์ารปจัจบุนั (ปี)   12.13 5.79 

ระยะเวลาทีท่ างานอยูใ่นฝ่าย/แผนกปจัจบุนั (ปี)   8.28 5.38 

ระยะเวลาการเป็นหวัหน้าฝ่ายงาน/แผนกงาน
ปจัจบุนั (ปี) 

  5.32 4.20 

ประสบการณ์การท างานทัง้หมด (ปี)   20.25 7.24 

ประสบการณ์การเป็นหวัหน้าฝา่ยงาน/แผนก
งานทัง้หมด (ปี) 

  11.91 7.87 

พนักงาน (n = 446)     

เพศ     

- ชาย 204 45.7   

- หญงิ 242 54.3   

อาย ุ(ปี)   34.70 6.36 

ระดบัการศกึษา     

- มธัยมศกึษาปีที ่6 หรอื ปวช. 4 0.9   

- ปวส. หรอื อนุปรญิญา 34 7.6   

- ปรญิญาตร ี 290 65.0   
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ตาราง 5  (ต่อ) 

ข้อมลูพื้นฐาน 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วน

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

- ปรญิญาโท 116 26.0   

- สงูกว่าปรญิญาโท 2 0.4   

ระยะเวลาทีท่ างานอยูใ่นองคก์ารปจัจบุนั (ปี)   7.14 5.16 

ระยะเวลาทีท่ างานอยูใ่นฝ่าย/แผนกปจัจบุนั (ปี)   4.39 3.87 

ประสบการณ์การท างานทัง้หมด (ปี)   10.67 6.32 

 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นผูบ้รหิารชัน้ต้นทัง้หมดจ านวน 111 คนนัน้ ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 57.7 รองลงมาเป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 42.3 มอีายโุดยเฉลีย่ 43.19 
ปี ส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 49.5 รองลงมาจบการศกึษาในระดบั
ปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 45.9 ผูบ้รหิารเหล่านี้มรีะยะเวลาทีท่ างานอยู่ในองคก์ารปจัจุบนัโดยเฉลีย่ 
12.13 ปี โดยมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในฝ่าย/แผนกปจัจุบนัโดยเฉลี่ย 8.28 ปี และด ารงต าแหน่ง
หัวหน้าฝ่ายงาน/แผนกงานปจัจุบันมาเป็นระยะเวลาโดยเฉลี่ย 5.32 ปี ทัง้น้ีกลุ่มตัวอย่างมี
ประสบการณ์การท างานทัง้หมดโดยเฉลี่ย 20.25 ปี และมปีระสบการณ์การเ ป็นหวัหน้าฝ่ายงาน/
แผนกงานทัง้หมดโดยเฉลีย่ 11.91 ปี 
 ส าหรบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานทัง้หมดจ านวน 446 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็น
ร้อยละ 54.3 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 45.7 มีอายุโดยเฉลี่ย 34.70 ปี ส่วนใหญ่         
จบการศึกษาในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 65.0 รองลงมาจบการศึกษาในระดบัปรญิญาโท    
คดิเป็นร้อยละ 26.0 พนักงานเหล่าน้ีมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในองค์การปจัจุบนัโดยเฉลี่ย 7.14 ปี 
โดยมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในฝ่าย/แผนกปจัจุบนัโดยเฉลีย่ 4.39 ปี และมปีระสบการณ์การท างาน
ทัง้หมดโดยเฉลีย่ 10.67 ปี  

ผลการวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรพหรุะดบั 

 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัสนใจศกึษาตวัแปรจ านวน 3 ตวัแปรในฐานะทีเ่ป็นตวัแปรพหุระดบั 
ได้แก่ ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม เนื่องจาก    
ตวัแปรเหล่านี้เกี่ยวขอ้งกบัทัง้ผูบ้รหิาร กลุ่มงาน และพนักงาน ซึ่งมลีกัษณะโครงสรา้งของขอ้มลูที่
เป็นระดบัชัน้ลดหลัน่กนัไป ท าใหค้วามเป็นกลุ่มงาน ส่งผลต่อบุคคลทีเ่ป็นสมาชกิอยู่ในกลุ่มงานนัน้
ดว้ย ท าใหต้วัแปรทัง้สามตวันี้เป็นตวัแปรระดบักลุ่ม ซึง่เกดิจากการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายใน
กลุ่ม (Shared properties) สามารถเกดิอทิธพิลระหว่างระดบัขึน้ได ้และอาจมนีิยามหรอืองคป์ระกอบ
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ของตวัแปรที่เหมอืนหรอืแตกต่างกนัไดต้ามแต่ละระดบัการวเิคราะห์ ดงันัน้ในการวดัค่าตวัแปรทัง้
สามตวันี้ ผู้วจิยัจงึเก็บขอ้มูลจากพนักงานที่อยู่ในกลุ่มงานเดยีวกนั มหีวัหน้ากลุ่มร่วมกนั ประเมนิ
ค่าตัวแปรโดยเป็นการรบัรู้ร่วมกัน เพื่อให้สามารถน าผลที่ได้มาตรวจสอบว่าตัวแปรระดับกลุ่ม
ดังกล่าวเกิดจากการรบัรู้ร่วมกันของทุกคนที่อยู่ในกลุ่มงานหรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์ความ
สอดคลอ้งของตวัแปรระดบักลุ่ม (Agreement) 
 ทัง้นี้เมือ่ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดั
ตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ในขัน้ตอน 4 ขัน้แรก 
อนัประกอบดว้ย ขัน้ตอนที ่1 การก าหนดนิยามของตวัแปรทีศ่กึษาทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
ขัน้ตอนที่ 2 การระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม  ขัน้ตอนที่ 3 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัในแต่ละระดบัการวเิคราะห ์และ ขัน้ตอนที ่4 การตรวจสอบ
ความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร (ส่วนขัน้ตอนที่ 5 เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธ์เชงิ
สาเหตุและผลระหว่างตัวแปรพหุระดับที่ศึกษากับตัวแปรอื่นๆ ที่ระดับการวิเ คราะห์ต่างๆ ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัขัน้ตอนการทดสอบแบบจ าลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยัครัง้นี้ ซึง่จะรายงานผลการ
วิเคราะห์ในหวัข้อถัดไป) โดยแต่ละขัน้ตอน สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ตามขัน้ตอน
ดงัต่อไปนี้ 

 ขัน้ตอนที ่1 การก าหนดนิยามของตวัแปรทีศ่กึษา 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิยัจงึให้ความหมายของตัวแปร    
พหุระดบัทัง้สามตวัไดด้งัต่อไปนี้ 

   ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 
  ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคล หมายถงึ การรบัรูข้องผูต้ามแต่ละคนเกีย่วกบัการ
กระท าของผู้น าที่แสดงออกถึงความประพฤตทิี่เหมาะสมตามบรรทดัฐานทางสงัคม ผ่านทางการ  
กระท าส่วนบุคคลและสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และการสนบัสนุนส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามประพฤติ
ที่เหมาะสมตามบรรทดัฐานดงักล่าว โดยผ่านทางการสื่อสารแบบสองทาง การเสรมิแรง และการ
ตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า 
และการจดัการและสนบัสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม  
  ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในระดบักลุ่ม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่ม
งานเกี่ยวกบัการกระท าของผูน้ าทีแ่สดงออกถงึความประพฤตทิีเ่หมาะสมตามบรรทดัฐานทางสงัคม 
ผ่านทางการกระท าส่วนบุคคลและสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล และการสนับสนุนส่งเสรมิใหผู้้ตามมี
ความประพฤตทิีเ่หมาะสมตามบรรทดัฐานดงักล่าว โดยเกดิจากการรบัรูร้ว่มกนัของผูต้ามทีม่ผีู้น าคน
เดยีวกนั 
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   บรรยากาศเชิงจริยธรรม 
   บรรยากาศเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคล หมายถงึ การรบัรูข้องผู้ตามแต่ละคนเกี่ยวกบั
บรรทดัฐานโดยทัว่ไปขององค์การที่ก าหนดขึ้นเพื่อเป็นแนวทางปฏิบตัิต่อการแก้ปญัหาและการ
ตดัสนิใจต่างๆ เกี่ยวกบัการจดัการกบัประเด็นทางจรยิธรรมที่เกดิขึ้นภายในองค์การ ซึ่งโดยส่วน
ใหญ่ไมม่กีารระบุอยา่งชดัเจนเป็นค าสัง่หรอืลายลกัษณ์อกัษร   
   บรรยากาศเชงิจรยิธรรมในระดบักลุ่ม หมายถงึ การรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่ม
งานเกี่ยวกบับรรทดัฐานโดยทัว่ไปขององคก์ารทีก่ าหนดขึน้เพื่อเป็นแนวทางปฏบิตัต่ิอการแกป้ญัหา
และการตดัสนิใจต่างๆ เกีย่วกบัการจดัการกบัประเดน็ทางจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์าร 

   ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
   ความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบับุคคล หมายถงึ การรบัรูข้องผูต้ามแต่ละคนเกี่ยวกบั
ความรูส้กึทีด่แีละความผูกพนักลมเกลยีวกนัทีพ่นักงานและผูบ้รหิารในองคก์ารเอกชนมต่ีอกลุ่มงาน
ทีส่งักดัอยู ่รูส้กึถงึความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และไดร้บัก าลงัใจจากกลุ่ม  
   ความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบักลุ่ม หมายถึง การรบัรู้ร่วมกนัของสมาชกิภายใน
กลุ่มงานเกีย่วกบัความรูส้กึทีด่แีละความผกูพนักลมเกลยีวกนัทีม่ต่ีอกลุ่มงานทีส่งักดัอยู่ 

 ขัน้ตอนที ่2 การระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม 

  ในการระบุธรรมชาต ิวธิกีารวดั และการสรา้งคะแนนของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ในระดบักลุ่ม บรรยากาศเชงิจรยิธรรมในระดบักลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบักลุ่มนัน้  
ตวัแปรเหล่านี้มลีกัษณะเป็น Shared properties (Klein; & Kozlowski. 2000)  ซึ่งคุณสมบตัิความ
เป็นกลุ่มของตวัแปรนี้เกดิจากการรบัรูท้ีส่มาชกิภายในองคก์ารมต่ีอผูน้ าและกลุ่มงานร่วมกนั ดงันัน้
ในการเกบ็ขอ้มลู จงึเกบ็ขอ้มลูจากพนักงานในระดบับุคคลซึง่เป็นสมาชกิในกลุ่ม พนักงานเหล่านี้จะ
ให้ข้อมูลได้ในรูปแบบของการรบัรู้ถึงภาวะผู้น า รบัรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และรบัรู้ความ     
เหนียวแน่นของกลุ่ม โดยเป็นการรบัรู้ของผู้ตามแต่ละคน และน ามาสู่การรบัรู้ร่วมกนัว่าผู้น าของ
องคก์ารมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมากน้อยเพยีงใด กลุ่มงานมบีรรยากาศเชงิจรยิธรรม และมคีวาม
เหนียวแน่นของกลุ่มมากน้อยเพยีงใด ซึ่งสอดคล้องกบัลกัษณะของตวัแปรกลุ่มที่เกดิจากการรบัรู้
ร่วมกนั ทัง้นี้แบบจ าลองการวดัดงักล่าวเป็นแบบจ าลองการวดัประเภท Referent-shift model ซึง่ใช้
วดัตวัแปรระดบักลุ่มทีเ่ป็น Shared properties โดยใหส้มาชกิภายในกลุ่มประเมนิตวัแปรกลุ่มโดยมี
เป้าหมายการประเมนิเดยีวกนัคอืใหป้ระเมนิว่ากลุ่มนัน้หรอืผูน้ ากลุ่มคนนัน้มคี่าตวัแปรน้ีเป็นอย่างไร 
จากนัน้น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความสอดคล้อง แล้วจงึน าข้อมูลระดบัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่นักงานในกลุ่มเป็นผูป้ระเมนิมาสรา้งเป็น
ตัวแปรระดับกลุ่มด้วยการหาค่าเฉลี่ยเพื่อเป็นคะแนนของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้น า  
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มในแต่ละกลุ่ม ตามล าดบั 
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 ขัน้ตอนที ่3 การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัในแต่ละระดบั 

  จากผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรทัง้สามตวันี้ทีไ่ดก้ล่าวถงึแล้วใน
บทที่ 3 เป็นการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวดัในฐานะที่เป็นตวัแปรที่มรีะดบัการวเิคราะห์ใน
ระดบับุคคลเพยีงระดบัเดยีวเท่านัน้ ซึ่งในความเป็นจรงิแล้ว การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดั
ส าหรบัการวิเคราะห์ระดบัเดียวที่ได้ด าเนินการแล้วนี้ ยงัไม่เพียงพอต่อการพฒันาเครื่องมอืวดั       
พหุระดบัไดอ้ย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะในกรณทีีต่วัแปรพหุระดบับางตวั เมื่อมกีารยกระดบัตวัแปรขึน้
ไปเป็นการวเิคราะห์ระดบักลุ่มแลว้ มโีอกาสที่องคป์ระกอบของตวัแปรอาจเหมอืนหรอืแตกต่างกบั
องค์ประกอบของตัวแปรที่พบในการวิเคราะห์ระดบับุคคลก็ได้ ผู้วิจยัจงึได้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มเพิม่เตมิ โดยวเิคราะหแ์บบจ าลองการวดัของตวัแปรโดยใชก้ารวเิคราะห์
องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis; MCFA) ซึ่งเทคนิคนี้มี
ความจ าเป็นต่อการตรวจสอบองคป์ระกอบของตวัแปรพหุระดบัเป็นอย่างมาก แมว้่าในขัน้ตอนต่อไป
ของการวเิคราะห์จะมกีารตรวจสอบระดบัการวเิคราะห์ของตวัแปรกลุ่มจากค่า rwgj (Within group 
agreement) และมกีารตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรด้วยค่า ICC1 และ ICC2 
อยู่แล้ว แต่การวิเคราะห์ดงักล่าวบ่งบอกได้เพียงว่าคะแนนของตัวแปรที่ศึกษาเหล่านัน้มคีวาม
สอดคล้องกนัเพยีงพอที่จะบ่งบอกถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มและสามารถยกระดบั
เป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้อย่างเหมาะสมหรอืไม่ แต่ยงัไม่สามารถบ่งบอกถงึประเภทของความเป็น
กลุ่มที่เกดิขึน้ของตวัแปรกลุ่มนัน้ๆ ได้ว่าตวัแปรกลุ่มเหล่านัน้จะมคีวามเป็นกลุ่มในลกัษณะเกดิขึน้ 
หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งคอืยงัไมไ่ดบ้่งบอกถงึองคป์ระกอบของตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบับุคคล
และระดบักลุ่มว่ามคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างกนัหรอืไมอ่ยา่งไร แต่จะเป็นการอนุมานว่าองคป์ระกอบ
ของตวัแปรในการวเิคราะห์ระดบับุคคลจะเหมอืนกบัองคป์ระกอบของตวัแปรที่พบในการวเิคราะห์
ระดบักลุ่ม ซึ่งในความเป็นจรงิแล้วตามแนวคิดที่ส าคญัในการวเิคราะห์ข้อมูลพหุระดบัเรื่องการ
อธบิายอทิธพิลทีเ่กดิขึน้ระหว่างระดบั บลสี (Bliese. 2000) ไดก้ล่าวว่าส าหรบัตวัแปรกลุ่ม อทิธพิลที่
เกดิขึน้ระหว่างระดบัแบบ Bottom-up นัน้มคีวามเป็นกลุ่มเกดิขึน้ได ้3 ประเภท ซึง่สรุปไดว้่าตวัแปร
กลุ่มสามารถเกดิขึน้ได้จากสมาชกิของกลุ่มที่มีลกัษณะคล้ายคลงึกนั (เรยีกว่า Composition) หรอื
เกดิขึน้ไดจ้ากสมาชกิของกลุ่มทีม่ลีกัษณะแตกต่างกนัแต่มคีวามสมัพนัธก์นั (เรยีกว่า Compilation) 
รวมทัง้อาจเหมอืนกนัหรอืแตกต่างกนับางส่วนก็ได้ (ที่เรยีกว่า Fuzzy composition) การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) จงึเป็นเทคนิคการวเิคราะหท์ีจ่ะช่วยท าใหส้ามารถบ่งบอก
ถงึประเภทของความเป็นกลุ่มดงักล่าวของตวัแปรกลุ่มแต่ละตวัทีศ่กึษาได ้ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชเ้ทคนิคนี้
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัดว้ย ซึง่พบผลทีส่ าคญัของการวเิคราะห์
ระดบักลุ่มตามล าดบัตวัแปร ดงันี้ 
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  1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผูบ้ริหาร 
   ส าหรบัการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีว่ดัในระดบั
บุคคล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบแลว้ในขัน้ตอนของการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว ซึ่งได้แสดงผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลไว้ในบทที่ 3 ที่สามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมในระดบับุคคลนัน้ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบเช่นเดยีวกบัแบบจ าลองสมมตฐิานซึ่ง
สอดคลอ้งตามทฤษฎี (CFI=0.95, TLI=0.93, RMSEA=0.05) และมขีอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ โดยที่
องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า ประกอบด้วยขอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ 
(ไดแ้ก่ ขอ้ 1, 5-9, 18, 32) และองคป์ระกอบดา้นการจดัการและสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท า
เชงิศลีธรรม ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 44-45, 54-55) และมคี่าความเชื่อมัน่
ในการวดัตวัแปรแฝงขององคป์ระกอบด้านการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า เท่ากบั 0.87 
ส่วนองค์ประกอบด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชิงศีลธรรม มคี่าความ
เชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.73 
   ทัง้นี้การที่ผู้วิจ ัยได้สร้างข้อค าถามในเบื้องต้นจ านวน 62 ข้อซึ่งเป็นจ านวน
ค่อนขา้งมาก เพื่อตอ้งการใหข้อ้ค าถามในแบบวดัมคีวามครอบคลุมพฤตกิรรมบ่งชีข้องภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมให้มากที่สุด โดยที่ขอ้ค าถามหลายขอ้ที่อยู่ในองค์ประกอบเดยีวกนัสามารถใช้แทนกนัได้ 
เพราะเป็นตวัชีว้ดัหลายๆ ตวัทีถู่กสุ่มขึ้นมาจากตวัแปรแฝงเดยีวกนัหรอืองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมเรือ่งเดยีวกนั ทัง้นี้ภายหลงัจากวเิคราะหผ์ลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัแลว้ พบว่ามี
ขอ้ค าถามหลายขอ้ทีม่คีวามหมายซ ้าซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนั จงึมกีารปรบัจ านวนขอ้ของแบบสอบถาม
โดยการตดัขอ้ค าถามทีซ่ ้าซอ้นหรอืใกลเ้คยีงกนัและมคีุณภาพต ่าออก ใหเ้หลอืเพยีงขอ้ค าถามทีเ่ป็น
ตวัชีว้ดัทีด่ทีีสุ่ดของแต่ละองคป์ระกอบ ตามเกณฑก์ารพจิารณาทีไ่ด้ระบุไวข้า้งต้นแลว้ เพราะผูว้จิยั
ต้องการสรา้งและพฒันาเครื่องมอืวดัทีม่จี านวนขอ้ค าถามไม่มากเกนิไป โดยทีแ่บบวดัภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมที่ผ่านการพฒันาแล้วในการวจิยัครัง้นี้ ยงัคงสอดคล้องกบัเนื้อหาและคงความหมายของ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมตามแนวคดิทีผู่ว้จิยัตอ้งการพฒันาต่อยอดไวอ้ย่างครบถว้น ดงันัน้ในงานวจิยั
นี้จงึใชแ้บบจ าลองการวดัภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในระดบับุคคลที่มโีครงสรา้ง 2 องคป์ระกอบนี้เป็น
แบบจ าลองการวดัตัง้ต้นส าหรบัการศกึษาแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัต่อไป โดย
ก าหนดให้แบบจ าลองการวดัในระดบักลุ่มของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมอีงค์ประกอบเช่นเดียวกบั
แบบจ าลองการวดัในระดบับุคคล 
   อยา่งไรกต็าม ส าหรบัการพฒันาเครือ่งมอืวดัส าหรบัขอ้มลูพหุระดบัดงัทีไ่ดก้ล่าวไป
ขา้งต้นแล้วว่า การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัส าหรบัการวเิคราะห์ระดบัเดยีวที่ได้ด าเนินการ
แล้วนี้ ยงัไม่เพียงพอต่อการพฒันาเครื่องมอืวดัพหุระดบัได้อย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะในกรณีที่       
ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมนี้ เมื่อมกีารยกระดบัข้อมูลขึ้นไปเป็นการวเิคราะห์ระดบักลุ่มแล้ว           
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มโีอกาสทีอ่งคป์ระกอบของตวัแปรอาจเหมอืนหรอืแตกต่างกบัองค์ประกอบของตวัแปรทีพ่บในการ
วเิคราะห์ระดบับุคคลก็ได้ ผู้วจิยัจงึได้วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมนี้เพิม่เตมิ โดยวเิคราะหแ์บบจ าลองการวดัของตวัแปรโดยใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis; MCFA)  
   ในขัน้ตอนแรกส าหรบัการทดสอบแบบจ าลองการวดัตวัแปรพหุระดบัของภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรม ผู้วจิยัได้น าแบบจ าลองการวดัตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมที่ปรบัและกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ที่ได้จากการวเิคราะห์ในระดบับุคคลแล้ว มาเป็นแบบจ าลองสมมติฐานส าหรบั
แบบจ าลองการวดัตวัแปรนี้ในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม นัน่คอื แบบจ าลองโครงสรา้งการวดัตวัแปรทัง้
ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลและระดบักลุ่มประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 องคป์ระกอบและขอ้ค าถาม
ในลกัษณะเดยีวกนั เมื่อวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจ าลองสมมตฐิานแล้วพบ
ดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมมตฐิานดงัตาราง 6 

ตาราง 6 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ       
ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม (แบบจ าลองสมมตฐิาน 2 องค์ประกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่ม) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =227.04, df =106, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.87 ไม่กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.80 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.08 ไม่กลมกลนื 

 
   จากผลการวเิคราะหใ์นตาราง 6 พบว่าแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรม ซึง่เป็นแบบจ าลองสมมตฐิาน 2 องคป์ระกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มนัน้
ยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลืนทุกค่ายงัไม่ผ่านเกณฑ์ที่ได้
ก าหนดไว้ (2 = 227.04, df =106, p = 0.001, CFI=0.87, TLI=0.80, RMSEA=0.08)  ผู้วจิยัจงึได้
ท าการปรบัแบบจ าลองให้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ซึ่งใช้วธิกีารตดัขอ้ค าถามจากการ
พจิารณาเนื้อหาในขอ้ค าถามตามแนวคดิภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ผู้วจิยัได้พจิารณาข้อค าถามที่มี
ใจความซ ้าซอ้นกนั มคีวามหมายไม่ชดัเจน และวดัตวัแปรอื่นทีน่อกเหนือจากตวัแปรทีต่อ้งการจะวดั 
รวมถึงการพจิารณาจ านวนองค์ประกอบของการวดัตวัแปรในระดบักลุ่ม และพจิารณาร่วมกบัค่า
ดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลอง เพื่อใหไ้ดแ้บบจ าลองการวดัทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีด่ ีทีสุ่ด 
ผูว้จิยัไดเ้ลอืกเฉพาะขอ้ค าถามที่มคีวามชดัเจนและวดัเฉพาะตวัแปรทีต่้องการจะวดัตวัเดยีวกนั ซึง่
จากผลการปรบัแบบจ าลองการวดัและวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมอกีครัง้ จงึพบผลการวเิคราะหด์งัแสดงในตาราง 7 และตาราง 8 
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ตาราง 7 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ       
ตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (แบบจ าลองที่ปรบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =145.33, df =62, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.94 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.92 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.05 กลมกลนื 

  จากผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตัวแปร
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีม่กีารปรบัแลว้ (ในระดบับุคคลประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 12 ขอ้ค าถาม  
ในระดับกลุ่มประกอบด้วยองค์ประกอบเดียว 6 ข้อค าถาม) พบว่าแบบจ าลองดังกล่าวมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทีค่่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณา
ทีก่ าหนดไว ้(CFI=0.94, TLI=0.92, RMSEA=0.05) ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์(2 = 145.33, df=62, 
p = 0.001) ซึง่ไมเ่ป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของทัง้แบบจ าลอง ซึง่โดยปกตแิลว้ 
ค่าสถติไิคสแควรจ์ะได้รบัผลกระทบจากการทีก่ลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลของการวจิยัมขีนาดใหญ่ 
(446 คน) ท าใหม้โีอกาสทีจ่ะมนียัส าคญัไดโ้ดยง่าย จงึควรทีจ่ะพจิารณาจากดชันีความกลมกลนือื่นๆ 
ประกอบเพิม่เตมิดว้ย ดงันัน้จงึสามารถสรปุจากผลการวเิคราะหไ์ดว้่า ตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคล ประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบเช่นเดยีวกบัการวเิคราะหร์ะดบัเดยีว โดย
องค์ประกอบดา้นการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผูน้ า ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ (ไดแ้ก่ 
ข้อ 1, 5-9, 18, 32) และองค์ประกอบด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชิง
ศีลธรรม ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 44-45, 54-55) แต่เมื่อพิจารณาการ
วเิคราะห์ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในระดบักลุ่มแล้ว พบว่าตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมี
เพยีงองคป์ระกอบเดยีวทีม่ขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 5, 8, 18, 32, 44, 54) ซึง่แตกต่างจาก
โครงสรา้งการวดัตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบับุคคล อนัเนื่องมาจากการทีข่อ้ค าถามจ านวน 6 
ข้อที่ถูกตดัออกไปจากการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มนัน้มคีวามแปรปรวนของคะแนนเกิดขึ้นเฉพาะ
ภายในกลุ่มงานเท่านัน้ แต่ไมพ่บความแปรปรวนเกดิขึน้ระหว่างกลุ่มงาน นัน่คอื คุณสมบตัขิองภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีว่ดัโดยขอ้ค าถามทัง้หกขอ้นี้มคีวามแตกต่างกนัของคะแนนตวัแปรเฉพาะภายใน
กลุ่มงาน หรอืมเีฉพาะความแตกต่างของการรบัรูเ้ป็นรายบุคคลของสมาชกิภายในกลุ่มเท่านัน้ แต่
เมื่อน าเอาคะแนนภายในกลุ่มงานมารวมกนัเพื่อสรา้งเป็นคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่มแลว้ปรากฏ
ว่าข้อค าถามทัง้ 6 ข้อนี้แทบไม่มีความแตกต่างกันของคะแนนระหว่างกลุ่มเลย เพราะฉะนัน้
คุณลกัษณะของตวัแปรในลกัษณะนี้ทีใ่ชแ้บบวดัในระดบับุคคลและระดบักลุ่มเหมอืนกนั แต่อาจจะมี
โครงสรา้งหรอืความหมายของตวัแปรในแต่ละระดบัทีแ่ตกต่างกนัจงึเรยีกว่าเป็นตวัแปรระดบักลุ่มที่
มคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition (Bliese. 2000)  ดงันัน้จากผลการ
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วิเคราะห์ดังกล่าวจึงสรุปได้ว่าตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมนี้ เมื่อเป็นตัวแปรระดับกลุ่มจึงมี
คุณลกัษณะความเป็นกลุ่มประเภทน้ีเช่นกนั 

ตาราง 8 ค่าสถติจิากการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิาร (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ตวัแปร
สงัเกต 

ระดบับุคคล/ภายในกลุม่  
(Within group: W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหวา่งกลุม่  
(Between group: B)  

(Standardized estimate) 

β SE Z p β SE Z p 

C01 0.495 0.046 10.789*** 0.001 - - - - 
C05 0.708 0.042 16.738*** 0.001 0.451 0.172 2.615** 0.009 
C06 0.719 0.041 17.344*** 0.001 - - - - 
C07 0.846 0.021 39.995*** 0.001 - - - - 
C08 0.749 0.038 19.591*** 0.001 0.944 0.440 2.144* 0.032 
C09 0.783 0.036 21.624*** 0.001 - - - - 
C18 0.585 0.047 12.327*** 0.001 0.986 0.244 4.047*** 0.001 
C32 0.561 0.062 9.112*** 0.001 0.628 1.698 0.370 0.712 
C44 0.640 0.046 14.043*** 0.001 0.861 0.655 1.315 0.189 
C45 0.557 0.064 8.761*** 0.001 - - - - 
C54 0.601 0.059 10.19*** 0.001 0.454 0.165 2.753** 0.006 
C55 0.713 0.043 16.73*** 0.001 - - - - 

หมายเหตุ   * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001 

  จากตาราง 8 เมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง (Construct 
reliability) ของแต่ละองค์ประกอบแล้วพบว่าในระดบับุคคล องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท า
เชงิศลีธรรมของผูน้ า มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.87 และองคป์ระกอบดา้นการจดัการและสนับสนุน
ใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.73  ส่วนการวเิคราะหแ์บบจ าลอง
การวดัในระดบักลุ่ม ตวัแปรแฝงภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมนัน้มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.86 แสดงว่า
แบบจ าลองการวดัของตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมแบบพหุระดบัมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง 
(Fornell; & Larcker. 1981)  และเมื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดั
นี้ พบว่าในระดบับุคคล ตัวแปรสงัเกตขององค์ประกอบแรกมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.495 – 0.846 
ส่วนตวัแปรสงัเกตขององค์ประกอบที่สองนัน้มคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.557 – 0.713 โดยค่าน ้าหนักทุก
ค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 เช่นเดยีวกบัผลการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ทีพ่บว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปร
แฝงนัน้มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.451 – 0.986  โดยมคี่าน ้าหนักของขอ้ค าถามขอ้ 5 ขอ้ 8 ขอ้ 18 และ 
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ขอ้ 54 ทีม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 .01 หรอื .001 อยา่งไรกต็าม ขอ้ค าถามทีเ่หลอือกี 2 ขอ้คอื
ขอ้ 32 และขอ้ 44 นัน้ แมว้่าจากผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัจะไม่พบนัยส าคญั
ทางสถติ ิแต่ค่าน ้าหนักนัน้มคี่าสูงกว่า 0.30 (นัน่คอืมคี่าน ้าหนัก 0.628 และ 0.861 ตามล าดบั) ซึ่ง
ถือว่าเป็นค่าน ้าหนักที่เหมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & 
Guo. 2011)  ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึยงัคงเลอืกใชข้อ้ค าถามทัง้หกขอ้นี้ 
  ดงันัน้ จากผลการวเิคราะหท์ีผ่่านมาจงึสามารถสรุปแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ไดด้งัภาพประกอบ 3 โดยตวัแปรภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคล ประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบ โดยองคป์ระกอบด้านการ
แสดงการกระท าเชงิศีลธรรมของผู้น า ประกอบด้วยข้อค าถาม 12 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 1, 5-9, 18, 32) 
และองคป์ระกอบดา้นการจดัการและสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม ประกอบดว้ยขอ้
ค าถามจ านวน 4 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 44-45, 54-55) ส่วนตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมเมื่อวเิคราะห์ใน
ระดบักลุ่ม มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวทีม่ขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 5, 8, 18, 32, 44, 54) 

 
หมายเหตุ   * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001 

ภาพประกอบ 3  แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 
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 2) ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั บรรยากาศเชิงจริยธรรมของ

กลุ่ม 
   ในท านองเดียวกันกับการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมที่วดัในระดบับุคคล การตรวจสอบคุณภาพตวัแปรพหุระดบัของตวัแปรบรรยากาศเชิง
จรยิธรรมของกลุ่มกจ็ะด าเนินการในแนวทางเดยีวกนั เพราะบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มกเ็ป็น
ตวัแปรทีป่ระเมนิมาจากการรบัรูถ้งึบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของพนกังานซึง่เป็นสมาชกิของกลุ่มงาน 
ซึ่งแต่ละกลุ่มงานก็จะมบีรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่มที่แตกต่างกัน ภายหลงัจากที่ผู้วิจยัได้
ตรวจสอบโครงสร้างการวัดตัวแปรดังกล่าวในการวิเคราะห์ระดับบุคคลโดยใช้การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัซึง่ไดร้ายงานผลในบทที ่3 เรยีบรอ้ยแลว้ ซึง่พบว่าแบบจ าลองการวดัตวัแปร
บรรยากาศเชิงจริยธรรมในระดับบุคคลที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์นั ้นประกอบด้วย
องคป์ระกอบเดยีว (CFI=0.93, TLI=0.90, RMSEA=0.05) และมขีอ้ค าถามทีใ่ชเ้ป็นตวัชีว้ดัจ านวน 6 
ขอ้ ซึง่มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยู่ในช่วง 0.37 – 0.55 และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง
ของแบบวดัเท่ากบั 0.71 นัน้ ผูว้จิยัจงึไดน้ าแบบจ าลองการวดัดงักล่าวมาเป็นแบบจ าลองสมมตฐิาน
ส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืวดัตวัแปร
บรรยากาศเชิงจริยธรรมในระดับกลุ่ม ทัง้นี้ เมื่อวิเคราะห์ผลแล้วพบดัชนีความกลมกลืนของ
แบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าวดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ      
ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรม (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =114.05, df =30, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.84 ไม่กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.78 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.08 ไม่กลมกลนื 

 
   จากผลการวิเคราะห์ในตาราง 9 พบว่าแบบจ าลองการวัดพหุระดบัของตัวแปร
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม ซึง่เป็นแบบจ าลองสมมตฐิานองคป์ระกอบเดยีวทัง้ในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่มนัน้ยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกค่ายงัไม่ผ่าน
เกณฑ์ที่ ได้ก าหนดไว้  (2 = 114.05, df =30, p = 0.001, CFI=0.84, TLI=0.78, RMSEA=0.08)  
ผู้วิจยัจงึได้ท าการปรบัแบบจ าลองให้มคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ซึ่งใช้วิธีการตัดข้อ
ค าถามจากการพจิารณาเนื้อหาในขอ้ค าถามตามแนวคดิบรรยากาศเชงิจรยิธรรม ผูว้จิยัไดพ้จิารณา
ขอ้ค าถามทีม่ใีจความซ ้าซอ้นกนั มคีวามหมายไม่ชดัเจน และวดัตวัแปรอื่นทีน่อกเหนือจากตวัแปรที่
ต้องการจะวดั และพจิารณาร่วมกบัค่าดชันีการปรบัปรุงแบบจ าลอง เพื่อให้ไดแ้บบจ าลองการวดัที่
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สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ที่ดีที่สุด ผู้วจิยัได้เลอืกเฉพาะข้อค าถามที่มคีวามชดัเจนและวดั
เฉพาะตัวแปรที่ต้องการจะวัดตัวเดียวกัน ซึ่งจากผลการปรบัแบบจ าลองการวัดและวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมอกีครัง้ จงึพบผลการวเิคราะห์
ดงัแสดงในตาราง 10 และตาราง 11 

ตาราง 10 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจ าลองการวดัพหุระดบั
ของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรม (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =66.80, df =30, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.93 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.91 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.05 กลมกลนื 

  จากตาราง 10 ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัด       
พหุระดบัของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่มกีารปรบัแล้ว (โดยในระดบับุคคลประกอบด้วย
องค์ประกอบเดยีว 6 ขอ้ค าถาม ในระดบักลุ่มประกอบด้วยองค์ประกอบเดยีว 6 ขอ้ค าถามเช่นกนั 
แต่ประกอบด้วยขอ้ค าถามที่แตกต่างกนั) พบว่าแบบจ าลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ
ประจักษ์ โดยที่ค่าดัชนีความกลมกลืนส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนดไว้ 
(CFI=0.93, TLI=0.91, RMSEA=0.05) ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร ์(2 = 66.80, df=30, p = 0.001) ซึง่
ไม่เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องของทัง้แบบจ าลอง ซึ่งโดยปกติแล้ว ค่าสถิติ      
ไคสแควร์จะได้ร ับผลกระทบจากการที่กลุ่มตัวอย่างในระดับบุคคลของการวิจัยมีขนาดใหญ่         
(446 คน) ท าใหม้โีอกาสทีจ่ะมนียัส าคญัไดโ้ดยง่าย จงึควรทีจ่ะพจิารณาจากดชันีความกลมกลนือื่นๆ 
ประกอบเพิ่มเติมด้วย ดงันัน้ จงึสามารถสรุปจากผลการวิเคราะห์ได้ว่า  ตัวแปรบรรยากาศเชิง
จรยิธรรมทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคล ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบเดยีว โดยประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 
ข้อ (ได้แก่ ข้อ 1-3, 11, 15, 22) แต่เมื่อพจิารณาการวเิคราะห์ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมใน
ระดบักลุ่มแลว้ พบว่ามเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวและมจี านวน 6 ขอ้ค าถามเช่นกนั (ไดแ้ก่ ขอ้ 1-3, 11, 
12, 15) แต่ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 1 ขอ้ทีแ่ตกต่างจากในระดบับุคคล อนัเนื่องมาจากการที่
ข้อค าถามข้อ 22 ที่ถูกตดัออกไปจากการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มนัน้มคีวามแปรปรวนของคะแนน
เกิดขึ้นเฉพาะภายในกลุ่มงานเท่านัน้ แต่ไม่พบความแปรปรวนเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มงาน นัน่คือ        
มคีวามแตกต่างกนัของคะแนนตวัแปรเฉพาะภายในกลุ่มงาน หรอืมเีฉพาะความแตกต่างของการ
รบัรูเ้ป็นรายบุคคลเท่านัน้ แต่เมื่อน าเอาคะแนนภายในกลุ่มงานมารวมกนัเพื่อสรา้งเป็นคะแนนของ
ตวัแปรระดบักลุ่มแลว้ปรากฏว่าแต่ละกลุ่มงานไม่มคีวามแตกต่างกนัเลย ในขณะเดยีวกนั ขอ้ค าถาม
ขอ้ 12 ทีม่อียู่เฉพาะการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มงาน แต่ไม่พบในการวเิคราะหร์ะดบับุคคล เป็นเพราะ         
ขอ้ค าถามดงักล่าวเป็นคุณสมบตัิที่แต่ละกลุ่มงานมคีวามแตกต่างกนั แต่ภายในกลุ่มงานเดียวกัน   
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ไมพ่บว่ามกีารรบัรูท้ีแ่ตกต่างกนั แสดงว่าตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมนี้ในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม
มคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition (Bliese. 2000) เช่นเดยีวกนั อย่างไร
ก็ตาม เมื่อพจิารณาถงึขอ้ค าถามหรอืตวัแปรสงัเกตที่ปรากฏอยู่ในองค์ประกอบนัน้ พบว่ายงัคงมี
นิยามที่ใช้อธบิายความหมายของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมเมื่อวเิคราะห์ในระดบักลุ่มครบถ้วนตาม
นิยามเชงิปฏบิตักิารทีก่ าหนดไว ้ 

ตาราง 11 ค่าสถติจิากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของบรรยากาศเชงิจรยิธรรม
ของกลุ่มงาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ตวัแปร
สงัเกต 

ระดบับุคคล/ภายในกลุม่  
(Within group: W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหวา่งกลุม่  
(Between group: B)  

(Standardized estimate) 

β SE Z p β SE Z p 

B01 0.430 0.099 4.334*** 0.001 0.965 0.255 3.785*** 0.001 
B02 0.420 0.087 4.808*** 0.001 0.998 0.056 17.804*** 0.001 
B03 0.457 0.081 5.628*** 0.001 0.986 0.064 15.503*** 0.001 
B11 0.392 0.074 5.276*** 0.001 0.996 0.030 32.998*** 0.001 
B12 - - - - 0.988 0.199 4.954*** 0.001 
B15 0.552 0.088 6.250*** 0.001 0.999 0.037 27.256*** 0.001 
B22 0.368 0.073 5.040*** 0.001 - - - - 

หมายเหตุ   *** p < .001 

  จากตาราง 11 เมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง (Construct 
reliability) ของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมแล้วพบว่าในระดบับุคคล มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.71  ส่วนการวเิคราะห์แบบจ าลองการวดัในระดบักลุ่ม ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมนัน้มคี่า
ความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.72 แสดงว่าแบบจ าลองการวดัของตวัแปรบรรยากาศเชงิ
จริยธรรมแบบพหุระดับมีค่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดับสูง (Fornell; & Larcker. 1981)  และเมื่อ
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าในระดบับุคคลตวัแปรสงัเกตมี
ค่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.420 – 0.552 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.001 เช่นเดียวกับผลการ
วเิคราะห์ในระดบักลุ่ม ที่พบว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงนัน้มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.965 – 0.999  
โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 แต่ในการวเิคราะห์ทัง้สองระดบัจะมตีวัชีว้ดั
หรอืขอ้ค าถามทีแ่ตกต่างกนั 
    ดงันัน้ จากผลการวเิคราะหท์ีผ่่านมาจงึสามารถสรุปแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ
บรรยากาศเชิงจริยธรรมของกลุ่มงานที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ได้ดังภาพประกอบ 4 โดยตัวแปร
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่วเิคราะห์ในระดบับุคคลจะมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว ประกอบด้วยข้อ
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ค าถาม 6 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 1-3, 11, 15, 22) ส่วนตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมเมือ่วเิคราะหใ์นระดบั
กลุ่ม มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวโดยทีม่ขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้เช่นกนั (ไดแ้ก่ ขอ้ 1-3, 11, 12, 15) 

 
หมายเหตุ   *** p < .001 

ภาพประกอบ 4  แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มงาน 

  3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ความเหนียวแน่นของ

กลุ่ม 
   ส าหรบัตวัแปรพหุระดบัตวัสุดทา้ยของการวจิยัในครัง้นี้คอืตวัแปรความเหนียวแน่น
ของกลุ่ม ซึง่ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบคุณภาพตวัแปรพหุระดบัเช่นเดยีวกนั เพราะความเหนียวแน่น
ของกลุ่มต่างกเ็ป็นตวัแปรทีป่ระเมนิมาจากการรบัรูถ้งึความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนักงานซึง่
เป็นสมาชกิของกลุ่มงาน ซึง่แต่ละกลุ่มงานก็จะมีความเหนียวแน่นของกลุ่มทีแ่ตกต่างกนั ภายหลงั
จากที่ผู้วจิยัได้ตรวจสอบโครงสร้างการวดัตวัแปรดงักล่าวในการวเิคราะห์ระดบับุคคลโดยใช้การ
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัซึง่ไดร้ายงานผลในบทที ่3 เรยีบรอ้ยแลว้ ซึง่พบว่าแบบจ าลองการ
วัดตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดับบุคคลที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์นั ้น
ประกอบด้วยองค์ประกอบเดียว (CFI=0.99, TLI=0.97, RMSEA=0.08) และคงเหลือข้อค าถาม
จ านวน 4 ขอ้ ซึ่งมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ในช่วง 0.55 – 0.82 และมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดั  
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ตัวแปรแฝงของแบบวัดเท่ากับ 0.80  นัน้ ผู้วิจ ัยจึงได้น าแบบจ าลองการวัดดังกล่าวมาเป็น
แบบจ าลองสมมตฐิานส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั เพื่อตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมอืวดัตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบักลุ่ม ทัง้นี้เมื่อวเิคราะห์ผลแล้วพบว่า     
ไม่สามารถประมวลผลแบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าวได ้หรอืกล่าวไดว้่าแบบจ าลองสมมตฐิานของ
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ทีต่วัชีว้ดัในระดบับุคคลเป็นตวัชีว้ดัเดยีวกนักบัในระดบักลุ่มนัน้ไม่มคีวาม
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดังนัน้ผู้วิจยัจึงได้ท าการปรบัแบบจ าลองให้มีความ
กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ซึ่งใชว้ธิกีารตดัขอ้ค าถามจากการพจิารณาเนื้อหาในขอ้ค าถามตาม
แนวคดิความเหนียวแน่นของกลุ่ม ผูว้จิยัไดพ้จิารณาขอ้ค าถามทีม่ใีจความซ ้าซอ้นกนั มคีวามหมาย
ไมช่ดัเจน และวดัตวัแปรอื่นทีน่อกเหนือจากตวัแปรทีต่อ้งการจะวดั และพจิารณารว่มกบัค่าดชันีการ
ปรบัปรงุแบบจ าลอง เพื่อใหไ้ดแ้บบจ าลองการวดัทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีด่ทีีสุ่ด ผูว้จิยัได้
เลือกเฉพาะข้อค าถามที่มคีวามชดัเจนและวดัเฉพาะตวัแปรที่ต้องการจะวดัตัวเดียวกัน  ซึ่งจาก     
ผลการปรบัแบบจ าลองการวดัและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับของตัวแปรความ   
เหนียวแน่นของกลุ่มอกีครัง้ จงึพบผลการวเิคราะหด์งัแสดงในตาราง 12 และตาราง 13 

ตาราง 12 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจ าลองการวดัพหุระดบั
ของตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =16.89, df =6, p = 0.010 ไม่กลมกลนื 
CFI มากกว่า .90 0.96 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.93 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.07 กลมกลนื 

  จากตาราง 12 ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัด        
พหุระดบัของตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มที่มกีารปรบัแล้ว (โดยในระดบับุคคลประกอบด้วย
องค์ประกอบเดยีว 4 ข้อค าถาม ส่วนในระดบักลุ่มประกอบด้วยองค์ประกอบเดยีว 2 ข้อค าถาม) 
พบว่าแบบจ าลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกับขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทีค่่าดชันีความกลมกลนืส่วน
ใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนดไว้ (CFI=0.96, TLI=0.93, RMSEA=0.07)  ยกเว้น
ค่าสถิติไคสแควร์ (2 = 16.89, df=6, p = 0.010) ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาความ
สอดคล้องของทัง้แบบจ าลอง ซึ่งโดยปกตแิล้ว ค่าสถติไิคสแควรจ์ะได้รบัผลกระทบจากการที่กลุ่ม
ตวัอย่างในระดบับุคคลของการวจิยัมขีนาดใหญ่ (446 คน) ท าใหม้โีอกาสทีจ่ะมนีัยส าคญัไดโ้ดยง่าย 
จงึควรทีจ่ะพจิารณาจากดชันีความกลมกลนือื่นๆ ประกอบเพิม่เตมิดว้ย ดงันัน้ จงึสามารถสรุปจาก
ผลการวเิคราะหไ์ดว้่า ตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคล ประกอบไปด้วย
องค์ประกอบเดยีว โดยประกอบด้วยขอ้ค าถาม 4 ขอ้ (ได้แก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8) แต่เมื่อพจิารณาการ
วเิคราะหต์วัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบักลุ่มแลว้ พบว่ามเีพยีงองค์ประกอบเดยีวและมี
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จ านวน 2 ขอ้ค าถาม (ได้แก่ ขอ้ 2, 4) อนัเนื่องมาจากการที่ขอ้ค าถามขอ้ 6 และ 8 ที่ถูกตดัออกไป
จากการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มนัน้มคีวามแปรปรวนของคะแนนเกดิขึน้เฉพาะภายในกลุ่มงานเท่านัน้ 
แต่ไม่พบความแปรปรวนเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มงาน นัน่คอื มคีวามแตกต่างกนัของคะแนนตวัแปร
เฉพาะภายในกลุ่มงาน หรอืมเีฉพาะความแตกต่างของการรบัรูเ้ป็นรายบุคคลเท่านัน้ แต่เมื่อน าเอา
คะแนนภายในกลุ่มงานมารวมกนัเพื่อสร้างเป็นคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่มแล้วปรากฏว่าแต่ละ
กลุ่มงานไมม่คีวามแตกต่างกนัเลย แสดงว่าตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มนี้ในการวเิคราะห์ระดบั
กลุ่มมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition (Bliese. 2000) เช่นเดียวกัน 
อย่างไรก็ตาม เมื่อพจิารณาถงึขอ้ค าถามหรอืตวัแปรสงัเกตที่ปรากฏอยู่ในองค์ประกอบนัน้ พบว่า
ยงัคงมนีิยามที่ใช้อธิบายความหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่มเมื่อวิเคราะห์ในระดับกลุ่ม
ครบถว้นตามนิยามเชงิปฏบิตักิารทีก่ าหนดไว ้ 

ตาราง 13 ค่าสถติจิากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของความเหนียวแน่นของกลุ่ม
งาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ตวัแปร
สงัเกต 

ระดบับุคคล/ภายในกลุม่  
(Within group: W)  

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหวา่งกลุม่  
(Between group: B)  

(Standardized estimate) 

β SE Z p β SE Z p 

A02 0.801 0.046 17.446*** 0.001 0.687 0.300 2.288* 0.022 
A04 0.853 0.040 21.189*** 0.001 0.366 0.250 1.467 0.142 
A06 0.634 0.048 13.105*** 0.001 - - - - 
A08 0.550 0.060 9.147*** 0.001 - - - - 

หมายเหตุ   * p < .05,  *** p < .001 

  จากตาราง 13 เมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง (Construct 
reliability) ของตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มแลว้พบว่าในระดบับุคคล มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 
0.80  ส่วนการวเิคราะห์แบบจ าลองการวดัในระดบักลุ่ม ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมนัน้มคี่า
ความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงเท่ากบั 0.43 แสดงว่าแบบจ าลองการวดัของตวัแปรบรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมแบบพหุระดบัในการวิเคราะห์ระดบับุคคลมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง (Fornell; & 
Larcker. 1981) แต่การวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มมคี่าความเชื่อมัน่อยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่อาจเกดิจาก
การมขีอ้ค าถามหรอืตวัชี้วดัจ านวนน้อย คอื 2 ขอ้ ประกอบกบัการที่มกีลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคล
จ านวนค่อนขา้งน้อย (111 กลุ่ม) ท าใหอ้าจส่งผลกระทบต่อค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงได้  
และเมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดันี้ พบว่าในระดบับุคคล        
ตวัแปรสงัเกตมคี่าน ้าหนัก ตัง้แต่ 0.550 – 0.853 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที ่0.001 ส่วนผล
การวเิคราะห์ในระดบักลุ่ม พบว่าตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงนัน้มคี่าน ้าหนักเท่ากบั 0.366 และ 



123 

 
 

0.687 โดยข้อ 2 มีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ซึ่งแม้จะพบว่าข้อค าถามข้อ 4 จากผลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัจะไม่พบนัยส าคญัทางสถติ ิแต่ค่าน ้าหนักดงักล่าวมคี่าสูงกว่า 0.30 
(นัน่คอืมคี่าน ้าหนักเท่ากบั 0.366) ซึง่ถอืว่าเป็นค่าน ้าหนักทีเ่หมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & Guo. 2011) ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึยงัคงเลอืกใชข้อ้ค าถามทัง้สองขอ้นี้
ในการวเิคราะหต่์อไป  

 
หมายเหตุ   *p < .05, *** p < .001 

ภาพประกอบ 5  แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของความเหนียวแน่นของกลุ่มงาน 

  ดงันัน้ จากผลการวเิคราะห์ที่ผ่านมาจงึสามารถสรุปแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มงานที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ ได้ดังภาพประกอบ 5 โดยตัวแปรความ      
เหนียวแน่นของกลุ่มทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคลจะมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 4 
ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 2, 4, 6, 8) ส่วนตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มเมื่อวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม มเีพยีง
องคป์ระกอบเดยีวเช่นกนัโดยทีม่ขีอ้ค าถามจ านวน 2 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 2 และ 4) 
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  4) ผลการวิเคราะหค์วามสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม
ของตวัแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม บรรยากาศเชิงจริยธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม
ท่ีพนักงานเป็นผูป้ระเมิน 

ตาราง 14 ผลการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่ม (Agreement) 
ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงานเป็นผู้
ประเมนิ 

ตวัแปร rwgj (1.85) rwgj (2.92) 
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 0.704 0.808 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม 0.768 0.877 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 0.701 0.810 

หมายเหตุ  เกณฑ ์rwgj > 0.70   

  ส าหรบัผลการตรวจสอบความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มโดยใช้การวเิคราะห์
ความสอดคล้องของตวัแปรระดบักลุ่ม  เมื่อพจิารณาจากตาราง 17 ซึ่งเป็นผลการวเิคราะห์ความ
สอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่มภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม 
และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ประเมนินัน้ การตรวจสอบระดบัการวเิคราะห์ของ   
ตวัแปรกลุ่มในการวจิยัครัง้นี้พจิารณาจากค่า rwg (Within – group agreement) ซึง่เป็นการประเมนิ
ว่าคะแนนของสมาชกิภายในกลุ่มมคีวามใกล้เคียงหรอืสอดคล้องกันหรอืไม่ เมื่อเทยีบกับความ
สอดคล้องที่เกดิขึน้โดยบงัเอญิ ทัง้นี้ค่า rwg มคี่าอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1 ซึ่งถ้าค่ายิง่เขา้ใกล้ 1 แสดงว่า
คะแนนภายในกลุ่มสอดคล้องกันสูง ในการที่จะตัดสินว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกันมากเพยีง
พอที่จะน ามาสรา้งเป็นคะแนนของกลุ่มหรอืไม่ ใช้เกณฑใ์นการพจิารณาคอื ค่า rwg ควรมคี่า 0.70 
ขึน้ไป (Bliese. 2009) แต่เนื่องจากค่า rwg ใชส้ าหรบัคะแนนทีว่ดัดว้ยขอ้ค าถามเพยีงขอ้เดยีว ซึง่ไม่
เหมาะสมกบัขอ้มลูของการวจิยัครัง้นี้ทีค่ะแนนของแต่ละตวัแปรไดม้าจากการวดัดว้ยขอ้ค าถามหลาย
ขอ้ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึเลอืกใชค้่า rwgj ซึง่เป็นค่าสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะหค์ะแนนทีไ่ด้มาจากการวดัด้วย
ขอ้ค าถามหลายขอ้ (Bliese. 2009) ส าหรบัวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มในการวจิยั
ครัง้นี้ โดยในการวเิคราะห์นัน้ ค่า rwgj ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหส์ามารถจ าแนกออกไดเ้ป็นสองกรณีตาม
ธรรมชาติของการประเมินจากกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน (James; Demaree; & Wolf. 1984)       
ในกรณีแรก เมื่อพจิารณาความเป็นไปไดใ้นการประเมนิตวัแปรหนึ่งๆ จะถอืว่ากลุ่มตวัอย่างท าการ
ประเมนิตวัแปรนัน้อย่างสม ่าเสมอตัง้แต่ระดบัต ่าที่สุดไปจนถงึสูงที่สุดโดยไม่มคีวามล าเอยีงในการ
ตอบเกิดขึ้นเลย นัน่คือทุกระดับของตัวเลือกค าตอบมีโอกาสได้รบัการประเมินเท่าๆ กันหมด         
ในกรณีนี้การค านวณค่า rwgj จะใช้ค่าคงที่ในการค านวณเท่ากบั 2.92  ส่วนในกรณีที่สองจะถือว่า
กลุ่มตวัอย่างท าการประเมนิตวัแปรนัน้โดยมโีอกาสที่จะมคีวามล าเอยีงเกดิขึน้ได ้โดยในทีน่ี้ถอืว่ามี
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โอกาสทีก่ลุ่มตวัอย่างจะประเมนิตวัแปรนัน้ๆ โดยมคีวามล าเอยีงไปทางบวกหรอืประเมนิค่าในระดบั
ทีสู่งมากกว่าทีจ่ะประเมนิค่าคะแนนระดบัต ่า ท าใหก้ารกระจายของขอ้มลูเกดิเป็นลกัษณะเบไ้ด ้เช่น 
ในการประเมนิตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม พนกังานอาจมแีนวโน้มทีจ่ะประเมนิว่าหวัหน้าของตน
มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมอยู่ในระดบัปานกลางจนถงึสูงเป็นส่วนใหญ่ นัน่คอืทุกระดบัของตวัเลอืก
ค าตอบมโีอกาสได้รบัการประเมนิไม่เท่ากนั ซึ่งในกรณีนี้การค านวณค่า rwgj จะใช้ค่าคงที่ในการ
ค านวณเท่ากบั 1.85  
  ในการวเิคราะหค์่า rwgj ในทัง้สองกรณีนี้ ในกรณีแรกทีโ่อกาสในการประเมนิตวัแปร
ในทุกระดบัคะแนนเป็นไปอย่างสม ่าเสมอนัน้จะมแีนวโน้มทีท่ าใหต้วัแปรระดบักลุ่มมคีวามสอดคลอ้ง
คะแนนภายในกลุ่มมากกว่าในกรณีทีส่องที่มโีอกาสเกดิความล าเอยีงในการประเมนิตวัแปร ดงันัน้
เมื่อพจิารณาจากผลการทดสอบความสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่มทัง้สามตวั
ในการวจิยัครัง้นี้แล้วพบว่า ค่า rwgj ที่วดัโดยก าหนดค่าคงที่เป็น 1.85 และค่า rwgj ที่วดัโดยก าหนด
ค่าคงที่เป็น 2.92  ของทัง้สามตัวแปรเป็นไปตามเกณฑ์ทัง้หมดคือมคี่ามากกว่า 0.70 (James; 
Demaree; & Wolf. 1984) โดยตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม มีค่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  เท่ากบั 
0.704 และ 0.808 ตามล าดบั ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรม มคี่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  เท่ากบั 
0.768 และ 0.877 ตามล าดบั และตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม มคี่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  
เท่ากบั 0.701 และ 0.810 ตามล าดบั จงึสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่นกังานเป็นผูป้ระเมนิหรอืเป็นคะแนนการ
รบัรูภ้ายในกลุ่มนัน้มคีวามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มเพยีงพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได้ทัง้สาม
ตวัแปร ไม่ว่าขอ้มูลนัน้จะมโีอกาสในการประเมนิตวัแปรในทุกระดบัคะแนนเป็นไปอย่างสม ่า เสมอ 
หรอืจะเป็นขอ้มลูทีโ่อกาสเกดิความล าเอยีงในการประเมนิตวัแปรกต็าม  ตวัแปรระดบักลุ่มเหล่านัน้ก็
ยงัคงมคีวามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มมากเพยีงพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มและน าไปใชใ้นการ
วเิคราะหพ์หุระดบัต่อไปได ้

 ขัน้ตอนที ่4  การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร 

  ในขัน้ตอนนี้เป็นตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร โดยตรวจสอบว่า  
ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่นักงาน
เป็นผู้ประเมนินัน้ มคีวามแปรปรวนหรอืความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มเกิดขึ้นหรอืไม่ โดยใช้การ
ตรวจสอบจากค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) ทีป่ระกอบดว้ยค่า ICC1 และ ICC2  ซึง่
ค่า ICC1 เป็นการประมาณค่าความเชื่อมัน่จากอตัราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความ
แปรปรวนของกลุ่มโดยไม่ได้รบัอทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม และจะวเิคราะห์คู่กบัค่า ICC2 ซึ่งใช้ใน
การประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่รายกลุ่ม (Group means) ภายในกลุ่มตวัอยา่ง (Castro. 2002) 
โดยผลการวเิคราะหส์ามารถแสดงไดด้งัตาราง 15  
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ตาราง 15 ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีพ่นกังานเป็นผูป้ระเมนิ 

ตวัแปร ICC1 ICC2 
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 0.348 0.682 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรม 0.335 0.670 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 0.090 0.307 

หมายเหตุ  เกณฑ ์ICC1 > 0.05, ICC2 > 0.70   

  จากผลการทดสอบในตาราง 15 พบว่า ค่า ICC1 ของตวัแปรระดบักลุ่มทัง้สามตวัแปรนี้
เป็นไปตามเกณฑ์ คอื ค่า ICC1 ของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม มคี่าเท่ากบั 0.348 0.335 และ 0.090 ตามล าดบั ซึง่มคี่ามากกว่า 0.05 แต่ค่า 
ICC2 ของตัวแปรทัง้สามตัวต ่ ากว่าเกณฑ์ คือมีค่าเท่ากับ 0.682 0.670 และ 0.307 ตามล าดับ 
อย่างไรกต็ามโดยปกตแิลว้ ค่า ICC2 ขึน้อยู่กบัขนาดของสมาชกิภายในกลุ่ม จงึจะมคี่ามากขึน้ตาม
จ านวนสมาชกิในกลุ่ม (Klein; & Kozlowski. 2000) ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้มคี่าเฉลีย่ของจ านวนสมาชกิ
ภายในกลุ่มเท่ากบั 4.02 ดงันัน้จงึมคีวามเป็นไปไดท้ีจ่ะส่งผลใหค้่า ICC2 ต ่ากว่าเกณฑ ์และการทีค่่า 
ICC2 เป็นค่าความเชื่อมัน่ของการสรา้งคะแนนตวัแปรกลุ่มทีส่ะทอ้นถงึคะแนนภายในกลุ่มส่วนหนึ่ง
ดว้ย ซึง่กส็อดคลอ้งกบัทีค่่า rwgj ไดช้่วยสนับสนุนแลว้นัน้ รวมถงึเมื่อพจิารณาประกอบกบัค่า ICC1 
ที่บ่งบอกถึงการที่คุณสมบตัิในระดบักลุ่มสามารถอธบิายความแปรปรวนระหว่างบุคคลได้อย่าง
น่าเชื่อถือ และผลที่ได้จากการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดตัวแปรพหุระดับด้วยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัก็แสดงถงึความกลมกลนืของแบบจ าลองพหุระดบัของตวัแปรกลุ่ม
ทัง้สามตวัไดเ้ป็นอย่างด ีสิง่เหล่านี้จงึเป็นหลกัฐานเพยีงพอที่จะแสดงใหเ้หน็ว่าส าหรบัตวัแปรภาวะ
ผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชิงจริยธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มซึ่งเป็น      
ตวัแปรระดบักลุ่มทีเ่กบ็คะแนนมาจากสมาชกิภายในกลุ่ม คะแนนทีเ่กบ็ขอ้มลูมาจากสมาชกิภายใน
กลุ่มนัน้มคีวามสอดคล้องกนัเพยีงพอที่บ่งบอกถึงการรบัรู้ร่วมกันของสมาชกิภายในกลุ่ม ดงันัน้     
ตวัแปรเหล่านี้จงึมคีวามเหมาะสมทีจ่ะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทีส่ะทอ้นถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิ
ภายในกลุ่มได ้และสามารถน าไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไป 
 โดยสรุปแลว้ จากผลการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรพหุระดบัทัง้สามตวัในการวจิยัครัง้นี้      
อนัได้แก่ ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของ
กลุ่มทีพ่นักงานเป็นผูใ้หข้อ้มลู พบว่า ผูว้จิยัสามารถสรา้งแบบจ าลองการวดัทีเ่หมาะสมต่อการสรา้ง
ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงของการวเิคราะหท์ัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม โดยทีม่ที ัง้ตวัแปรทีม่ ี
โครงสร้างการวดัเหมอืนกันและแตกต่างกันในแต่ละระดับการวิเคราะห์ และตัวแปรทัง้สามตัว
ดังกล่าวล้วนมีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรือมีความแตกต่างระหว่างก ลุ่มที่เพียงพอต่อ          
การยกระดับข้อมูลขึ้นไปเป็นคะแนนตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงส าหรบัใช้ในการวิเคราะห์
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แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัที่เป็นแบบจ าลองสมมติฐานหลกัของการวจิยัครัง้นี้
ต่อไปได้ ซึ่งการวเิคราะห์ในขัน้ตอนต่อไปดงักล่าว สอดคล้องกบัขัน้ตอนที่  5 ของการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน แมทธวิ และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 
2004) 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของ       
ตวัแปรเชิงเหตแุละภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารท่ีมีผลต่อจิตลกัษณะและ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างานของพนักงาน 

 จากวตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ที ่2 ทีต่้องการศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ
ตัวแปรเชิงเหตุและภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มต่ีอผลลัพธ์เกี่ยวกับการท างานของ
พนักงานในองคก์ารเอกชนนัน้ ภายหลงัจากทีผู่ว้จิยัไดต้รวจสอบแบบจ าลองการวดัตวัแปรต่างๆ ใน
การวจิยัเพื่อระบุตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงที่ใช้วเิคราะห์ และตรวจสอบคุณภาพของตัวแปร     
พหุระดบัทัง้สามตวั ได้แก่ ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม เพื่อยนืยนัว่ามคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มที่
เพยีงพอต่อการยกระดบัข้อมูลขึ้นไปเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงส าหรบัใช้ในการ
วเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีเ่ป็นแบบจ าลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยั
ครัง้นี้ต่อไปไดแ้ลว้นัน้ จงึมขีอ้มลูทีเ่พยีงพอต่อการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้ง
ความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวต่้อไปได ้ 
 ผู้วจิยัใช้การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบั (Multilevel structural 
equation modeling; MSEM) โดยอาศยัขอ้มลูที่ได้จากขัน้ตอนการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั
พหุระดบั การวเิคราะห์ความสอดคล้องของตวัแปรระดบักลุ่ม และการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่มของตัวแปรพหุระดับที่แสดงผลในขัน้ตอนก่อนหน้า มาประกอบกับแบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับตามสมมติฐานการวิจัยทีได้ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบไปด้วย
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ทัง้สองระดบัการวเิคราะห์ คอื ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน 
ตามแนวทางการวเิคราะห์ของมวิเธน็ (Muthén. 1994) ทีไ่ดเ้สนอแนวทางการวเิคราะหแ์บบจ าลอง
โครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบสอง คอื วเิคราะหค์วามสมัพนัธภ์ายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มพรอ้มๆ กนั
โดยใชเ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม โดยใชโ้ปรแกรมสถติ ิMplus ในการ
วเิคราะหข์อ้มลู ซึง่ขัน้ตอนการวเิคราะหไ์ดก้ล่าวถงึแลว้ในบทที ่3  
 ตวัแปรในการวจิยัครัง้นี้สามารถจ าแนกออกได้เป็น 3 กลุ่มตามระดบัการวเิคราะห์ข้อมูล 
ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล ตวัแปรระดบักลุ่ม และตวัแปรระดบักลุ่มงานที่ยกระดบัจากตวัแปรระดบั
บุคคล ซึง่ตวัแปรแต่ละระดบันัน้จะประกอบไปดว้ยตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกต โดยในการน าเสนอ
ผลการวิจยันี้เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ผู้วิจยัได้ก าหนดชื่อตัวแปรและอกัษรย่อที่ใช้แทน     
ตวัแปรดงักล่าวไวด้งัต่อไปนี้ 
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 ตวัแปรระดบับคุคล 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ี
ใช้ 

ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ี
ใช้ 

สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของ
พนกังาน 

ECOM สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน ECOM1 

พฤตกิรรมการท างานอยา่งมี
จรยิธรรมของพนกังาน 

EB พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัติ่อลกูคา้ EB1 

 พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัติ่อคูแ่ขง่ขนั EB2 

 พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัติ่อหน่วย
ราชการ 

EB3 

 พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัติ่อสงัคมและ
ธุรกจิ 

EB4 

ความพงึพอใจในงานของ
พนกังาน 

JOBSAT ความพงึพอใจในงานของพนกังาน SAT 

ความพงึพอใจภายในลกัษณะ
งาน 

JOBSAT1 ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน SAT1 

ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะ
งาน 

JOBSAT2 ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน SAT2 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์ารของพนกังาน 

OCB การชว่ยเหลอื OCB1 

 การค านึงถงึผูอ้ ืน่ OCB2 

 การอดทนอดกลัน้ OCB3 

 การท าความดใีหก้บัสงัคมในองคก์าร OCB4 
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 ตวัแปรระดบักลุ่มงาน 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ี
ใช้ 

ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ี
ใช้ 

เอกลกัษณ์แหง่ตนดา้นจรยิธรรม
ของผูบ้รหิาร 

MID เอกลกัษณ์แหง่ตนดา้นจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิาร 

MID1 

ความซื่อสตัยใ์นหลกัการของ
ผูบ้รหิาร 

INT ความซื่อสตัยใ์นหลกัการของ
ผูบ้รหิาร 

INT1 

คณุลกัษณะเชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิาร 

MOC   

    

 ตวัแปรระดบักลุ่มงานท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับคุคล 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรย่อท่ี 
ใช้ 

ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อท่ี
ใช้ 

ความเหนียวแน่นของกลุ่ม COH ความเหนียวแน่นของกลุ่ม COH1 

บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม ELCM บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของ
กลุ่ม 

ELCM1 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิาร 

ETHL ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของ
ผูบ้รหิาร 

ETHL1 

สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของกลุม่ ECOMB   

ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน
ของกลุ่ม 

JOBSAT1B   

ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะ
งานของกลุ่ม 

JOBSAT2B   

พฤตกิรรมการท างานอยา่งมี
จรยิธรรมของกลุ่ม 

EBB   

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ารของกลุ่ม 

OCBB   
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  1. ผลการวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวิจยั 
   จากผลการวเิคราะห์ค่าสถิตเิชงิบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวจิยั สามารถแสดง
ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตอนัประกอบด้วยค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลไดด้งัตาราง 16 ส่วนค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบั
กลุ่มแสดงไดด้งัตาราง 17 

ตาราง 16 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล 

ตวัแปร 
ค่า

ต า่สดุ 
ค่าสงูสดุ ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน (ECOM1) 1.00 6.00 4.36 .80 
ความพงึพอใจภายในลกัษณะของพนกังาน 
(SAT1) 

1.14 6.00 4.85 .68 

ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะของพนกังาน 
(SAT2) 

1.00 6.00 4.63 .89 

พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอลกูคา้ (EB1) 1.00 6.00 4.68 .97 
พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอคู่แขง่ขนั (EB2) 1.00 6.00 4.53 1.12 
พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ (EB3) 1.00 6.00 4.48 1.11 
พฤตกิรรมทีพ่งึปฏบิตัต่ิอสงัคมและธุรกจิ (EB4) 1.80 6.00 4.67 .90 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ

พนกังานดา้นการช่วยเหลอื (OCB1) 
1.00 6.00 4.50 1.10 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ
พนกังานดา้นการค านึงถงึผูอ้ื่น (OCB2) 

2.00 6.00 4.65 .99 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ
พนกังานดา้นการอดทนอดกลัน้ (OCB3) 

1.00 6.00 4.73 1.03 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ
พนกังานดา้นการท าความดใีหก้บัสงัคมใน
องคก์าร (OCB4) 

1.00 6.00 4.58 .99 
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ตาราง 17 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่ม 

ตวัแปร 
ค่า

ต า่สดุ 
ค่าสงูสดุ ค่าเฉล่ีย 

ส่วน
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร (ETHL1) 1.67 6.00 4.39 .87 
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 
(MID1) 

1.67 6.00 4.37 .99 

ความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร (INT1) 1.00 6.00 4.51 1.05 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม (ELCM1) 1.83 6.00 3.52 .90 
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม (COH1) 1.00 6.00 4.74 .99 

   จากตาราง 16 พบว่าตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลมคี่าเฉลี่ยอยู่ในช่วง 4.36 – 4.85 โดย 
ตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลที่มคี่าสูงที่สุดคือ ความพงึพอใจภายในลกัษณะของพนักงาน  (SAT1) 
ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลที่มคี่าต ่าที่สุดคอื สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน  (ECOM1) 
ส าหรบัตาราง 17 ซึง่แสดงค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มนัน้ จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู
พบว่าตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมคี่าเฉลีย่อยู่ในช่วง 3.52 – 4.74 โดยตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มที่มคี่า
สูงที่สุดความเหนียวแน่นของกลุ่ม  (COH1) ส่วนตัวแปรสังเกตระดับกลุ่มที่มีค่าต ่ าที่สุดคือ 
บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม (ELCM1) 
   ก่อนทีจ่ะเริม่ต้นด าเนินการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธต์ามสมมตฐิาน
ของการวจิยั ผูว้จิยัจ าเป็นตอ้งตรวจสอบภาพรวมของค่าสถติพิืน้ฐานทีแ่สดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรสงัเกตในการวจิยั เพื่อเป็นการตรวจสอบว่าขอ้มลูเป็นไปตามขอ้ตกลงเบือ้งต้นของสถติิที่ใช้
วเิคราะห์หรอืไม่ ลกัษณะการกระจายของขอ้มูลเป็นโค้งปกตหิรอืไม่ หรอืมขีอ้มูลใดที่มคี่าผดิปกติ 
(Outliers) ซึ่งควรตดัขอ้มูลออกจากการวเิคราะห์หรอืไม่ ซึ่งเมื่อผู้วจิยัท าการตรวจสอบค่าสถติเิชงิ
บรรยายคอืค่าสหสมัพนัธ์เพยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตทุกตวัที่ได้มาจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงาน
จ านวน 446 คน จากกลุ่มงานทัง้หมด 111 กลุ่มนัน้ ผูว้จิยัพบค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปร
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารมคี่าความสมัพนัธเ์ชงิลบ
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = -.218) ซึง่ขดัแยง้กบัความสมัพนัธท์ีค่วรจะเป็นตามทฤษฎ ี
เมื่อพจิารณาแล้วความขดัแยง้ดงักล่าวอาจบ่งบอกถงึปญัหาของขอ้มูลหรอืความผดิปกตบิางอย่าง
ของข้อมูลได้ ผู้วิจยัจงึท าการตรวจสอบการกระจายของข้อมูลโดยการเขียนกราฟการกระจาย 
(Scatter plot) ของขอ้มลูสองตวัแปรดงักล่าว พบว่าขอ้มลูทีไ่ดม้กีารกระจายตวัทีม่คี่าผดิปกต ิเพราะ
แนวโน้มการกระจายของข้อมูลส่วนใหญ่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิบวก แต่มขี้อมูลเพยีงบางค่าที่
กระจายอยู่ในทศิทางที่ตรงกนัขา้มแต่ส่งผลให้ภาพรวมของขอ้มูลกลายเป็นความสมัพนัธใ์นเชงิลบ 
จงึได้ท าการตดัขอ้มูลเหล่านัน้ออกจากการวเิคราะห์ เพื่อให้ขอ้มูลมกีารกระจายแบบโค้งปกต ิและ
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เป็นไปตามขอ้ตกลงเบื้องต้นของสถติวิเิคราะห์ โดยขอ้มูลที่มคี่าผดิปกตแิละตดัออกไปนัน้มาจาก
กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานจ านวน 77 คน ทีม่าจากกลุ่มงาน 19 กลุ่ม ซึง่เมื่อไดท้ าการตดัขอ้มูลที่
ผดิปกตดิงักล่าวออกไปแลว้ และไดท้ าการวเิคราะหค์่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตทัง้หมดใหม่
อีกครัง้ ผู้วจิยัพบว่าค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหว่างตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และ  
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารกลบัมามคี่าความสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 (r = .185) ซึง่สอดคลอ้งกบัความสมัพนัธท์ีค่วรจะเป็นตามทฤษฎ ีจงึแสดงใหเ้หน็ว่าขอ้มลู
ที่ตดัออกดงักล่าวนัน้เป็นขอ้มูลที่มคีวามผดิปกตจิรงิ  ด้วยเหตุนี้ การวจิยัครัง้นี้ในขัน้ตอนของการ
วเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของ
ผู้บรหิารที่มผีลต่อการท างานของพนักงานนัน้ จงึจะใช้ขอ้มูลที่ได้จากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงาน
ทัง้หมด 369 คน ที่มาจากกลุ่มงาน 92 กลุ่ม ซึ่งเมื่อพจิารณาจากเกณฑ์โดยทัว่ไปในการก าหนด
จ านวนกลุ่มตวัอย่างของการวเิคราะหพ์หุระดบัทีร่ะบุว่าจ านวนกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าสุดทีค่วรตอ้งใชค้อื 
อย่างน้อย 200 ตวัอย่าง (Hair; Black; Babin; & Anderson. 2010)  ส่วนกลุ่มตวัอย่างระดบักลุ่ม 
(Institutional level / Between level) มิวเธ็น (Muthén. 1989) เสนอว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่
เหมาะสมส าหรบัการวเิคราะห์ในระดบักลุ่มควรมปีระมาณ 50 - 100 กลุ่ม โดยในแต่ละกลุ่มควรมี
ผูใ้หข้อ้มลูกลุ่มละ 2 คนขึน้ไป และฮ๊อกซ ์(Hox. 1995) ระบุว่าจ านวนกลุ่มอย่างน้อยควรม ี20 กลุ่ม 
หรอืที่ควรจะเป็นคือ 50 กลุ่มนัน้ จ านวนกลุ่มตัวอย่างของการวิจยัครัง้นี้ที่ตัดกรณีที่ข้อมูลมีค่า
ผดิปกติออกไปแล้วนัน้ก็ยงัเพยีงพอต่อการวเิคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบั ทัง้นี้
ขอ้มลูดงักล่าวแสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตทัง้หมดไดด้งัตาราง 18 
   จากตาราง 18 ซึง่แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของ
ตวัแปรสงัเกตในการวจิยัครัง้นี้ ที่ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตทัง้หมดจ านวน 16 ตวัแปรนัน้ พบผล
ดงันี้  

  



 

 
 

ตาราง 18 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในการวจิยั 

ตวัแปร �̅� SD. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1. MID1 5.21 0.54 1.000                
2. INT1 5.08 0.71 .432*** 1.000               
3. ELCM1 3.52 0.68 -.022 -.007 1.000              
4. ETHL1 4.43 0.39 .185*** .207*** .031 1.000             
5. COH1 4.74 0.39 -.057 -.100 .063 .323*** 1.000            
6. ECOM1 4.35 0.81 .031 .035 .056 .198*** .178** 1.000           
7. SAT1 4.83 0.69 -.053 -.079 -.181*** -.016 .031 .371*** 1.000          
8. SAT2 4.59 0.91 -.001 -.115* -.030 -.032 .046 -.005 .209*** 1.000         
9. EB1 4.67 0.96 -.062 .061 .020 -.065 .016 .007 .217*** .114* 1.000        
10. EB2 4.42 1.34 -.038 .026 .115* -.021 -.012 -.059 .032 -.106* .126* 1.000       
11. EB3 4.51 1.06 -.083 .048 -.028 .038 -.006 .173** .231*** .074 .331*** -.050 1.000      
12. EB4 4.55 0.96 -.118* .023 -.285*** .140 .160** .062 .301*** .096 .361** .006 .414*** 1.000     
13. OCB1 4.51 1.12 .012 -.052 .072 -.045 .041 -.014 .107* .219*** .140** -.152** .296*** .115* 1.000    
14. OCB2 4.64 1.01 -.037 -.013 .055 -.020 .045 -.025 .035 .063 -.023 .113* -.010 .054 .162** 1.000   
15. OCB3 4.73 1.07 -.004 .051 .178** .090 .117* .138** -.012 -.088 .136** -.087 .091 .139** .240*** .346*** 1.000  
16. OCB4 4.57 0.99 .009 .068 -.196*** .130* .084 .104* .193*** .177** .117* -.116* .205*** .267*** .317*** .340*** .195*** 1.000 

หมายเหตุ   * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
    ค่าสถติใินตาราง 18 ไดม้าจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนกังาน 369 คน และผูบ้รหิาร 92 คน ซึง่เป็นกลุ่มตวัอย่างทีม่กีารตดักรณีทีข่อ้มลูมคี่าผดิปกต ิ(Outliers) ออกแลว้ 
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  จากตาราง 18 ซึง่แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรในการวจิยัทีพ่นกังานและผูบ้รหิาร
เป็นผูใ้หข้อ้มลู พบว่าค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตทีม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
มจี านวน 14 ค่า ที่ระดบั .01 มจี านวน 12 ค่า และที่ระดบั .001 มจี านวน 25 ค่า รวมเป็นจ านวน
ทัง้หมด 51 ค่า ทัง้นี้ปรากฏว่าตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของผู้บริหารเป็นตัวแปรที่มี
ความสมัพนัธก์นัสงูสุด คอื เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิารกบัความซื่อสตัยใ์นหลกัการ
ของผูบ้รหิาร โดยมคี่าสหสมัพนัธ ์.432 ทีร่ะดบันยัส าคญั .001 รองลงมาคอืตวัแปรภายในระดบักลุ่ม
ของผู้บริหาร คือ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารกับความเหนียวแน่นของกลุ่ม โดยมีค่า
สหสมัพนัธ ์.323 ทีร่ะดบันยัส าคญั .001 
  ส าหรบัตวัแปรผลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานของพนกังาน พบว่าตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธ์
กนัสูงสุดคอื พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมด้านพฤตกิรรมทีพ่งีปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการกบั
ด้านพฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อสงัคมและธุรกิจ โดยมคี่าสหสมัพนัธ์ .414 ที่ระดบันัยส าคญั .001 
รองลงมาคอื พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมด้านพฤติกรรมที่พงีปฏิบตัิต่อลูกค้ากับด้าน
พฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัิต่อหน่วยราชการ โดยมคี่าสหสมัพนัธ์ .331 ที่ระดบันัยส าคญั .001 ส่วนตวั
แปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานนัน้ พบว่าตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กนั
สูงสุดคอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การด้านการค านึงถงึผูอ้ื่นกบัด้านการอดทนอดกลัน้ 
โดยมคี่าสหสมัพนัธ์ .346 ที่ระดบันัยส าคญั .001 รองลงมาคอืพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การด้านการอดทนอดกลัน้กบัด้านการท าความดใีห้กบัสงัคมในองค์การ โดยมคี่าสหสมัพนัธ์ 
.340 ทีร่ะดบันยัส าคญั .001  

 2. ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 
 ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจยัครัง้นี้ เลือกใช้การวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัตามแนวทางการวเิคราะหข์องมวิเธน็ (Muthén. 1994) 
ตามที่ผู้วจิยัได้ตรวจสอบแบบจ าลองการวดัตวัแปรต่างๆ ในการวจิยั และตรวจสอบคุณภาพของ   
ตวัแปรพหุระดบัทัง้สามตวั ได้แก่ ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และ
ความเหนียวแน่นของกลุ่ม และสามารถยนืยนัได้แล้วว่ามคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวาม
แตกต่างระหว่างกลุ่มที่เพยีงพอต่อการยกระดบัขอ้มูลขึ้นไปเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของตวัแปร
แฝงส าหรบัใช้ในการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับที่เป็นแบบจ าลอง
สมมติฐานหลกัของการวจิยัครัง้นี้ต่อไปได้ ดงันัน้จงึมขี้อมูลที่เพยีงพอต่อการวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวต่้อไป 

 การวเิคราะห์แบบจ าลองจงึเริม่จากการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์
ระดบับุคคลจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงาน เพื่อตรวจสอบโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรตาม
แบบจ าลองสมมติฐานที่ได้สร้างขึ้นในภาพประกอบ 6  ซึ่งการวิเคราะห์นี้ ใช้การประมาณค่า        
แบบ MLR (Maximum likelihood with robust statistics) ซึ่งเป็นวิธีการประมาณค่าที่ทนทานต่อ     
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การละเมดิข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกบัการแจกแจงปกต ิทัง้นี้แสดงดชันีความกลมกลนืของผลการ
ทดสอบดงัตาราง 19   

 

ภาพประกอบ 6 แบบจ าลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของพนักงาน 

ตาราง 19 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของพนักงาน 
(แบบจ าลองสมมตฐิาน) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =116.85, df =33, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 
CFI มากกว่า .90 0.84 ไม่กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.74 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.08 ไม่กลมกลนื 

 
   จากตาราง 19  เมื่อพจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมมตฐิานโครงสร้าง
ความสมัพนัธร์ะดบับุคคลทีต่ ัง้ไว ้ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าวยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยที่ค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่ายังไม่ผ่านเกณฑท์ี่ตัง้ไว้ ดงันัน้ผู้วจิยัจงึปรบั
แบบจ าลองโดยพิจารณาจากดัชนีการปรบัแบบจ าลอง (Modification indices) ควบคู่ไปกับการ
พจิารณาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องว่ามคีวามสอดคล้องกบัการปรับโครงสร้างความสัมพันธ์
หรือไม่ เมื่อท าการปรับในแต่ละประเด็นก็จะวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความกลมกลืนของ
แบบจ าลองใหม่ทลีะครัง้ จนกระทัง่ได้แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งระดบับุคคลที่มคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ดงัแสดงในภาพประกอบ 7 โดยในภาพดงักล่าวเป็นการแสดงใหเ้หน็
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ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงต่างๆ ในเชงิโครงสรา้งเท่านั ้นเพื่อความสะดวกต่อการท าความ
เข้าใจ ทัง้นี้สามารถแสดงรายละเอยีดของการปรบัแบบจ าลองและผลของการปรบัแบบจ าลองใน   
แต่ละประเดน็ไดด้งันี้ 
 

 
หมายเหตุ   ** p < .01, *** p < .001 

ภาพประกอบ 7 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบั
บุคคลของพนกังาน (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

1. ตัวแปรความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผู้วิจ ัยได้แยกตัวแปรดังกล่าว
ออกเป็น 2 ตัวแปรแฝง ได้แก่ ความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน และความพึงพอใจภายนอก
ลกัษณะงาน อนัเนื่องมาจากเหตุผลสองด้าน ด้านแรกคอืเหตุผลจากผลการวเิคราะห์ทางสถติทิีใ่น
เบือ้งตน้ ผูว้จิยัก าหนดใหต้วัแปรแฝงทัง้สองตวัแปรนี้เป็นองคป์ระกอบของตวัแปรแฝงความพงึพอใจ
ในงานของพนักงาน แต่ส าหรบักลุ่มตวัอย่างของการวจิยักลุ่มนี้เมื่อเก็บขอ้มูลและท าการวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงยนืยนัแล้วพบว่า ตัวแปรความพึงพอใจภายในลกัษณะงานและความพึงพอใจ
ภายนอกลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์กนัต ่าจนท าให้ไม่สามารถน ามาเป็นตวัชี้วดัหรอืองค์ประกอบ
ของตวัแปรแฝงเดยีวกนัได้ เพราะเมื่อท าการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองดงักล่าวแลว้
พบว่าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของทัง้สองตัวแปรนี้มีค่าต ่ าเกินไปที่จะยอมรบัว่ามีนัยส าคัญได้       
ส่วนเหตุผลอกีดา้นหนึ่งที่น ามาพจิารณาประกอบการปรบัแบบจ าลองคอืเหตุผลทางทฤษฎ ีซึง่การ
แยกตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานออกจากกนั
เป็นคนละตวัแปรนัน้สอดคลอ้งกบัแนวคดิในการศกึษาเรื่องความพงึพอใจในการท างานตามทฤษฎี
สองปจัจยั (Two factors theory) ของเฮริซ์เบอรก์ (Herzberg. 1966) ที่ระบุว่าปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั
ความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในงานแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ปจัจยัค ้าจุนหรอืปจัจยัอนามยั 
(Hygiene factor) และปจัจยัจงูใจ (Motivator factor) โดยทีป่จัจยัค ้าจุนเป็นปจัจยัดา้นกายภาพหรอื
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน เกี่ยวขอ้งกบัคนหรอืสิง่ของ เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
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งาน สภาพแวดลอ้มการท างาน หรอืนโยบายขององคก์าร เป็นต้น ซึง่เหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกบัตวัแปร
ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานในการวจิยัครัง้น้ี ส่วนปจัจยัจงูใจนัน้ตามทฤษฎสีองปจัจยัระบุว่า
เป็นปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัธรรมชาตขิองตวังานและความท้าทายของงาน เป็นแรงจูงใจภายในทีเ่กดิ
จากการท างาน เช่น ความส าเรจ็ของงาน ความก้าวหน้า การยอมรบันับถอื หรอืลกัษณะของงาน 
เป็นตน้ ซึง่กจ็ะสอดคลอ้งกบัตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานของการวจิยัครัง้นี้เช่นกนั ทัง้นี้
ความเหมาะสมอกีประการหนึ่งทีค่วรแยกตวัแปรทัง้สองออกจากกนัคอืการทีต่วัแปรความพงึพอใจ
ภายนอกและภายในลกัษณะงาน ล้วนแต่ส่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ในการท างานที่แตกต่างกันด้วย   
ซึง่ผูว้จิยัจะอภปิรายผลการวจิยัในประเดน็น้ีในหวัขอ้แบบจ าลองพหุระดบัต่อไป 

2. ตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ผู้วจิยัได้ปรบัโดย
ตัดเส้นอิทธิพลของตัวแปรสังเกตที่ไม่มีนัยส าคัญออก คือเส้นอิทธิพลของตัวแปรสังเกตด้าน
พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติต่อคู่แข่งขนั เนื่องจากเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของ
แบบจ าลองแล้วพบว่าค่าน ้ าหนักของตัวแปรสงัเกตดงักล่าวมคี่าต ่ าและไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ        
ซึง่แสดงว่าตวัแปรสงัเกตนัน้ไม่ไดเ้ป็นตวัชีว้ดัของตวัแปรแฝงตวัเดยีวกนัร่วมกบัตวัแปรสงัเกตอื่นๆ 
อกีสามตวัแปร และเมือ่พจิารณาเหตุผลทางทฤษฎแีลว้ การทีผู่ว้จิยัตดัองคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมที่
พงึปฏบิตัต่ิอคู่แข่งขนัออกจากแบบจ าลองการวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างจรยิธรรม เนื่องจากใน
การปฏบิตัิงานของพนักงานในองค์การที่ศึกษานี้ วฒันธรรมองค์การและนโยบายขององค์การที่
ศึกษาครัง้นี้ ให้ความส าคัญกับการแข่งขันทางธุรกิจ เพราะเป็นองค์การเอกชนที่มุ่งเน้นผล
ประกอบการและผลก าไรเป็นส าคัญ ท าให้บุคลากรทัง้พนักงานและผู้บริหารอาจไม่ได้มองว่า
พฤตกิรรมทีป่ฏบิตัต่ิอคู่แขง่ขนั เช่น การน าแนวคดิของคู่แขง่ขนัมาพฒันาต่อยอด หรอืการใชจ้ดุอ่อน
ของคู่แข่งขนัมาเป็นขอ้ได้เปรยีบในการสรา้งรายการส่งเสรมิการขายขององค์การ เป็นสิง่ที่ละเมดิ
จรยิธรรม ดงันัน้การวดัตัวแปรพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในประเด็นดงักล่าวจึงไม่
เหมาะสมกบัการปฏบิตังิานจรงิในองคก์ารทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งของการศกึษาในครัง้นี้ 
    ในท านองเดยีวกนัส าหรบัตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของ
พนกังาน ผูว้จิยัไดป้รบัโดยตดัเสน้อทิธพิลของตวัแปรสงัเกตทีไ่ม่มนีัยส าคญัออก คอืเสน้อทิธพิลของ
ตวัแปรสงัเกตด้านการอดทนอดกลัน้ เนื่องจากเมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของ
แบบจ าลองแล้วพบว่าค่าน ้ าหนักของตัวแปรสงัเกตดงักล่าวมคี่าต ่ าและไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ        
ซึง่แสดงว่าตวัแปรสงัเกตนัน้ไม่ไดเ้ป็นตวัชีว้ดัของตวัแปรแฝงตวัเดยีวกนัร่วมกบัตวัแปรสงัเกตอื่นๆ 
อกีสามตวัแปรเช่นกนั และเมื่อพจิารณาเหตุผลทางทฤษฎแีลว้ การทีผู่ว้จิยัตดัองคป์ระกอบดา้นการ
อดทนอดกลัน้ออกจากแบบจ าลองการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การเนื่องจากเมื่อ
พจิารณาพฤตกิรรมในด้านดงักล่าวจะเกี่ยวขอ้งกบัความพยายามอดทนต่อขอ้จ ากดัหรอืสภาพที่ไม่
พงึประสงค์ในการท างานโดยมุ่งเน้นให้พนักงานอดทนไม่ร้องเรยีนหรอืไม่สื่อสารแสดงออกไปยงั
หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง ซึง่ในองคก์ารเอกชนในปจัจุบนั พฤตกิรรมดงักล่าวอาจไมไ่ดเ้ป็นทีพ่งึประสงค์
หรอืถือว่าเป็นพฤติกรรมที่สมาชกิที่ดขีององค์การควรจะปฏบิตัิ เพราะองค์การในปจัจุบนัเน้นให้
พนักงานมกีารสื่อสารมากขึน้ แสดงออกหรอืแสดงความคดิเหน็เพิม่มากขึน้ ทัง้นี้เพื่อทัง้ประโยชน์ที่
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จะเกดิแก่ตวัพนักงานเองเช่นการเพิม่ความพงึพอใจหรอืเพิม่ความผูกพนัต่อองคก์ารได ้และยงัช่วย
เพิม่ประโยชน์ต่อองค์การในแง่ของการพฒันาองค์การในส่วนที่เป็นจุดอ่อนให้ดขีึ้นได้เช่นกนั ซึ่ง
ประเด็นนี้สอดคล้องกับแนวคิดทกัษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 (21 st Century Skills) ที่ก าหนด
ทกัษะดา้นต่างๆ ทีเ่ป็นปจัจยัส าคญัในการเรยีนรูใ้นศตวรรษที ่21 ไวห้ลายประการ โดยทกัษะการ
เรยีนรูแ้ละทกัษะชวีติและการท างานส่วนหนึ่งที่ส าคญัคอืทกัษะการสื่อสาร-ร่วมงานกบัผูอ้ื่น ทกัษะ
การปรบัตวั และทกัษะสงัคม ซึ่งมุ่งเน้นให้บุคคลมคีวามสามารถในการแก้ไขปญัหา ปรบัตวั รูจ้กั
สื่อสารเพื่อแก้ไขปญัหา และสามารถท างานร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างมปีระสทิธผิลตลอดชวีติ (วรพจน์ 
วงศก์จิรุง่เรอืง; และอธปิ จติตฤกษ์. 2554) ดงันัน้การทีบุ่คคลแสดงพฤตกิรรมของการอดทนอดกลัน้
ต่อสิง่ทีไ่ม่พอใจมากจนเกนิไปจนขาดการสื่อสารและการแสดงความคดิเหน็ต่อหน่วยงานแลว้ กจ็ะ  
ไม่มกีารเปลี่ยนแปลงใดๆ เกดิขึน้อาจส่งผลให้พนักงานเกดิความคบัขอ้งใจหรอืไม่พงึพอใจในการ
ท างาน จนส่งผลกระทบต่อประสทิธผิลในการท างานหรอือาจลาออกจากกงานได้ในที่สุด ดังนัน้     
ในองค์การที่ท าการศกึษาวจิยัในครัง้นี้จงึไม่น าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การด้านการ
อดทนอดกลัน้มาใชใ้นแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์ององคก์ารดงักล่าว 

3. การปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ของตวัแปรในการวเิคราะห์ระดบั
บุคคลประเดน็สุดท้ายเป็นการปรบัแบบจ าลองเชงิโครงสรา้งของตวัแปร (Structural model) คอืมี
การเพิม่เส้นอทิธพิลของตวัแปรแฝงความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นสิง่ที่สบืเนื่องมาจากการปรบัแบบจ าลองการวดัตวัแปรความ 
พงึพอใจในงานของพนักงานในประเดน็ทีห่นึ่ง โดยจากทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบอรก์ไดก้ล่าวไว้
เช่นกนัว่าปจัจยัจงูใจหรอืในการวจิยัครัง้น้ีคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงานสามารถท าใหเ้กดิการ
พัฒนาเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการท างานซึ่งถือเป็นการจูงใจอย่างแท้จริงขึ้นได้               
ซึง่พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมกถ็อืเป็นพฤตกิรรมเชงิบวกในการท างานเช่นกนั จงึมคีวาม
สอดคลอ้งกบัทฤษฎดีงักล่าว 

ตาราง 20 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของพนักงาน 
(แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =26.77, df =20, p = 0.142 กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.98 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.97 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.03 กลมกลนื 

 
   จากตาราง 20 ซึง่แสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์
ระดบับุคคลทีผ่่านการปรบัแบบจ าลองตามทีก่ล่าวมาทัง้หมดแลว้ พบว่าแบบจ าลองทีผ่่านการปรบัมี



139 

 
 

ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ีดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีค่่าดชันีความกลมกลนืทุกค่า
ผ่านเกณฑ์ที่ตัง้ไว้ อย่างไรก็ตามยังไม่ควรแปลผลที่ได้จากแบบจ าลองนี้ เนื่ องจากเป็นเพียง
แบบจ าลองตัง้ต้นของการวเิคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัเท่านัน้ เพราะเมื่อน าตวัแปรระดับกลุ่ม     
เขา้มาวเิคราะหพ์รอ้มกนัในแบบจ าลองแลว้อาจท าใหแ้บบจ าลองระดบับุคคลเปลีย่นแปลงไปจากเดมิ
ได ้

  3. ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของค่าอิทธิพลของตัวแปรระดับ
บคุคล 
 เพื่อเป็นการทดสอบความคงที่ของแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรใน
ระดบับุคคล ผูว้จิยัไดท้ดลองก าหนดใหค้่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลต่างๆ ในแบบจ าลองใหเ้ป็นอทิธพิลสุ่ม 
(Random slopes) เพื่อทดสอบว่าค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลในแบบจ าลองดงักล่าวน้ีจะเปลีย่นแปลงไป
เมือ่กลุ่มงานต่างกนัหรอืไม ่โดยพบผลการทดสอบดงัแสดงในตาราง 21 

ตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของค่าอทิธพิลของตวัแปรปจัจยัเชงิเหตุใน
ระดบับุคคลที่มต่ีอพฤติกรรมการท างานอย่างมจีริยธรรมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีอง
องคก์ารของพนกังาน 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหต ุ
ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของค่าสมัประสิทธ์ิ 

Estimate SE Z p 
EB ECOM 0.164 10.413 0.016 0.987 
 JOBSAT1 -0.002 1.068 -0.002 0.998 

OCB JOBSAT1 0.177 19.922 0.009 0.993 
 JOBSAT2 46.674 - - - 

   จากตาราง 21 ซึ่งแสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของค่าอทิธพิลของ   
ตวัแปรปจัจยัเชงิเหตุในระดบับุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน จะเหน็ว่ามคี่าสมัประสทิธิส์ามค่าทีส่ามารถก าหนดให้เป็น
อทิธพิลสุ่มได ้แต่ทดสอบออกมาแลว้ปรากฏว่าไม่มนีัยส าคญั ไดแ้ก่ ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลระหว่าง
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมที่มต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลระหว่าง
ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และค่าสมัประสทิธิ ์
อทิธพิลระหว่างความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ 
ส่วนอกีค่าหนึ่งเมือ่ก าหนดใหเ้ป็นอทิธพิลสุ่มแลว้ท าใหไ้มส่ามารถทดสอบแบบจ าลองหรอืไมส่ามารถ
ค านวณค่าออกมาได้ คอื ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลระหว่างความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานที่มต่ีอ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เพราะท าให้แบบจ าลองเกิดปญัหาแมทริกซ์ความ
แปรปรวนรว่มไมไ่ดม้คี่าบวก (Not positive definite matrix) ซึง่ความผดิปกตนิี้ส่วนหน่ึงเกดิจากการ
ทีแ่บบจ าลองในการวเิคราะหม์คีวามไมเ่หมาะสมหรอืไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลู ดงันัน้จงึสามารถสรุปได้
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ว่าความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างในระดบับุคคลหรอืค่าอิทธิพลในระดบับุคคลของพนักงานไม่ได้
แตกต่างกนัไปตามแต่ละกลุ่มงาน 

  4. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุ
และผลของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหาร 

   จากการตรวจสอบคุณสมบัติต่างๆ ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมถึง         
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัในระดบับุคคลของพนักงาน
แลว้ดว้ยวธิกีารต่างๆ ดงัทีไ่ดก้ล่าวมา ไดแ้ก่ การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรระดบั
กลุ่ม  การตรวจสอบความกลมกลนืกบัขอ้มลูของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของ
พนักงาน การตรวจสอบระดบัการวเิคราะห์ของข้อมูล การตรวจสอบค่าอิทธพิลปฏสิมัพนัธ์ของ      
ตวัแปรแฝงในแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ระดบับุคคล และการตรวจสอบค่าอทิธพิลความ
แปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปรระดับบุคคล ผู้วิจยัพบว่าแบบจ าลองที่สร้างขึ้นและปรับให้
กลมกลนืกบัขอ้มูลแลว้นัน้เหมาะสมที่จะน ามาทดสอบแบบพหุระดบัต่อไปได้ ดงันัน้ในล าดบัต่อไป  
จงึท าการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัของตัวแปรเชิงเหตุและผลของ   
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารซึ่งเป็นการทดสอบพหุระดบั คอืประกอบด้วยการวเิคราะห์ทัง้  
ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มพร้อมกนั โดยมแีบบจ าลองสมมติฐานแสดงดงัภาพประกอบ 8 และ
สามารถแสดงดชันีความกลมกลนืของผลการทดสอบดงัตาราง 22 
   จากภาพประกอบ 8 ซึ่งเป็นแบบจ าลองสมมตฐิานประกอบไปด้วยแบบจ าลองการวดั  
ตวัแปรแฝงทัง้หมดจ านวน 10 ตวัแปร โดยส าหรบัตวัแปรแฝงระดบักลุ่มประกอบด้วยแบบจ าลอง
การวดัตวัแปรแฝง 5 ตวัแปร ซึง่ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงทุกตวันัน้มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบที่มี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .001 ทุกค่า ตวัแปรแรกคอืตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ประกอบไป
ด้วยตัวแปรสงัเกต 1 ตัวแปร ต่อมาคือกลุ่มตัวแปรเชิงเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บริหาร ได้แก่       
ตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมที่ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร กบัตวัแปรความ
ซื่อสัตย์ในหลักการที่ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้จ านวน 1 ตัวแปร จากนั ้นเมื่อพิจารณา
แบบจ าลองการวดัของตวัแปรเชงิเหตุด้านสภาพแวดล้อมของผู้บรหิารคอืตวัแปรบรรยากาศเชิง
จรยิธรรมของกลุ่มนัน้ พบว่าประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตจ านวน 1 ตวัแปร ส่วนตวัแปรแฝงตวัสุดทา้ย
ในระดบักลุ่มคอืความเหนียวแน่นของกลุ่ม ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตจ านวน 1 ตวัแปร 
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หมายเหตุ   C แสดงถงึเสน้อทิธพิลขา้มระดบั (Cross-level effects) จากตวัแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปรระดบับุคคล 

ภาพประกอบ 8 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 
ตวัแปรเชงิเหตุและผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 
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   อย่างไรก็ตามจากภาพประกอบ 8 จะเหน็ว่าในแบบจ าลองส่วนของการวเิคราะห์ระดบั
กลุ่ม จะมตีวัแปรแฝงทีเ่พิม่เตมิจากที่ไดก้ล่าวถงึไวใ้นกรอบแนวคดิของการวจิยัอกีจ านวน 5 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม (ECOMB) ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานของกลุ่ม 
(JOBSAT1B) ความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงานของกลุ่ม (JOBSAT2B) พฤติกรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมของกลุ่ม (EBB) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ขององค์การของกลุ่ม  (OCBB)    
การยกระดบัตวัแปรแฝงระดบักลุ่มทัง้ห้าตวัแปรนี้ขึ้นมาจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลนัน้มคีวาม
แตกต่างไปจากการยกระดบัตวัแปรระดบักลุ่มสามตวัแปรก่อนหน้า ได้แก่ ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม 
บรรยากาศเชิงจริยธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม ซึ่งตัวแปรทัง้สามตัวนี้ก่อนที่จะมีการ
ยกระดบัการวเิคราะห์ขึ้นไปในระดบักลุ่มนัน้มกีารตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนตัวแปร
ภายในกลุ่มในหลายขัน้ตอนและยนืยนัได้ว่ามคีวามเหมาะสมที่จะเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม แต่ส าหรบั
ตวัแปรแฝงหา้ตวัแปรในกลุ่มหลงันี้ไม่จ าเป็นตอ้งมกีารตรวจสอบความสอดคลอ้งร่วมกนัของคะแนน
ตวัแปรภายในกลุ่มก่อนทีจ่ะน ามาวเิคราะหแ์ละสรุปเป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม เพราะในความเป็น
จรงิแลว้ตวัแปรแฝงทัง้หา้ตวัแปรนี้เป็นตวัแปรระดบับุคคลมาโดยตลอด และในการตัง้สมมตฐิานของ
การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ในการวิจยันี้ก็ยงัคงเป็นตวัแปรระดบับุคคลอยู่
เช่นเดมิ แต่ส าหรบัการวเิคราะหแ์บบจ าลองพหุระดบัในทางปฏบิตันิัน้ ในการวเิคราะหเ์สน้อทิธพิลที่
ขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มลงยงัตวัแปรระดบับุคคลตามที่ได้ตัง้สมมตฐิานไวไ้ม่สามารถท าได้
โดยตรง แต่จะวเิคราะห์โดยพิจารณาจากอิทธพิลของตวัแปรระดบักลุ่มที่มต่ีอความแปรปรวนที่
เกดิขึน้ในระดบักลุ่มของตวัแปรระดบับุคคลนัน้ๆ จงึท าใหผู้ว้จิยัท าการยกระดบัคะแนนตวัแปรแฝง
ทัง้ห้าตัวแปรดังกล่าวจากระดับบุคคลขึ้นไปเป็นระดับกลุ่มเพื่อให้สามารถท าการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหุระดบัดงักล่าวตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไวไ้ดโ้ดยไม่จ าเป็นต้องมกีารทดสอบความ
เหมาะสมของการเป็นตัวแปรระดับกลุ่ม เพราะเป็นเพียงการกระท าเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล
ความสมัพนัธ์ขา้มระดบัของตวัแปรเท่านัน้ และตวัแปรแฝงทัง้ห้าตวัดงักล่าวก็ยงัเป็นตวัแปรระดบั
บุคคล ทัง้นี้ธรรมชาติของตัวแปรแฝงเหล่านี้สอดคล้องกับวิธีการวดัตัวแปรระดบักลุ่มประเภท 
Summary index model หรอื Additive aggregate indices ตามแนวคดิการจ าแนกประเภทตวัแปร
ระดบักลุ่มของ ชาน โคซโลวสกี้ และไคลน์ (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004; citing Chan. 1998;  
Kozlowski; & Klein. 2000) ซึง่เป็นการวดัตวัแปรระดบักลุ่มทีไ่ดม้าจากค่าเฉลี่ยของผลรวมคะแนน
ตวัแปรในระดบับุคคล การใหค้ านิยามวธิกีารวดัตวัแปรระดบักลุ่มชนิดน้ีจะอธบิายถงึคุณลกัษณะของ
กลุ่มด้วยการนิยามจากการรบัรูใ้นระดบับุคคล และไม่จ าเป็นต้องเกดิขึน้จากการรบัรูป้ระสบการณ์
ต่างๆ รว่มกนัของสมาชกิกลุ่มแต่อยา่งใด ท าใหไ้มจ่ าเป็นตอ้งมกีารตรวจสอบความสอดคลอ้งร่วมกนั
ของคะแนนตัวแปรภายในกลุ่มดงัที่ได้กล่าวข้างต้น ดงันัน้จากภาพประกอบ 8 ที่ผู้วิจยัได้เขยีน
สญัลกัษณ์ “C” ที่เส้นอิทธพิลระหว่างตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมกบัตวัแปรแฝงระดบับุคคลที่
ยกระดบัไปเป็นตวัแปรระดบักลุ่มทัง้หา้ตวั และเสน้อทิธพิลระหว่างตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม
กบัตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่ม (EBB) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่
ขององค์การของกลุ่ม (OCBB) นัน้ จงึเป็นการแสดงถึงประเภทของเส้นอทิธพิลที่เป็นอิทธพิลของ   
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ตัวแปรข้ามระดับ  (Cross-level effects)  ซึ่งจะสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวิจัยใน
ภาพประกอบ 2 ในส่วนของการตัง้สมมติฐานเกี่ยวกบัอิทธพิลของตวัแปรระดบักลุ่มที่ข้ามมายงั     
ตวัแปรระดบับุคคลทุกประการ 
  ส าหรบัตวัแปรแฝงระดบับุคคลประกอบดว้ยแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงจ านวน 5 ตวัแปร
เช่นเดยีวกนั ซึ่งตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงทุกตวันัน้มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบที่มนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 หรอื .001 ทุกค่า โดยส าหรบักลุ่มตัวแปรเชิงเหตุด้านจติลกัษณะของพนักงาน 
ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีป่ระกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร ตวัแปรความพงึพอใจ
ภายในลกัษณะงานที่ประกอบด้วยตัวแปรสงัเกต 1 ตัวแปร และตัวแปรความพงึพอใจภายนอก
ลกัษณะงานที่ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร ส่วนกลุ่มตวัแปรผลลพัธ์ด้านพฤติกรรมของ
พนักงาน ได้แก่ ตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงานที่ประกอบด้วยตวัแปร
สงัเกต 3 ตัวแปร คือ ด้านพฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อลูกค้า ด้านพฤติกรรมที่พึงปฏิบตัิต่อหน่วย
ราชการ และด้านพฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอสงัคมและธุรกจิ ส่วนตวัแปรสุดท้ายในกลุ่มตวัแปรนี้คอื
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานที่ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร คอื 
ดา้นการช่วยเหลอื ดา้นการค านึงถงึผูอ้ื่น และดา้นการท าความดใีหก้บัสงัคมในองคก์าร 

ตาราง 22 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุ
และผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร (แบบจ าลองสมมตฐิาน) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =79.12, df =45, p = 0.001 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.92 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.86 ไม่กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.04 กลมกลนื 

 
   จากตาราง 22  เมื่อพจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมมตฐิานโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์พหุระดบัที่ตัง้ไว้ ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมตฐิานดงักล่าวยงัไม่มคีวามกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทีค่่าดชันี TLI ยงัไม่ผ่านเกณฑท์ีต่ ัง้ไว้ มเีพยีงค่าดชันี CFI และ RMSEA ที่
ผ่านเกณฑ์ความกลมกลืนที่ก าหนดไว้ ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นว่าแม้แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธใ์นระดบับุคคลหรอืระดบัพนักงานจะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูแลว้ในการทดสอบก่อน
หน้า แต่แบบจ าลองดงักล่าวยงัไม่ได้ระบุถึงความสมัพนัธ์ของตัวแปรที่เกิดขึ้นในระดบักลุ่มงาน     
ท าให้หากในปรากฏการณ์จรงิมคีวามสมัพนัธ์ในระดบักลุ่มเกิดขึ้นจรงิ ก็จะท าให้แบบจ าลองนัน้       
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูทีเ่กดิขึน้จรงิไดน้ัน่คอืไม่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จงึเป็นเหตุผล
ทีส่นับสนุนความส าคญัของการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธพ์หุระดบั ดงันัน้เมื่อท า
การทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธท์ัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานพรอ้มกนั ผูว้จิยั
จงึปรบัแบบจ าลองโดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจ าลอง ควบคู่ไปกบัการพจิารณาแนวคดิและ
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ทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้ง เมื่อท าการปรบัในแต่ละประเดน็ก็จะวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบความกลมกลนื
ของแบบจ าลองใหม่ทลีะครัง้ จนกระทัง่ได้แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิ
เหตุและผลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารที่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์          
ซึง่รายละเอยีดของการปรบัแบบจ าลองนี้  คอื ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร เดมิแบ่ง
ออกเป็นตัวแปรสองตัว ประกอบด้วยอัตลกัษณ์เชิงจรยิธรรมของผู้บริหาร กับความซื่อสตัย์ใน
หลกัการของผู้บรหิาร ผู้วจิยัได้ปรบัโดยน าตวัแปรทัง้สองตวัมารวมกนัเป็นตวัแปรคุณลกัษณะเชงิ
จรยิธรรมของผู้บรหิาร โดยแบ่งเป็น 2 องค์ประกอบคอื ด้านอตัลกัษณ์เชงิจรยิธรรมกบัด้านความ
ซื่อสตัยใ์นหลกัการ ทัง้นี้เนื่องจากเมื่อพจิารณาเหตุผลทางสถติพิบว่าตวัแปรอตัลกัษณ์เชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิาร กบัความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกนัสงูอยา่งมนียัส าคญั 
จงึสะท้อนให้เหน็ว่าในความเป็นจรงิแล้วควรมตีวัแปรอื่นที่ครอบคลุมตวัแปรทัง้สองตวัหรอืตวัแปร   
ทัง้สองตวันี้สามารถบ่งยอกถงึตวัแปรอื่นร่วมกนัได ้และเมื่อพจิารณาเหตุผลทางดา้นทฤษฎกีพ็บว่า
ตวัแปรทัง้สองมคีวามคล้ายคลงึกนัสามารถวดัรวมเป็นเรื่องเดียวกนัได้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ
เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของอาควโินและรีด้ (Aquino; & Reed. 2002) ทีร่ะบุว่าองคป์ระกอบ
ของเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมด้านการยอมรบัคุณธรรม ( Internalization) หมายถึงการที่
บุคคลเชื่อมัน่และยอมรบัว่าคุณธรรมจรยิธรรมเป็นสิง่ที่มคีวามส าคญัท าให้บุคคลต้องการมีลกัษณะ
เหล่านี้และภูมใิจที่ตนได้มคีุณลกัษณะเหล่านี้ด้วย ซึ่งพอพจิารณาร่วมกบันิยามของตวัแปรความ
ซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิารแลว้พบว่ามคีวามคลา้ยคลงึกนัในบางส่วน โดยเป็นส่วนทีผู่ว้จิยัเลอืก
มาใช้เป็นนิยามเชงิปฏบิตักิารในการวจิยัครัง้นี้  นอกจากนี้การด าเนินการดงักล่าวยงัสอดคล้องกบั
แนวคดิคุณลกัษณะทีเ่ป็นจดุแขง็ (Character Strengths) ของบุคคล (Peterson; & Seligman. 2004) 
ที่กล่าวว่าคุณลกัษณะที่เป็นจุดแขง็คอืควรต้องประกอบไปด้วยคุณลกัษณะที่มากกว่าลกัษณะใด
ลกัษณะหนึ่ง หรอืควรต้องวดัไดจ้ากองคป์ระกอบหรอืตวับ่งชีห้ลายดา้นประกอบกนั เพราะลกัษณะ
นิสยัของมนุษย์นัน้มคีวามหลากหลายเกนิกว่าจะระบุหรอืวดัจากองค์ประกอบเพยีงองค์ประกอบ
เดยีว ดงันัน้ผู้วจิยัจงึรวมตวัแปรทัง้สองเข้าด้วยกนัเพื่อใช้ในแบบจ าลองการวเิคราะห์พหุระดบัซึ่ง
ส่งผลใหแ้บบจ าลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูดขีึน้ 
   ทัง้นี้ ภายหลงัจากการปรบัแบบจ าลองแลว้พบผลการทดสอบความกลมกลนืกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ดงัภาพประกอบ 9 และตาราง 23  โดยจากภาพประกอบ 9 ซึ่งเป็นแบบจ าลองที่ปรบั
แลว้ประกอบไปดว้ยแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงทัง้หมดจ านวน 9 ตวัแปร โดยส าหรบัตวัแปรแฝง
ระดบักลุ่มประกอบดว้ยแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร ซึง่ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงทุก
ตวันัน้มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบทีม่นีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 หรอื .001 ทุกค่า ตวัแปรแรกคอืตวั
แปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ประกอบไปด้วยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปรที่มคี่าน ้าหนักเท่ากับ .733 
ต่อมาคอืกลุ่มตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร ได้แก่ ตวัแปรคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรม
ของผู้บรหิารที่ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 2 ตัวแปร คือเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม (มคี่า
น ้าหนักเท่ากบั .560) กบัความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร (มคี่าน ้าหนักเท่ากบั .721) จากนัน้
เมื่อพิจารณาแบบจ าลองการวดัของตัวแปรเชิงเหตุด้านสภาพแวดล้อมของผู้บรหิารคือตัวแปร
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บรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่มนัน้ พบว่าประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตจ านวน 1 ตัวแปรที่มคี่า
น ้ าหนักเท่ากับ .932 ส่วนตัวแปรแฝงตัวสุดท้ายในระดับกลุ่มคือความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตจ านวน 1 ตวัแปรทีม่คี่าน ้าหนกัเท่ากบั .762 
   ส าหรบัตวัแปรแฝงระดบับุคคลประกอบด้วยแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงจ านวน 5    
ตัวแปรเช่นเดียวกัน ซึ่งตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงทุกตัวนัน้มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบที่มี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 หรอื .001 ทุกค่า โดยส าหรบักลุ่มตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีป่ระกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปรทีม่คี่าน ้าหนัก
เท่ากบั .961 ตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานทีป่ระกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปรทีม่คี่า
น ้าหนักเท่ากบั .978 และตวัแปรความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานที่ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 1 
ตัวแปรที่มคี่าน ้าหนักเท่ากับ .976 ส่วนกลุ่มตัวแปรผลลพัธ์ด้านพฤติกรรมของพนักงาน ได้แก่      
ตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงานที่ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร 
คอื ด้านพฤติกรรมที่พงึปฏิบตัิต่อลูกค้า (ค่าน ้าหนักเท่ากับ .536) ด้านพฤติกรรมที่พงึปฏิบตัิต่อ
หน่วยราชการ (ค่าน ้ าหนักเท่ากับ .609) และด้านพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติต่อสังคมและธุรกิจ            
(ค่าน ้าหนักเท่ากบั .676) ส่วนตวัแปรสุดท้ายในกลุ่มตวัแปรนี้คอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง
องค์การของพนักงานที่ประกอบด้วยตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปร คอื ด้านการช่วยเหลอื (ค่าน ้าหนัก
เท่ากบั .538) ดา้นการค านึงถงึผูอ้ื่น (ค่าน ้าหนักเท่ากบั .237) และดา้นการท าความดใีหก้บัสงัคมใน
องคก์าร (ค่าน ้าหนกัเท่ากบั .584) 
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หมายเหตุ    * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
  C แสดงถึงเส้นอิทธพิลขา้มระดบั (Cross-level effects) จากตัวแปรระดบักลุ่มไปยงัตวัแปรระดบั

บุคคล 

ภาพประกอบ 9 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 
ตวัแปรเชงิเหตุและผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 
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ตาราง 23 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุ
และผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร (แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ แปลผล 

2 p > .05 2 =64.78, df =45, p = 0.03 ไม่กลมกลนื 

CFI มากกว่า .90 0.96 กลมกลนื 
TLI มากกว่า .90 0.92 กลมกลนื 

RMSEA น้อยกว่า .07 0.03 กลมกลนื 

 
   จากตาราง 23 ซึง่แสดงค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์       
พหุระดบัทีผ่่านการปรบัแบบจ าลองตามทีก่ล่าวมาแลว้ พบว่าแบบจ าลองทีผ่่านการปรบัแลว้มคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ีดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีค่่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่าน
เกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้
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ตาราง 24 ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานของแบบจ าลอง
โครงสร้างความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและผลของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร  
(แบบจ าลองทีป่รบัแลว้) 

ตวัแปรผล ตวัแปรสาเหต ุ Estimate SE Z p R2 

EB ECOM -0.134 0.084 -1.608 0.108  
 JOBSAT1 0.479 0.067 7.143*** 0.001  

-Within-Group Residual Variance 0.803 0.053 15.054*** 0.001 0.197*** 
OCB JOBSAT1 0.211 0.098 2.152* 0.031  

 JOBSAT2 0.302 0.089 3.393*** 0.001  
-Within-Group Residual Variance 0.836 0.073 11.420*** 0.001 0.164* 

COH ETHL 0.586 0.114 5.157*** 0.001  
-Between-Group Residual Variance 0.657 0.133 4.944*** 0.001 0.343 

ETHL MOC 0.272 0.108 2.507* 0.012  
 ELCM 0.102 0.114 0.893 0.372  

-Between-Group Residual Variance 0.921 0.062 14.789*** 0.001 0.079 
ECOMB ETHL 0.569 0.065 8.775*** 0.001  

-Between-Group Residual Variance 0.676 0.074 9.156*** 0.001 0.324** 
EBB 

 
ETHL 0.136 0.191 0.711 0.477  
COH 0.122 0.116 1.056 0.291  

 JOBSAT1B 0.338 0.051 6.664*** 0.001  
 ECOMB -0.085 0.115 -0.740 0.460  

-Between-Group Residual Variance 0.840 0.058 14.538*** 0.001 0.160 
JOBSAT1B ETHL 0.089 0.079 1.127 0.260  

-Between-Group Residual Variance 0.999 0.008 129.673*** 0.001 0.001 
JOBSAT2B ETHL -0.109 0.114 -0.959 0.337  

-Between-Group Residual Variance 0.988 0.025 39.460*** 0.001 0.012 
OCBB ETHL 0.073 0.134 0.547 0.585  

 COH 0.142 0.103 1.382 0.167  
 JOBSAT1B 0.063 0.078 0.804 0.421  
 JOBSAT2B 0.371 0.063 5.897*** 0.001  

-Between-Group Residual Variance 0.833 0.050 16.635*** 0.001 0.167* 
หมายเหตุ   * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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 จากตาราง 24 แสดงถงึค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
งานของแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์พหุระดับตัวแปรเชิงเหตุและผลของภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมของผู้บรหิารที่ปรบัแบบจ าลองแล้ว และใช้ตัวปรบัค่าประชากรที่มขีนาดจ ากัด (Finite 
population correction factor; fpc) ในการทดสอบนัยส าคัญของค่าน ้ าหนักของค่าสัมประสิทธิ ์
อทิธพิลมาตรฐานของการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มตามแนวคดิเทคนิคการเลอืกตวัอย่างของคอคราน 
(Cochran. 1977) เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตวัแปรที่
เกิดขึ้นที่ระดบัพนักงาน ส าหรบัตัวแปรผลที่เกี่ยวกบัพฤติกรรมการท างานของพนักงาน พบว่า
พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังานไดร้บัอทิธพิลอยา่งมนีัยส าคญัจากความพงึพอใจ
ภายในลกัษณะงาน แต่ไม่ได้รบัอทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัจากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน 
เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐานพบว่า ตวัแปรที่มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมของพนักงานสูงสุด คอื ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
อทิธพิลมาตรฐาน .479 ซึง่ทัง้สองตวัแปรนี้ร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมของพนักงานได้รอ้ยละ 19.7  นอกจากนี้ยงัพบว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง
องคก์ารของพนักงานไดร้บัอทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความ
พงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน ตวัแปรที่มอีิทธพิล
สูงสุดคอืความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน รองลงมาคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .302 และ .211 ตามล าดบั และตวัแปรทัง้สองตวันี้ร่วมกนัอธบิาย
ความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนกังานไดร้อ้ยละ 16.4  
 เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึน้ที่
ระดบักลุ่มงาน พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มได้รบัอิทธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจากภาวะ
ผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน .586 และสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความเหนียวแน่นของกลุ่มที่แตกต่างกันไปตามระหว่างกลุ่มงานได้   
รอ้ยละ 34.3 ส่วนภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารได้รบัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจาก
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารโดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐานคอื .272 แต่ไม่ได้รบั
อทิธพิลอยา่งมนีัยส าคญัจากบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มโดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน
คือ .102  ทัง้นี้ตัวแปรทัง้สองสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้นกับค่าเฉลี่ยของ     
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 7.9 
 ในส่วนของตัวแปรเชิงผลที่เกิดขึ้นกับพนักงานอันประกอบไปด้วยสมรรถนะเชิง
จรยิธรรมและพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมนัน้ พบว่าที่ระดับกลุ่มงาน สมรรถนะเชิง
จรยิธรรมไดร้บัอทิธพิลทางบวกจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารอย่างมนีัยส าคญั ซึง่ถอืเป็น
อทิธพิลขา้มระดบัที่เกดิขึน้ โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .569 และสามารถอธบิายความ
แปรปรวนของค่าเฉลี่ยสมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานได้รอ้ยละ 32.4  
ในขณะทีพ่ฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญั
จากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานของกลุ่มงานสูงสุด โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน 
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.338 รองลงมาคอืไม่ไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 
และความเหนียวแน่นของกลุ่ม โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .136 และ .122 ตามล าดบั 
นอกจากนี้ยงัไม่ได้รบัอทิธพิลทางลบอย่างมนีัยส าคญัจากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของกลุ่มงานด้วย 
โดยมีค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐาน -.085 ทัง้นี้ตัวแปรทัง้สี่นี้สามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนทีเ่กดิขึน้กบัค่าเฉลีย่ของพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานทีแ่ตกต่างกนั
ไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 16.0 
 ส าหรบัตัวแปรผลที่เกี่ยวกับการท างานของกลุ่มงานซึ่งประกอบด้วยความพึงพอใจ
ภายในลกัษณะงาน ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การของกลุ่มงานนัน้ เมื่อพจิารณาความพงึพอใจภายในลกัษณะงานพบว่าไม่ได้รบัอิทธิพล
ทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธิพล
มาตรฐาน .089 และสามารถอธบิายความแปรปรวนของค่าเฉลีย่ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่
แตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 0.1 ส่วนความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานของกลุ่ม
งานนัน้ไม่ได้รบัอิทธิพลทางลบอย่างมนีัยส าคญัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร โดยมี     
ค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐาน -.109 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความ      
พงึพอใจภายนอกลกัษณะงานทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 1.2 และเมื่อพจิารณา
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของกลุ่มงานแล้วปรากฏว่าได้รบัอิทธพิลทางบวกอย่าง    
มนีัยส าคญัจากความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานของกลุ่มงานสูงสุด โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐาน .371 รองลงมาคอืไมไ่ดร้บัอทิธพิลทางบวกอยา่งมนียัส าคญัจากความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิาร และความพึงพอใจภายในลกัษณะงานของกลุ่ม โดยมีค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .142 .073 และ .063 ตามล าดบั ทัง้นี้ตวัแปรทัง้สี่ตวัสามารถร่วมกนั
อธบิายความแปรปรวนทีเ่กดิขึน้กบัค่าเฉลี่ยของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของกลุ่ม
งานทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 16.7 
 จากผลการวเิคราะหด์งักล่าว เมือ่พจิารณาถงึอทิธพิลของตวัแปรทีข่า้มระดบัจากตวัแปร
ระดบักลุ่มงานมามอีิทธพิลต่อตวัแปรในระดบัพนักงาน พบว่ามเีพยีงภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของ
ผู้บริหารเท่านัน้ที่มีอิทธิพลข้ามระดับดังกล่าว โดยมีอิทธิพลทางบวกข้ามระดับมายังตัวแปร
สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .569 อยา่งมนียัส าคญั 
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 5. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของ
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุและผลของภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผูบ้ริหาร 

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ผ่านมาเป็นการแสดงถึงอิทธิพลทางตรงที่ได้มาจาก          
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่านัน้ ซึ่งในความเป็นจรงิในการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรไมได้มเีพียงอิทธิพลทางตรงเกิดขึ้นเท่านัน้ แต่ยงัพบว่ามอีิทธิพล
ทางอ้อมเกิดขึ้นได้อีกด้วย ดงันัน้ผู้วิจยัจงึได้สรุปผลการวิเคราะห์อิทธิพลที่ตัวแปรเชิงเหตุของ
ผู้บรหิารส่งผลต่อตวัแปรคัน่กลาง ตวัแปรตามในระดบักลุ่มและตวัแปรตามในระดบับุคคล โดยได้
น าเสนอผลการวเิคราะหค์่าอทิธพิลสามประเภท ไดแ้ก่ อทิธพิลทางตรง (Direct effect; DE) อทิธพิล
ทางอ้อม (Indirect effects; IE) และอทิธโิดยรวม (Total effect; TE) ของตวัแปรเชงิเหตุและผลของ
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารในแต่ละเส้นทางความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ซึ่งแสดงผลการ
วเิคราะหด์งักล่าวดงัตาราง 25 

ตาราง 25 ผลการวเิคราะหค์่าอทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของตวัแปรเชงิ
เหตุและผลของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 
Effects from ETHL to OCBB 

Total Effect ETHL  OCBB 0.121 0.102 1.185 0.236 

Indirect effect ETHL JOBSAT1BOCBB 0.006 0.007 0.850 0.396 
 ETHL JOBSAT2BOCBB -0.040 0.043 -0.930 0.352 
 ETHL COHOCBB 0.083 0.064 1.293 0.196 

Direct Effect ETHL  OCBB 0.073 0.134 0.547 0.585 
-Between-Group      

Effects from MOC to OCBB 

Total Effect MOC  OCBB 0.033 0.029 1.142 0.253 
Indirect effect MOC ETHLOCBB 0.020 0.037 0.547 0.585 

 MOC ETHLJOBSAT1BOCBB 0.002 0.002 1.038 0.299 
 MOC ETHLJOBSAT2BOCBB -0.011 0.012 -0.902 0.367 
 MOC ETHLCOHOCBB 0.023 0.019 1.235 0.217 

Direct Effect MOC  OCBB - - - - 
-Between-Group      
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ตาราง 25 (ต่อ) 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 

Effects from ELCM to OCBB 

Total Effect ELCM  OCBB 0.012 0.015 0.779 0.436 
Indirect effect ELCM ETHLOCBB 0.007 0.013 0.545 0.586 

 ELCM ETHLJOBSAT1BOCBB 0.001 0.001 0.779 0.436 
 ELCM ETHLJOBSAT2BOCBB -0.004 0.006 -0.623 0.533 
 ELCM ETHLCOHOCBB 0.009 0.013 0.668 0.504 

Direct Effect ELCM  OCBB - - - - 
-Between-Group      

Effects from ETHL to EBB 

Total Effect ETHL  EBB 0.190 0.114 1.663 0.096 
Indirect effect ETHL  JOBSAT1B EBB 0.030 0.028 1.062 0.288 

 ETHL  ECOMB EBB -0.048 0.066 -0.726 0.468 
 ETHL COHEBB 0.071 0.068 1.043 0.297 

Direct Effect ETHL  EBB 0.136 0.191 0.711 0.477 
-Between-Group      

Effects from MOC to EBB 

Total Effect MOC  EBB 0.052 0.032 1.620 0.105 
Indirect effect MOC ETHLEBB 0.037 0.051 0.720 0.471 

 MOC ETHLJOBSAT1BEBB 0.008 0.008 0.959 0.338 
 MOC ETHLECOMBEBB -0.013 0.018 -0.723 0.470 
 MOC ETHLCOHEBB 0.019 0.019 0.987 0.324 

Direct Effect MOC  EBB - - - - 
-Between-Group      
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ตาราง 25 (ต่อ) 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 

Effects from ELCM to EBB 

Total Effect ELCM  EBB 0.019 0.018 1.057 0.291 
Indirect effect ELCM ETHLEBB 0.014 0.017 0.839 0.402 

 ELCM ETHLJOBSAT1BEBB 0.003 0.005 0.584 0.559 
 ELCM ETHLECOMBEBB -0.005 0.007 -0.708 0.479 
 ELCM ETHLCOHEBB 0.007 0.011 0.641 0.521 

Direct Effect ELCM  EBB - - - - 
-Between-Group      

Effects from MOC to ECOMB 

Total Effect MOC  ECOMB 0.155 0.062 2.515* 0.012 
Indirect effect MOC ETHLECOMB 0.155 0.062 2.515* 0.012 

Direct Effect MOC  ECOMB - - - - 
-Between-Group      

Effects from ELCM to ECOMB 

Total Effect ELCM  ECOMB 0.058 0.068 0.852 0.394 
Indirect effect ELCM ETHLECOMB 0.058 0.068 0.852 0.394 

Direct Effect ELCM  ECOMB - - - - 
-Between-Group      

Effects from MOC to JOBSAT1B 

Total Effect MOC  JOBSAT1B 0.024 0.022 1.068 0.285 
Indirect effect MOC ETHLJOBSAT1B 0.024 0.022 1.068 0.285 

Direct Effect MOC  JOBSAT1B - - - - 
-Between-Group      

Effects from ELCM to JOBSAT1B 

Total Effect ELCM  JOBSAT1B 0.009 0.016 0.561 0.575 
Indirect effect ELCM ETHLJOBSAT1B 0.009 0.016 0.561 0.575 

Direct Effect ELCM  JOBSAT1B - - - - 
-Between-Group      
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ตาราง 25 (ต่อ) 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z p 

Effects from MOC to JOBSAT2B 

Total Effect MOC  JOBSAT2B -0.030 0.033 -0.916 0.360 
Indirect effect MOC ETHLJOBSAT2B -0.030 0.033 -0.916 0.360 

Direct Effect MOC  JOBSAT2B - - - - 
-Between-Group      

Effects from ELCM to JOBSAT2B 

Total Effect ELCM  JOBSAT2B -0.011 0.017 -0.635 0.526 
Indirect effect ELCM ETHLJOBSAT2B -0.011 0.017 -0.635 0.526 

Direct Effect ELCM  JOBSAT2B - - - - 
-Between-Group      

หมายเหตุ   * p < .05 
 

  จากตาราง 25 ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางอ้อม และ
อิทธิพลโดยรวมของตัวแปรเชิงเหตุและผลของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารทัง้ในระดบั
พนกังานและระดบักลุ่มงาน พบว่าตวัแปรคุณลกัษณะทางจรยิธรรมของผูบ้รหิารมอีทิธพิลทางอ้อมที่
ข้ามระดับอย่างมีนัยส าคัญต่อสมรรถนะเชิงจริยธรรมของพนักงานโดยผ่านทางภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .155 ส่วนตวัแปรเชงิเหตุอื่นๆ 
นัน้ไม่พบว่ามอีิทธพิลโดยรวมหรอือิทธพิลทางอ้อมต่อตวัแปรเชงิผลในแบบจ าลองที่ศึกษา แต่มี
เพยีงอทิธพิลทางตรงเท่านัน้ทีม่นียัส าคญั 



บทท่ี 5  
สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของ

ผู้บรหิาร ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ กบัตวัแปรเชงิเหตุ
ด้านสภาพแวดล้อมขององค์การที่ผู้บรหิารต้องประสบ ได้แก่ บรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่ม       
ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และส่งผลไปยงัจติลกัษณะและตวัแปรผลลพัธ์เชงิ
พฤตกิรรมการท างานของพนักงานในองค์การเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในบทนี้เป็นการน าเสนอ
ภาพรวมของการวจิยัโดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 หวัขอ้ หวัขอ้แรกคอืกระบวนการวจิยัโดยสรุป 
ประกอบดว้ยความมุ่งหมายของการวจิยั สมมตฐิานในการวจิยั ขอบเขตของการวจิยั เครื่องมอืวดัที่
ใชใ้นการวจิยั และการวเิคราะหข์อ้มลู ส่วนหวัขอ้ทีส่องเป็นการสรุปผลทีไ่ดจ้ากการวจิยั หวัขอ้ทีส่าม
คอืการอภปิรายผลการวจิยั และหวัขอ้ทีส่ ีเ่ป็นขอ้เสนอแนะ ทัง้นี้แต่ละหวัขอ้มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

 ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1. เพื่อสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดพหุระดับภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร 

บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มใหม้คีุณภาพเทีย่งตรงและเชื่อถอืได ้
2. เพื่อศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผูน้ า

เชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรมทีเ่กีย่วกบัการท างานของพนกังาน 
 
 สมมติฐานในการวิจยั 

1. คะแนนของตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของ
กลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มทีไ่ดจ้ากแบบวดัทีพ่นักงานเป็นผูใ้หข้อ้มลู มคีวามสอดคลอ้งกนั
และมคีุณภาพการวดัเหมาะสมทีจ่ะน ามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางตรงระดบั
บุคคลจากความพงึพอใจในงานของพนกังาน  

3. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนกังาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบั
จากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมข้าม
ระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ 
เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 
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5. พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางตรงระดบับุคคล
จากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน  

6. พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางตรงข้ามระดบั
จากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

7. พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางอ้อมข้ามระดบั
จากภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิาร ตัวแปรเชิงเหตุด้านจิตลักษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ 
เอกลักษณ์แห่งตนด้านจริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

8. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางตรงข้ามระดบัจากภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

9. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัจากตวัแปรเชงิเหตุ
ดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) 
และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ได้แก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

10. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

11. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมข้ามระดบัจากตวัแปรเชงิ
เหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสตัย์ใน
หลกัการ) และตวัแปรเชงิเหตุด้านสภาพแวดล้อมของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของ
กลุ่ม) 

12. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ได้รบัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิาร 

13. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมระดับกลุ่มจากตวัแปรเชงิเหตุด้าน          
จติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) และ      
ตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

14. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากตวัแปรเชงิเหตุ
ดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) 
และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

 ขอบเขตของการวิจยั 

  ประชากรของการวจิยัครัง้นี้เป็นพนักงานและผู้บรหิารที่ปฏิบตัิงานในองค์การเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ที่ผู้บรหิารระดบัสูงขององค์การมนีโยบายที่มุ่งเน้นการส่งเสรมิความมภีาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมใหก้บัผูบ้รหิารทุกระดบัขององคก์าร โดยผูบ้รหิารซึง่เป็นประชากรในระดบักลุ่มนัน้เป็น
ผู้บรหิารที่ปฏิบัติงานเป็นผู้บรหิารชัน้ต้นหรอืเป็นผู้จดัการ เนื่องจากเป็นกลุ่มบุคคลที่ได้รบัการ
ส่งเสรมิและคาดหวงัจากองคก์ารใหม้ภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม และในขณะเดยีวกนักเ็ป็นผูท้ีม่โีอกาสมี
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ปฏสิมัพนัธก์บัพนักงานระดบัปฏบิตักิารทีอ่ยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของตนโดยตรง ซึง่ในองคก์ารที่
ศกึษามจี านวนผูบ้รหิารชัน้ต้นดงักล่าวอยู่จ านวน 156 คน  ส าหรบัประชากรในระดบับุคคลของการ
วจิยัครัง้นี้เป็นพนักงานระดบัปฏบิตัิการที่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชาของผู้บรหิารชัน้ต้นในองค์การซึ่งมี
จ านวน 2,617 คน เนื่องจากบุคคลเหล่านี้มโีอกาสได้รบัอิทธิพลในด้านต่างๆ จากผู้บรหิารชัน้ต้น 
และเป็นผูท้ีย่งัไม่เคยไดร้บัการฝึกอบรมเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจากองคก์ารมาก่อน  ในการ
เลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชว้ธิสีุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน ซึง่จากแผนการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งของ
การวจิยั กลุ่มตวัอยา่งของการวจิยันี้ประกอบดว้ยพนกังานทัง้หมดอย่างน้อย 432 คนและผูบ้รหิารที่
เป็นหวัหน้ากลุ่มงานอย่างน้อย 108 คน แต่เมือ่เกบ็ขอ้มลูจรงิพบว่ากลุ่มตวัอย่างทีส่ามารถเกบ็ขอ้มลู
กลบัมาไดท้ัง้หมดมจี านวนสงูกว่าแผนทีว่างไว ้ประกอบดว้ยพนกังาน 446 คนและผูบ้รหิาร 111 คน 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีแบ่งออกไดเ้ป็น 6 กลุ่ม ดงัต่อไปนี้ 

1. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 
2. ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร 

2.1 เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม  
2.2 ความซื่อสตัยใ์นหลกัการ 

3. ตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร 
3.1 บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม 

4. ตวัแปรผลดา้นคุณสมบตัขิองกลุ่ม 
4.1  ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

5. ตวัแปรเชงิเหตุดา้นจติลกัษณะของพนกังาน 
5.1  สมรรถนะเชงิจรยิธรรม 
5.2  ความพงึพอใจในงาน 

6. ตวัแปรผลดา้นพฤตกิรรมของพนกังาน 
6.1  พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรม 
6.2  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

 เคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
  เครื่องมอืวดัทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นแบบสอบถามสองชุด ชุดแรกเป็นแบบสอบถามส าหรบั
พนักงานแบ่งออกเป็น 5 ตอนซึ่งใช้วดัตัวแปรในการวิจยันี้ทัง้หมด 7 ตัวแปร ส่วนชุดที่สองเป็น
แบบสอบถามส าหรบัผู้บรหิาร แบ่งออกเป็น 3 ตอนซึ่งใช้วดัตวัแปรในการวจิยันี้ทัง้หมด 4 ตวัแปร 
แบบสอบถามแต่ละชุดประกอบไปดว้ยตวัแปรทีแ่ตกต่างกนัตามความเหมาะสมทีก่ลุ่มตวัอย่างแต่ละ
กลุ่มสามารถให้ข้อมูลได้  เครื่องมอืวดัที่ใช้ในการวดัตัวแปรทุกตัวของการวิจยัครัง้นี้ได้รบัการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืด้วยการหาค่าความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ วเิคราะห์
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รายขอ้เพื่อวเิคราะหค์่าความเทีย่งตรงของเครื่องมอืวดัดว้ยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบั
คะแนนรวม (Item-total correlation) ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบวัดโดยใช้การวิเคราะห์
แบบจ าลองการวดัแบบ Congeneric model และพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิค์วามเชื่อมัน่ในการวดั
ตวัแปรแฝง (Construct reliability) และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) 
ของเครื่องมอืวดัทุกตวัแปร ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ทัง้นี้มคี่าความเชื่อมัน่ในการวดั
ตัวแปรแฝงในการวิจัยของแบบสอบถามส าหรับพนักงานมีค่าอยู่ระหว่าง  .62 ถึง .87 และ
แบบสอบถามส าหรบัผูบ้รหิารมคี่าอยูร่ะหว่าง .71 ถงึ  .88 

 การวิเคราะหข้์อมลู 
  การวเิคราะหข์อ้มลูในงานวจิยันี้แบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 
   1. การวเิคราะห์ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง ใชส้ถติบิรรยาย ได้แก่ การหาความถี ่   
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
   2. การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัพหุระดบัตวัแปรระดบั
กลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิ
จรยิธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม ว่าตวัแปรเหล่านี้มรีะดับการวเิคราะห์ใด เพื่อให้
สามารถน าคะแนนไปวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับได้อย่างเหมาะสม       
ในการทดสอบระดบัการวเิคราะห์ของตวัแปรเหล่านี้ ผู้วจิยัใช้การตรวจสอบจากค่าสถติทิี่เกี่ยวขอ้ง
กบัเทคนิคการวเิคราะห์พหุระดบั ได้แก่ ค่า rwgj Index (Castro. 2002; citing James; Demaree; & 
Wolf. 1984 ) และค่ าสห สัมพัน ธ์ภ าย ในชั ้น ของตัวแป ร ( Intraclass correlation; ICC) ซึ่ ง
ประกอบด้วยการวิเคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2 จากนัน้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั      
พหุระดบั (MCFA) ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตัวแปรระดบักลุ่มที่เก็บข้อมูลจาก
สมาชกิภายในกลุ่มเพื่อทีจ่ะหาโครงสรา้ง/องคป์ระกอบของตวัแปรระดบักลุ่มนี้ เพื่อตรวจสอบตวับ่งชี้
ที่เหมาะสมต่อการสร้างคะแนนตวัแปรในระดบักลุ่ม และการก าหนดโครงสรา้ง/องค์ประกอบของ    
ตวัแปรระดบักลุ่ม ซึง่ไดใ้ชต้วัปรบัค่าประชากรทีม่ขีนาดจ ากดั (Finite population correction factor; 
fpc) เขา้มาร่วมในการวเิคราะหด์ว้ยเพราะประชากรในระดบักลุ่มของการวจิยัครัง้นี้เป็นประชากรทีม่ ี
ขนาดจ ากดั (Finite populations) 
   3. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพหุระดบั
ของตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อจติลกัษณะและพฤตกิรรมที่
เกี่ยวกับการท างานของพนักงานในองค์การเอกชนซึ่งเป็นแบบจ าลองสมมติฐานของการวิจยั        
ใช้แนวทางการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับที่มีตัวแปรคัน่กลางตาม
แนวทางของพรเีชอรแ์ละคนอื่นๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ซึง่ประกอบไปดว้ยขัน้ตอน
ทัง้หมด 4 ขัน้ ร่วมกับแนวทางการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวดัตวัแปรพหุระดบัของ เฉิน    
แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ที่ประกอบด้วยการตรวจสอบทัง้หมด 5 
ขัน้ตอน และใช้ตวัปรบัค่าประชากรที่มขีนาดจ ากดั (Finite population correction factor; fpc) ด้วย 
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เพื่อให้สามารถศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิารและตวัแปรเชงิ
เหตุด้านสภาพแวดล้อมที่ผู้บรหิารต้องประสบที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร และ
ส่งผลไปยงัตวัแปรเชงิผลลพัธข์องภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 
 
สรปุผลการวิจยั 

  ส าหรบัการทดสอบสมมติฐานในการวจิยัครัง้นี้ทัง้หมดที่ตัง้ไว้จ านวน 14 ข้อ จากผลการ
วเิคราะห์ข้อมูลพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัจ านวน 6 ข้อ ส่วนสมมติฐานอื่นๆ ได้รบัการ
ปฏเิสธ โดยมรีายละเอยีดสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานดงัแสดงในตาราง 26 

ตาราง 26 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. คะแนนของตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชิง

จริยธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่ได้จากแบบวัดที่
พนักงานเป็นผู้ให้ข้อมูล มีความสอดคล้องกันและมีคุณภาพการวัด
เหมาะสมทีจ่ะน ามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธิพล
ทางตรงระดบับุคคลจากความพงึพอใจในงานของพนกังาน  

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธิพล
ทางตรงข้ามระดบัจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

4. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ได้รบัอิทธิพล
ทางอ้อมขา้มระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ตวัแปรเชิง
เหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม 
และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของ
ผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

5. พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน ได้รับอิทธิพล
ทางตรงระดบับุคคลจากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน  

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

6. พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน ได้รับอิทธิพล
ทางตรงข้ามระดบัจากภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

7. พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงาน ได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมขา้มระดบัจากภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ตวัแปรเชิง
เหตุดา้นจติลกัษณะของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ เอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม 
และความซื่อสตัยใ์นหลกัการ) และตวัแปรเชงิเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มของ
ผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
8. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ได้รบัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 
ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

9. ความพงึพอใจในงานของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัจาก
ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจริยธรรม และความซื่อสตัย์ในหลกัการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

10. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

11. สมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัจาก
ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจริยธรรม และความซื่อสตัย์ในหลกัการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 
บางสว่น 

12. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจากภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

13. ความเหนียวแน่นของกลุ่ม ได้รบัอทิธพิลทางออ้มระดบักลุ่มจากตวัแปร
เชิงเหตุด้านจิตลักษณะของผู้บริหาร (ได้แก่ เอกลักษณ์แห่งตนด้าน
จริยธรรม และความซื่อสัตย์ในหลักการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

14. ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร ไดร้บัอทิธพิลทางตรงระดบักลุ่มจาก
ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิาร (ได้แก่ เอกลกัษณ์แห่งตน
ด้านจริยธรรม และความซื่อสตัย์ในหลกัการ) และตัวแปรเชิงเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้มของผูบ้รหิาร (ไดแ้ก่ บรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม) 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 
บางสว่น 

  ทัง้นี้ผูว้จิยัจะน าเสนอการสรปุผลการวจิยัไปตามแต่ละประเดน็ดงัต่อไปนี้ 

 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 
  กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในครัง้นี้ประกอบด้วยบุคคลสองประเภท ได้แก่ ผู้บรหิารชัน้ต้น 
และพนักงานจากแต่ละหน่วยธุรกิจขององค์การเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บรหิารชัน้ต้น
ทัง้หมดจ านวน 111 คนนัน้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 57.7 รองลงมาเป็นเพศชาย       
คดิเป็นรอ้ยละ 42.3 มอีายุโดยเฉลี่ย 43.19 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็น   
ร้อยละ 49.5 รองลงมาจบการศึกษาในระดับปรญิญาโท คิดเป็นร้อยละ 45.9 ผู้บรหิารเหล่านี้มี
ระยะเวลาที่ท างานอยู่ในองค์การปจัจุบนัโดยเฉลี่ย 12.13 ปี โดยมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในฝ่าย/
แผนกปจัจุบันโดยเฉลี่ย 8.28 ปี และด ารงต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายงาน/แผนกงานปจัจุบันมาเป็น
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ระยะเวลาโดยเฉลีย่ 5.32 ปี ทัง้นี้กลุ่มตวัอย่างมปีระสบการณ์การท างานทัง้หมดโดยเฉลีย่ 20.25 ปี 
และมปีระสบการณ์การเป็นหวัหน้าฝา่ยงาน/แผนกงานทัง้หมดโดยเฉลีย่ 11.91 ปี 
  ส าหรบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานทัง้หมดจ านวน 446 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็น
ร้อยละ 54.3 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 45.7 มีอายุโดยเฉลี่ย 34.70 ปี ส่วนใหญ่          
จบการศึกษาในระดบัปรญิญาตร ีคิดเป็นรอ้ยละ 65.0 รองลงมาจบการศึกษาในระดบัปรญิญาโท   
คดิเป็นรอ้ยละ 26.0 พนักงานเหล่าน้ีมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในองค์การปจัจุบนัโดยเฉลี่ย 7.14 ปี 
โดยมรีะยะเวลาที่ท างานอยู่ในฝ่าย/แผนกปจัจุบนัโดยเฉลี่ย 4.39 ปี และมปีระสบการณ์การท างาน
ทัง้หมดโดยเฉลีย่ 10.67 ปี 

 ผลการวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรพหรุะดบั 
 1.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผูบ้ริหาร 
  จากผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีม่กีารปรบัแบบจ าลองแลว้สามารถสรปุได้ว่าตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในการ
วเิคราะห์ระดบักลุ่มมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition (Bliese. 2000) 
นัน่คอืองค์ประกอบที่พบในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มมคีวามแตกต่างจากองค์ประกอบที่พบในการ
วเิคราะห์ระดบับุคคล โดยที่ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมที่วเิคราะห์ในระดบับุคคล ประกอบไปด้วย 2 
องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชิงศีลธรรมของผู้น า ประกอบด้วย           
ข้อค าถาม 12 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 1, 5-9, 18, 32) และองค์ประกอบด้านการจดัการและสนับสนุนให ้     
ผูต้ามแสดงการกระท าเชงิศลีธรรม ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ (ไดแ้ก่ ขอ้ 44-45, 54-55) 
ส่วนตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมเมื่อวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม มเีพยีงองคป์ระกอบเดยีวทีม่ขีอ้ค าถาม
จ านวน 6 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 5, 8, 18, 32, 44, 54) ซึ่งแบบจ าลองการวัดพหุระดับดังกล่าวมีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณา
ที่ก าหนดไว้ (χ2 = 145.33, p = .001, CFI=0.94, TLI=0.92, RMSEA=0.05) โดยในระดับบุคคล   
ตัวแปรสังเกตขององค์ประกอบแรกมีค่าน ้ าหนักตัง้แต่ 0.495 – 0.846 ส่วนตัวแปรสังเกตของ
องค์ประกอบที่สองนัน้มคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.557 – 0.713 โดยค่าน ้าหนักทุกค่ามนีัยส าคญัที่ 0.001 
ส่วนในระดบักลุ่ม ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมคี่าน ้าหนักตัง้แต่ 0.451 – 0.986 โดยมคี่าน ้าหนัก
ของข้อค าถามจ านวน 4 ขอ้ ที่มนีัยส าคญัทางสถิติอย่างน้อยที่ระดบั .05 ส่วนข้อค าถามอีก 2 ข้อ
แม้ว่าจะไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ แต่ค่าน ้ าหนักนัน้มคี่าสูงกว่า 0.30 ซึ่งถือว่าเป็นค่าน ้ าหนักที่
เหมาะสมเพยีงพอส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & Guo. 2011) 
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 2.  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั บรรยากาศเชิงจริยธรรมของ

กลุ่ม 
  จากผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจ าลองการวัดพหุระดับของตัวแปร
บรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่มที่มีการปรบัแบบจ าลองแล้วสามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศเชิง
จริยธรรมของกลุ่มในการวิเคราะห์ระดับกลุ่มมีคุณลักษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy 
composition (Bliese. 2000) นัน่คอืองคป์ระกอบทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มมคีวามแตกต่างจาก
องค์ประกอบที่พบในการวเิคราะห์ระดบับุคคล โดยที่บรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่วเิคราะห์ในระดบั
บุคคลมอีงค์ประกอบเดียว ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 1-3, 11, 15, 22) ส่วนเมื่อ
วเิคราะหใ์นระดบักลุ่มกม็เีพยีงองคป์ระกอบเดยีวโดยทีม่ขีอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้เช่นกนัแต่มตีวัแปร
สงัเกตที่แตกต่างกนั (ได้แก่ ขอ้ 1-3, 11, 12, 15) ทัง้นี้แบบจ าลองการวดัพหุระดบัดงักล่าวมคีวาม
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑก์ารพจิารณา
ทีก่ าหนดไว ้(χ2 = 66.80, p = .001, CFI=0.93, TLI=0.91, RMSEA=0.05) และตวัแปรสงัเกตทุกขอ้
มคี่าน ้าหนกัทีม่นียัส าคญัทีร่ะดบั .001 โดยในระดบับุคคล ตวัแปรสงัเกตมคี่าน ้าหนกั ตัง้แต่ 0.368 – 
0.552 ส่วนในระดบักลุ่มมคี่าน ้าหนกัตัง้แต่ 0.965 – 0.999 

 3.  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 
  ในส่วนของความเหนียวแน่นของกลุ่มซึ่งเป็นตวัแปรพหุระดบัอีกหนึ่งตวัแปรของการ
วจิยัครัง้นี้ จากผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตัวแปรความ
เหนียวแน่นของกลุ่มทีม่กีารปรบัแบบจ าลองแลว้สามารถสรุปไดว้่าความเหนียวแน่นของกลุ่มในการ
วเิคราะห์ระดบักลุ่มมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition (Bliese. 2000) 
นัน่คอืองค์ประกอบที่พบในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มมคีวามแตกต่างจากองค์ประกอบที่พบในการ
วเิคราะหร์ะดบับุคคล โดยทีค่วามเหนียวแน่นของกลุ่มทีว่เิคราะหใ์นระดบับุคคลมอีงคป์ระกอบเดยีว 
ประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 2, 4, 6, 8) ส่วนเมื่อวิเคราะห์ในระดับกลุ่มก็มีเพียง
องค์ประกอบเดียวแต่มีข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ (ได้แก่ ข้อ 2 และ 4) ทัง้นี้แบบจ าลองการวัด        
พหุระดบัดงักล่าวมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลืนส่วนใหญ่
เป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณ าที่ ก าหนดไว้ (χ 2 = 16.89, p = .010, CFI=0.96, TLI=0.93, 
RMSEA=0.07) และตวัแปรสงัเกตในระดบับุคคลทุกขอ้มคี่าน ้าหนักที่มนีัยส าคญัที่ระดบั .001 โดย
ในระดับบุคคล ตัวแปรสังเกตมีค่าน ้ าหนักตัง้แต่ 0.550 – 0.853 ส่วนในระดับกลุ่มมีค่าน ้ าหนัก
เท่ากับ 0.366 และ 0.687 ซึ่งถือว่าเป็นค่าน ้ าหนักที่ เหมาะสมเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Bowen; & Guo. 2011) 
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  4. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่มของ
ตวัแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม บรรยากาศเชิงจริยธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ี
พนักงานเป็นผูป้ระเมิน 
  ส าหรบัผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่มซึง่ใช้
การวเิคราะห์ความสอดคล้องของตวัแปรระดบักลุ่ม (Agreement) โดยพจิารณาจากค่า rwgj (Within 
group agreement) พบว่าภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความ
เหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ประเมินหรือเป็นคะแนนการรบัรู้ภายในกลุ่มนัน้มีความ
สอดคล้องกนัเพยีงพอที่จะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได้ทัง้สามตวัแปรไม่ว่าข้อมูลนัน้จะมโีอกาสในการ
ประเมนิตวัแปรในทุกระดบัคะแนนเป็นไปอยา่งสม ่าเสมอ หรอืจะเป็นขอ้มลูทีโ่อกาสเกดิความล าเอยีง
ในการประเมนิตวัแปรกต็าม  ตวัแปรระดบักลุ่มเหล่านัน้กย็งัคงมคีวามสอดคลอ้งคะแนนภายในกลุ่ม
มากเพยีงพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มและน าไปใชใ้นการวเิคราะหพ์หุระดบัต่อไปได้โดยทีท่ ัง้สามตวั
แปรมคี่า rwgj เป็นไปตามเกณฑ์ทัง้หมด (เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาคือ ควรมีค่ามากกว่า 0.70 
(Bliese. 2009)) โดยตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม มคี่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  เท่ากบั 0.704 และ 
0.808 ตามล าดบั ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรม มคี่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  เท่ากบั 0.768 และ 
0.877 ตามล าดบั และตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม มคี่า rwgj (1.85) และ rwgj (2.92)  เท่ากบั 0.701 
และ 0.810 ตามล าดบั 
  ส่วนผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปรซึ่งเป็นการตรวจสอบว่า
ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงาน
เป็นผู้ประเมนินัน้ มคีวามแปรปรวนหรอืความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มเกิดขึ้นหรอืไม่ โดยใช้การ
ตรวจสอบจากค่า ICC (Intraclass correlation coefficient) ที่ประกอบด้วยค่า ICC1 และ ICC2 นัน้ 
สามารถสรุปได้ว่าตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความ
เหนียวแน่นของกลุ่ม ล้วนมคีวามเหมาะสมทีจ่ะยกระดบัการวเิคราะหเ์ป็นระดบักลุ่มทีม่ลีกัษณะของ
กลุ่มประเภท Shared properties และสามารถน าไปวิเคราะห์แบบพหุระดับต่อไปได้ เพราะมคี่า 
ICC1 ของตัวแปรระดบักลุ่มทัง้สามตัวแปรนี้ที่เป็นไปตามเกณฑ์ (เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาคือ 
ICC1 > 0.05 และ ICC2 > 0.70 (Castro. 2002)) คือ  ค่ า ICC1 ของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 
บรรยากาศเชิงจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่ม มีค่าเท่ากับ 0.348 0.335 และ 0.090 
ตามล าดบั ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.05 แต่ค่า ICC2 ของตวัแปรทัง้สามตวัต ่ากว่าเกณฑ์ คอืมคี่าเท่ากบั 
0.682 0.670 และ 0.307 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามโดยปกติแล้ว ค่า ICC2 ขึ้นอยู่กับขนาดของ
สมาชกิภายในกลุ่ม จงึจะมคี่ามากขึน้ตามจ านวนสมาชกิในกลุ่ม (Klein; & Kozlowski. 2000) ซึ่งใน
การวจิยัครัง้นี้มคี่าเฉลี่ยของจ านวนสมาชกิภายในกลุ่มเท่ากบั 4.02 ดงันัน้จงึมคีวามเป็นไปได้ที่จะ
ส่งผลใหค้่า ICC2 ต ่ากว่าเกณฑ ์และการทีค่่า ICC2 เป็นค่าความเชื่อมัน่ของการสรา้งคะแนนตวัแปร
กลุ่มทีส่ะท้อนถงึคะแนนภายในกลุ่มส่วนหนึ่งด้วย ซึ่งกส็อดคลอ้งกบัที่ค่า rwgj ไดช้่วยสนับสนุนแล้ว
นัน้ รวมถึงเมื่อพิจารณาประกอบกับค่า ICC1 ที่บ่งบอกถึงการที่คุณสมบตัิในระดบักลุ่มสามารถ
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อธบิายความแปรปรวนระหว่างบุคคลไดอ้ยา่งน่าเชื่อถอื และผลทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหแ์บบจ าลองการ
วดัตวัแปรพหุระดบัดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัก็แสดงถงึความกลมกลนืของ
แบบจ าลองพหุระดบัของตวัแปรกลุ่มทัง้สามตวัไดเ้ป็นอย่างด ี
  โดยสรุปแลว้ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงานเป็นผู้ให้ขอ้มูล มคีุณภาพเหมาะสมกบัการเป็นตวัแปรระดบั
กลุ่มและสามารถน าไปวเิคราะหเ์ป็นตวัแปรพหุระดบัต่อไปได้โดยสามารถสรา้งแบบจ าลองการวดัที่
เหมาะสมต่อการสรา้งตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงของการวเิคราะหท์ัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม 
โดยที่มทีัง้ตวัแปรที่มโีครงสรา้งการวดัเหมอืนกนัและแตกต่างกนัในแต่ละระดบัการวเิคราะห์ และ    
ตวัแปรทัง้สามตัวดงักล่าวล้วนมคีวามแปรปรวนระหว่างกลุ่มหรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มที่
เพียงพอต่อการยกระดบัข้อมูลขึ้นไปเป็นคะแนนตัวแปรสงัเกตของตัวแปรแฝงส าหรบัใช้ในการ
วเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีเ่ป็นแบบจ าลองสมมตฐิานหลกัของการวจิยั
ครัง้นี้ต่อไปได ้

 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัตวัแปรเชิงเหตุและภาวะ
ผูน้ าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารท่ีมีผลต่อจิตลกัษณะและพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างานของ
พนักงาน 
  จากจุดมุ่งหมายของการวจิยัที่ต้องการศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของตวัแปร
เชงิเหตุและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มต่ีอผลลพัธ์เกี่ยวกบัการท างานของพนักงานใน
องค์การเอกชน ผู้วิจยัใช้การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์พหุระดบั (Multilevel 
structural equation modeling; MSEM) โดยอาศยัขอ้มูลทีไ่ดจ้ากขัน้ตอนการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิยนืยนัพหุระดบั การวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแปรระดบักลุ่ม และการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปรพหุระดับที่แสดงผลในขัน้ตอนก่อนหน้า มาประกอบกับ
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตามสมมตฐิานการวจิยัทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

  1. ผลการวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวิจยั 
   จากผลการตรวจสอบภาพรวมของค่าสถิติพื้นฐานพบว่าตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในช่วง 4.36 – 4.85 โดยตัวแปรสงัเกตระดบับุคคลที่มคี่าสูงที่สุดคือ ความพึงพอใจ
ภายในลกัษณะของพนกังาน ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลทีม่คี่าต ่าทีสุ่ดคอื สมรรถนะเชงิจรยิธรรม
ของพนกังาน ส าหรบัส่วนค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มนัน้ จากผลการวเิคราะหข์อ้มูล
พบว่าตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มมคี่าเฉลีย่อยู่ในช่วง 3.52 – 4.74 โดยตวัแปรสงัเกตระดบักลุ่มที่มคี่า
สูงที่สุดความเหนียวแน่นของกลุ่ม ส่วนตัวแปรสงัเกตระดบักลุ่มที่มคี่าต ่าที่สุดคอื บรรยากาศเชิง
จรยิธรรมของกลุ่ม จากนัน้เมื่อท าการวเิคราะหค์่าสหสมัพนัธ์ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
สงัเกตในการวจิยัจากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 446 คน จากกลุ่มงานทัง้หมด 111 กลุ่ม
นัน้ ผูว้จิยัพบขอ้มลูที่มคี่าผดิปกต ิ(Outliers) และตดัออกไปจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานจ านวน 
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77 คน ที่มาจากกลุ่มงาน 19 กลุ่ม ท าให้ในการวจิยัครัง้นี้ในขัน้ตอนของการวเิคราะห์แบบจ าลอง
โครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มผีลต่อ
การท างานของพนักงานนัน้ จะใช้ขอ้มลูที่ไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานทัง้หมด 369 คน ที่มา
จากกลุ่มงาน 92 กลุ่ม ซึ่งเพียงพอต่อการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดบั โดยที่     
ตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของผู้บรหิารเป็นตวัแปรที่มคีวามสมัพนัธ์กนัสูงสุด คอื เอกลกัษณ์
แห่งตนด้านจรยิธรรมของผู้บรหิารกบัความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บรหิาร โดยมคี่าสหสมัพนัธ ์
.432 ที่ระดบันัยส าคญั .001 รองลงมาคอืตวัแปรภายในระดบักลุ่มของผู้บรหิาร คอื ภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมของผู้บรหิารกบัความเหนียวแน่นของกลุ่ม โดยมคี่าสหสมัพนัธ์ .323 ที่ระดบันัยส าคญั 
.001 ส าหรบัตวัแปรจรยิธรรมในการท างานของพนกังาน พบว่าตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสูงสุดคอื 
พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมดา้นพฤตกิรรมทีพ่งีปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการกบัดา้นพฤตกิรรม
ที่พึงปฏิบัติต่อสังคมและธุรกิจ โดยมีค่าสหสัมพันธ์ .414 ที่ระดับนัยส าคัญ  .001 รองลงมาคือ 
พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมด้านพฤตกิรรมที่พงีปฏบิตัต่ิอลูกค้ากบัด้านพฤติกรรมที่พึง
ปฏบิตัต่ิอหน่วยราชการ โดยมคี่าสหสมัพนัธ ์.331 ที่ระดบันัยส าคญั .001 ส่วนตวัแปรประสทิธผิล
การท างานของพนักงานนัน้ พบว่าตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสูงสุดคอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดีต่อองค์การด้านการค านึงถึงผู้อื่นกับด้านการอดทนอดกลัน้ โดยมีค่าสหสมัพันธ์ .346 ที่ระดับ
นัยส าคญั .001 รองลงมาคอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารดา้นการอดทนอดกลัน้กบัดา้น
การท าความดใีหก้บัสงัคมในองคก์าร โดยมคี่าสหสมัพนัธ ์.340 ทีร่ะดบันยัส าคญั .001 

  2.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 
   การวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ระดบับุคคลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงาน เพื่อตรวจสอบโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรตามแบบจ าลองสมมตฐิานทีไ่ดส้รา้งขึน้ 
ภายหลงัจากการปรบัแบบจ าลองสมมตฐิานที่ในเบื้องต้นยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มูลพบว่าแบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงเหตุและภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารที่มีผลต่อ
จรยิธรรมในการท างานและประสิทธิผลการท างานของพนักงานในระดับบุคคลที่ผ่านการปรบั
แบบจ าลองแล้วมคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ี(χ2 = 26.77, p = .142, CFI = 
.98, TLI = .97, RMSEA = .03) โดยในการปรบัแบบจ าลองนัน้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการปรบัแบบจ าลอง
โดยพจิารณาจากทัง้เหตุผลทางสถติแิละเหตุผลทางทฤษฎ ีโดยท าการปรบัแบบจ าลองใน 3 ประเดน็ 
ไดแ้ก่ (1) แยกตวัแปรความพงึพอใจในงานออกเป็นตวัแปรสองตวั คอืตวัแปรความพงึพอใจภายใน
ลกัษณะงาน กบัตวัแปรความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน (2) ตดัเสน้อทิธพิลของตวัแปรสงัเกตที่
ไมม่นีัยส าคญัออกจากการวดัตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังาน และตวัแปร
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ และ (3) เพิม่เส้นอทิธพิลของตวัแปรแฝงความพงึพอใจ
ภายในลกัษณะงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนกังาน  
   ในล าดบัต่อมาเมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของค่าอทิธพิลของตวัแปรระดบั
บุคคล โดยการก าหนดให้ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลต่างๆ ในแบบจ าลองให้เป็นอทิธพิลสุ่ม (Random 
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slopes) เพื่อทดสอบว่าค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลในแบบจ าลองดงักล่าวน้ีจะเปลี่ยนแปลงไปเมื่อกลุ่ม
งานต่างกนัหรอืไม ่พบว่าแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลของพนักงานไมไ่ดแ้ตกต่าง
กนัไปตามแต่ละกลุ่มงาน เน่ืองจากค่าสมัประสทิธิจ์ านวนสามค่าทีส่ามารถก าหนดใหเ้ป็นอทิธพิลสุ่ม
ได้ แต่ทดสอบออกมาแลว้ปรากฏว่าไม่มนีัยส าคญั ได้แก่ ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลระหว่างสมรรถนะ
เชงิจรยิธรรมที่มต่ีอพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม ค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลระหว่างความ    
พงึพอใจภายในลกัษณะงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม และค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
ระหว่างความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ส่วนอกี
ค่าหนึ่งเมื่อก าหนดให้เป็นอิทธิพลสุ่มแล้วท าให้ไม่สามารถทดสอบแบบจ าลองหรอืไม่สามารถ
ค านวณค่าออกมาได้ คอื ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลระหว่างความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานทีม่ต่ีอ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

  3. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัของตวัแปรเชิงเหตุ
และผลของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหาร 
   จากการตรวจสอบคุณสมบตัิต่างๆ ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ รวมถึงค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัในระดบับุคคลของพนกังานแลว้
ดว้ยวธิกีารต่างๆ ดงัที่ได้กล่าวมา ผู้วจิยัพบว่าแบบจ าลองที่สรา้งขึน้และปรบัให้กลมกลนืกบัขอ้มูล
แล้วนัน้เหมาะสมที่จะน ามาทดสอบแบบพหุระดบัต่อไปได้ ดงันัน้ในล าดบัต่อไปจงึท าการวเิคราะห์
แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและผลของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิารซึง่เป็นการทดสอบพหุระดบั คอืประกอบด้วยการวิเคราะห์ทัง้ในระดบับุคคลและระดบั
กลุ่มพร้อมกัน ภายหลงัจากการปรบัแบบจ าลองสมมติฐานที่ในเบื้องต้นยงัไม่กลมกลนืกับข้อมูล
พบว่าแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัของตวัแปรเชงิเหตุและภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม
ของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อจติลกัษณะของพนกังานและผลลพัธด์า้นพฤตกิรรมการท างานของพนักงานที่
ผ่านการปรบัแบบจ าลองแล้วมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นอย่างดี (χ2 = 64.78,          
p = .03, CFI = .96, TLI = .92, RMSEA = .03) ทัง้นี้พบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในแบบจ าลอง
โดยจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภทตามระดบัการวเิคราะหด์งันี้ 

   3.1 อิทธิพลของตวัแปรระดบับคุคล 
    เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบั
บุคคลแลว้พบความสมัพนัธด์งัต่อไปนี้ 
    1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานได้รบัอิทธพิลอย่างมี
นัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน ซึง่เป็นไป
ตามสมมติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว้ เมื่อพิจารณาค่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน ตัวแปรที่มอีิทธพิล
สูงสุดคอืความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน รองลงมาคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน โดยมี
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ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .302 และ .211 ตามล าดบั และตวัแปรทัง้สองตวันี้ร่วมกนัอธบิาย
ความแปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนกังานไดร้อ้ยละ 16.4 
    2) พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมของพนักงานได้รบัอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที่ตัง้ไว ้แต่ไม่ได้
รบัอิทธิพลจากสมรรถนะเชิงจรยิธรรมของพนักงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั เมื่อ
พจิารณาค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานพบว่า ตวัแปรที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของพนักงานสูงสุด คอื ความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐาน .479 ซึ่งทัง้สองตวัแปรนี้ร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของพนกังานไดร้อ้ยละ 19.7   

   3.2 อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม 
    เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบั
กลุ่มแลว้พบความสมัพนัธด์งัต่อไปนี้ 
    1)  ตัวแปรเอกลักษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมและความซื่อสัตย์ในหลักการของ
ผู้บรหิาร เป็นตัวแปรสงัเกตของตวัแปรคุณลกัษณะเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารได้อย่างเหมาะสม 
เพราะจากการพจิารณาค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรทัง้สองนี้พบว่ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกนัสงูอย่าง
มนีัยส าคญั และเมื่อพจิารณาเนื้อหาของตวัแปรจากนิยามเชงิปฏบิตักิารแลว้พบว่ามคีวามคลา้ยคลงึ
กนัสามารถวดัรวมเป็นเรื่องเดยีวกนัได้ จงึรวมตวัแปรทัง้สองเขา้ด้วยกนัเพื่อใช้ในแบบจ าลองการ
วเิคราะหพ์หุระดบัซึง่ส่งผลใหแ้บบจ าลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูดขีึน้ 
    2) ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจาก
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารโดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานคอื .272 แต่ไม่ได้รบั
อทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัจากบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มโดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน
คอื .102 ซึง่ตวัแปรทัง้สองสามารถรว่มกนัอธบิายความแปรปรวนทีเ่กดิขึน้กบัค่าเฉลีย่ของภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 7.9 
    3) ความเหนียวแน่นของกลุ่มไดร้บัอทิธพิลทางบวกอยา่งมนียัส าคญัจากภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานการวิจยั โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน 
.586 และภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารสามารถอธบิายความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยความ
เหนียวแน่นของกลุ่มทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 34.3 

   3.3 อิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ขา้มระดบัดงัต่อไปนี้ 
    1) เมื่อพจิารณาถงึอิทธพิลของตวัแปรที่ขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มงานมามี
อทิธพิลต่อตวัแปรในระดบัพนักงาน พบว่ามเีพียงภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บริหารเท่านัน้ที่มี
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อทิธพิลขา้มระดบัดงักล่าว นัน่คอืภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมอีทิธพิลทางบวกขา้มระดบัต่อสมรรถนะ
เชงิจรยิธรรมของพนักงานอย่างมนีัยส าคญั โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .569 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจยัที่ตัง้ไว้ และภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของค่าเฉลีย่สมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 32.4 
    2) เมื่อพิจารณาอิทธิพลข้ามระดับของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมซึ่งเป็น      
ตัวแปรระดบักลุ่มที่มต่ีอตัวแปรผลลพัธ์อื่นๆ ในระดบับุคคล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมไม่มี
อิทธพิลข้ามระดบัต่อความพึงพอใจภายในลกัษณะงานและความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงาน     
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที่ตัง้ไว้ โดยส าหรบัอทิธพิลขา้มระดบัที่ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม  
มต่ีอความพงึพอใจภายในลกัษณะงานเป็นอทิธพิลทางบวก มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .089 
และภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารสามารถอธบิายความแปรปรวนของค่าเฉลีย่ความพงึพอใจ
ภายในลกัษณะงานทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานไดร้อ้ยละ 0.1 ในขณะทีอ่ทิธพิลขา้มระดบัที่
ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมมีต่อความพึงพอใจภายนอกลักษณะงานเป็นอิทธิพลทางลบ โด ยมีค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน -.109 และภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารสามารถอธบิายความ
แปรปรวนของค่าเฉลีย่ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานทีแ่ตกต่างกนัไปตามระหว่างกลุ่มงานได้
รอ้ยละ 1.2 
     ในท านองเดยีวกนั ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมไม่มอีทิธพิลขา้มระดบัต่อพฤตกิรรม
การท างานอยา่งมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารเช่นกนั ซึง่ไม่
เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที่ตัง้ไว้ โดยส าหรบัอิทธพิลข้ามระดบัที่ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมต่ีอ
พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานเป็นอิทธพิลทางบวก มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐาน .136 ในขณะทีอ่ทิธพิลขา้มระดบัทีภ่าวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ
ทีด่ขีององคก์ารเป็นอทิธพิลทางบวก โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .073 
    3) เมื่อพจิารณาอิทธพิลข้ามระดบัของตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มซึ่งเป็น    
ตวัแปรระดบักลุ่มทีม่ต่ีอตวัแปรผลลพัธใ์นระดบับุคคล พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มไม่มอีทิธพิล
ขา้มระดบัต่อพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัที่ตัง้ไว้ โดยส าหรบัอิทธิพลข้ามระดับที่ความ
เหนียวแน่นของกลุ่มมต่ีอพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานเป็นอทิธพิลทางบวก    
มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .122 ในขณะทีอ่ทิธพิลขา้มระดบัทีค่วามเหนียวแน่นของกลุ่มมต่ีอ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นอิทธิพลทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพล
มาตรฐาน .142 

   3.4 อิทธิพลของตวัแปรท่ีพบทัง้ในการวิเคราะหร์ะดบับคุคลและระดบักลุ่ม 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธ์ที่เกดิขึน้เหมอืนกนัทัง้ในการวเิคราะห์ระดบับุคคล
และระดบักลุ่มดงัต่อไปนี้ 
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     1) ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานมอีิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
อยา่งมจีรยิธรรมของพนกังานอยา่งมนียัส าคญัทัง้ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะดบับุคคลและระดบั
กลุ่ม โดยส าหรบัความสมัพนัธ์ในการวเิคราะห์ระดบับุคคลนัน้ มคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน 
.479 สว่นความสมัพนัธใ์นการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .338 
     2) ความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงานมอีิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทัง้ในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระดบับุคคล
และระดบักลุ่ม โดยส าหรบัความสัมพนัธ์ในการวเิคราะห์ระดบับุคคลนัน้ มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐาน .302 ส่วนความสมัพนัธใ์นการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .371 

   3.5 อิทธิพลของตวัแปรท่ีพบเฉพาะในการวิเคราะหร์ะดบับุคคลแต่ไม่พบในระดบั
กลุ่ม 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ไมเ่หมอืนกนัโดยพบเฉพาะในการวเิคราะห์
ระดบับุคคลแต่ไมพ่บในระดบักลุ่ม คอื อทิธพิลทางบวกของความพงึพอใจภายในลกัษณะงานทีม่ต่ีอ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน โดยที่ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลนัน้พบว่า
ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ
อย่างมนีัยส าคญั โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ิทธพิลมาตรฐาน .211 แต่ในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มกลบั
พบว่าความพงึพอใจภายในลกัษณะงานไม่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 
โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .063  
   ทัง้นี้เมื่อวเิคราะห์ผลเพื่อตรวจสอบอทิธพิลทัง้หมดที่ตวัแปรเชงิเหตุของผูบ้รหิารส่งผล
ต่อตัวแปรคัน่กลาง ตัวแปรตามในระดบักลุ่มและตัวแปรตามในระดับบุคคล อันได้แก่ อิทธิพล
ทางตรง (Direct effect; DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effects; IE) และอทิธโิดยรวม (Total effect; 
TE) ของตัวแปรเชิงเหตุและผลของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารในแต่ละเส้นทาง
ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรแล้วพบว่าตัวแปรคุณลกัษณะทางจรยิธรรมของผู้บรหิารมอีิทธิพล
ทางอ้อมทีข่า้มระดบัอย่างมนีัยส าคญัต่อสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานโดยผ่านทางภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .155 ส่วนตวัแปรเชงิเหตุ
อื่นๆ นัน้ไม่พบว่ามอีิทธพิลโดยรวมหรอือิทธพิลทางอ้อมต่อตวัแปรเชงิผลในแบบจ าลองที่ศึกษา    
แต่มเีพยีงอทิธพิลทางตรงเท่านัน้ทีม่นียัส าคญั 
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การอภิปรายผลการวิจยั 

   ในการอภิปรายผลการวจิยั ผู้วจิยัได้แบ่งการอภิปรายผลออกเป็น 3 หวัข้อหลกัตามที่ได้
จ าแนกไวใ้นการน าเสนอผลการวจิยัโดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

 การอภิปรายผลการวิเคราะห์คุณภาพของตวัแปรพหรุะดบัภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหาร บรรยากาศเชิงจริยธรรมของกลุ่ม และความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีพนักงานเป็น
ผูใ้ห้ข้อมลู 

จากผลการวเิคราะห์แบบจ าลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมทีพ่บว่า
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารในการวเิคราะห์พหุระดบัมคีุณลกัษณะความเป็นกลุ่มประเภท 
Fuzzy composition หรอืมอีงคป์ระกอบของตวัแปรทีพ่บในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มทีแ่ตกต่างจากใน
ระดับบุคคล โดยที่ในระดับบุคคล ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารประกอบไปด้วย 2 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการแสดงการกระท าเชงิศลีธรรมของผู้น า และองค์ประกอบ
ด้านการจดัการและสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงการกระท าเชิงศีลธรรม ในขณะที่เมื่อพิจารณาการ
วเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม ตวัแปรภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารมเีพยีงองค์ประกอบเดยีวเท่านัน้  
โดยมตีวัแปรสงัเกตไดห้รอืขอ้ค าถามที่พบในแบบจ าลองการวดัระดบับุคคลแต่ไม่พบในแบบจ าลอง
การวัดระดับกลุ่มจ านวน 6 ข้อ ซึ่งแสดงว่าข้อค าถามเหล่านัน้เป็นตัวแปรสังเกตได้ที่มีความ
แปรปรวนภายในกลุ่มพนักงาน แต่ไมม่คีวามแปรปรวนมากเพยีงพอระหว่างกลุ่มทีแ่ตกต่างกนัท าให้
ไม่มอี านาจจ าแนกในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มได้ ท าให้การอธบิายความหมายของตวัแปรภาวะผู้น า
เชงิจรยิธรรมมคีวามแตกต่างกนัเมื่ออธบิายโครงสรา้งในระดบับุคคลและในระดบักลุ่ม ซึง่สอดคลอ้ง
กบัการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและภาวะผูน้ าอื่นๆ ทีพ่บว่าอาจนิยามไดแ้ตกต่างกนัระหว่าง
การวเิคราะหร์ะดบับุคคล ระดบัคู่ และระดบักลุ่ม (Avolio; & Bass. 1998; Hall; & Lord. 1998) และ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมที่พบในระดบับุคคลนัน้ยงัสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ 
ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์ และน าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2556) ที่ได้ศกึษาพฤตกิรรมบ่งชีข้องภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมจากการสมัภาษณ์ผู้บรหิารในองค์การเอกชน และสอดคล้องกบัการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะ
ผู้น าเชงิจรยิธรรมหลายงานที่พบองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในลกัษณะนี้ (Piccolo; 
Greenbaum; Hartog; & Folger. 2010; Ponnu; & Tennakoon. 2009; Brown; & Treviño. 2006) 

นอกจากนี้ ผลการวจิยัยงัพบว่าแบบวดัฉบบันี้มคีวามเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง (Construct 
reliability) ในระดบัที่เชื่อถือได้ เพราะมคี่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝงระดบักลุ่มอยู่ที่ 0.86 
และในระดบับุคคลทัง้สององคป์ระกอบอยูท่ี ่0.87 และ 0.73 ตามล าดบั ซึง่การวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่
ประเภทนี้เหมาะสมต่อการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเชื่อมัน่ของแบบวดัพหุระดบัทีม่ลีกัษณะแบบ 
Fuzzy composition มากที่สุด เพราะสอดคล้องกับผลการศึกษาเกี่ยวกับการประมาณค่าความ
เชื่อมัน่ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของเกลด์ฮอฟ พรเีชอร์ และไซเฟอร์ (Geldhof; 
Preacher; & Zyphur. 2013)  ที่พบว่าในการวเิคราะห์ทัว่ไปที่พิจารณาจากค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า
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ของครอนบาคซึง่เป็นการวเิคราะหเ์พยีงระดบัเดยีวนัน้ จะไม่สะทอ้นถงึค่าความเชื่อมัน่ทีแ่ทจ้รงิของ
แบบวัดในกรณีที่ตัวแปรนัน้มีองค์ประกอบที่แตกต่างกันในแต่ละระดับการวิเคราะห์ ส่วนการ
วิเคราะห์ตัง้แต่สองระดับขึ้นไปนั ้น ค่า Construct reliability () กับค่า Maximal reliability (H) 
สามารถบ่งบอกค่าความเชื่อมัน่ได้ด ีแต่ค่า Maximal reliability (H) จะมคีวามคลาดเคลื่อนมากกว่า
เมื่อใช้วเิคราะห์กบัข้อมูลพหุระดบั ดงันัน้ส าหรบัผลสรุปจากการพฒันาเครื่องมอืวดัภาวะผู้น าเชงิ
จรยิธรรมแบบพหุระดบันี้ ผูว้จิยัได้เครื่องมอืวัดทีม่คีวามเหมาะสมทัง้จากการพจิารณาจากหลกัฐาน
ผลการวเิคราะห์ทางสถิติและความเหมาะสมของแนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้ว ท าให้ได้แบบวดั
จ านวน 12 ข้อค าถามในระดับบุคคล และ 6 ข้อค าถามในระดบักลุ่ม ซึ่งการที่ผู้วิจยัได้สร้างข้อ
ค าถามในเบื้องต้นจ านวน 62 ขอ้ซึง่เป็นจ านวนค่อนขา้งมาก เพื่อต้องการให้ขอ้ค าถามในแบบวดัมี
ความครอบคลุมพฤตกิรรมบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมให้มากที่สุด โดยที่ขอ้ค าถามหลายขอ้ที่
อยู่ในองค์ประกอบเดยีวกนัสามารถใช้แทนกนัได้ เพราะเป็นตวัชี้วดัหลายๆ ตวัที่ถูกสุ่มขึน้มาจาก  
ตวัแปรแฝงเดยีวกนัหรอืองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมเรื่องเดยีวกนั ทัง้นี้ภายหลงัจาก
วเิคราะห์ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัแล้ว พบว่ามขีอ้ค าถามหลายขอ้ที่มคีวามหมายซ ้าซ้อน
หรอืใกล้เคียงกัน จงึมีการปรบัจ านวนข้อของแบบสอบถามโดยการตัดข้อค าถามที่ซ ้าซ้อนหรอื
ใกล้เคียงกันและมีคุณภาพต ่ าออก ให้เหลือเพียงข้อค าถามที่เป็นตัวชี้ว ัดที่ดีที่สุดของแต่ละ
องค์ประกอบ ตามเกณฑก์ารพจิารณาที่ไดร้ะบุไวข้า้งต้นแล้ว เพราะผู้วจิยัต้องการสรา้งและพฒันา
เครือ่งมอืวดัทีม่ขีอ้ค าถามทีส่ ัน้และจ านวนไม่มากเกนิไป โดยทีแ่บบวดัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีผ่่าน
การพัฒนาแล้วในการวจิยัครัง้นี้ ยงัคงสอดคล้องกับเนื้อหาและคงความหมายของภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมตามแนวคดิทีผู่ว้จิยัตอ้งการพฒันาต่อยอดไวอ้ยา่งครบถว้น 
  ในท านองเดยีวกนั ส าหรบัตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มและความเหนียวแน่น
ของกลุ่มทีผู่ว้จิยัทดสอบคุณภาพของการเป็นตวัแปรพหุระดบัแลว้พบว่ามคีุณลกัษณะความเป็นกลุ่ม
ประเภท Fuzzy composition เช่นกนั แต่จะแตกต่างไปในลกัษณะที่ในการวเิคราะห์ทัง้สองระดบัมี
จ านวนองค์ประกอบของตวัแปรเพยีงหนึ่งองค์ประกอบเหมอืนกนั แต่แตกต่างกนัที่ตวัแปรสงัเกต
ของแต่ละระดบัที่มคีวามแตกต่างกนับ้าง ซึ่งจากคุณภาพของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมใน
ลกัษณะนี้สอดคล้องกบัแนวทางในการศึกษาบรรยากาศเชงิจรยิธรรมที่ใช้แนวทางการรบัรูร้่วมกนั 
(Shared-perception approach) ทีใ่หค้วามหมายว่าบรรยากาศเชงิจรยิธรรมเกดิจากการรบัรูร้่วมกนั
ทีก่ลุ่มบุคลากรในกลุ่มงานมต่ีอสภาพแวดล้อมในการท างานภายในกลุ่มงานนัน้ๆ และเป็นรากฐาน
ให้เกิดเป็นบรรยากาศขององค์การขึ้นมาได้ (Anderson; & West. 1998) ส่วนคุณภาพความเป็น
กลุ่มของตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พบในการวิจยัครัง้นี้สอดคล้องกับการศึกษาความ  
เหนียวแน่นของกลุ่มในการวจิยัของ ณัฐวุฒ ิอรนิทร ์และคนอื่นๆ (2556) ทีศ่กึษาความเหนียวแน่น
ของกลุ่มในฐานะที่ เป็นตัวแปรพหุระดับและมีคุณลักษณะความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy 
composition หรอืมอีงคป์ระกอบของตวัแปรที่พบในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มที่แตกต่างจากในระดบั
บุคคลเช่นกนั 
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 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องคะแนนภายในกลุ่มและความแปรปรวน
ระหว่างกลุ่มของตวัแปรระดบักลุ่มภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม บรรยากาศเชิงจริยธรรม และ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มท่ีพนักงานเป็นผูใ้ห้ข้อมลู 
  จากผลการทดสอบความสอดคลอ้งของตวัแปรระดบักลุ่มและความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม
ของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม บรรยากาศเชงิจรยิธรรม และความเหนียวแน่นของกลุ่มที่พนักงานเป็น
ผูใ้หข้อ้มลูเพื่อพจิารณาว่าจะสามารถยกขึน้มาวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มไดห้รอืไม่นัน้ ผลการวจิยัพบว่า
ตวัแปรทัง้สามตวัที่พนักงานเป็นผู้ประเมนิมคีวามสอดคล้องกนัเพยีงพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรระดบั
กลุ่มได ้และเมือ่ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มแลว้กพ็บว่าทัง้สามตวัแปรมคีวามเหมาะสมที่
จะยกระดับการวิเคราะห์เป็นระดับกลุ่มที่มีล ักษณะของกลุ่มประเภท Shared properties และ
สามารถน าไปวเิคราะหแ์บบพหุระดบัต่อไปได ้ ส าหรบัตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารที่
ประเมนิโดยพนกังานนัน้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะน าไปวเิคราะหร์ะดบักลุ่มโดยมลีกัษณะปรากฏการณ์ที่
สมาชกิในกลุ่มเดยีวกนัได้รบัรูป้ระสบการณ์ร่วมกนัเกี่ยวกบัผูน้ าของกลุ่ม และมคีวามคดิความเชื่อ
และความคิดเห็นต่อผู้บรหิารที่สอดคล้องกัน (Shared properties) โดยที่ข้อมูลตัวแปรดังกล่าว    
ผ่านเกณฑก์ารวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (rwgj(1.85) เท่ากบั 0.704, rwgj(2.92) เท่ากบั 0.808, 
ค่า ICC1 เท่ากบั 0.348) ซึง่แมว้่าค่า ICC2 จะต ่ากว่าเกณฑเ์ลก็น้อย (ICC2  เท่ากบั 0.682) แต่โดย
ปกตแิล้ว ค่า ICC2 ขึน้อยู่กบัขนาดของสมาชกิภายในกลุ่ม จงึจะมคี่ามากขึน้ตามจ านวนสมาชกิใน
กลุ่ม (Klein; & Kozlowski. 2000) ซึ่งในการวิจยัครัง้นี้มีค่าเฉลี่ยของจ านวนสมาชิกภายในกลุ่ม
เท่ากับ 4.02 ดังนัน้จึงมีความเป็นไปได้ที่จะส่งผลให้ค่า ICC2 ต ่ ากว่าเกณฑ์ ซึ่งผลการวิจยัใน
ลกัษณะนี้สอดคล้องกบัผลจากการศกึษาของ ณัฐวุฒ ิ อรนิทร์ และคนอื่นๆ (2556) ที่ทดสอบระดบั
การวิเคราะห์ตัวแปรกลวิธีการเสรมิแรงจูงใจในการท างานของหัวหน้าที่วิเคราะห์ในระดบักลุ่ม 
อยา่งไรกต็ามเมื่อพจิารณาจากค่า rwgj ทีท่ าใหเ้หน็ว่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารภายในกลุ่ม
มคีวามสอดคลอ้งกนัเพยีงพอทีจ่ะสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได ้และค่า ICC1 ทีบ่่งบอกถงึการทีคุ่ณสมบตัิ
ในระดบักลุ่มสามารถอธบิายความแปรปรวนในระดบับุคคลไดอ้ย่างน่าเชื่อถอื รวมถงึผลทีไ่ดจ้ากการ
วเิคราะห์แบบจ าลองการวดัตวัแปรพหุระดบัด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบัก็
แสดงถงึความกลมกลนืของแบบจ าลองพหุระดบัของตวัแปรกลุ่มทัง้สามตวัไดเ้ป็นอย่างดี สิง่เหล่านี้
จงึแสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารมคีวามเหมาะสมทีจ่ะเป็นตวัแปรระดบั
กลุ่มที่สะทอ้นถงึการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิภายในกลุ่มได้ และเหมาะสมที่จะน าไปท าการวเิคราะห์
ระดบักลุ่มต่อไป ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมที่พบว่าภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมสามารถเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ (Yanping; Jia; Yidong; & Xinxin. 2014; Schaubroeck 
et al. 2012) 
  ในท านองเดยีวกนั ผู้วจิยัพบว่าตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มงานที่ประเมนิโดย
พนักงานสามารถน าไปวเิคราะห์เป็นในระดบักลุ่มในลกัษณะที่เป็น Shared properties ได้เช่นกนั 
โดยที่ขอ้มูลตวัแปรดงักล่าวผ่านเกณฑ์การวเิคราะห์ความสอดคล้องภายในกลุ่ม ( rwgj(1.85) เท่ากบั 
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0.768, rwgj(2.92) เท่ากบั 0.877, ค่า ICC1 เท่ากบั 0.335, ค่า ICC2 เท่ากบั 0.670) ซึ่งสอดคล้องกบั
ผลการวิจัยของมาร์แชลล์ มอรีน และโดนัลด์  (Marshall; Maureen; & Donald. 2005) ที่พบว่า     
ตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมสามารถน ามาวเิคราะห์เป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้ ส่วนตวัแปรความ
เหนียวแน่นของกลุ่มทีผ่่านเกณฑก์ารวเิคราะห์ความสอดคล้องภายในกลุ่ม (rwgj(1.85) เท่ากบั 0.701, 
rwgj(2.92) เท่ากับ 0.810, ค่า ICC1 เท่ากับ 0.090, ค่า ICC2 เท่ากับ 0.307) และสามารถน ามา
วเิคราะห์เป็นตวัแปรระดบักลุ่มได้นัน้ ก็สอดคล้องกบัผลที่ได้จากการศกึษาของคดิเวลล์ (Kidwell. 
1997) ทีม่กีารศกึษาความเหนียวแน่นของกลุ่มในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มเช่นกนั 
  ส าหรบัการอธบิายถึงความสามารถในการเกิดคุณลกัษณะที่เรยีกว่า Shared properties 
ของตวัแปรขึน้ได้นัน้ สอดคล้องกบัแนวคดิของเมสนั (Mason. 2006) ที่กล่าวว่าการที่สมาชกิที่อยู่
ภายในกลุ่มเดียวกันจะมีคุณสมบัติที่เหมือนกันหรอืคล้ายกันได้นัน้ สาเหตุหนึ่งเกิดจากการที่       
คนเหล่านัน้มีประสบการณ์ร่วมกัน (Shared experiences model) คือได้รบัสิ่งเร้าต่างๆ ร่วมกัน     
ไม่ว่าจะเป็นประสบการณ์ สภาพแวดลอ้มต่างๆ ท าใหค้นเหล่านัน้เกดิความคดิ ความรูส้กึ ความเชื่อ 
เจตคติ หรือมีคุณลักษณะต่างๆ ที่คล้ายคลึงกันไปด้วย ซึ่งในกรณีของตัวแปรทัง้สามตัวนี้ก็
เช่นเดยีวกนั เพราะพนักงานที่ปฏบิตัิงานอยู่ในกลุ่มงานเดยีวกันนัน้ มผีู้บงัคบับญัชาคนเดยีวกัน    
ท าใหค้นกลุ่มนี้มปีระสบการณ์หรอืการรบัรูเ้กีย่วกบัภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารของกลุ่มงาน
นัน้รว่มกนั ในขณะทีก่ารปฏบิตัหิน้าทีใ่นกลุ่มงานเดยีวกนันัน้ มโีอกาสทีจ่ะท างานในสถานที่เดยีวกนั
ภายในสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมองคก์ารเดยีวกนั จงึมโีอกาสสมัผสักบับรรยากาศเชงิจรยิธรรม
ของกลุ่มงานที่เป็นลกัษณะเดยีวกนัร่วมกนัด้วย นอกจากนี้ การท างานร่วมกนัของคนในกลุ่มงาน
เดยีวกนักม็โีอกาสท าให้พนักงานในกลุ่มงานต่างกร็บัรูถ้งึความสามคัคหีรอืความเหนียวแน่นภายใน
กลุ่มงานของตนรว่มกนักบัพนักงานในกลุ่มงานคนอื่นๆ ได ้จงึส่งผลใหต้วัแปรเหล่านี้ทีพ่นกังานเป็น
ผูป้ระเมนินัน้มคีวามใกลเ้คยีงหรอืคลา้ยคลงึกนัมากพอที่จะยกระดบัการวเิคราะหข์ึน้ไปอธบิายเป็น
ตวัแปรระดบักลุ่มได ้และสามารถน าไปวเิคราะหใ์นแบบจ าลองพหุระดบัไดต่้อไป 

 การอภิปรายผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัตวัแปรเชิง
เหตุและภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารท่ีมีผลต่อจิตลกัษณะและพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบั
การท างานของพนักงาน 
  ในการปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลจากกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงาน 
ซึง่เป็นแบบจ าลองสมมตฐิานที่ในเบือ้งต้นยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มลูให้กลายเป็นแบบจ าลองทีม่คีวาม
กลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นอย่างดนีัน้ ผู้วจิยัได้ด าเนินการปรบัแบบจ าลองใน 4 ประเด็น   
โดยประเด็นแรกพบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงานของพนักงานที่จากเดิมเป็นตัวแปรแฝงซึ่ง
ประกอบไปด้วยสององค์ประกอบนัน้ มคีวามเหมาะสมที่จะแยกออกเป็นสองตวัแปรอย่างชดัเจน 
ไดแ้ก่ ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานกบัความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน ซึง่ท าใหแ้บบจ าลอง
การวเิคราะห์ในระดบับุคคลดงักล่าวกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์มากขึ้น การด าเนินการเช่นนี้
สอดคล้องกับแนวคิดในการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานตามทฤษฎีสองปจัจัย          
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(Two factors theory) ของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg. 1966) ที่ระบุว่าปจัจัยที่เกี่ยวข้องกับความ      
พึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ปจัจยัค ้าจุนหรอืปจัจยัอนามัย 
(Hygiene factor) และปจัจยัจงูใจ (Motivator factor) โดยที่ปจัจยัค ้าจุนเป็นปจัจยัดา้นกายภาพหรอื
สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน เกี่ยวขอ้งกบัคนหรอืสิง่ของ เช่น เพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
งาน สภาพแวดลอ้มการท างาน หรอืนโยบายขององคก์าร เป็นต้น ซึง่เหน็ไดว้่าสอดคลอ้งกบัตวัแปร
ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานในการวจิยัครัง้น้ี ส่วนปจัจยัจงูใจนัน้ตามทฤษฎสีองปจัจยัระบุว่า
เป็นปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัธรรมชาตขิองตวังานและความท้าทายของงาน เป็นแรงจูงใจภายในที่เกดิ
จากการท างาน เช่น ความส าเรจ็ของงาน ความก้าวหน้า การยอมรบันับถือ หรอืลกัษณะของงาน 
เป็นตน้ ซึง่กจ็ะสอดคลอ้งกบัตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานของการวจิยัครัง้นี้เช่นกนั ทัง้นี้
ความเหมาะสมอกีประการหนึ่งทีค่วรแยกตวัแปรทัง้สองออกจากกนัคอืการที่ตวัแปรความพงึพอใจ
ภายนอกและภายในลกัษณะงาน ล้วนแต่ส่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ในการท างานที่แตกต่างกนัด้วย   
ซึง่ผูว้จิยัจะอภปิรายผลการวจิยัในประเดน็น้ีในหวัขอ้แบบจ าลองพหุระดบัต่อไป 
  การปรบัแบบจ าลองระดบับุคคลในประเด็นที่สองเกี่ยวข้องกับแบบจ าลองการวดัตวัแปร
พฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมของพนกังาน โดยจากผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั
ที่พบว่าพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมแบ่งออกได้เป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านพฤตกิรรมที่พึง
ปฏบิตัต่ิอลูกค้า ต่อคู่แข่งขนั ต่อหน่วยราชการ และต่อสงัคมและธุรกจินัน้ แต่จากผลการวเิคราะห์
แบบจ าลองเชงิโครงสรา้งความสมัพนัธใ์นการวจิยัน้ีในระดบับุคคล พบว่าผูว้จิยัตดัองคป์ระกอบดา้น
พฤตกิรรมที่พงึปฏบิตัต่ิอคู่แข่งขนัออกจากแบบจ าลองการวดัพฤตกิรรมการท างานอย่างจรยิธรรม 
เนื่องจากในการปฏบิตังิานของพนักงานในองค์การที่ศึกษานี้ วฒันธรรมองค์การและนโยบายของ
องคก์ารทีศ่กึษาครัง้นี้ใหค้วามส าคญักบัการแข่งขนัทางธุรกจิ เพราะเป็นองคก์ารเอกชนทีมุ่่งเน้นผล
ประกอบการและผลก าไรเป็นส าคัญ ท าให้บุคลากรทัง้พนักงานและผู้บรหิารอาจไม่ได้มองว่า
พฤตกิรรมทีป่ฏบิตัต่ิอคู่แขง่ขนั เช่น การน าแนวคดิของคู่แขง่ขนัมาพฒันาต่อยอด หรอืการใชจ้ดุอ่อน
ของคู่แข่งขนัมาเป็นข้อได้เปรยีบในการสรา้งรายการส่งเสรมิการขายขององค์การ เป็นสิง่ที่ละเมดิ
จริยธรรม ดังนั ้นการวัดตัวแปรพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมในประเด็นดังกล่าวจึง         
ไมเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิานจรงิในองคก์ารทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างของการวจิยัครัง้นี้ 
  ในท านองเดียวกัน การปรับแบบจ าลองระดับบุคคลในประเด็นที่สามเกี่ยวข้องกับ
แบบจ าลองการวดัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การของพนักงาน โดยจากผลการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัทีพ่บว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารแบ่งออกไดเ้ป็น 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการช่วยเหลอื ดา้นการค านึงถงึผูอ้ื่น ดา้นการอดทนอดกลัน้ และดา้นการท าความดี
ใหก้บัสงัคมในองคก์ารนัน้ แต่จากผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองเชงิโครงสรา้งความสมัพนัธใ์นการวจิยั
นี้ในระดบับุคคล พบว่าผู้วจิยัตดัองค์ประกอบด้านการอดทนอดกลัน้ออกจากแบบจ าลองการวดั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเนื่ องจากเมื่อพิจารณาพฤติกรรมในด้านดังกล่าวจะ
เกี่ยวขอ้งกบัความพยายามอดทนต่อขอ้จ ากดัหรอืสภาพทีไ่ม่พงึประสงคใ์นการท างานโดยมุ่งเน้นให้
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พนกังานอดทนไมร่อ้งเรยีนหรอืไมส่ื่อสารแสดงออกไปยงัหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้ง ซึง่ในองคก์ารเอกชน
ในปจัจุบนั พฤตกิรรมดงักล่าวอาจไม่ได้เป็นทีพ่งึประสงคห์รอืถอืว่าเป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิทีด่ขีอง
องคก์ารควรจะปฏบิตั ิเพราะองคก์ารในปจัจุบนัเน้นใหพ้นักงานมกีารสื่อสารมากขึน้ แสดงออกหรอื
แสดงความคดิเห็นเพิม่มากขึน้ ทัง้นี้เพื่อทัง้ประโยชน์ที่จะเกดิแก่ตวัพนักงานเองเช่นการเพิม่ความ
พึงพอใจหรอืเพิ่มความผูกพนัต่อองค์การได้ และยงัช่วยเพิ่มประโยชน์ต่อองค์การในแง่ของการ
พฒันาองค์การในส่วนที่เป็นจุดอ่อนให้ดขีึ้นได้เช่นกนั ซึ่งประเด็นนี้สอดคล้องกับแนวคดิทกัษะที่
จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) ที่ก าหนดทกัษะด้านต่างๆ ที่เป็นปจัจยัส าคญัในการ
เรยีนรูใ้นศตวรรษที่ 21 ไว้หลายประการ โดยทกัษะการเรยีนรูแ้ละทกัษะชวีติและการท างานส่วน
หนึ่งทีส่ าคญัคอืทกัษะการสื่อสาร-ร่วมงานกบัผูอ้ื่น ทกัษะการปรบัตวั และทกัษะสงัคม ซึ่งมุ่งเน้นให้
บุคคลมคีวามสามารถในการแก้ไขปญัหา ปรบัตวั รูจ้กัสื่อสารเพื่อแก้ไขปญัหา และสามารถท างาน
ร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างมปีระสทิธผิลตลอดชวีติ (วรพจน์ วงศ์กิจรุ่งเรอืง ; และอธปิ จติตฤกษ์. 2554) 
ดงันัน้การที่บุคคลแสดงพฤตกิรรมของการอดทนอดกลัน้ต่อสิง่ที่ไม่พอใจมากจนเกนิไปจนขาดการ
สื่อสารและการแสดงความคดิเหน็ต่อหน่วยงานแลว้ กจ็ะไม่มกีารเปลีย่นแปลงใดๆ เกดิขึน้อาจส่งผล
ใหพ้นักงานเกดิความคบัขอ้งใจหรอืไม่พงึพอใจในการท างาน จนส่งผลกระทบต่อประสทิธผิลในการ
ท างานหรอือาจลาออกจากกงานได้ในที่สุด ดงันัน้ในองค์การที่ท าการศึกษาวจิยัในครัง้นี้จงึไม่น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านการอดทนอดกลัน้มาใช้ในแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธข์ององคก์ารดงักล่าว 
  ส าหรบัการปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรในการวเิคราะหร์ะดบับุคคล
ประเดน็สุดท้ายเป็นการปรบัแบบจ าลองเชงิโครงสรา้งของตวัแปร (Structural model) คอืมกีารเพิม่
เส้นอิทธพิลของตวัแปรแฝงความพงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของพนักงาน ซึง่เป็นสิง่ทีส่บืเนื่องมาจากการปรบัแบบจ าลองการวดัตวัแปรความพงึพอใจ
ในงานของพนักงานในประเดน็ทีห่นึ่ง โดยจากทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบอรก์ไดก้ล่าวไวเ้ช่นกนัว่า
ปจัจยัจูงใจหรอืในการวจิยัครัง้น้ีคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงานสามารถท าให้เกดิการพฒันา
เจตคตแิละพฤตกิรรมเชงิบวกในการท างานซึง่ถอืเป็นการจงูใจอย่างแทจ้รงิขึน้ได ้ซึง่พฤตกิรรมการ
ท างานอย่างมจีรยิธรรมก็ถอืเป็นพฤติกรรมเชงิบวกในการท างานเช่นกนั จงึมคีวามสอดคล้องกบั
ทฤษฎดีงักล่าว 
 
 การอภิปรายผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัตวัแปรเชิง
เหตแุละผลของภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหาร 
  ในการปรบัแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ในระดบักลุ่มซึ่งเป็นแบบจ าลองสมมตฐิานที่
ในเบือ้งต้นยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มลูใหก้ลายเป็นแบบจ าลองทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์
เป็นอย่างดนีัน้ ผู้วจิยัได้ด าเนินการปรบัแบบจ าลองโดยเปลี่ยนตวัแปรเชงิเหตุด้านจติลกัษณะของ
ผูบ้รหิารซึง่เดมิประกอบดว้ยตวัแปรสองตวัคอืเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของผูบ้รหิารกบัความ
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ซื่อสตัยใ์นหลกัการของผู้บรหิาร แต่ในการปรบัแบบจ าลองผูว้จิยัไดน้ าตวัแปรทัง้สองตวันี้มารวมกนั
เป็นตัวแปรคุณลักษณะเชิงจรยิธรรมของผู้บริหาร โดยแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบคือ ด้าน
เอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมและด้านความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บรหิาร เพราะจากการ
พจิารณาค่าสถิตพิื้นฐานของตวัแปรทัง้สองนี้พบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกนัสูงอย่างมนีัยส าคญั 
และเมื่อพจิารณาเนื้อหาของตวัแปรจากนิยามเชงิปฏบิตักิารแลว้พบว่ามคีวามคลา้ยคลงึกนัสามารถ
วดัรวมเป็นเรื่องเดยีวกนัได้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมของอาควโิน
และรีด้ (Aquino; & Reed. 2002) ที่ระบุว่าองค์ประกอบของเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมด้าน
การยอมรบัคุณธรรม (Internalization) หมายถงึการทีบุ่คคลเชื่อมัน่และยอมรบัว่าคุณธรรมจรยิธรรม
เป็นสิง่ทีม่คีวามส าคญัท าใหบุ้คคลตอ้งการมลีกัษณะเห่านี้และภมูใิจทีต่นไดม้คีุณลกัษณะเหล่านี้ดว้ย 
ซึ่งพอพิจารณาร่วมกบันิยามของตวัแปรความซื่อสตัย์ในหลกัการของผู้บรหิารแล้วพบว่ามคีวาม
คล้ายคลงึกนัในบางส่วน โดยเป็นส่วนที่ผู้วจิยัเลอืกมาใช้เป็นนิยามเชงิปฏบิตักิารในการวจิยัครัง้นี้ 
นอกจากนี้การด าเนินการดงักล่าวยงัสอดคล้องกับแนวคิดคุณลกัษณะที่เป็นจุดแข็ง (Character 
Strengths) ของบุคคล (Peterson; & Seligman. 2004) ที่กล่าวว่าคุณลกัษณะที่เป็นจุดแขง็คอืควร
ต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะที่มากกว่าลักษณะใดลักษณะหนึ่ ง หรือควรต้องวัดได้จาก
องคป์ระกอบหรอืตวับ่งชีห้ลายดา้นประกอบกนั เพราะลกัษณะนิสยัของมนุษยน์ัน้มคีวามหลากหลาย
เกินกว่าจะระบุหรอืวดัจากองค์ประกอบเพียงองค์ประกอบเดยีว (ศรณัย ์พมิพ์ทอง. 2557) ดงันัน้
ผู้วิจยัจงึรวมตัวแปรทัง้สองเข้าด้วยกันเพื่อใช้ในแบบจ าลองการวิเคราะห์พหุระดับซึ่งส่งผลให้
แบบจ าลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูดขีึน้ 
  จากผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิเหตุและผลของ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเป็นอยา่งดแีลว้ พบว่ามปีระเดน็ทีจ่ะ
ใช้ในการอภิปรายผลที่สามารถจ าแนกได้เป็น 5 กลุ่มตามประเภทของอิทธพิลระหว่างตัวแปรที่
เกิดขึ้น ประกอบด้วย (1) อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล (2) อิทธิพลของตัวแปรระดับกลุ่ม        
(3) อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั (4) อทิธพิลของตวัแปรที่พบทัง้ในการวเิคราะห์ระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่ม และ (5) อิทธพิลของตวัแปรที่พบเฉพาะในการวเิคราะห์ระดบับุคคลแต่ไม่พบในระดบั
กลุ่ม ซึง่สามารถแสดงรายละเอยีดไดด้งันี้ 

   1. อิทธิพลของตวัแปรระดบับคุคล 
    จากผลการวเิคราะหข์อ้มูลทีพ่บโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรระดบับุคคล 
สามารถน ามาอภปิรายผลทลีะประเดน็ไดด้งัต่อไปนี้ 
    1) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การของพนักงานได้รบัอิทธพิลทางบวก
อย่างมนีัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว้ เมื่อพิจารณาค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐาน ตวัแปรที่มี
อทิธพิลสูงสุดคอืความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน รองลงมาคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน 
นัน่คอืพนักงานทีม่คีวามพงึพอใจภายในลกัษณะงานในระดบัสูง กจ็ะท าใหพ้นักงานแสดงพฤตกิรรม
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การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่มากขึ้น เช่นเดียวกันคือถ้าพนักงานมีความพึงพอใจภายนอก
ลกัษณะงานในระดบัสูงกจ็ะท าใหม้พีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ารสงูตามไปดว้ย ซึง่เป็นไป
ตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวแ้ละสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎดีว้ย โดยส าหรบัความพงึพอใจภายในลกัษณะ
งาน บุคคลทีร่บัรูว้่างานของตนมคีวามทา้ทาย น่าคน้หา ไดใ้ชค้วามรูแ้ละทกัษะอย่างหลากหลายนัน้
มแีนวโน้มทีจ่ะอดทนต่อความยากล าบากในการท างาน หลกีเลีย่งการบ่นหรอืรอ้งเรยีน พยายามมอง
อุปสรรคในทางบวก และพรอ้มจะให้อภยัต่อความผดิพลาดเลก็น้อยขององค์การได้ ซึ่งการกระท า
เหล่านี้ เป็นลักษณะของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Herzberg; et al. 1959)         
ส่วนการทีค่วามพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร
ด้วยนัน้ อาจเกิดจากการที่พนักงานกลุ่มตัวอย่างในการวิจยัครัง้นี้ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ท าให้อาจยงัมีความต้องการที่จะตอบสนองความต้องการในระดับพื้นฐานเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทน ความมัน่คง หรือสวัสดิการต่างๆ เป็นหลักมากกว่าที่จะให้ความส าคัญกับการ
ตอบสนองความต้องการที่เป็นปจัจยัจูงใจหรอืความก้าวหน้าในการพฒันาความสามารถหรอืการ
ได้รบัการยอมรบันับถอื ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎคีวามต้องการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว ์(Maslow. 
1943) ทีก่ล่าวว่าความต้องการในระดบัพืน้ฐาน (เช่น ความตอ้งการทางกายภาพ หรอืความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั) มคีวามจ าเป็นและส าคญัต่อมนุษยม์ากกว่าความต้องการในระดบัสูงขึน้ (เช่น 
ความต้องการความเคารพนับถือในตนเอง หรอืความต้องการความสมบูรณ์แห่งชวีติ) มนุษย์จะ      
ไม่เหน็ความส าคญัของความต้องการในระดบัทีสู่งถ้าหากความต้องการในระดบัพื้นฐานนัน้ยงัไม่ได้
รบัการเตมิเตม็ ซึง่เมือ่น ามมุมองดงักล่าวมาพจิารณาร่วมกบัทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริซ์เบอรก์แลว้จะ
เหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนหรอืสิง่ที่ท าให้เกดิความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานนัน้มคีวามสอดคล้องกบั
การตอบสนองความต้องการระดบัพื้นฐาน ส่วนปจัจยัจงูใจหรอืสิง่ที่ท าให้เกดิความพงึพอใจภายใน
ลกัษณะงานจะมคีวามสอดคล้องกบัการตอบสนองความต้องการระดบัสูง (Hana; & Shih. 2012) 
ส่งผลให้ส าหรบับุคคลที่ยงัไม่ได้รบัการตอบสนองความต้องการขัน้พื้นฐานอย่างเต็มที่ หากเขามี
ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงานในระดับสูงหรือรับรู้ได้ว่าองค์การให้การสนับสนุนด้าน
ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน รวมถงึสวสัดกิารต่างๆ เป็น
อย่างดแีลว้ สิง่เหล่านี้กจ็ะมอีทิธพิลต่อการเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในระดบัสูง
เพราะเขารบัรู้ถงึบุญคุณที่องค์การมต่ีอตนเอง (Cohen; & Keren. 2008) ทัง้นี้ผลการวจิยัที่พบใน
ครัง้นี้ก็สอดคล้องกับผลการวจิยัอีกเป็นจ านวนมากที่พบว่าความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (Miskel; et al. 1983; Smith; et al. 1983; 
Spector. 1997; Treviño; et al. 2000; Brown; et al. 2005; Ponnu; & Tennakoon. 2009; เมธ ี  
ศรวีริยิะเลศิกุล. 2542) ในขณะทีเ่บทแมนและออรแ์กน (Bateman; & Organ. 1983) ระบุว่าสามารถ
น าความพึงพอใจในการท างานมาอธบิายถึงการที่พนักงานมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เพราะเมื่อองค์การจดัปจัจยัต่างๆ ที่สมัพันธ์กับงานให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ และเมื่อ
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พนกังานเกดิความพงึพอใจในปจัจยัเหล่านัน้ กจ็ะเกดิการตอบแทนงาน ตอบแทนองคก์าร โดยการมี
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร (Schanke. 1991) 
    2) พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงานไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่าง
มนีัยส าคญัจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้แต่ไม่ได้
รบัอทิธพิลจากสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยั ส าหรบัใน
ประเด็นแรกคอืการที่พบอิทธพิลทางบวกของความพงึพอใจในลกัษณะงานที่มต่ีอพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมจีรยิธรรมนัน้ นัน่คอืพนักงานทีม่คีวามพงึพอใจภายในลกัษณะงานหรอืมปีจัจยัจงูใจใน
ระดบัสูง ก็จะท าให้พนักงานแสดงพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมหรอืพฤตกิรรมการท างาน
ในเชงิบวกที่มากขึน้ตามไปด้วย เนื่องจากความพงึพอใจภายในลกัษณะงานเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ซึ่งการที่พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานแล้ว ย่อมส่งผลให้พนักงานชอบในงานที่ท าอยู่และมี
แนวโน้มที่จะแสดงพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมได้มากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ
อ้อมเดือน สดมณี และคนอื่นๆ (2553) ที่พบว่าผู้ที่มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันก็จะมี
พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั โดยผูท้ีม่แีรงจงูใจในการท างาน
สูงมพีฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมสูงกว่าผู้ที่มแีรงจูงใจในการท างานต ่า และสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ ซอล (ออ้มเดอืน สดมณี; และคนอื่นๆ. 2553; อ้างองิจาก Zall. 2001) ทีพ่บว่าปจัจยั
จงูใจจากภายในท าใหเ้กดิความทา้ทายในงาน รกัในงาน และมคีวามสุขในการท างาน ซึง่พฤตกิรรม
การท างานอย่างมจีรยิธรรมโดยส่วนใหญ่ไม่ไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นระเบยีบขอ้บงัคบัทีร่ะบุอย่างชดัเจน 
แต่เป็นการปฏิบัติตามบรรทัดฐานทางจรยิธรรมขององค์การเท่านั ้น จึงไม่ได้อาศัยการได้รบั
ผลตอบแทนในเชิงรูปธรรมมาเป็นข้อแลกเปลี่ยนในการแสดงพฤติกรรมดังกล่าว แต่จะอาศัย
ผลตอบแทนทีเ่ป็นแรงจงูใจภายในหรอืความพงึพอใจภายในของบุคคลมาท าให้เกดิอทิธพิลต่อการ
แสดงพฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรม 
     แต่ส าหรบัประเด็นถัดมาที่พบว่าสมรรถนะเชิงจรยิธรรมของพนักงานไม่มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรมของพนักงาน นัน่คอืแมพ้นักงานจะมสีมรรถนะเชงิ
จรยิธรรมอยู ่แต่กไ็ม่จ าเป็นว่าจะต้องแสดงออกถงึพฤตกิรรมการท างานอยา่งมจีรยิธรรม ซึง่การทีไ่ม่
พบอทิธพิลระหว่างตวัแปรทัง้สองนี้ก็พบว่าสอดคลอ้งกบัในแบบจ าลองที่การวเิคราะห์ในระดบักลุ่ม
งานด้วย นัน่คอืสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของกลุ่มงานไม่มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมของกลุ่มงาน ผลการวจิยัที่พบนี้เป็นสิง่ที่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ แสดงว่าใน
บรบิทการท างานขององคก์ารทีศ่กึษา การมสีมรรถนะหรอืความสามารถเชงิจรยิธรรมแต่เพยีงอย่าง
เดยีวอาจยงัไม่เพยีงพอที่จะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมออกมาได ้   
แต่กลบัขึน้อยูก่บัความพงึพอใจในลกัษณะงานทีพ่นกังานมอียูม่ากกว่าจะท าใหเ้ขาตดัสนิใจเลอืกทีจ่ะ
แสดงพฤตกิรรมหรอืไม่แสดงพฤตกิรรมดงักล่าวออกมา ทัง้นี้เมื่อผู้วจิยัพจิารณาถงึพฤตกิรรมการ
ท างานอย่างมจีรยิธรรมแล้วเห็นว่าเป็นพฤติกรรมการท างานที่ไม่ได้จดัอยู่ในประเภทของผลการ
ปฏิบตัิงานที่องค์การก าหนดหรอืบงัคบัให้ปฏบิตัิ แต่เป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์หรอืเห็นควรว่า
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เหมาะแก่การปฏิบตัิเท่านัน้ ท าให้การที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม
หรอืไมน่ัน้ขึน้อยูก่บัความสมคัรใจหรอืความต้องการของพนักงานเองว่าต้องการแสดงการกระท านั ้น
หรอืไม่ โดยทีคุ่ณสมบตัดิา้นสมรรถนะเชงิจรยิธรรมซึง่เป็นความสามารถในการตระหนักรูถ้งึประเดน็
ทางจริยธรรมหรือความรู้สึกผิดชอบชัว่ดีต่างๆ ที่พนักงานมีอยู่ในตัวนั ้นอาจยังไม่มีน ้ าหนัก        
เพียงพอที่จะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมออกมาได้ เพราะแม้จะมี
ความสามารถหรอืมีสมรรถนะเชิงจรยิธรรมอยู่ แต่พนักงานเหล่านัน้ก็อาจจะไม่ต้องการแสดง
พฤตกิรรมเหล่านัน้ออกมาซึ่งอาจเกดิจากตวัแปรสาเหตุอื่นๆ ที่มอีทิธพิลมากกว่าหรอืตวัแปรอื่นที่
สะท้อนถึงความตัง้ใจหรอืเจตนาที่จะท าให้พนักงานแสดงหรอืไม่แสดงพฤตกิรรมการท างานที่พึง
ประสงค์ออกมาได้ เช่น ต้องมคีวามพงึพอใจในการท างานด้วยจงึจะท าให้เขาแสดงพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมจีรยิธรรมออกมาตามระดบัของสมรรถนะที่เขามอียู่ ประเด็นนี้จงึสอดคล้องกบัการ
อธบิายแนวทางการเกดิพฤตกิรรมในการศกึษาทางพฤตกิรรมศาสตรท์ีร่ะบุว่าในการอธบิายการเกดิ
พฤตกิรรมหนึ่งๆ ของบุคคลได้นัน้ต้องอาศยัสาเหตุจากหลายๆ ด้านประกอบกนั เช่น มทีัง้สาเหตุ
ทางด้านจติลกัษณะ ด้านคุณลกัษณะ และด้านจติตามสถานการณ์ รวมถงึสภาพแวดล้อมที่เอื้อให้
เกิดพฤติกรรมมาพิจารณาร่วมด้วย จงึจะสามารถอธบิายการเกิดพฤติกรรมนัน้ได้อย่างสมบูรณ์  
(ดวงเดือน พันธุมนาวนิ. 2548)  นัน่จงึเป็นเหตุผลหนึ่งที่สนับสนุนความส าคญัของตัวแปรความ   
พงึพอใจภายในลกัษณะงานที่มอีทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อการเกดิพฤตกิรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมที่พบก่อนหน้านี้ เพราะการที่พนักงานมคีวามพงึพอใจภายในลกัษณะงานเกดิขึ้น
เป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้พนักงานอยากจะท างานให้ดีและแสดงพฤติกรรมการท างานอย่างมี
จรยิธรรมขึน้ 

   2. อิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่ม 
    เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบั
กลุ่มแลว้พบประเดน็ส าคญัทีน่ ามาอภปิรายไดด้งัต่อไปนี้ 
    1) ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยส าคญัจาก
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว้ โดยจากที่พบว่า
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบดา้นเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมกบัความ
ซื่อสตัยใ์นหลกัการนัน้ ผลทีพ่บนี้จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิทีก่ล่าวว่าเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นเป็นกลไก
ทางจติใจของบุคคลทีท่ าหน้าทีค่วบคุมการตดัสนิใจให้บุคคลนัน้แสดงการกระท าหรอืพฤตกิรรมที่ดี
แ ล ะมีจ ริย ธ รรม  (Narvaez; & Lapsley. 2009 ; citing Damon; & Hart. 1992 ; Reynolds; & 
Ceramic. 2007) ซึง่กเ็ป็นองคป์ระกอบของการมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม นอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีและผลการวิจยัที่ผ่านมาที่พบว่าเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรม และความซื่อสัตย์ใน
หลกัการเป็นคุณลกัษณะเฉพาะที่สามารถใช้จ าแนกผู้น าที่มภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมสูงและต ่าออก
จากกนัได ้(Howell; & Avolio. 1992; Treviño; Hartman; & Brown. 2000) รวมถงึการทีเ่อกลกัษณ์
แห่งตนดา้นจรยิธรรมและความซื่อสตัยใ์นหลกัการลว้นเป็นองค์ประกอบที่ส าคญัของภาวะผูน้ าการ
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เปลี่ยนแปลงในด้านการมอีิทธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Idealized influence) ซึ่งมคีวามเกี่ยวขอ้งกบั
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม ดงันัน้การทีผู่บ้รหิารมคีุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมสงูจะส่งผลใหม้ภีาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมทีส่งูขึน้ดว้ย   
     ในทางกลบักัน ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารไม่ได้รบัอิทธพิลอย่างมี
นัยส าคญัจากบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัที่ตัง้ไว้ ซึง่อาจ
เกิดจากการที่ในองค์การที่ศึกษามีนโยบายขององค์การที่เน้นให้ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมอยู่แลว้ โดยมตีวัชีว้ดัก าหนดพฤตกิรรมทีพ่งึกระท าของผูบ้รหิารอย่างชดัเจน ท าใหต้วัแปร
เชงิสาเหตุด้านบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่มอาจไม่เกี่ยวข้องหรอืส่งผลอย่างชดัเจนนักต่อการ
แสดงพฤตกิรรมภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร เพราะต่างก็ต้องปฏบิตัติามแนวทางของการมี
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมอยู่แลว้ตามเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิานของอคก์ารโดยไม่ขึน้อยู่กบั
บรรยากาศทีส่่งเสรมิใหเ้กดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมโดยเฉพาะ อย่างไรกต็ามแมจ้ะไม่พบอทิธพิลทาง
ตรงที่บรรยากาศเชิงจรยิธรรมของกลุ่มมีต่อภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม แต่ตัวแปรเชิงสาเหตุของ
ผู้บรหิารทัง้คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมและบรรยากาศเชงิจรญิธรรมก็สามารถร่วมกนัอธบิายความ
แปรปรวนของภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารไดใ้นระดบัปานกลาง โดยร่วมกนัอธบิายไดร้อ้ยละ 
7.9 โดยเมื่อค านวณเป็นขนาดอิทธิพล (Effect size)  แบบค่าสหสมัพันธ์ (r) แล้วพบว่ามขีนาด
อทิธพิลเท่ากบั 0.28 ซึง่ถอืว่าเป็นขนาดอทิธพิลที่มใีนระดบัปานกลาง (Cohen. 1988) นัน่คอืแมว้่า
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมที่มต่ีอภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมจะมคี่า
น้อย แต่กส็ามารถใชใ้นการอธบิายหรอืเป็นส่วนหนึ่งของการเกดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร
ได ้
    2) ความเหนียวแน่นของกลุ่มไดร้บัอทิธพิลทางบวกอยา่งมนียัส าคญัจากภาวะผูน้ า
เชงิจรยิธรรมของผู้บรหิาร ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั นัน่คอืกลุ่มงานที่ผู้บรหิารของกลุ่มมี
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในระดบัสูงก็จะท าให้เกิดความเหนียวแน่นของกลุ่มมากขึ้นด้วย ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการที่ผู้บรหิารมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมโดยเฉพาะในด้านของการ
จดัการและสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิจรยิธรรม ทัง้ในการอภปิรายประเดน็ทางจรยิธรรม
ในการท างานร่วมกบัผูต้าม และการเสรมิแรงใหผู้ต้ามปฏบิตังิานอย่างมจีรยิธรรมนัน้เป็นส่วนหนึ่งที่
ช่วยลดความขดัแย้งที่จะเกิดขึ้นระหว่างบุคคลภายในหน่วยงานได้ และท าให้ภายในหน่วยงานมี
ความเหนียวแน่นของกลุ่มเกิดขึ้นได้จากการมคีวามสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนัและมเีป้าหมายร่วมกันที่
ชดัเจน ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ บราวน์และคนอื่นๆ (Brown; et al. 2005) ที่พบว่าภาวะ
ผูน้ าเชงิจรยิธรรมมคีวามส าคญัต่อการเกดิความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

   3. อิทธิพลของตวัแปรข้ามระดบั 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ขา้มระดบัดงัต่อไปนี้ 
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    1) เมื่อพจิารณาถงึอิทธพิลของตวัแปรที่ขา้มระดบัจากตวัแปรระดบักลุ่มงานมามี
อทิธพิลต่อตวัแปรในระดบัพนักงาน พบว่ามเีพียงภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารเท่านัน้ที่มี
อทิธพิลขา้มระดบัดงักล่าว นัน่คอืภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมมอีทิธพิลทางบวกขา้มระดบัต่อสมรรถนะ
เชงิจรยิธรรมของพนักงานอย่างมนีัยส าคญั นัน่คอืการที่ผูบ้รหิารของกลุ่มงานแสดงพฤตกิรรมการมี
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมแล้วจะท าให้มผีลต่อการเกดิสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานแต่ละคนที่
ปฏบิตังิานอยู่ภายในกลุ่มงานนัน้ด้วย ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้  เนื่องจากองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมดา้นการจดัการและการสนับสนุนใหผู้ต้ามแสดงการกระท าเชงิจรยิธรรมนัน้มี
หน้าทีข่องการส่งเสรมิใหผู้ต้ามมคีวามสามารถหรอืมสีมรรถนะเชงิจรยิธรรมดว้ย โดยตอ้งส่งเสรมิให้
ผูต้ามสามารถตระหนักไดถ้งึประเดน็ทางจรยิธรรมต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ไดใ้นการท างานและต้องสามารถ
จดัการหรอืตดัสนิใจในประเดน็เหล่านัน้ไดอ้ย่างถูกต้องตามหลกัผดิชอบชัว่ดดีว้ย ซึง่ผูน้ ามหีน้าทีส่ ัง่
สอนอบรมให้พนักงานมคีวามรู ้ทกัษะและพฤตกิรรมเกี่ยวกบัการท างานอย่างมคีุณธรรมจรยิธรรม 
ดงันัน้ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจงึมอีทิธพิลต่อการมสีมรรถนะเชงิจรยิธรรมของผูต้ามดว้ย ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวจิยัของเบิร์กโฮเฟอร์ (Berghofer. 2008) ที่พบว่าภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมมี
ความสมัพนัธก์บัสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของบุคคล 
    2)  เมื่อพิจารณาอิทธิพลข้ามระดับของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมซึ่งเป็น      
ตัวแปรระดบักลุ่มที่มต่ีอตัวแปรผลลพัธ์อื่นๆ ในระดบับุคคล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมไม่มี
อิทธพิลข้ามระดบัต่อความพึงพอใจภายในลกัษณะงานและความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงาน     
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัที่ตัง้ไว้ การที่พบว่าภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผู้บรหิารไม่มี
อิทธพิลต่อความพึงพอใจทัง้ภายในและภายนอกลกัษณะงานของพนักงานในองค์การที่ศึกษานี้      
อาจเกดิจากการที่ตามแนวคดิของภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมนัน้ เป็นการมุ่งเน้นที่การแสดงออกของ
ผูน้ าหรอืการสนับสนุนให้ผู้ตามแสดงออกซึ่งพฤตกิรรมที่เหมาะสมหรอืถูกต้องตามบรรทดัฐานทาง
สงัคม โดยใช้การแลกเปลี่ยนหรอืการเสรมิแรงการลงโทษต่างๆ เพื่อควบคุมให้ผู้ตามมกีารกระท า
เชงิจรยิธรรมที่ถูกต้องเกดิขึน้ (Brown; & Treviño. 2006) แต่แนวคดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมนี้จะไม่
พบว่ามกีารมุ่งเน้นใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหรอืต้องการมอีทิธพิลต่อความรูส้กึหรอืเจตคตขิองผูต้าม 
รวมถึงไม่พบการกล่าวถึงคุณลกัษณะด้านจิตวิทยาเชิงบวกต่างๆ ในตัวผู้น าด้วย (Treviño; & 
Brown. 2007) ท าใหภ้าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารตามแนวคดินี้จงึไมม่อีทิธพิลโดยตรงต่อการ
เกดิความรูส้กึพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในการท างานของพนักงานได ้เพราะเน้นเพยีงความถูกต้อง
ของการการกระท าเท่านัน้  นอกจากนี้อาจเกดิจากการทีใ่นการประเมนิความพงึพอใจในการท างาน
ของพนักงานนัน้เป็นการประเมนิความพงึพอใจโดยวดัจากการรวมคะแนนจากการประเมนิความ   
พงึพอใจในทุกด้านทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานซึง่ความพงึพอใจต่อผู้น าเป็นเพยีงส่วนหนึ่งเท่านัน้ 
โดยเมื่อพิจารณาจากทฤษฎีสองปจัจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg. 1966) แล้วพบว่ามปีระเด็นที่
ก าหนดให้บุคคลประเมนิความพงึพอใจในต่อเรื่องต่างๆ ในหลายด้าน ทัง้ที่เป็นปจัจยัค ้าจุน เช่น 
ความมัน่คงในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ค่าตอบแทนและสทิธปิระโยชน์  
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และปจัจยัจูงใจ เช่น ความก้าวหน้าในอาชพี ความส าเรจ็ในงาน เป็นต้น ซึ่งการที่ผู้บงัคบับญัชามี
ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมก็เป็นเพยีงประเดน็หนึ่งเท่านัน้ทีผู่ต้ามจะใช้ในการประเมนิความพงึพอใจใน
การท างาน ซึ่งแมว้่าผู้บรหิารจะมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมในระดบัสูงและท าให้พนักงานพงึพอใจต่อ
ผู้บรหิารในประเดน็นี้ แต่พนักงานก็อาจไม่พงึพอใจในประเดน็อื่นๆ ของหน่วยงานก็ได้และเมื่อน า
คะแนนความพงึพอใจทีพ่นักงานประเมนิทุกดา้นมารวมกนัแลว้จงึแสดงออกถงึระดบัความพงึพอใจ
ในการท างานที่ต ่าก็เป็นได้ ท าให้ภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมไม่มอีิทธพิลมากเพยีงพอต่อการอธบิาย
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานได้อย่างมนีัยส าคญั นอกจากนี้อาจเป็นเพราะธรรมชาติ
ของกลุ่มตัวอย่างที่มีค่านิยมต่อเงินค่าตอบแทนหรือปจัจัยภายนอกเป็นหลักมากกว่าจะให้
ความส าคญัต่อพฤตกิรรมของผูบ้รหิาร หรอืพนกังานอาจไม่มโีอกาสไดม้ปีฏสิมัพนัธก์บัผูบ้รหิารมาก
นกัจงึท าใหไ้มพ่บอทิธพิลขา้มระดบัของตวัแปรดงักล่าว 
     ในท านองเดยีวกนั การทีไ่มพ่บว่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อ
พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 
ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไวน้ัน้ จะเหน็ไดว้่าแมว้่าภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมจะมอีทิธพิล
ขา้มระดบัทางบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน แต่กย็งัคงไม่มอีทิธพิล
ต่อการเกิดพฤติกรรมการท างานที่พึงประสงค์ในองค์การ ซึ่งในความเป็นจรงิแล้วภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรมอาจมสี่วนท าให้เกดิพฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงค์ของพนักงานขึน้ได ้แต่อาจจะเกดิ
อทิธพิลทางอ้อมผ่านตวัแปรอื่นที่ไม่ได้น ามาศึกษาในครัง้นี้ เช่น ตวัแปรที่เกี่ยวข้องกบัการเรยีนรู้
ตามแนวคดิทฤษฎคีวามรูค้วามเขา้ใจทางสงัคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา (Bandura. 
1986) ที่เสนอว่าการเรยีนรูโ้ดยส่วนใหญ่ของบุคคลเป็นการเรยีนรูท้างอ้อมโดยผ่านทางการสงัเกต
พฤตกิรรมหรอืประสบการณ์ของบุคคลอื่นว่าท าแล้วได้ผลลพัธ์อย่างไร หรอืการเรยีนรูผ้่านตวัแบบ 
แลว้น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสงัเกตนัน้เกบ็ไวใ้นความทรงจ าในรปูของสญัลกัษณ์ผ่านกระบวนการทาง
ปญัญา จากนัน้เมือ่อยู่ในสถานการณ์ทีค่ลา้ยคลงึกนัแลว้เหน็ว่าหากแสดงการกระท านัน้แลว้จะไดผ้ล
ในทางบวก บุคคลนัน้ก็จะแสดงพฤตกิรรมทีไ่ดเ้รยีนรูน้ัน้ออกมา (ชูชยั สมทิธไิกร. 2551) ซึ่งจะเหน็
ว่า ตวัแปรด้านการเรยีนรูโ้ดยการสงัเกตหรอืการมตีวัแบบนัน้ เป็นตวัแปรในเชงิกระบวนการที่มี
ความส าคญัทีอ่าจส่งผลใหพ้นักงานทีไ่ดเ้รยีนรูห้รอืมผีูน้ าเป็นตวัแบบในดา้นภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม
นัน้เกดิพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมหรอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การขึน้ได ้  
นอกจากนัน้อย่างที่ได้กล่าวไปแล้วว่าตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานและความพงึพอใจ
ภายนอกลกัษณะงานของพนักงานนัน้เป็นสาเหตุทีม่คีวามส าคญัมากทีสุ่ดต่อการเกดิพฤตกิรรมการ
ท างานอย่างมจีรยิธรรมและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองคก์ารของพนักงานตามล าดบั  ดงันัน้
ไมว่่าผูบ้รหิารของกลุ่มงานจะแสดงออกถงึการมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมมากน้อยเพยีงใด แต่การทีจ่ะ
ท าใหพ้นักงานเกดิพฤตกิรรมการท างานทีพ่งึประสงคไ์ด้นัน้ล้วนขึน้อยู่กบัความพงึพอใจในงานเป็น
สาเหตุหลกั  
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    3) เมื่อพจิารณาอิทธพิลข้ามระดบัของตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่มซึ่งเป็น  
ตวัแปรระดบักลุ่มทีม่ต่ีอตวัแปรผลลพัธใ์นระดบับุคคล พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มไม่มอีทิธพิล
ขา้มระดบัต่อพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององคก์าร ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว้ ในกรณีนี้อาจเกดิขึน้จากการทีใ่นความเป็น
จรงิแล้วการที่กลุ่มมคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มหรอืมคีวามสามคัคกีลมเกลยีวกนัมากภายในกลุ่ม    
จะท าให้สมาชกิภายในกลุ่มมแีนวโน้มการกระท าหรอืการแสดงพฤตกิรรมที่เป็นไปในทางเดยีวกนั 
แต่พฤติกรรมนัน้ไม่จ าเป็นต้องเป็นพฤติกรรมในเชิงบวกเท่านัน้แต่ เป็นพฤติกรรมด้านใดก็ได้ 
ยกตวัอย่างเช่นการเกดิปรากฏการณ์ทีก่ลุ่มมอีทิธพิลท าให้เกดิสภาพความคดิกลุ่มลู่ไปทางเดยีวกนั 
(Groupthink) ของกลุ่มทีม่คีวามเหนียวแน่นในกลุ่มมาก ซึง่จะท าใหม้ตสิ่วนใหญ่ของกลุ่มไดม้าโดยที่
ไม่ได้มีการพิจารณาข้อมูลด้านที่ข ัดแย้งเลย (สิทธิโชค วรานุสันติกูล . 2546) หรือการที่พบ
ผลการวจิยัว่ากลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มมาก จะมปีระสทิธภิาพในการท างานสูงกว่ากลุ่มที่
ไม่ค่อยมีความเหนียวแน่นเฉพาะในกรณีที่กลุ่มได้รบัการรบัรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนที่ด ี         
แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากกลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นภายในกลุ่มมากกลบัรบัรูว้่าองค์การไม่ให้การ
สนับสนุนหรอืรบัรูถ้ึงความไม่มัน่คงปลอดภยัของกลุ่มหรอืของตนเองแล้ว พวกเขาจะปฏบิตัิได้มี
คุณภาพในระดบัทีต่ ่ากว่ากลุ่มทีม่คีวามเหนียวแน่นของกลุ่มน้อย เพราะพวกเขาจะร่วมมอืกนัท างาน
ให้มปีระสทิธภิาพที่ลดลง (Wexley; & Yukl. 1981) นัน่คอืหากสภาพแวดล้อมขององค์การท าให้
พนักงานเกดิความไม่พงึพอใจ กลุ่มที่มคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มสูงกม็แีนวโน้มจะแสดงพฤตกิรรม
ทางลบร่วมกนัได้มากเช่นกนั ดงันัน้จะเห็นว่าการที่ผลการวจิยัครัง้นี้ไม่พบอิทธพิลข้ามระดบัของ
ความเหนียวแน่นของกลุ่มที่มต่ีอพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารนัน้จงึอาจเกดิจากการทีใ่นการวจิยัครัง้นี้ยงัไมไ่ดน้ าตวัแปรระดบักลุ่ม
ที่เป็นตวัแปรในเชงิบรบิทที่จะมาชกัจงูให้พนักงานในกลุ่มงานเกดิพฤตกิรรมในเชงิจรยิธรรมขึน้ได ้
เช่น การมนีโยบายเกี่ยวกบัจรยิธรรมของหน่วยงาน การมกีจิกรรมของหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการ
ส่งเสรมิจรยิธรรม การประเมนิผลการปฏบิตัิงานโดยมพีฤติกรรมเชงิจรยิธรรมเป็นตัวชี้วดัในการ
ประเมนิ เป็นตน้ 

   4. อิทธิพลของตวัแปรท่ีพบทัง้ในการวิเคราะหร์ะดบับคุคลและระดบักลุ่ม 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธ์ที่เกดิขึน้เหมอืนกนัทัง้ในการวเิคราะห์ระดบับุคคล
และระดบักลุ่มดงัต่อไปนี้ 
     1) ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานมอีิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
อยา่งมจีรยิธรรมของพนกังานอยา่งมนียัส าคญัทัง้ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะดบับุคคลและระดบั
กลุ่ม ซึง่ขอ้คน้พบทีไ่ดก้จ็ะสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกีย่วขอ้งดงัทีไ่ดก้ล่าวไปแลว้  
     2) ความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงานมอีิทธพิลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชกิที่ดขีององค์การของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทัง้ในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระดบับุคคล
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และระดับกลุ่ม ซึ่งในระดับบุคคลข้อค้นพบที่ได้ก็จะสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่
เกี่ยวข้องดังที่ได้กล่าวไปแล้ว ส่วนอิทธิพลดังกล่าวในระดบักลุ่มงาน การพบผลเช่นนี้อาจเป็น
เพราะว่าในกรณีทีเ่ป็นกลุ่มงาน ความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานทีพ่นกังานแต่ละคนรบัรูส้ามารถ
รบัรูร้่วมกนัได้ชดัเจนเพราะปจัจยัภายนอกลกัษณะงานมคีวามเป็นรปูธรรมหรอืรบัรูร้่วมกนัไดอ้ย่าง
เด่นชัด เช่น การรบัรู้ถึงสวสัดิการ นโยบายขององค์การ หรอืกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ท าให้
พนักงานในกลุ่มงานเดยีวกนัสามารถรบัรูร้่วมกนัและเกดิเป็นความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน
รว่มกนัของกลุ่มงานได ้และยงัอาจเกดิจากการทีธ่รรมชาตขิองพนกังานทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารธุรกจิ
ที่มุ่งเน้นผลก าไร จงึอาจท าให้พนักงานมคี่านิยมต่อเงนิค่าตอบแทนหรอืปจัจยัภายนอกเป็นหลกั
มากกว่าจะให้ความส าคญัต่อเนื้องานหรอืธรรมชาตขิองงาน ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎคีวามต้องการ
ตามล าดบัขัน้ของมาสโลว์ (Maslow. 1943) ที่กล่าวว่าความต้องการในระดบัพื้นฐาน (เช่น ความ
ต้องการทางกายภาพ หรอืความต้องการความมัน่คงปลอดภยั) มคีวามจ าเป็นและส าคญัต่อมนุษย์
มากกว่าความต้องการในระดับสูงขึ้น (เช่น ความต้องการความเคารพนับถือในตนเอง หรอืความ
ต้องการความสมบูรณ์แห่งชวีติ) จงึยงัคงพบอิทธพิลของความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานของ
กลุ่มงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของกลุ่มงานอย่างมีนัยส าคัญอยู่
เช่นเดยีวกบัทีพ่บอทิธพิลในระดบับุคคล 
    ทัง้นี้การทีต่วัแปรทัง้สองคู่นี้พบอทิธพิลทีม่นียัส าคญัทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
นัน้ แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการขยายขอบเขตของทฤษฎีทางจติวทิยาเกี่ยวกับตัวแปร
เหล่านี้ที่มีฐานเดิมเป็นทฤษฎีทางจติวิทยาที่ใช้อธิบายในระดบับุคคล ซึ่งจากการที่พบอิทธิพล
ระหว่างตวัแปรที่มนีัยส าคญัทัง้ในระดบับุคคลและกลุ่มแสดงว่าทฤษฎีเหล่านี้ไม่ได้มขีอบเขตของ
ทฤษฎจี ากดัอยู่ในระดบับุคคลเท่านัน้แต่สามารถแผ่ขยายไปใชอ้ธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรที่
เกิดขึ้นในระดบักลุ่มได้ด้วย โดยที่หาก    ตัง้ต้นจากในระดบับุคคล เมื่อสมาชกิในกลุ่มแต่ละคนมี
ความพงึพอใจในการท างานแลว้กจ็ะท าให้แต่ละคนแสดงพฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงค์ออกมา 
(ได้แก่ พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมในกรณีที่พึงพอใจภายในลกัษณะงาน และแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในกรณีที่พึงพอใจภายนอกลกัษณะงาน) เมื่อสมาชิก
ภายในกลุ่มแสดงพฤตกิรรมเหล่านัน้ และกลุ่มกไ็ดแ้สดงพฤตกิรรมนัน้ตามไปดว้ยกจ็ะท าใหก้ลุ่มงาน
นัน้มพีฤตกิรรมการท างานทีพ่งึประสงค ์นัน่คอื ความพงึพอใจในการท างานของคนทัง้กลุ่มมอีทิธพิล
ต่อการเกดิพฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงคข์องคนทัง้กลุ่มด้วย โดยที่กลุ่มงานใดทีม่พีนักงานที่มี
ความพงึพอใจในการท างานในระดบัสูง กลุ่มงานนัน้ก็จะมพีนักงานที่มพีฤตกิรรมการท างานที่พึง
ประสงคใ์นระดบัทีส่งูดว้ยเช่นกนั 

   5. อิทธิพลของตวัแปรท่ีพบเฉพาะในการวิเคราะหร์ะดบับุคคลแต่ไม่พบในระดบั
กลุ่ม 
    เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ของตัวแปรทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มแลว้พบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ไมเ่หมอืนกนัโดยพบเฉพาะในการวเิคราะห์
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ระดบับุคคลแต่ไมพ่บในระดบักลุ่ม คอื อทิธพิลทางบวกของความพงึพอใจภายในลกัษณะงานทีม่ต่ีอ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของพนักงาน โดยที่ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลนัน้พบว่า
ความพงึพอใจภายในลกัษณะงานมอีทิธพิลทางบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ
อย่างมนีัยส าคญั แต่ในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มกลบัพบว่าความพึงพอใจภายในลกัษณะงานไม่มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร แสดงว่าพนกังานแต่ละคนหากมคีวามพงึพอใจ
ภายในลักษณะงานในระดบัสูง ก็จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การในระดับสูงด้วย       
แต่เมือ่พจิารณาเป็นระดบักลุ่มทีส่มาชกิในกลุ่มมคีวามพงึพอใจภายในลกัษณะงานในระดบัสงูหรอืต ่า 
กลบัจะพบว่ากลุ่มนัน้มสีมาชกิทีม่พีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารในระดบัที่ไมแ่ตกต่างกนั  
ซึ่งแสดงให้เหน็ว่าเมื่อพจิารณาที่ระดบับุคคล การที่พบอทิธพิลทางบวกของความพงึพอใจภายใน
ลกัษณะงานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงานนัน้ก็จะสอดคล้องกับ
แนวคดิที่ได้อภิปรายไปแล้วในหวัข้ออิทธพิลของตวัแปรระดบับุคคล แต่ส าหรบัระดบักลุ่มที่กลบั
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดต่ีอองค์การของกลุ่มงาน ไม่ได้รบัอิทธพิลจากความพึงพอใจ
ภายในลกัษณะงานของกลุ่มงานอีกต่อไปนัน้ นัน่คือตัวแปรความพึงพอใจภายในหรอืแรงจูงใจ
ภายในทีเ่กดิขึน้กบัพนักงานแต่ละคนอาจมคีวามแตกต่างกนัไป และไม่สามารถแสดงออกมาใหร้บัรู้
ร่วมกันได้เด่นชดัจนกลายเป็นความพึงพอใจภายในของกลุ่มงานได้ ท าให้พนักงานในกลุ่มงาน
เดยีวกนัไม่สามารถรบัรูร้่วมกนัและไมเ่กดิเป็นความพงึพอใจภายในลกัษณะงานร่วมกนัของกลุ่มงาน
ได้ จึงไม่พบว่ามีอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของกลุ่มงาน           
จากผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้ เห็นว่าในความเป็นจริงแล้วอาจมีตัวแปรระดับกลุ่มที่
นอกเหนือไปจากที่ผู้วจิยัน ามาศกึษาในครัง้นี้ที่ส่งผลท าให้ความพึงพอใจภายในลกัษณะงานของ
กลุ่มไมม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารของกลุ่ม 
    นอกจากนี้ จากที่เคยได้กล่าวว่าขอบเขตของทฤษฎหีรอือ านาจในการอธบิายของ
ทฤษฎีนั ้นแม้จะสามารถขยายขอบเขตการน าไปใช้จากระดับบุคคลไปยังระดับกลุ่มได้ก็จริง         
แต่เนื่องจากตวัแปรระดบักลุ่มเองกม็หีลายประเภท เช่น ตวัแปรระดบักลุ่มทีเ่ป็นคุณสมบตัขิองกลุ่ม
อย่างแท้จรงิ วดัได้ด้วยคะแนนเพยีงค่าเดยีว (Global properties) หรอืตวัแปรระดบักลุ่มที่เกิดขึ้น
จากการน าคะแนนการรบัรูข้องสมาชกิรายบุคคลของกลุ่มมารวมกนัหรอืค่าเฉลีย่แลว้ยกระดบัขึน้เป็น
คะแนนการรบัรู้ร่วมกันของกลุ่ม (Shared properties) ซึ่งในการสร้างข้อค าถามส าหรบัการวัด     
ตวัแปรระดบักลุ่มประเภทต่างๆ นี้กจ็ะมคีวามแตกต่างของขอ้ค าถามหรอืจุดอ้างองิในการประเมนิที่
แตกต่างกัน เช่น การวดัความพึงพอใจเกี่ยวกบัเงนิเดอืนในระดบับุคคล อาจใช้ข้อค าถามในการ
ประเมนิว่า “เงนิเดอืนของฉันมคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน” แต่หากเป็นวดัความพงึพอใจของ
กลุ่มเกี่ยวกบัเงนิเดอืน อาจใชข้อ้ค าถามในการประเมนิว่า “เงนิเดอืนของหน่วยงาน/กลุ่มงานมคีวาม
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน” ซึง่จะท าใหผู้ท้ ีท่ าการประเมนิมกีารนึกถงึกลุ่มอ้างองิทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย   
ซึ่งจากการวจิยัพหุระดบัหลายๆ งานที่ผ่านมาพบว่ามหีลายตัวแปรที่เป็นตัวแปรทางจติวทิยาที่
ทฤษฎีและแบบวดัเป็นการประเมนิในระดบับุคคล แต่ถูกน าไปใช้ยกระดบัคะแนนให้กลายเป็น     
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ตวัแปรระดบักลุ่มแบบ Shared properties ซึง่ในความเป็นจรงิแลว้ผูต้อบแบบวดัประเมนิตวัแปรนัน้
โดยมีจุดอ้างอิงคือตัวเขาเองเป็นหลักโดยไม่ได้ประเมินจากกลุ่ม  จงึท าให้ผลการวิจยัที่ออกมา       
ไม่สอดคล้องกบัเนื้อหาทางทฤษฎี เพราะในการขยายขอบเขตของทฤษฎจีากระดบับุคคลเพิม่เป็น
ระดบักลุ่มนัน้ อทิธพิลของตวัแปรระดบักลุ่มควรเป็นคุณสมบตัขิองกลุ่มทีแ่ทจ้รงิ เช่น กลุ่มทีม่คีวาม
พงึพอใจภายในลกัษณะงานของกลุ่มในระดบัสูง กลุ่มนัน้ก็จะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ
องค์การของกลุ่มในระดบัสูงดว้ย แต่ในกรณีที่ตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานเป็นตวัแปร
กลุ่มที่ถูกสร้างขึ้นจากการวัดตัวแปรในระดับบุคคล ก็จะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นการประเมินจาก       
สมาชิกกลุ่มแต่ละคนโดยไม่ได้มีความหมายในการประเมินกลุ่มอย่างแท้จรงิ จงึส่งผลให้ ไม่พบ
นัยส าคัญของอิทธิพลระหว่างตัวแปรทัง้สองนี้ ในระดับกลุ่มได้ ทัง้ๆ ที่พบอิทธิพลเชิงบวกที่มี
นยัส าคญัในระดบับุคคล 
 
ข้อเสนอแนะ  

 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 
1. ผลการวจิยัครัง้นี้ไดม้กีารน าตวัแปรทางจรยิธรรมสองตวัแปรมารวมกนัเป็นองคป์ระกอบ

ของตวัแปรคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรม ได้แก่ องค์ประกอบด้านเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรม กบั
ด้านความซื่อสตัย์ในหลกัการ เนื่องด้วยเหตุผลสองด้านคือหลกัฐานผลการวิเคราะห์ทางสถิติที่
สนบัสนุนว่าทัง้สองคุณสมบตันิี้มคีวามสมัพนัธก์นัสงูอยา่งมนียัส าคญัเพยีงพอทีจ่ะน ามาใชว้ดัตวัแปร
อื่นรว่มกนัได ้ส่วนเหตุผลทางดา้นทฤษฎกี็พบว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามคลา้ยคลงึกนัสามารถวดัรวม
เป็นเรื่องเดยีวกนัได้ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิเอกลกัษณ์แห่งตนด้านจรยิธรรมของอาควโินและรี้ด 
(Aquino; & Reed. 2002) ดงันัน้โครงสร้างของตัวแปรคุณลกัษณะเชิงจรยิธรรมที่ได้จากการวจิยั  
ครัง้นี้ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบทางจรยิธรรมสององค์ประกอบนัน้จงึเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์
อย่างหนึ่งที่สอดคล้องกับแนวคิดคุณลักษณะที่เป็นจุดแข็ง (Character strengths) ของบุคคล 
(Peterson; & Seligman. 2004) ซึง่หมายถงึกลุ่มของลกัษณะนิสยัและบุคลกิภาพทางจรยิธรรมหรอื
ถอืเป็นจติลกัษณะประเภทหนึ่ง โดยจุดเน้นของแนวคดิคุณลกัษณะทีเ่ป็นจดุแขง็คอืควรต้องประกอบ
ไปด้วยคุณลกัษณะที่มากกว่าลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง หรอืควรต้องวดัได้จากองค์ประกอบหรอื     
ตวับ่งชี้หลายดา้นประกอบกนั เพราะลกัษณะนิสยัของมนุษยน์ัน้มคีวามหลากหลายเกนิกว่าจะระบุ
หรอืวดัจากองคป์ระกอบเพยีงองคป์ระกอบเดยีว ขอ้คน้พบจากผลการวจิยัในครัง้นี้จงึเป็นส่วนหนึ่งที่
ช่วยสนับสนุนแนวคิดดงักล่าวได้ เพราะด้วยหลกัฐานเชิงประจกัษ์จากค่าสถิติที่ได้ท าให้เห็นว่า
จ าเป็นต้องมีการรวมคุณสมบัติทางจริยธรรมที่ส ัมพันธ์กันเข้าด้วยกันเป็นตัวชี้ว ัดของตัวแปร
คุณลกัษณะเชงิจรยิธรรม และเมื่อน าตวัแปรดงักล่าวไปวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจ าลองอกี
ครัง้ก็พบว่าแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ที่ศึกษามคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลได้ดีขึ้น ดงันัน้
แนวคิดคุณลักษณะที่เป็นจุดแข็งนี้จึงเป็นแนวคิดที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัยทาง
พฤตกิรรมศาสตรต่์อไปได ้โดยพจิารณาใหเ้ป็นกลุ่มตวัแปรดา้นจติลกัษณะของบุคคล 
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2. ผลการวจิยัครัง้นี้ส่วนหนึ่งสนับสนุนแนวคดิการศกึษาตวัแปรทางจติวทิยาและตวัแปร
ทางพฤตกิรรมศาสตรด์้วยการวเิคราะหพ์หุระดบั โดยเหน็ไดจ้ากการทีผ่ลการวเิคราะห์อทิธพิลของ
ตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงานทีม่ต่ีอพฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน 
และอทิธพิลของตวัแปรความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอ
องคก์ารของพนักงาน ซึง่ตวัแปรทัง้หมดนี้เป็นตวัแปรระดบับุคคล แต่สามารถพบอทิธพิลในลกัษณะ
เดียวกันเกิดขึ้นในการวเิคราะห์ระดบักลุ่มด้วยเช่นกัน ในกรณีนี้สะท้อนให้เห็นว่าแม้ทฤษฎีทาง
จิตวิทยาจะมีพื้นฐานตั ้งต้น เป็นการอธิบายปรากฏการณ์ของจิตใจมนุษย์ในระดับบุคคล               
แต่ผลการวิจัยที่พบนี้ แสดงให้เห็นว่าทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องตัวแปรทางจิตวิทยาบางทฤษฎีมี
ความสามารถที่จะขยายขอบเขตของทฤษฎโีดยไม่ได้มขีอบเขตของทฤษฎจี ากดัอยู่ในระดบับุคคล
เท่านัน้แต่สามารถแผ่ขยายไปใช้อธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่เกดิขึน้ในระดบักลุ่มได้ด้วย  
โดยทีต่วัแปรระดบับุคคลเหล่านี้แมจ้ะไดร้บัการประเมนิจากพนักงานหรอืเป็นการวดัการรบัรูข้องแต่
ละบุคคล แต่รปูแบบการรบัรูร้่วมกนัเหล่านี้ก็สามารถสะทอ้นไปถงึความเป็นกลุ่มได ้หรอืใชใ้นการวดั
ตวัแปรเหล่านี้ของกลุ่มได้ จงึเป็นการสนับสนุนความส าคญัของแนวคดิในการศกึษาตวัแปรกลุ่มจาก
การประเมนิในระดบับุคคล ซึง่ในปจัจุบนัตวัแปรเชงิจติลกัษณะหลายๆ ตวัแปรกไ็ดร้บัการศกึษาและ
สนับสนุนว่าสามารถน ามาสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได ้เช่น ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-
efficacy) กบัการรบัรูค้วามสามารถของกลุ่ม (Group-efficacy) เป็นตน้ 

3. จากผลการวจิยัครัง้นี้มกีารด าเนินการปรบัแบบจ าลองการวดัตวัแปรพฤตกิรรมการเป็น
สมาชกิที่ดต่ีอองคก์ารของพนักงานโดยตดัองค์ประกอบดา้นการอดทนอดกลัน้ออกจากแบบจ าลอง
การวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเนื่องจากเกี่ยวข้องกับความพยายามอดทนต่อ
ขอ้จ ากดัหรอืสภาพที่ไม่พงึประสงค์ในการท างานโดยมุ่งเน้นให้พนักงานอดทนไม่รอ้งเรยีนหรอืไม่
สื่อสารแสดงออกไปยงัหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งในปจัจุบนัอาจไม่เป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์นัก
ส าหรบัองคก์ารเอกชนสมยัใหม่ทีต่้องการมุ่งเน้นให้พนักงานแสดงออกซึง่ความคดิเหน็ของตนมาก
ขึน้เพื่อประโยชน์ในการพฒันาตนเองและองค์การด้วย ซึ่งประเดน็นี้สอดคล้องกบัแนวคดิทกัษะที่
จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills) ที่ก าหนดทกัษะด้านต่างๆ ที่เป็นปจัจยัส าคญัในการ
เรยีนรูใ้นศตวรรษที่ 21 ไว้หลายประการ โดยทกัษะการเรยีนรูแ้ละทกัษะชวีติและการท างานส่วน
หนึ่งทีส่ าคญัคอืทกัษะการสื่อสาร-ร่วมงานกบัผูอ้ื่น ทกัษะการปรบัตวั และทกัษะสงัคม ซึ่งมุ่งเน้นให้
บุคคลมคีวามสามารถในการแก้ไขปญัหา ปรบัตวั รูจ้กัสื่อสารเพื่อแก้ไขปญัหา และสามารถท างาน
ร่วมกบัผู้อื่นได้อย่างมปีระสทิธผิลตลอดชวีติ (วรพจน์ วงศ์กิจรุ่งเรอืง ; และอธปิ จติตฤกษ์. 2554) 
ดงันัน้ ผลการวจิยัในครัง้นี้จงึเป็นส่วนหนึ่งทีส่นับสนุนความส าคญัของแนวคดิดงักล่าว และแสดงให้
เหน็ถงึความเหมาะสมในการน าแนวคดินี้มาใชใ้นการวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตร ์

4. ผลการวจิยัครัง้นี้ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรพหุระดบั 
ท าให้พบคุณลกัษณะของโครงสร้างตัวแปรแบบ Fuzzy composition (Bliese. 2000) ซึ่งแสดงถึง
โครงสรา้งของตวัแปรที่มอีงคป์ระกอบในระดบัสูงกว่าแตกต่างจากในระดบัต ่ากว่า โดยที่ตวัแปรทัง้
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สองระดบันัน้ยงัคงมคีวามเชื่อมโยงกนัอยู ่แต่แตกต่างกนัในโครงสรา้งของตวัแปรบางส่วน ซึง่จะเหน็
ไดจ้ากโครงสรา้งองคป์ระกอบของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิารทีแ่ตกต่างกนัในระดบั
บุคคลและระดบักลุ่ม คุณลกัษณะดงักล่าวยิง่ช่วยเน้นย ้าความส าคญัของการวเิคราะหพ์หุระดบัมาก
ยิง่ขึ้น เพราะเมื่อมีการยกระดบัข้อมูลขึ้นไปเป็นระดับกลุ่มแล้วอาจมโีอกาสที่องค์ประกอบของ      
ตวัแปรอาจเหมอืนหรอืแตกต่างกบัองค์ประกอบของตวัแปรที่พบในการวเิคราะห์ระดบับุคคลก็ได ้
ดงันัน้หากนักวจิยัละเลยการพจิารณาระดบัการวเิคราะห์ทีแ่ตกต่างกนักจ็ะไม่สามารถตรวจสอบพบ
ผลในลักษณะนี้ ได้และจะท าให้การอธิบายความหมายของแบบจ าลองการวัดของแบบวัดนี้           
ไมส่อดคลอ้งกบัธรรมชาตขิองปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้จรงิ 

5. ผลการวจิยัในครัง้นี้เป็นสิง่ที่สนับสนุนการน าแนวคดิภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมทีก่ าเนิดมา
จากบรบิทของสงัคมต่างประเทศมาประยุกต์ใชก้บัการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารและพนักงานองคก์าร
เอกชนในบรบิทของสงัคมไทย โดยเป็นหลกัฐานที่แสดงให้เห็นถึงความพยายามที่จะปรบันิยาม
ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบรบิท
วฒันธรรมและสภาพสงัคมการท างานของไทยได้อย่างชดัเจนขึน้ รวมถงึมกีารสรา้งส ารวจและระบุ
ถงึพฤตกิรรมบ่งชีข้องผูบ้รหิารในแต่ละองคป์ระกอบอยา่งชดัเจน แมว้่าจากผลการทดสอบสมมตฐิาน
การวจิยัจะไม่สอดคล้องกบัสิง่ที่ผู้วจิยัคาดหวงัไวท้ัง้หมด เพราะถอืเป็นการสรา้งเครื่องมอืวดัขึน้มา
เป็นครัง้แรก แต่กระบวนการวิจยัในแต่ละขัน้ตอนได้ด าเนินการอย่างรดักุมและรอบคอบ การวจิยั  
ครัง้นี้จงึมคีวามส าคญัในเชงิทฤษฎคีอืช่วยเพิม่หลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่นบัสนุนแนวคดิภาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมดงักล่าวมากขึน้ และสามารถเพิม่องคค์วามรูใ้หก้บัการศกึษาดา้นภาวะผูน้ าและการบรหิาร
องคก์ารส าหรบัเป็นพืน้ฐานของการศกึษาวจิยัต่อยอดในแนวคดิดงักล่าวต่อไปได้ 

6. ผลการวจิยัครัง้นี้เป็นสิง่ที่ยนืยนัความส าคญัของการวเิคราะห์พหุระดบัโดยเฉพาะกบั
การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าและการปฏิบัติภายใต้โครงสร้างองค์การที่เป็นกลุ่มงาน เพราะจาก
ผลการวจิยัจะเหน็ไดว้่าความเป็นกลุ่มงานสามารถส่งผลต่อการนิยามความหมายของตวัแปรได้ทัง้
เหมอืนและแตกต่างกนัในแต่ละระดบัการวเิคราะห์ขอ้มูล ซึ่งหากนักวจิยัละเลยความเป็นกลุ่มหรอื
ระดับการวิเคราะห์ข้อมูลก็จะท าให้การให้นิยามความหมายของตัวแปรคลาดเคลื่อนไปได ้
ผลการวจิยันี้จงึถอืเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่นับสนุนความส าคญัของทฤษฎพีหุระดบั ช่วยแสดง
ให้เห็นความแตกต่างของการทดสอบในแต่ละระดบัการวเิคราะห์ นอกจากนี้ยงัแสดงให้เห็นถึง      
องค์ความรูใ้นการใช้วธิกีารวเิคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัซึ่งเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัทฤษฎพีหุระดบัอกีดว้ย 

 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยั 

1. ผลการวเิคราะห์ในการวจิยันี้พบว่าตวัแปรความพงึพอใจในการท างานของพนักงานที่
เดมิแบ่งออกเป็นสององคป์ระกอบคอืความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน และความพงึพอใจภายนอก
ลกัษณะงานนัน้ เมื่อน ามาวเิคราะหใ์นแบบจ าลองแล้วพบว่าเหมาะสมที่จะแยกออกเป็นตวัแปรสอง
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ตวั ไดแ้ก่ตวัแปรความพงึพอใจภายในลกัษณะงาน และตวัแปรความพงึพอใจภายนอกลกัษณะงาน 
โดยที่ตัวแปรความพึงพอใจภายในลกัษณะงานที่สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจภายในหรอื
ปจัจยัจูงใจในการท างานมากกว่านัน้  มอีิทธพิลต่อการเกดิพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม
ของพนักงาน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไปที่ศกึษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมนัน้ 
อาจศึกษาโดยเพิ่มเติมตัวแปรเชิงสาเหตุที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายในต่างๆ  เพื่อให้เกิดความ
ชดัเจนในการระบุตวัแปรเชงิสาเหตุทีม่คีวามส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารไดม้ากขึน้ 

2. จากผลการวจิยัในครัง้นี้ที่พบว่าสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงานไม่มอีิทธพิลต่อ
พฤติกรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของพนักงาน ซึ่งอาจเกดิจากการที่ในบรบิทการท างานของ
องค์การที่ศกึษา การมสีมรรถนะหรอืความสามารถเชงิจรยิธรรมแต่เพยีงอย่างเดยีวอาจยงัไม่เพยีง
พอทีจ่ะท าใหพ้นักงานแสดงพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมออกมาได ้แต่กลบัขึน้อยู่กบัความ
พึงพอใจในลกัษณะงานที่พนักงานมอียู่มากกว่าจะท าให้เขาตัดสินใจเลือกที่จะแสดงพฤติกรรม
หรอืไม่แสดงพฤตกิรรมดงักล่าวออกมา นัน่คอืยงัมคีงมตีวัแปรอื่นๆ ทีผู่ว้จิยัไม่ไดศ้กึษาหรอืควบคุม
ในการวจิยัครัง้นี้ ดงันัน้ในการวจิยัต่อไปที่ต้องการอธบิายสาเหตุของการเกดิพฤตกิรรมการท างาน
อย่างมจีรยิธรรมของพนักงานนัน้ อาจต้องน าตวัแปรอื่นทีเ่ป็นตวัแปรดา้นจติลกัษณะอื่นทีส่ะทอ้นถงึ
ความตัง้ใจหรอืเจตนาในการแสดงพฤตกิรรมมากกว่าทีจ่ะเป็นตวัแปรทีแ่สดงถงึความสามารถในเชงิ
จรยิธรรมเพยีงอย่างเดยีวมาเป็นตวัแปรสาเหตุเพิม่เติม ซึ่งอาจท าให้เหน็ลกัษณะของอทิธพิลหรอื
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรได้มากขึ้นและสามารถอธบิายปรากฏการณ์ในการเกิดพฤติกรรมเชิง
จรยิธรรมในการท างานไดด้ขีึน้ 

3. จากผลการวจิยัครัง้นี้ทีพ่บว่าภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมของผู้บรหิารไม่มอีทิธพิลต่อความ
พงึพอใจทัง้ภายในและภายนอกลกัษณะงานของพนักงานในองค์การที่ศกึษา ซึ่งอาจเกดิจากการที่
การประเมนิความพงึพอใจในการท างานของพนักงานนัน้เป็นการประเมนิความพงึพอใจโดยวดัจาก
การรวมคะแนนจากการประเมนิความพึงพอใจในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบตัิงานซึ่งความ     
พงึพอใจต่อผูน้ าเป็นเพยีงส่วนหนึ่งเท่านัน้ แมว้่าผูบ้รหิารจะมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมในระดบัสูงและ
ท าให้พนักงานพงึพอใจต่อผูบ้รหิารในประเดน็นี้ แต่พนักงานกอ็าจไม่พงึพอใจในประเดน็อื่นๆ ของ
หน่วยงานก็ได้และเมื่อน าคะแนนความพึงพอใจที่พนักงานประเมินทุกด้านมารวมกันแล้วจึง
แสดงออกถงึระดบัความพงึพอใจในการท างานทีต่ ่ากเ็ป็นได ้ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไปหากต้องการ
ศกึษาถงึผลลพัธท์ีเ่กดิจากการมภีาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของหวัหน้า อาจตอ้งเปลีย่นขอบเขตของการ
วดัตวัแปรความพงึพอใจในการท างานใหม้คีวามเฉพาะเจาะจงกบัความรูส้กึทีเ่กดิจากผูน้ าใหม้ากขึน้
แทนทีจ่ะประเมนิความพงึพอใจทีม่ต่ีองาน เช่น  ตวัแปรความพงึพอใจต่อผูน้ า หรอืความผูกพนัที่มี
ต่อผูน้ า เป็นตน้ 

4. จากผลการวิจยัในครัง้นี้ที่พบว่าแม้ภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมจะมีอิทธิพลข้ามระดับ
ทางบวกอย่างมนีัยส าคญัต่อสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน แต่ก็ยงัคงไม่มอีทิธพิลต่อการเกิด
พฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงคใ์นองคก์าร ซึ่งในความเป็นจรงิแล้วภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมอาจมี
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ส่วนท าให้เกดิพฤตกิรรมการท างานที่พงึประสงค์ของพนักงานขึน้ได ้แต่อาจจะเกดิอทิธพิลทางอ้อม
ผ่านตวัแปรอื่นทีไ่ม่ไดน้ ามาศกึษาในครัง้นี้ เช่น ตวัแปรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรู้ตามแนวคดิทฤษฎี
ความรู้ความเข้าใจทางสังคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา (Bandura. 1986) ดังนั ้น     
ในการวจิยัครัง้ต่อไปทีเ่กีย่วกบัผลลพัธใ์นเชงิพฤตกิรรมผูต้ามทีเ่กดิขึน้จากการทีผู่น้ ามภีาวะผูน้ าเชงิ
จรยิธรรมจงึควรพจิารณาตวัแปรเชงิสาเหตุทีล่ะเอยีดขึน้โดยพจิารณาไปถงึตวัแปรเชงิกระบวนการที่
อาจมคีวามเกีย่วขอ้งดว้ย เช่น ตวัแปรดา้นการเรยีนรู ้การมตีวัแบบ รวมไปถงึความชอบหรอืเจตคติ
ทีม่ต่ีอตวัผูน้ าดว้ย 

5. จากการที่ผลการวจิยัครัง้นี้พบอทิธพิลเชงิบวกที่มนีัยส าคญัของความพงึพอใจภายใน
ลกัษณะงานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับบุคคลเท่านัน้ แต่ในการ
วเิคราะหร์ะดบักลุ่มกลบัไม่พบอทิธพิลทีม่นีัยส าคญัดงักล่าว ซึง่การทีข่อบเขตของทฤษฎหีรอือ านาจ
ในการอธบิายของทฤษฎไีม่สามารถขยายขอบเขตการน าไปใชจ้ากระดบับุคคลไปยงัระดบักลุ่มไดน้ัน้ 
สาเหตุหนึ่งอาจเกดิจากการทีต่วัแปรเชิงสาเหตุทีเ่ป็นตวัแปรระดบักลุ่มใชแ้บบวดัที่เป็นการประเมนิ
ในระดับบุคคล แต่ถูกน าไปใช้ยกระดับคะแนนระดับบุคคลให้กลายเป็นตัวแปรระดับกลุ่มแบบ 
Shared properties ท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นการประเมินจากตัวสมาชิกกลุ่มแต่ละคนโดยไม่ได้มี
ความหมายในการประเมนิคุณสมบตัิของกลุ่มที่แท้จรงิ จงึส่งผลให้ไม่พบนัยส าคญัของอิทธพิล
ระหว่างตัวแปรทัง้สองนี้ในระดบักลุ่มได้ ทัง้ๆ ที่พบอิทธพิลเชิงบวกที่มนีัยส าคญัในระดบับุคคล 
ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไปทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจภายในลกัษณะงานกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การในระดบักลุ่มแลว้ ควรใชก้ารสรา้งขอ้ค าถามในแบบวดัทัง้
สองตัวแปรให้มจีุดอ้างอิงของการประเมนิเป็นของกลุ่มงานหรอืของหน่วยงานอย่างชดัเจน เช่น     
ใช้ค าถามว่า “งานที่หน่วยงานของฉันรบัผิดชอบมโีอกาสได้ใช้ทกัษะที่หลากหลาย ” แทนที่จะใช้
ค าถามว่า “งานทีฉ่ันรบัผดิชอบมโีอกาสไดใ้ชท้กัษะที่หลากหลาย”    กจ็ะท าให้คะแนนทีไ่ด้จากการ
ประเมนิเป็นคุณสมบตัขิองกลุ่มทีแ่ทจ้รงิได ้

6. ในการวิจัยครัง้นี้ เนื่ องจากข้อจ ากัดในการเก็บข้อมูลของผู้วิจ ัยที่สามารถเข้าถึง         
กลุ่มตวัอย่างและเกบ็ขอ้มลูไดเ้พยีงครัง้เดยีว อกีทัง้ประชากรของการวจิยัมจี านวนจ ากดัท าใหผู้ว้จิยั
ไม่สามารถเก็บขอ้มูลหลายรอบได้ ส่งผลให้ต้องท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของ
เครื่องมือวดัที่ใช้ในการวิจยัด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันภายหลังจากการ       
เกบ็ขอ้มลูจรงิโดยไม่สามารถทีจ่ะท าการวเิคราะหไ์ดใ้นขัน้ตอนของการทดลองใชเ้ครือ่งมอืวดัเพราะ
จ าเป็นต้องอาศยักลุ่มตวัอย่างจ านวนมาก ซึ่งการด าเนินการในลกัษณะดงักล่าวอาจส่งผลให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนในการวดัและแปลความหมายของคะแนนตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาได ้โดยเฉพาะ
กับเครื่องมอืวดัที่มีการตัดข้อค าถามออกไปเป็นจ านวนมากภายหลงัจากที่มกีารเก็บข้อมูลแล้ว 
ดงันัน้ในการวิจยัครัง้ต่อไปเพื่อให้เกิดความเที่ยงตรงในการวดัตัวแปรจงึควรวางแผนเกี่ยวกับ
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างของการศกึษาใหม้จี านวนมากเพยีงพอและใหส้ามารถเขา้ถงึได้มากกว่า
หนึ่งครัง้ เพื่อให้สามารถใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัเพื่ อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิ
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โครงสรา้งของเครื่องมอืวดัได้ในขัน้ตอนของการทดลองใช้เครื่องมอืวดั จากนัน้จงึท าการปรบัแก้
เครื่องมอืวดัจนมคีวามเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งที่เหมาะสมก่อนแล้วจงึน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลกบั
กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัอกีครัง้ 

 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั 
1. จากผลการวิจยัครัง้นี้ที่พบว่าความเหนียวแน่นของกลุ่มไม่มีอิทธิพลข้ามระดับต่อ

พฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรมของกลุ่มงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ  
ซึ่งอาจเกิดจากการที่ผู้วิจยัไม่ได้น าตัวแปรระดบักลุ่มที่เป็นตัวแปรในเชิงบรบิทที่จะมาชักจูง ให้
พนักงานในกลุ่มงานเกดิพฤตกิรรมในเชงิจรยิธรรมขึน้ได ้เช่น การมนีโยบายเกี่ยวกบัจรยิธรรมของ
หน่วยงาน การมกีิจกรรมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสรมิจรยิธรรม การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานโดยมพีฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมเป็นตวัชีว้ดัในการประเมนิ เป็นต้น ดงันัน้หากองค์การมกีาร
ส่งเสรมิให้หน่วยงานมคีวามเหนียวแน่นของกลุ่มในระดบัที่น่าพอใจแล้ว เพื่อให้เป็นที่แน่นอนว่า
สมาชิกของหน่วยงานจะร่วมกันแสดงพฤติกรรมการท างานในเชิงจรยิธรรมและพฤติกรรมการ
ท างานในเชิงบวก องค์การจึงควรวางแผนก าหนดนโยบายเกี่ยวกับจริยธรรมของหน่วยงาน 
พยายามจัดให้มีกิจกรรมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสรมิจริยธรรม รวมถึงให้มีการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยมพีฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมเป็นตวัชี้วดัในการประเมนิ เป็นต้น เพื่อให้   
สิง่เหล่าน้ีเป็นปจัจยัทีเ่อื้อหรอืกระตุน้ใหส้มาชกิของหน่วยงานรว่มกนัแสดงออกซึง่พฤตกิรรมเชงิบวก
ดงักล่าวมากขึน้ เพราะหากไมม่กีจิกรรมกระตุ้นหรอืระเบยีบขอ้บงัคบัเหล่านี้ แมส้มาชกิในหน่วยงาน
จะมคีวามสามคัคกีลมเกลยีวกนั แต่กม็โีอกาสที่เขาจะไม่แสดงพฤตกิรรมในเชงิจรยิธรรมออกมาได้
เพราะไมเ่หน็ถงึความจ าเป็นทีต่อ้งกระท า 

2. ผลการวิจยัจากการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับจะเห็นว่านอกจากการส่งเสรมิให้
บุคลากรมภีาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมแล้ว การที่จะเกิดผลลพัธ์ในทางปฏิบตัิหรอืเกิดพฤติกรรมการ
ท างานทีพ่งึประสงคข์ึน้ไดน้ัน้ องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
การออกแบบงานที่สามารถสร้างความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงานและความพึงพอใจภายใน
ลกัษณะงานใหเ้กดิขึน้ได ้เพราะจากผลการวจิยัจะเหน็ว่าความพงึใจทัง้ภายในและภายนอกลกัษณะ
งานเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส าคัญที่สุดต่อการเกิดพฤติกรรมการท างานอย่างมีจรยิธรรมและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งนอกจากผู้บริหารที่มีภาวะผู้ น าเชิง
จรยิธรรมจะมผีลในการส่งเสรมิใหพ้นกังานมสีมรรถนะเชงิจรยิธรรมทีม่ากขึน้แลว้ แต่องคก์ารจะต้อง
ท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในงานดว้ยจงึจะสามารถส่งผลในทางปฏบิตัไิดอ้ย่างสมบูรณ์ ซึง่จะ
น าไปสู่ประสทิธภิาพและความส าเรจ็ขององคก์ารต่อไป   

3. ผลการวจิยัแสดงถงึอทิธพิลเชงิบวกทีภ่าวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมมต่ีอความเหนียวแน่นของ
กลุ่มและสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนักงาน ซึ่งถอืเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่ย ้าให้เหน็ถงึความ
จ าเป็นและความส าคญัของการที่ผู้บรหิารในองค์การใดๆ ควรมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม เพราะจะ
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ส่งผลให้องค์การนัน้ด าเนินงานอย่างมีจรยิธรรม ถอืเป็นการพฒันาอย่างยัง่ยนืในระยะยาวและช่วย
ลดโอกาสทีจ่ะเกดิความขดัแยง้ภายในกลุ่มงานและภายในองคก์ารได ้

4. จากผลการวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลเชิงบวกที่คุณลักษณะเชิงจริยธรรมของ
ผู้บริหารมีต่อภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมอย่างมีนัยส าคัญนั ้น แสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะที่เป็น           
จติลกัษณะเดมิของบุคคลเป็นสิง่ที่มคีวามส าคญัต่อการที่ผู้น าจะแสดงภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมได ้
ดงันัน้องค์การที่ต้องการส่งเสรมิให้บุคลากรมภีาวะผู้น าเชงิจรยิธรรมนัน้ควรให้ความส าคญักบัการ
พฒันาคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมต่างๆ ของบุคลากรด้วย รวมถึงควรให้ความส าคญักบัการสรรหา
และคดัเลอืกบุคลากรโดยพจิารณาจากคุณลกัษณะเชงิจรยิธรรมเหล่านี้ร่วมด้วยนอกเหนือจากการ
พจิารณาจากความรูห้รอืความสามารถของบุคลากรเท่านัน้ 
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ลักษณะของหน่วยงาน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่ตรงกับระดับความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ท่านเข้ากันได้ดีกับผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ในหน่วยงาน       
2. ท่านจะปกป้องหน่วยงานของท่านจากการวิพากษ์วิจารณ์ของคนท่ีอยู่

หน่วยงานอื่นๆ  

      

3. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงในหน่วยงานอย่างแท้จริง        
4. ในแต่ละวัน ท่านรอคอยท่ีจะมาพบผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน        
5. ท่านไม่สามารถเข้ากันได้กับผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ในหน่วยงาน       
6. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกล้ชิดกัน        
7. ท่านมีความสุขท่ีได้อยู่ในหน่วยงานน้ี        
8. ท่านรู้สึกเป็นเพื่อนกับผู้ร่วมงานในหน่วยงานหลายคน       

บรรยากาศในการท างานของหน่วยงาน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่ตรงกับระดับความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. บุคลากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานของท่านมักให้ความสนใจต่อตนเองเป็น
อันดับแรก 

      

2. ความรับผิดชอบหลักของการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านคือการ
ควบคุมต้นทุนและค่าใช้จ่ายให้คุ้มค่าท่ีสุด 

      

3. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท าสิ่งต่างๆ เพื่อผลประโยชน์ของ
หน่วยงาน ไม่ว่าจะเกิดผลตามมาอย่างไรก็ตาม 

      

4. หากผลงานใดท่ีท าให้หน่วยงานสูญเสียผลประโยชน์ หน่วยงานของท่าน
จะพิจารณาว่าผลงานน้ันเป็นผลงานท่ีต่ ากว่ามาตรฐาน 

      

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปกป้องผลประโยชน์ของตนเหนือสิ่งอื่น
ใด 

      

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยดูแลซ่ึงกันและกัน       
7. ข้อค านึงท่ีส าคัญท่ีสุดของการท างานในหน่วยงานของท่านคือสิ่งดีๆ ท่ี

ทุกคนในหน่วยงานจะได้รับ 
      

8. เกณฑ์พิจารณาหลักส าหรับการตัดสินใจใดๆ ในหน่วยงานของท่าน คือ
เลือกสิ่งท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกคน 

      

ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงานของท่าน 
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ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

9. หน่วยงานของท่านเห็นว่าการตัดสินใจท่ีสามารถท าให้ทุกฝ่ายได้รับส่ิงท่ี
ดีท่ีสุดน้ันเป็นสิ่งท่ีท าได้ยาก 

      

10. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท าสิ่งท่ีถูกต้องท้ังต่อลูกค้าและ
ต่อสังคม 

      

11. หน่วยงานของท่านค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานโดยไม่ค านึงว่า
บุคลากรในหน่วยงานจะได้รับผลกระทบอย่างไร 

      

12. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานตามความเชื่อและ
หลักคุณธรรมท่ีเขายึดถือ 

      

13. สิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีใช้ในการพิจารณาเรื่องต่างๆ ในหน่วยงานคือการรับรู้
ผิดชอบชั่วดีของบุคลากรในหน่วยงาน  

      

14. การปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานอย่างเคร่งครัดเป็น
เรื่องที่ส าคัญมากในหน่วยงานของท่าน 

      

15. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับและ
ระเบียบการปฏิบัติของบริษัทอย่างเข้มงวด 

      

16. ในสถานการณ์ท่ีเป็นประเด็นคาบเกี่ยวทางจริยธรรม หน่วยงานของท่าน
จะพิจารณาตัดสินโดยน าปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในทุกด้านมาพิจารณา
ร่วมกับกฎข้อบังคับของบริษัท 

      

17. หน่วยงานของท่านยินยอมให้บุคลากรท านอกเหนือกฎระเบียบได้เมื่อมี
เหตุผลอันควร 

      

18. สิ่งท่ีส าคัญเป็นอันดับแรกในหน่วยงานของท่านคือการพิจารณาก่อนว่า
การตัดสินใจนั้นผิดกฎหมายใดหรือไม่ 

      

19. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรยึดถือกฎหมายและมาตรฐาน
ทางวิชาชีพเหนือสิ่งอื่นใด 

      

20. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
กฎหมายหรือมาตรฐานทางวิชาชีพอย่างเคร่งครัด 

      

21. กฎหมายหรือจรรยาบรรณทางวิชาชีพเป็นข้อพิจารณาหลักที่ส าคัญใน
หน่วยงานของท่าน 

      

22. หน่วยงานของท่านเห็นว่าการปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพไม่ใช่
สิ่งท่ีจ าเป็นนัก เมื่อเทียบกับการปฏิบัติงานท่ีสร้างผลประโยชน์สูงสุด
ให้แก่บริษัท 
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พฤติกรรมของหัวหน้าของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ ตรงกับระดับความบ่อยของการเกิดพฤติกรรมของ
หัวหน้าโดยตรงของท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

1. หัวหน้าของท่านรายงานผลการด าเนินงานของหน่วยงานให้ผู้เกี่ยวข้อง
อย่างตรงไปตรงมาตามจริง 

      

2. หัวหน้าของท่านแสดงให้พนักงานเห็นว่าเขาบริหารงานอย่างโปร่งใส
ตรวจสอบได้ 

      

3. หัวหน้าของท่านให้รางวัลกับพนักงานท่ีปฏิบัติงานดีอย่างเหมาะสมกับ
ผลงานของพนักงาน 

      

4. หัวหน้าของท่านแจ้งมาตรการในการตรวจสอบการปฏิบัติงานให้
พนักงานทราบอย่างชัดเจน 

      

5. หัวหน้าของท่านเก็บรักษาข้อมูลปัญหาของพนักงาน โดยไม่เปิดเผยต่อ
ผู้ท่ีไม่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหาน้ัน 

      

6. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้พบปะกับหัวหน้าโดยตรง
เพื่อให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ 

      

7. หัวหน้าของท่านจัดการกับความขัดแย้งในหน่วยงานโดยรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงานรอบด้าน 

      

8. หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้พนักงานแสดงความคิดเห็นหรือน าเสนอ
ผลงานของตนในท่ีประชุม 

      

9. หัวหน้าของท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติตามแนวทางท่ีหน่วยงาน
ได้ตัดสินใจร่วมกัน 

      

10. หัวหน้าของท่านบริหารงานโดยค านึงถึงความแตกต่างของพนักงานแต่
ละคน 

      

11. หัวหน้าของท่านวางแผนการปฏิบัติงานต่างๆ โดยค านึงถึงประโยชน์
ของพนักงานเป็นส าคัญ 

      

12. หัวหน้าของท่านตัดสินลงโทษพนักงานท่ีมีปัญหาขัดแย้งกับลูกค้าส าคัญ
ของบริษัททันทีตามความต้องการของลูกค้า 

      

13. หัวหน้าของท่านปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างยุติธรรม       
14. หัวหน้าของท่านชี้แจงให้พนักงานเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขต

หน้าท่ีงานของแต่ละหน่วยงาน 
      

15. หัวหน้าของท่านบริหารงานโดยทุ่มเทให้กับงานท่ีมีความส าคัญต่อ
หน่วยงานมากที่สุดก่อนงานอื่นๆ 

      

16. หัวหน้าของท่านชี้แจงเหตุผลในการมอบหมายงานให้พนักงานแต่ละคน
อย่างชัดเจนเมื่องานท่ีมอบให้มีปริมาณไม่เท่ากัน 

      

17. หัวหน้าของท่านสื่อสารให้พนักงานทุกคนรับรู้ถึงคุณสมบัติของพนักงาน
ท่ีบริษัทต้องการอย่างชัดเจน 

      

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับหัวหน้าโดยตรงของท่าน 
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ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

18. หัวหน้าของท่านปฏิบัติตนอย่างมีจริยธรรมท้ังในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัวให้พนักงานได้เห็น 

      

19. หัวหน้าของท่านแสดงความเอาใจใส่ต่อพนักงานในหน่วยงานท้ังในเรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว 

      

20. หั วห น้าของ ท่านแสดงความ เอา ใจ ใ ส่ ต่ อ คน ท่ีอยู่ ร อบข้ า ง ท่ี
นอกเหนือจากผู้ร่วมงาน 

      

21. หัวหน้าของท่านแสดงให้พนักงานเห็นว่าเขาให้ความส าคัญกับการ
ประพฤติตนอย่างมีจริยธรรมท้ังในงานและในชีวิตส่วนตัว 

      

22. หัวหน้าของท่านมุ่งมั่นและไม่ยอมแพ้ต่อการท างานท่ียากล าบาก       
23. หัวหน้าของท่านแสดงอาการท้อถอยเมื่อพบเจออุปสรรคในการท างาน

ท่ีได้รับมอบหมาย 
      

24. หัวหน้าของท่านแสดงอารมณ์ฉุนเฉียวเมื่ออยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความ
ขัดแย้ง 

      

25. หัวหน้าของท่านให้อภัยต่อผู้ร่วมงานหรือบุคคลอื่นท่ีท าไม่ดีกับเขา       
26. หัวหน้าของท่านส่งเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรมช่วยเหลือชุมชนและ

สังคม เช่น การท ากิจกรรมอาสา 
      

27. หัวหน้าของท่านด าเนินการจัดกิจกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสาธารณะ       
28. หัวหน้าของท่านพยายามน ากิจกรรมเพื่อการพัฒนาสังคมมาเชื่อมโยง

กับการด าเนินงานของบริษัท 
      

29. หัวหน้าของท่านสนับสนุนโครงการท่ีช่วยเหลือผู้ท่ีขาดแคลนหรือด้อย
โอกาส 

      

30. หัวหน้าของท่านจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อการท างานให้
พนักงาน 

      

31. หัวหน้าของท่านเสนอความคิดเห็นต่อผู้บริหารระดับสูงให้ปรับปรุง
สวัสดิการต่างๆ ท่ียังไม่มีประสิทธิภาพของบริษัท 

      

32. หัวหน้าของท่านพยายามก าจัดสิ่งท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานของ
พนักงาน 

      

33. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจและแสดง
ความสามารถของตนเอง 

      

34. หัวหน้าของท่านเก็บรักษาข้อมูลบุคลากรในหน่วยงานโดยไม่น าไป
เปิดเผยกับผู้อื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องหากไม่ได้รับอนุญาต 

      

35. หัวหน้าของท่านไม่ก้าวก่ายการด าเนินชีวิตส่วนตัวของพนักงาน หาก
การด าเนินชีวิตน้ันถูกต้องตามหลักท านองคลองธรรม 

      

36. หัวหน้าของท่านให้พนักงานมีสิทธิในการวางแผนพัฒนาตนเองตาม
ความสนใจของแต่ละคน 

      

37. หัวหน้าของท่านส ารวจประเด็นทางจริยธรรมใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นจริงจาก
พนักงานผู้ปฏิบัติงาน 
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ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

38. หัวหน้าของท่านเผยแพร่สถานการณ์ท่ีเป็นประเด็นทางจริยธรรมต่างๆ 
ท่ีพบในบริษัทให้พนักงานรับรู้ 

      

39. หัวหน้าของท่านเล่าการตัดสินใจในประเด็นทางจริยธรรมของบริษัทใน
แต่ละทางเลือกท่ีเกิดขึ้นให้พนักงานฟัง 

      

40. หัวหน้าของท่านส่งเสริมการเผยแพร่จรรยาบรรณของบริษัทให้
พนักงานรับทราบ 

      

41. หัวหน้าของท่านระบุแนวทางการปฏิบัติตนของพนักงานในการจัดการ
กับประเด็นทางจริยธรรมต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 

      

42. หัวหน้าของท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบและจรรยาบรรณของบริษัท
อย่างเคร่งครัด 

      

43. หัวหน้าของท่านแสดงอาการกลัวความผิดพลาดเม่ือต้องท าการ
ตัดสินใจเรื่องใดๆ 

      

44. หัวหน้าของท่านสอนงานโดยให้พนักงานเรียนรู้จากพฤติกรรมของ
หัวหน้าเองท่ีเกี่ยวข้องในเรื่องนั้นๆ 

      

45. หัวหน้าของท่านชมเชยหรือให้รางวัลพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมท่ี
สอดคล้องกับมาตรฐานทางจริยธรรมในการท างานของบริษัท 

      

46. หัวหน้าของท่านต าหนิหรือลงโทษพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีไม่
สอดคล้องกับมาตรฐานทางจริยธรรมในการท างานของบริษัท 

      

47. หัวหน้าของท่านน าค าต าหนิท่ีได้รับจากภายนอกหน่วยงานท่ีเกี่ยวกับ
การกระท าท่ีผิดจริยธรรมในการท างานของพนักงานมาคุยกับพนักงาน
เพื่อหาทางแก้ไขร่วมกัน 

      

48. หัวหน้าของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้
มาตรฐานทางจริยธรรมของบริษัทเป็นเกณฑ์พิจารณาร่วมด้วย 

      

49. หัวหน้าของท่านพิจารณาความส าเร็จในการท างานของพนักงานโดยดู
จากผลลัพธ์ของงานเป็นหลัก 

      

50. หัวหน้าของท่านมอบหมายให้พนักงานดูแลไม่ให้เกิดช่องว่างระหว่าง
กระบวนการท างานในแต่ละหน่วยงาน 

      

51. หัวหน้าของท่านส่งเสริมให้พนักงานปรับปรุงวิธีการในการปฏิบัติงานท่ี
พบว่ามีความบกพร่อง 

      

52. หัวหน้าของท่านเน้นย้ าพนักงานในการให้ความส าคัญกับการท าสิ่งท่ี
ถูกต้องเสมอในการตัดสินใจใดๆ 

      

53. หัวหน้าของท่านสนับสนุนให้หน่วยงานแก้ไขปัญหาและตัดสินใจโดย
อาศัยหลักของความถูกต้องเป็นส าคัญ 

      

54. หัวหน้าของท่านเน้นย้ าให้พนักงานได้รับรู้ถึงผลเสียต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นจาก
การทุจริตในบริษัท 

      

55. หัวหน้าของท่านเชิญผู้ท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้น าท่ีมีจริยธรรมมา
ถ่ายทอดประสบการณ์และสิ่งท่ีปฏิบัติให้พนักงานได้ฟัง 
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ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

56. หัวหน้าของท่านเผยแพร่ความรู้ข้อมูลข่าวสารท่ีมีประโยชน์ไปยัง
พนักงานผ่านทางทุกช่องทางการสื่อสารภายในบริษัท 

      

57. หัวหน้าของท่านถ่ายทอดคุณสมบัติทางจริยธรรมของบุคลากรที่บริษัท
ต้องการให้พนักงานใหม่ได้รับทราบ 

      

58. หัวหน้าของท่านถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดีมีประโยชน์ของตนให้
พนักงานได้รับรู้ 

      

59. หัวหน้าของท่านส่งเสริมการเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับจริยธรรมธุรกิจให้
พนักงานรับทราบ 

      

60. หัวหน้าของท่านชมเชยหรือให้รางวัลพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมท่ี
สอดคล้องกับหลักจริยธรรมทางธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงาน 

      

61. หัวหน้าของท่านต าหนิพนักงานท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สอดคล้องกับ
หลักจริยธรรมทางธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงาน 

      

62. หัวหน้าของท่านเน้นย้ าถึงความส าคัญของหลักจริยธรรมทางธุรกิจต่างๆ 
ท่ีมีต่อความส าเร็จของการประกอบธุรกิจให้พนักงานได้รู้ 

      

คุณลักษณะของหัวหน้าของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ ตรงกับระดับความเป็นจริงของความคิดเห็นที่ท่านมี
ต่อหัวหน้าโดยตรงของท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. หัวหน้าของท่านเป็นคนท่ีด าเนินชีวิตตามหลักคุณธรรมจริยธรรม       
2. หัวหน้าของท่านปฏิเสธเมื่อผู้อื่นขอความช่วยเหลือในสิ่งท่ีไม่ถูกต้อง

ตามหลักจริยธรรมท่ีเขายึดถือ 
      

3. หัวหน้าของท่านรู้สึกดีท่ีได้ประพฤติตนตามหลักจริยธรรมท่ีเขายึดถือ       
4. หัวหน้าของท่านให้ความส าคัญกับการเป็นคนท่ีมีจริยธรรมและ

ประพฤติตนตามหลักจริยธรรม 
      

5. หัวหน้าของท่านเห็นว่าการประพฤติตนเป็นคนท่ีมีจริยธรรมน้ันเป็นสิ่ง
ท่ีล้าสมัยไปแล้ว 

      

6. การใช้ชีวิตโดยยึดหลักจริยธรรมไม่ได้จ าเป็นต่อหัวหน้าของท่านเท่ากับ
การพยายามใช้ชีวิตเพ่ือให้อยู่รอดในสถานการณ์ต่างๆ 

      

7. หัวหน้าของท่านยินดีท่ีจะคงแนวทางการปฏิบัติงานตามท่ีเขาเชื่อ 
แม้ว่าจะได้รับผลประโยชน์สู้เพ่ือนร่วมงานไม่ได้ 

      

8. หัวหน้าของท่านยอมรับในตัวของเพื่อนร่วมงานท่ีท างานอย่างไม่
โปร่งใสนัก แต่สามารถสร้างผลงานท่ีมีมูลค่ามากให้บริษัทได้ 

      

9. หัวหน้าของท่านไม่ค่อยเห็นความส าคัญของการยึดหลักจริยธรรมใน
การด าเนินชีวิต 
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ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

10. หัวหน้าของท่านเห็นว่าผู้ ท่ีจะประสบความส าเร็จได้น้ันจ าเป็นต้อง
อาศัยเล่ห์เหล่ียมเข้ามาช่วย 

      

11. หัวหน้าของท่านมั่นใจว่าการกระท าส่วนใหญ่ของเขาเป็นไปอย่างมี
จริยธรรม 

      

12. คนรอบข้างมักกล่าวถึงหัวหน้าของท่านว่าเป็นคนท่ีมีจริยธรรมในการ
ปฏิบัติตนท้ังในงานและเรื่องส่วนตัว 

      

13. การตัดสินใจในเรื่องส่วนใหญ่ของหัวหน้าของท่านจะต้องสอดคล้องกับ
หลักจริยธรรมท่ีเขายึดถือ 

      

14. ในบางครั้งหัวหน้าของท่านจ าต้องเอาเปรียบผู้ร่วมงานเมื่อมีความ
จ าเป็นหรือสถานการณ์มาบังคับ 

      

15. หัวหน้าของท่านลังเลและไม่มั่นใจท่ีจะบอกกับคนอื่นว่าเขาเป็นคนท่ีมี
จริยธรรม 

      

16. การท่ีหัวหน้าของท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรมอย่างเข้มงวด
เกินไป อาจท าให้บริษัทสูญเสียผลประโยชน์บางอย่างไปโดยไม่จ าเป็น 

      

 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ค าพูดของหัวหน้าของท่านกับการกระท ามีความสอดคล้องกัน       
2. หัวหน้าของท่านรักษาสัญญาหรือรักษาค าพูดท่ีให้ไว้กับพนักงาน       
3. หัวหน้าของท่านปฏิบัติตนตามส่ิงต่างๆ ท่ีเขาได้สอนให้พนักงาน

ปฏิบัติ 
      

4. เมื่อหัวหน้าของท่านได้บอกไว้ว่าจะท าสิ่งใดแล้ว เขาลงมือท าสิ่งน้ัน       
5. หัวหน้าของท่านประพฤติตนในด้านต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความเชื่อ

หรือค่านิยมท่ีเขาได้แสดงออกต่อพนักงาน 
      

6. หัวหน้าของท่านปฏิบัติงานตามล าดับความส าคัญตามท่ีเขาได้บอกกับ
พนักงาน 

      

7. เมื่อหัวหน้าของท่านให้ค าสัญญาใด พนักงานสามารถแน่ใจได้ว่า
สัญญาน้ันจะเป็นจริงแน่นอน 
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คุณลักษณะของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงของความคิดเห็นที่ท่านมี
ต่อตัวเอง มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ท่านสามารถรับรู้ได้เมื่อมีปัญหาหรือความขัดแย้งในประเด็นทาง
จริยธรรมเกิดขึ้นในหน่วยงานของท่าน 

      

2. เมื่องานของท่านเกิดปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมขึ้น ท่านสามารถ
คลี่คลายและจัดการแก้ไขปัญหาน้ันได้อย่างเป็นท่ีพึงพอใจกับทุกฝ่าย 

      

3. ท่านมีโอกาสได้ศึกษาเกี่ยวกับความรู้ด้านการแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจในประเด็นปัญหาทางจริยธรรมอย่างเพียงพอต่อการน ามาใช้
จริง 

      

4. ท่านสามารถน าเทคนิควิธีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจมาใช้ในการ
จัดการปัญหาทางจริยธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

5. ท่านสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ถึงปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นได้ในสถานการณ์ต่างๆ  

      

6. เมื่อท่านคาดการณ์ว่าจะเกิดปัญหาทางจริยธรรม ท่านสามารถวางแผน
และด าเนินการเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าวได้ทัน  

      

7. ในการท างานของท่านเคยเกิดเหตุการณ์ความขัดแย้งลุกลามตามมา
จากปัญหาทางจริยธรรมต่างๆ โดยท่ีท่านไม่เคยคาดการณ์ถึงความ
รุนแรงของความขัดแย้งที่เกิดขึ้นน้ันมาก่อน 

      

8. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมในการท างานเป็น
เรื่องที่ยากส าหรับท่าน 

      

9. การตัดสินใจของท่านในการแก้ไขปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมในการ
ท างานไม่ค่อยได้รับการยอมรับจากคนส่วนใหญ่ 

      

10. ในการแก้ปัญหาทางจริยธรรมแต่ละครั้ง ท่านสามารถอธิบายและ
ชี้แจงให้ผู้ร่วมงานของท่านเข้าใจและยอมรับในเหตุผลท่ีท่านใช้ในการ
ตัดสินใจ 

      

11. ท่านรู้สึกหวาดหวั่นและไม่ค่อยมั่นใจหากต้องท าหน้าท่ีเป็นคนจัดการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับจริยธรรมในการท างาน 

      

12. ท่านไม่น าความรู้สึกหรือค่านิยมส่วนบุคคลเข้าไปเกี่ยวข้องในการแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจในประเด็นทางจริยธรรมท่ีเกิดขึ้นในการท างาน 

      

 
 
 
 

ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน 
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ความพอใจที่มีตอ่งานของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความรู้สึกพึงพอใจที่ท่านมีต่องานของ
ท่านในแต่ประเด็นต่อไปนี้ มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
พอใจ
ที่สุด 

พอใจ ค่อนข้าง
พอใจ 

ค่อนข้าง
ไม่พอใจ 

ไม่พอใจ ไม่พอใจ
ที่สุด 

1. การมีงานให้ท าตลอดเวลาท่ีอยู่ในหน่วยงาน       
2. การมีโอกาสได้ท างานของท่านตามล าพัง โดยไม่มีผู้อื่นมาข้องเกี่ยว       
3. การมีโอกาสได้ท างานท่ีมีความหลากหลาย       
4. การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อื่น       
5. วิธีการบริหารงานบุคคลของหัวหน้าหน่วยงานของท่าน       
6. ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้าหน่วยงานของท่าน       
7. การได้ท างานท่ีไม่ขัดต่อมโนธรรมของตัวท่านเอง       
8. ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน       
9. การได้ท างานท่ีมีโอกาสได้ท าสิ่งต่างๆ เพื่อผู้อื่น       
10. การได้ท างานท่ีมีโอกาสบอกคนอื่นๆ ว่าท าอะไรอยู่       
11. การได้ท างานท่ีมีโอกาสได้ใช้ความสามารถ       
12. วิธีการท่ีองค์การน านโยบายมาใช้ในทางปฏิบัติ       
13. รายได้เม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีท า       
14. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในงาน       
15. การมีอิสระท่ีจะใช้วิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน       
16. การมีโอกาสลองใช้วิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน       
17. สภาพแวดล้อมในการท างาน       
18. การเข้ากันได้กับผู้ร่วมงาน       
19. การได้รับค ายกย่องชมเชยเมื่อท างานได้ดี       
20. ความรู้สึกประสบความส าเร็จท่ีได้รับจากงาน       

 

  



225 

พฤติกรรมการท างานของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับความบ่อยของการเกิดพฤติกรรมของ
ท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

1. ท่านให้บริการแก่ลูกค้าทุกคนอย่างเท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติ       
2. ท่านให้บริการลูกค้าอย่างถูกต้องตามคุณภาพ และราคาตามท่ีได้ตกลง

กัน 
      

3. ท่านรับผิดชอบในการให้บริการลูกค้าอย่างต่อเนื่องไปจนถึงปัญหาท่ี
เกิดขึ้นภายหลังการให้บริการ 

      

4. ท่านไม่พยายามยัดเยียดสินค้าท่ีมีราคาสูงเกินความต้องการของลูกค้า       
5. ท่านให้บริการลูกค้าอย่างมีน้ าใจไมตรี       
6. ท่านแจ้งให้ลูกค้าทราบถึงรายการส่งเสริมการขายต่างๆ อย่างโปร่งใส

และชัดเจน 
      

7. ท่านปฏิบัติต่อลูกค้าอย่างจริงใจโดยไม่ใช้เล่ห์เหลี่ยม       
8. ท่านใช้จุดอ่อนของบริษัทคู่แข่งเป็นประโยชน์ในการสร้างรายการส่งเสริม

การขายสินค้าของบริษัทของท่าน 
      

9. ท่านประชาสัมพันธ์และโฆษณาจุดแข็งของสินค้าและบริการของท่าน
โดยไม่ไปทับถมหรือพาดพิงสินค้าและบริการของบริษัทคู่แข่ง 

      

10. ท่านให้ข้อมูลของบริษัทคู่แข่งท่ีเป็นเท็จต่อคนอื่นๆ เพื่อสร้างภาพลักษณ์
ท่ีดีขึ้นให้กับบริษัทของท่าน 

      

11. ท่านให้ความร่วมมือกับบริษัทคู่แข่งในการท ากิจกรรมท่ีเน้นประโยชน์
ของสังคมส่วนรวม 

      

12. ท่านน าแนวคิดหรือแผนงานของบริษัทคู่แข่งมาพัฒนาต่อยอดเพื่อสร้าง
ผลประโยชน์ให้กับบริษัทของท่าน 

      

13. ท่านปฏิบัติตามข้อก าหนดต่างๆ ของหน่วยงานราชการอย่างเคร่งครัด 
หากท่านต้องติดต่อประสานงานด้วย 

      

14. ท่านให้ความร่วมมือกับกิจกรรมท่ีหน่วยราชการต่างๆ จัดขึ้นเป็นอย่างดี       
15. ท่านมอบสินค้าหรือบริการต่างๆ ของบริษัทให้กับเจ้าหน้าท่ีของหน่วย

ราชการเป็นระยะๆ เพื่อให้การติดต่อประสานงานเป็นไปอย่างราบรื่น 
      

16. ท่านปฏิบัติตามข้อก าหนดกฎหมายต่างๆ ในการท าธุรกิจกับหน่วย
ราชการอย่างเคร่งครัดตรงตามลักษณะของธุรกิจ 

      

17. ท่านไม่สนับสนุนการกระท าของเจ้าหน้าท่ีหน่วยราชการท่ีมีเจตนาทุจริต
แอบแฝงทั้งกับบริษัทของท่านหรือกับบริษัทอื่นๆ 

      

18. ท่านหลีกเลี่ยงการติดต่อประสานงานกับหน่วยราชการใดๆ หากไม่
จ าเป็น เพราะหน่วยงานราชการมักเรียกร้องผลประโยชน์ต่างๆ จาก
บริษัท 
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ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

19. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสังคมท่ีหน่วยงานของท่านจัดขึ้น       
20. ท่านพยายามไม่สนับสนุนการท างานท่ีท่านเห็นว่าท าให้เกิดผลเสียต่อ

สังคม 
      

21. ท่านดูแลเอาใจใส่ไม่ให้งานของท่านก่อมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อม       
22. ท่านปฏิบัติงานโดยให้ความเคารพและไม่ละเมิดในทรัพย์สินทางปัญญา

ของผู้อื่นโดยไม่ได้รับอนุญาต 
      

23. ท่านสร้ างสรรค์และด า เ นินโครงการเพื่อสั งคมท่ี เปิดโอกาสให้
บุคคลภายนอก เช่น เด็กและเยาวชน มีโอกาสพัฒนาทักษะและผลงาน
ของตน และต่อยอดไปสู่การสร้างรายได้ให้ตนเองได้ 

      

24. ท่านน าแนวคิดหรือผลงานของบุคคลภายนอกบริษัทมาพัฒนาต่อยอด
เพื่อสร้างผลประโยชน์ให้กับบริษัท โดยไม่ได้แจ้งให้เจ้าของผลงาน
รับทราบ 

      

25. ท่านระมัดระวังไม่ให้เรื่องส่วนตัวของท่านสร้างความเสื่อมเสียให้กับ
หน่วยงานและผู้บริหารของท่าน 

      

26. ท่านปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต       
27. ท่านรับผิดชอบงานท่ีได้ท่านได้รับมอบหมายจากบริษัทอย่างเต็ม

ความสามารถ 
      

28. ท่านท าธุระส่วนตัวโดยใช้คอมพิวเตอร์หรืออินเตอร์เน็ตของบริษัท       
29. ท่านใช้ทรัพยากรบางส่วนของบริษัทในการจัดการกับธุระท่ีไม่เกี่ยวกับ

งานของบริษัท 
      

30. ท่านรับของขวัญหรือของก านัลท่ีผู้ท่ีท าธุรกิจกับบริษัทมอบให้        
31. ท่านท างานให้กับบริษัทอื่นเพิ่มเติมในเวลาปฏิบัติงานปกติของบริษัท       
32. ท่านหลีกเลี่ยงการปฏิบัติตนท่ีอาจขัดต่อผลประโยชน์ของบริษัท       

 

ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

1. ท่านปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ได้มาท างาน       
2. ท่านให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ แม้ว่าไม่ใช่หน้าท่ีโดยไม่ต้อง

มีผู้ร้องขอ 
      

3. ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีท างานไม่ทัน หรือมีงานล้นมือโดยไม่ต้อง
รอให้เพ่ือนขอร้อง 

      

4. ท่านอาสาสมัครรับท างานโดยไม่ต้องให้ผู้อื่นร้องขอ       
5. ท่านพยายามท าให้ดูเหมือนงานยุ่ง แต่จริงๆ แล้วไม่ใช่ เพียงเพราะไม่

อยากจะรับงานเพ่ิม 
      

6. ท่านช่วยเหลือให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบปัญหาในการท างาน       
7. ท่านพยายามสร้างระบบการท างานเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหากับผู้อื่น       
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ข้อค าถาม 
บ่อย
มาก 

บ่อย ค่อนข้าง
บ่อย 

บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไม่เคย
เลย 

8. ท่านไตร่ตรองก่อนว่าการกระท าของท่านอาจส่งผลกระทบกับเพื่อน
ร่วมงาน 

      

9. ท่านล้อเลียนเพื่อนร่วมงานท่ีท างานบกพร่อง       
10. ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน       
11. เมื่อท่านไม่พอใจในงาน ท่านแสดงออกให้ผู้อื่นรับรู้ถึงความไม่พอใจน้ัน       
12. ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงาน       
13. ท่านพูดกับคนอื่นว่าอยากจะลาออกจากงานเมื่อท่านมีเรื่องไม่สบายใจ

ในการท างาน 
      

14. เมื่อมีปัญหาในงาน ท่านแก้ไขปรับปรุงงานน้ันมากกว่าการวิจารณ์       
15. ท่านจับผิดการท างานของเพื่อนร่วมงาน       
16. ท่านร้องเรียนเรื่องที่ท่านรู้สึกไม่พอใจการท างาน แม้จะเป็นประเด็นท่ีไม่

ส าคัญมาก   
      

17. ท่านให้ข้อเสนอแนะท่ีสร้างสรรค์เกี่ยวกับวิธีการปรับปรุงการท างานให้ดี
ขึ้น 

      

18. ท่านมีส่วนร่วมในการจัดหรือการเข้าร่วมกิจกรรมของบริษัท       
19. ท่านติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ของบริษัท       
20. ท่านรักษาความลับของบริษัท       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

***กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ และทุกหน้า 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้กรุณาสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามนี้*** 
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เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ด้วยดิฉันก าลังอยู่ระหว่างการท าปริญญานิพนธ์ประกอบการศึกษาในหลักสูตรวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัย
พฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือจากท่านให้ความกรุณาตอบ
แบบสอบถามที่แนบมานี้โดยปฏิบัติตามค าช้ีแจงในแบบสอบถามแต่ละตอน ซึ่งขอให้ท่านอ่านค าถามแต่ละข้อให้เข้าใจอย่างชัดเจน 
ขอให้ท่านตอบตามความเป็นจริง และ ขอให้ตอบครบทุกข้อ โดยไม่ต้องระบุช่ือ สกุล ของท่าน อนึ่ง ดิฉันขอรับรองว่าข้อมูลของท่าน
จะถูกเก็บไว้เป็นความลับเพื่อประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น การวิเคราะห์ข้อมูลจะท าในภาพรวมของกลุ่มผู้ตอบทั้งหมด และการตอบ
แบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้นต่อท่าน ทั้งนี้ขอขอบพระคุณที่ท่านสละเวลาอันมีค่าแก่การวิจัยครั้งนี้ 

นางสาวปิยรัฐ ธรรมพิทักษ์ 
นิสิตระดับปริญญาเอก สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 

 
 

ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง □ หรือเติมข้อมูลลงในช่องว่างตามความเป็นจริงของท่าน 

1.   เพศ  □ ชาย    □ หญิง 

2.   อายุ  ........................ ปี  

3.   ระดับการศึกษา 

□ มัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ปวช.  □ ปริญญาโท 

□ ปวส. หรือ อนุปริญญา  □ สูงกว่าปริญญาโท 

□ ปริญญาตรี  

4. บริษัทท่ีท่านสังกัดอยู่ในปัจจุบัน ........................................................................................... โดยท่านท างานในบริษัทน้ีมาแล้ว ............  ปี 

5. ฝ่ายงาน/แผนกงานท่ีท่านสังกัดอยู่ในปัจจุบัน ........................................................................ โดยท่านท างานในฝ่าย/แผนกนี้มาแล้ว ..........  ปี 

6. ท่านเป็นหัวหน้าฝ่ายงาน/แผนกงานท่ีท่านสังกัดอยู่ในปัจจุบันน้ีมาแล้ว .............. ปี 

7. ท่านมีประสบการณ์ในการท างานมาแล้วท้ังหมด (รวมท้ังบริษัทก่อนหน้า) ................. ปี 

8. ท่านมีประสบการณ์ในการเป็นหัวหน้าฝ่ายงาน/แผนกงานมาแล้วท้ังหมด (รวมท้ังบริษัทก่อนหน้า) ................. ปี 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน 

แบบสอบถามส าหรับหัวหน้าหน่วยงาน 
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ลักษณะของหน่วยงาน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่ตรงกับระดับความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ท่านเข้ากันได้ดีกับผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ในหน่วยงาน       
2. ท่านจะปกป้องหน่วยงานของท่านจากการวิพากษ์วิจารณ์ของคนท่ีอยู่

หน่วยงานอื่นๆ 

      

3. ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงในหน่วยงานอย่างแท้จริง        
4. ในแต่ละวัน ท่านรอคอยท่ีจะมาพบผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน        
5. ท่านไม่สามารถเข้ากันได้กับผู้ร่วมงานคนอื่นๆ ในหน่วยงาน       
6. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกล้ชิดกัน        
7. ท่านมีความสุขท่ีได้อยู่ในหน่วยงานน้ี        
8. ท่านรู้สึกเป็นเพื่อนกับผู้ร่วมงานในหน่วยงานหลายคน       

 

บรรยากาศในการท างานของหน่วยงาน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่ตรงกับระดับความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานของ
ท่าน มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. บุคลากรส่วนใหญ่ในหน่วยงานของท่านมักให้ความสนใจต่อตนเองเป็น
อันดับแรก 

      

2. ความรับผิดชอบหลักของการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านคือการ
ควบคุมต้นทุนและค่าใช้จ่ายให้คุ้มค่าท่ีสุด 

      

3. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท าสิ่งต่างๆ เพื่อผลประโยชน์ของ
หน่วยงาน ไม่ว่าจะเกิดผลตามมาอย่างไรก็ตาม 

      

4. หากผลงานใดท่ีท าให้หน่วยงานสูญเสียผลประโยชน์ หน่วยงานของท่าน
จะพิจารณาว่าผลงานน้ันเป็นผลงานท่ีต่ ากว่ามาตรฐาน 

      

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปกป้องผลประโยชน์ของตนเหนือสิ่งอื่น
ใด 

      

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยดูแลซ่ึงกันและกัน       
7. ข้อค านึงท่ีส าคัญท่ีสุดของการท างานในหน่วยงานของท่านคือสิ่งดีๆ ท่ี

ทุกคนในหน่วยงานจะได้รับ 
      

ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงานของท่าน 
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ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

8. เกณฑ์พิจารณาหลักส าหรับการตัดสินใจใดๆ ในหน่วยงานของท่าน คือ
เลือกสิ่งท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกคน 

      

9. หน่วยงานของท่านเห็นว่าการตัดสินใจท่ีสามารถท าให้ทุกฝ่ายได้รับส่ิงท่ี
ดีท่ีสุดน้ันเป็นสิ่งท่ีท าได้ยาก 

      

10. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรท าสิ่งท่ีถูกต้องท้ังต่อลูกค้าและ
ต่อสังคม 

      

11. หน่วยงานของท่านค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานโดยไม่ค านึงว่า
บุคลากรในหน่วยงานจะได้รับผลกระทบอย่างไร 

      

12. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานตามความเชื่อและ
หลักคุณธรรมท่ีเขายึดถือ 

      

13. สิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีใช้ในการพิจารณาเรื่องต่างๆ ในหน่วยงานคือการรับรู้
ผิดชอบชั่วดีของบุคลากรในหน่วยงาน  

      

14. การปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงานอย่างเคร่งครัดเป็น
เรื่องที่ส าคัญมากในหน่วยงานของท่าน 

      

15. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับและ
ระเบียบการปฏิบัติของบริษัทอย่างเข้มงวด 

      

16. ในสถานการณ์ท่ีเป็นประเด็นคาบเกี่ยวทางจริยธรรม หน่วยงานของท่าน
จะพิจารณาตัดสินโดยน าปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในทุกด้านมาพิจารณา
ร่วมกับกฎข้อบังคับของบริษัท 

      

17. หน่วยงานของท่านยินยอมให้บุคลากรท านอกเหนือกฎระเบียบได้เมื่อมี
เหตุผลอันควร 

      

18. สิ่งท่ีส าคัญเป็นอันดับแรกในหน่วยงานของท่านคือการพิจารณาก่อนว่า
การตัดสินใจนั้นผิดกฎหมายใดหรือไม่ 

      

19. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรยึดถือกฎหมายและมาตรฐาน
ทางวิชาชีพเหนือสิ่งอื่นใด 

      

20. หน่วยงานของท่านคาดหวังให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
กฎหมายหรือมาตรฐานทางวิชาชีพอย่างเคร่งครัด 

      

21. กฎหมายหรือจรรยาบรรณทางวิชาชีพเป็นข้อพิจารณาหลักที่ส าคัญใน
หน่วยงานของท่าน 

      

22. หน่วยงานของท่านเห็นว่าการปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพไม่ใช่
สิ่งท่ีจ าเป็นนัก เมื่อเทียบกับการปฏิบัติงานท่ีสร้างผลประโยชน์สูงสุด
ให้แก่บริษัท 
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คุณลักษณะของท่าน 

ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที ่ตรงกับระดับความเป็นจริงของความคิดเห็นที่ท่านมี
ต่อตัวเอง มากที่สุดเพียงข้อเดียว และโปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ 

ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ท่านเป็นคนท่ีด าเนินชีวิตตามหลักคุณธรรมจริยธรรม       
2. ท่านปฏิเสธเมื่อผู้อื่นขอให้ท่านช่วยเหลือในสิ่งท่ีไม่ถูกต้องตามหลัก

จริยธรรมท่ีท่านยึดถือ 
      

3. ท่านรู้สึกดีท่ีได้ประพฤติตนตามหลักจริยธรรมท่ีท่านยึดถือ       
4. การเป็นคนท่ีมีจริยธรรมและประพฤติตนตามหลักจริยธรรมน้ันเป็นสิ่ง

ท่ีส าคัญมากในสังคม 
      

5. การประพฤติตนเป็นคนท่ีมีจริยธรรมนั้นเป็นสิ่งท่ีล้าสมัยไปแล้ว       
6. การใช้ชีวิตโดยยึดหลักจริยธรรมไม่ได้จ าเป็นต่อท่านเท่ากับการ

พยายามใช้ชีวิตเพ่ือให้อยู่รอดในสถานการณ์ต่างๆ 
      

7. ท่านยินดีท่ีจะคงแนวทางการปฏิบัติงานตามท่ีท่านเชื่อ แม้ว่าจะได้รับ
ผลประโยชน์สู้เพ่ือนร่วมงานไม่ได้ 

      

8. ท่านยอมรับในตัวของเพื่อนร่วมงานท่ีท างานอย่างไม่โปร่งใสนัก แต่
สามารถสร้างผลงานท่ีมีมูลค่ามากให้บริษัทได้ 

      

9. ท่านไม่ค่อยเห็นความส าคัญของการยึดหลักจริยธรรมในการด าเนินชีวิต       
10. ผู้ท่ีจะประสบความส าเร็จได้น้ันจ าเป็นต้องอาศัยเล่ห์เหลี่ยมเข้ามาช่วย       
11. ท่านมั่นใจว่าการกระท าส่วนใหญ่ของท่านเป็นไปอย่างมีจริยธรรม       
12. คนรอบข้างมักกล่าวถึงท่านว่าท่านเป็นคนท่ีมีจริยธรรมในการปฏิบัติตน

ท้ังในงานและเรื่องส่วนตัว 
      

13. การตัดสินใจในเรื่องส่วนใหญ่ของท่านจะต้องสอดคล้องกับหลัก
จริยธรรมท่ีท่านยึดถือ 

      

14. ในบางครั้งท่านจ าต้องเอาเปรียบผู้ร่วมงานเมื่อมีความจ าเป็นหรือ
สถานการณ์มาบังคับ 

      

15. ท่านลังเลและไม่ม่ันใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าท่านเป็นคนท่ีมีจริยธรรม       
16. การท่ีท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรมอย่างเข้มงวดเกินไป อาจท า

ให้บริษัทสูญเสียผลประโยชน์บางอย่างไปโดยไม่จ าเป็น 
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน 
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ข้อค าถาม 
จริง
ที่สุด 

จริง ค่อนข้าง
จริง 

ค่อนข้าง
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

1. ค าพูดของท่านกับการกระท าของท่านมีความสอดคล้องกัน       
2. ท่านรักษาสัญญาหรือรักษาค าพูดท่ีให้ไว้กับพนักงานของท่าน       
3. ท่านปฏิบัติตนตามสิ่งต่างๆ ท่ีท่านได้สอนให้พนักงานของท่านปฏิบัติ       
4. เมื่อท่านได้บอกกับพนักงานไว้ว่าท่านจะท าสิ่งใดแล้ว ท่านลงมือท าสิ่ง

น้ัน 
      

5. ท่านประพฤติตนในด้านต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับความเชื่อหรือค่านิยมท่ี
ท่านได้แสดงออกต่อพนักงานของท่าน 

      

6. ท่านปฏิบัติงานตามล าดับความส าคัญตามท่ีท่านได้บอกกับพนักงาน       
7. เมื่อท่านให้ค าสัญญาใด พนักงานสามารถแน่ใจได้ว่าสัญญาน้ันจะเป็น

จริงแน่นอน 
      

 

 

 
***กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ และทุกหน้า 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้กรุณาสละเวลาเพ่ือตอบแบบสอบถามนี้*** 
 



233 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
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รายช่ือผู้ทรงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือวดัท่ีใช้ในการวิจยั 
 

1. รองศาสตราจารย ์ดร.ดุษฎ ี โยเหลา  สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์ 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

2. รองศาสตราจารย ์ดร.อรพนิทร ์ ชชูม  สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์ 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

3. รองศาสตราจารย ์ดร.รตัตกิรณ์  จงวศิาล     คณะสงัคมศาสตร ์  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

4. รองศาสตราจารย ์ดร.เนตรพ์ณัณา ยาวริาช   คณะบรหิารธุรกจิ   
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ี 

5. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กลา้หาญ  ณ น่าน    คณะบรหิารธุรกจิ   
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุร ี 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ 

เคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการวิจยัหลงัปรบัแบบจ าลองการวดั 
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ตาราง 27  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้รหิาร 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
องคป์ระกอบ: การแสดงการกระท าเชิงศีลธรรมของผูน้ า  0.87 

1. หวัหน้าของท่านรายงานผลการด าเนินงานของหน่วยงานให้
ผูเ้กีย่วขอ้งอย่างตรงไปตรงมาตามจรงิ 

0.50***  

5. หวัหน้าของท่านเกบ็รกัษาขอ้มลูปญัหาของพนกังาน โดยไม่
เปิดเผยต่อผูท้ีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบัการแกป้ญัหานัน้ 

0.71***  

6. หวัหน้าของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้บปะกบัหวัหน้า
โดยตรงเพื่อใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิเหน็ในเรื่องต่างๆ 

0.71***  

7. หวัหน้าของท่านจดัการกบัความขดัแยง้ในหน่วยงานโดยรบัฟงั
ความคดิเหน็ของผูร้ว่มงานรอบดา้น 

0.85***  

8. หวัหน้าของท่านสนบัสนุนใหพ้นกังานแสดงความคดิเหน็หรอื
น าเสนอผลงานของตนในทีป่ระชุม 

0.75***  

9. หวัหน้าของท่านใหค้วามรว่มมอืในการปฏบิตัติามแนวทางที่
หน่วยงานไดต้ดัสนิใจร่วมกนั 

0.78***  

18.หวัหน้าของท่านปฏบิตัตินอย่างมจีรยิธรรมทัง้ในชวีติการ
ท างานและชวีติสว่นตวัใหพ้นกังานไดเ้หน็ 

0.58***  

32.หวัหน้าของท่านพยายามก าจดัสิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการท างาน
ของพนกังาน 

0.56***  

องคป์ระกอบ: การจดัการและสนับสนุนให้ผูต้ามแสดงการกระท า
เชิงศีลธรรม 

 0.73 

44.หวัหน้าของท่านสอนงานโดยใหพ้นกังานเรยีนรูจ้ากพฤตกิรรม
ของหวัหน้าเองทีเ่กีย่วขอ้งในเรือ่งนัน้ๆ 

0.64***  

45.หวัหน้าของท่านชมเชยหรอืใหร้างวลัพนกังานทีแ่สดง
พฤตกิรรมทีส่อดคลอ้งกบัมาตรฐานทางจรยิธรรมในการท างาน
ของบรษิทั 

0.56***  

54.หวัหน้าของท่านเน้นย ้าใหพ้นกังานไดร้บัรูถ้งึผลเสยีต่างๆ ที่
เกดิขึน้จากการทจุรติในบรษิทั 

0.60***  

55.หวัหน้าของท่านเชญิผูท้ีไ่ดร้บัการยอมรบัว่าเป็นผูน้ าทีม่ ี
จรยิธรรมมาถ่ายทอดประสบการณ์และสิง่ทีป่ฏบิตัใิหพ้นกังาน
ไดฟ้งั 

0.71***  

หมายเหตุ   *** p < .001 
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ตาราง 28 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนดา้นจรยิธรรมของ

ผูบ้รหิาร 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
  0.83 

4. การเป็นคนทีม่จีรยิธรรมและประพฤตตินตามหลกัจรยิธรรมนัน้
เป็นสิง่ทีส่ าคญัมากในสงัคม 

0.55*  

5. การประพฤตตินเป็นคนทีม่จีรยิธรรมนัน้เป็นสิง่ทีล่า้สมยัไปแลว้ 0.74*  
6. การใชช้วีติโดยยดึหลกัจรยิธรรมไม่ไดจ้ าเป็นต่อทา่นเท่ากบัการ

พยายามใชช้วีติเพื่อใหอ้ยู่รอดในสถานการณ์ต่างๆ 
0.72*  

8. ท่านยอมรบัในตวัของเพื่อนรว่มงานทีท่ างานอย่างไม่โปร่งใสนกั 
แต่สามารถสรา้งผลงานทีม่มีลูคา่มากใหบ้รษิทัได ้

0.73*  

9. ท่านไม่ค่อยเหน็ความส าคญัของการยดึหลกัจรยิธรรมในการ
ด าเนินชวีติ 

0.76*  

15. ท่านลงัเลและไมม่ัน่ใจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นว่าท่านเป็นคนทีม่ี
จรยิธรรม 

0.46*  

หมายเหตุ   * p < .05 

 

ตาราง 29 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความซื่อสตัยใ์นหลกัการของผูบ้รหิาร 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
  0.88 

2. ท่านรกัษาสญัญาหรอืรกัษาค าพดูทีใ่หไ้วก้บัพนกังานของท่าน 0.75*  
4. เมื่อท่านไดบ้อกกบัพนกังานไวว้่าท่านจะท าสิง่ใดแลว้ ทา่นลง

มอืท าสิง่นัน้ 
0.88*  

6. ท่านปฏบิตังิานตามล าดบัความส าคญัตามทีท่่านไดบ้อกกบั
พนกังาน 

0.84*  

7. เมื่อท่านใหค้ าสญัญาใด พนกังานสามารถแน่ใจไดว้่าสญัญานัน้
จะเป็นจรงิแน่นอน 

0.81*  

หมายเหตุ   * p < .05 
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ตาราง 30  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรบรรยากาศเชงิจรยิธรรมของกลุ่ม 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
  0.71 

1. บุคลากรสว่นใหญ่ในหน่วยงานของท่านมกัใหค้วามสนใจต่อ
ตนเองเป็นอนัดบัแรก 

0.43***  

2. ความรบัผดิชอบหลกัของการปฏบิตังิานในหน่วยงานของท่าน
คอืการควบคุมตน้ทุนและค่าใชจ้า่ยใหคุ้ม้ค่าทีส่ดุ 

0.42***  

3. หน่วยงานของท่านคาดหวงัใหบุ้คลากรท าสิง่ต่างๆ เพื่อ
ผลประโยชน์ของหน่วยงาน ไมว่า่จะเกดิผลตามมาอย่างไรก็
ตาม 

0.46***  

11. หน่วยงานของท่านค านึงถงึผลประโยชน์ของหน่วยงานโดยไม่
ค านึงว่าบุคลากรในหน่วยงานจะไดร้บัผลกระทบอย่างไร 

0.39***  

15. หน่วยงานของท่านคาดหวงัใหบุ้คลากรยดึถอืกฎระเบยีบ
ขอ้บงัคบัและระเบยีบการปฏบิตัขิองบรษิทัอย่างเขม้งวด 

0.55***  

22. หน่วยงานของท่านเหน็ว่าการปฏบิตังิานตามจรรยาบรรณ
วชิาชพีไม่ใช่สิง่ทีจ่ าเป็นนกั เมื่อเทยีบกบัการปฏบิตังิานทีส่รา้ง
ผลประโยชน์สงูสดุใหแ้ก่บรษิทั 

0.37***  

หมายเหตุ   *** p < .001 

 

ตาราง 31  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
  0.80 

2. ท่านจะปกป้องหน่วยงานของท่านจากการวพิากษ์วจิารณ์ของ
คนทีอ่ยู่หน่วยงานอื่นๆ 

0.80***  

4. ในแต่ละวนั ท่านรอคอยทีจ่ะมาพบผูร้ว่มงานในหน่วยงานของ
ท่าน 

0.85***  

6. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานทีม่คีวามใกลช้ดิกนั 0.63***  
8. ท่านรูส้กึเป็นเพื่อนกบัผูร้่วมงานในหน่วยงานหลายคน 0.55***  

หมายเหตุ   *** p < .001 
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ตาราง 32  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรสมรรถนะเชงิจรยิธรรมของพนกังาน 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
  0.77 

2. เมื่องานของท่านเกดิปญัหาทีเ่กีย่วขอ้งกบัจรยิธรรมขึน้ ท่าน
สามารถคลีค่ลายและจดัการแกไ้ขปญัหานัน้ไดอ้ย่างเป็นทีพ่งึ
พอใจกบัทุกฝา่ย 

0.79*  

3. ท่านมโีอกาสไดศ้กึษาเกีย่วกบัความรูด้า้นการแกไ้ขปญัหาและ
การตดัสนิใจในประเดน็ปญัหาทางจรยิธรรมอย่างเพยีงพอต่อ
การน ามาใชจ้รงิ 

0.61*  

5. ท่านสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าไดถ้งึปญัหาเกีย่วกบัจรยิธรรม
ทีอ่าจจะเกดิขึน้ไดใ้นสถานการณ์ต่างๆ 

0.78*  

6. เมื่อท่านคาดการณ์ว่าจะเกดิปญัหาทางจรยิธรรม ท่านสามารถ
วางแผนและด าเนินการเพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กดิปญัหาดงักล่าวได้
ทนั 

0.63*  

7. ในการท างานของท่านเคยเกดิเหตุการณ์ความขดัแยง้ลุกลาม
ตามมาจากปญัหาทางจรยิธรรมต่างๆ โดยทีท่่านไม่เคย
คาดการณ์ถงึความรุนแรงของความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้นัน้มาก่อน 

0.32*  

12.ท่านไม่น าความรูส้กึหรอืค่านิยมสว่นบุคคลเขา้ไปเกีย่วขอ้งใน
การแกไ้ขปญัหาและตดัสนิใจในประเดน็ทางจรยิธรรมทีเ่กดิขึน้
ในการท างาน 

0.51*  

หมายเหตุ   * p < .05 
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ตาราง 33  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ในการ

วดัตวัแปรแฝง  
องคป์ระกอบ: ความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน  0.82 

2. การมโีอกาสไดท้ างานของท่านตามล าพงั โดยไม่มผีูอ้ื่นมาขอ้ง
เกีย่ว 

0.45*  

3. การมโีอกาสไดท้ างานทีม่คีวามหลากหลาย 0.71*  
4. การไดร้บัการยอมรบันบัถอืจากผูอ้ื่น 0.75*  
7. การไดท้ างานทีไ่มข่ดัต่อมโนธรรมของตวัท่านเอง 0.74*  
9. การไดท้ างานทีม่โีอกาสไดท้ าสิง่ต่างๆ เพื่อผูอ้ื่น 0.73*  
10. การไดท้ างานทีม่โีอกาสบอกคนอื่นๆ ว่าท าอะไรอยู่ 0.64*  
20.ความรูส้กึประสบความส าเรจ็ทีไ่ดร้บัจากงาน 0.46*  

องคป์ระกอบ: ความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงาน  0.71 
12.วธิกีารทีอ่งคก์ารน านโยบายมาใชใ้นทางปฏบิตั ิ 0.69*  
13.รายไดเ้มื่อเทยีบกบัปรมิาณงานทีท่ า 0.65*  
18.การเขา้กนัไดก้บัผูร้่วมงาน 0.70*  

หมายเหตุ   * p < .05 
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ตาราง 34  ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรพฤตกิรรมการท างานอย่างมจีรยิธรรม

ของพนกังาน 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ใน
การวดัตวัแปรแฝง  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อลูกค้า  0.66 
2. ท่านใหบ้รกิารลกูคา้อย่างถูกตอ้งตามคุณภาพ และราคาตามทีไ่ดต้กลง

กนั 
0.66*  

4. ท่านไม่พยายามยดัเยยีดสนิคา้ทีม่รีาคาสงูเกนิความตอ้งการของลกูคา้ 0.56*  
6. ท่านแจง้ใหล้กูคา้ทราบถงึรายการสง่เสรมิการขายต่างๆ อย่างโปร่งใส

และชดัเจน 
0.71*  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อผูแ้ข่งขนั  0.74 
8. ท่านใชจุ้ดอ่อนของบรษิทัคู่แขง่เป็นประโยชน์ในการสรา้งรายการ

สง่เสรมิการขายสนิคา้ของบรษิทัของท่าน 
0.83*  

10.ท่านใหข้อ้มลูของบรษิทัคู่แขง่ทีเ่ป็นเทจ็ต่อคนอื่นๆ เพื่อสรา้ง
ภาพลกัษณ์ทีด่ขี ึน้ใหก้บับรษิทัของท่าน 

0.65*  

11.ท่านใหค้วามร่วมมอืกบับรษิทัคู่แขง่ในการท ากจิกรรมทีเ่น้นประโยชน์
ของสงัคมสว่นรวม 

0.87*  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อหน่วยราชการ  0.74 
14.ท่านใหค้วามร่วมมอืกบักจิกรรมทีห่น่วยราชการต่างๆ จดัขึน้เป็น

อย่างด ี
0.87*  

16.ท่านปฏบิตัติามขอ้ก าหนดกฎหมายต่างๆ ในการท าธุรกจิกบัหน่วย
ราชการอย่างเคร่งครดัตรงตามลกัษณะของธุรกจิ 

0.71*  

17.ท่านไม่สนบัสนุนการกระท าของเจา้หน้าทีห่น่วยราชการทีม่เีจตนา
ทุจรติแอบแฝงทัง้กบับรษิทัของท่านหรอืกบับรษิทัอื่นๆ 

0.57*  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อสงัคมและธรุกิจ  0.82 
20.ท่านพยายามไม่สนบัสนุนการท างานทีท่่านเหน็ว่าท าใหเ้กดิผลเสยีต่อ

สงัคม 
0.57*  

21.ท่านดแูลเอาใจใสไ่มใ่หง้านของท่านก่อมลภาวะต่อสิง่แวดลอ้ม 0.79*  
22.ท่านปฏบิตังิานโดยใหค้วามเคารพและไม่ละเมดิในทรพัยส์นิทาง

ปญัญาของผูอ้ื่นโดยไม่ไดร้บัอนุญาต 
0.81*  

25.ท่านระมดัระวงัไมใ่หเ้รื่องสว่นตวัของท่านสรา้งความเสือ่มเสยีใหก้บั
หน่วยงานและผูบ้รหิารของท่าน 

0.66*  

27.ท่านรบัผดิชอบงานทีไ่ดท้่านไดร้บัมอบหมายจากบรษิทัอย่างเตม็
ความสามารถ 

0.61*  

หมายเหตุ   * p < .05 
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ตาราง 35  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของ

องคก์ารของพนกังาน 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า

น ้าหนกั 
ค่าความเชื่อมัน่ใน
การวดัตวัแปรแฝง  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อลูกค้า  0.64 
2. ท่านใหค้ าแนะน าช่วยเหลอืแก่พนกังานใหม่ แมว้่าไมใ่ชห่น้าทีโ่ดยไม่

ตอ้งมผีูร้อ้งขอ 
0.62*  

6. ท่านช่วยเหลอืใหค้ าแนะน าเพื่อนร่วมงานทีป่ระสบปญัหาในการท างาน 0.77*  
องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อผูแ้ข่งขนั  0.62 

10.ท่านรบัฟงัความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมงาน 0.65*  
11.เมื่อท่านไมพ่อใจในงาน ท่านแสดงออกใหผู้อ้ื่นรบัรูถ้งึความไม่พอใจ

นัน้ 
0.27*  

องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อหน่วยราชการ  0.66 
12.ท่านอดทนต่อขอ้จ ากดัและความไม่สะดวกต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ใน

หน่วยงาน 
0.57*  

14.เมื่อมปีญัหาในงาน ท่านแกไ้ขปรบัปรุงงานนัน้มากกว่าการวจิารณ์ 0.86*  
องคป์ระกอบ: พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบติัต่อสงัคมและธรุกิจ  0.69 

18.ท่านมสีว่นร่วมในการจดัหรอืการเขา้ร่วมกจิกรรมของบรษิทั 0.71*  
19.ท่านตดิตามขา่วสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ของบรษิทั 0.60*  
20.ท่านรกัษาความลบัของบรษิทั 0.65*  

หมายเหตุ   * p < .05 
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