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การวิจยันีมีวตัถปุระสงค์เพือ 1) ศกึษานิยามและสร้างแบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด

ความรบัผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน และ 2) ศกึษาความสมัพนัธ์พหรุะดบัของ

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ซงึแบง่

การวิจยัออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิจยัด้วยวิธีการเชงิคณุภาพในการศกึษาวตัถปุระสงค์ที 1 และการวิจยัด้วย

วิธีการเชิงปริมาณในการศกึษาวตัถปุระสงค์ท ี2  

ผลการศกึษา พบวา่ การพฒันาแบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน โดยใช้กรอบแนวคิด CSR ของแคร์โรล (Carroll. 1979) ผู้วิจยัได้

ปรับปรุงรูปแบบการวดัจากการวเิคราะห์องค์ประกอบ โดยระดบัผู้บริหาร แบบวดัแบง่ออกเป็น 2 องค์ประกอบ 

คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย และ 2) ความรบัผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แกส่งัคม 

ส่วนระดบัผู้ปฏิบติังาน แบบวดัแบง่ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และ 2) 

ความรบัผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม นอกจากนี การศกึษาความสมัพนัธ์พหรุะดบั สรุป

ผลได้ดงัน ี

1. ในระดบัผู้บริหาร พบวา่ ตวัแปรทีมีอทิธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของ

ผู้บริหาร ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย คือ การรบัรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีสว่นร่วมในการกําหนด

นโยบายมีอิทธิพลทางบวก ส่วนภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางลบ ในขณะที ตวัแปรทีมีอิทธิพลตอ่

ด้านจริยธรรม และการให้แกส่งัคม คือ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง และการเสริมพลงัอํานาจเชงิจิตใจ มี

อิทธิพลทางบวก ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีส่วนร่วมในการ

กําหนดนโยบาย มีอิทธิพลทางลบ  

2. ในระดบัผู้ปฏิบติังาน พบวา่ ตวัแปรทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของ

ผู้ปฏิบติังาน ด้านเศรษฐกิจ คือ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ และการรับรู้ความยติุธรรมในองค์กร มีอิทธิพล

ทางบวก ส่วนความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซเีอสอาร์ และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลทางลบ 

ในขณะที ตวัแปรทีมีอิทธิพลตอ่ด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม คือ การรับรู้ความยติุธรรมใน

องค์กร และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลทางบวก ส่วนความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ และ

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ มีอิทธิพลทางลบ 

3. การวเิคราะห์อิทธิพลข้ามระดบั พบวา่ ไมมี่ตวัแปรใดในระดบัผู้บริหารทีมีอิทธิพลข้ามระดบัตอ่

ตวัแปรในระดบัผู้ปฏิบติังานเลย  
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The purposes of this research were: 1) to study the definition and develop measurement 

of work behavior under the CSR’s concept of staff in higher educational institutions, and 2) to 

study the multilevel causal of work behavior under the CSR’s concept of staff in higher educational 

institutions. The research was conducted in two parts: a qualitative research for the first objective 

and a quantitative research for the second objective. 

 The results found that the measurement of work behavior under the CSR’s concept of 

staff in higher educational institutions, that used conceptual framework of Carroll CSR's concept. 

For the executive level, the test was divided into two components: 1) economic and legal 

responsibilities, and 2) ethical and philanthropic responsibilities. For the worker level, the test was 

divided into two components: 1) economic responsibility, and 2) legal, ethical, and philanthropic 

responsibilities. In addition, the study of the multilevel causal concluded as follows; 

 1. For the executive level, it was found that variables that had positive influence to the 

work behavior under the CSR’s concept of executive in economic and legal responsibilities were 

ethical climate in organization and participation in policy, while transformational leadership had 

negative influence. Transformational leadership and psychological empowerment had positive 

influence on ethical and philanthropic responsibilities, while emotional Intelligence, ethical climate in 

organization, and participation in policy had negative influence. 

 2. For the worker level, it was found that variables that had positive influence to the work 

behavior under the CSR’s concept of worker in economic responsibility were conscientiousness 

personality and organizational justice, while knowledge and understanding of CSR and social 

support had negative influence. Organizational justice and social support had positive influence 

on legal, ethical, and philanthropic responsibilities, while knowledge and understanding of CSR 

and conscientiousness personality had negative influence. 

 3. Analysis showed that executive level variables did not have influence crossing to 

worker level variables.  
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งานวิจยันีได้รับทนุอดุหนนุการวิจยั  

จาก 

มลูนิธิพระบรมราชานสุรณ์พระบาทสมเดจ็พระปกเกล้าเจ้าอยู่หวัและสมเดจ็พระนางเจ้ารําไพพรรณี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประกาศคุณปการู  

 
ปริญญานิพนธ์ฉบบันี ได้รับทนุสนบัสนนุการวิจยัจากมลูนิธิพระบรมราชานสุรณ์

พระบาทสมเดจ็พระปกเกล้าเจ้าอยู่หวัและสมเดจ็พระนางเจ้ารําไพพรรณี 

ปริญญานิพนธ์ฉบบันี สําเร็จลลุว่งด้วยดี ด้วยความช่วยเหลือจากบคุคลหลายฝ่าย   

ผู้ วิจยัขอขอบคณุ อาจารย์ทีปรึกษาหลกั อาจารย์ทีปรึกษาร่วม และคณะกรรมการสอบทกุ

ท่าน โดยเฉพาะอย่างยิง ผู้ วิจยัขอขอบคณุ อาจารย์ ดร.จารุวรรณ สกลุค ูผู้ ทีมีบทบาทสําคญัทีทําให้

งานวิจยันีมีความก้าวหน้า ซึงทกุครังทีผู้ วิจยัมีปัญหา อาจารย์จะรับฟัง เข้าใจ และเป็นอาจารย์ที

ปรึกษาทีดเีสมอ ผู้ วิจยัขอขอบคณุ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศยามล เอกะกลุานนัต ์และอาจารย์  

ดร.นําชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ ทีได้ทุ่มเทชีแนะการพฒันาปริญญานิพนธ์ฉบบันีให้มีความสมบรูณ์ยิงขนึ  

ผู้ วิจยัขอขอบคณุ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถวลัย์ เนียมทรัพย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสวตัรี 

ณ ถลาง อาจารย์ พนัตรีหญิง ดร.พนมพร พุ่มจนัทร์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีรฉตัร สปัุญโญ และ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรณฐั กิจรุ่งเรือง ผู้ เสียสละเวลาให้ความกรุณาเป็นผู้ทรงคณุวฒิุตรวจ

เครืองมือในการวิจยั 

ผู้ วิจยัขอบคณุครูบาอาจารย์ทกุท่านผู้ประสิทธิประศาสตร์วิชาความรู้ให้แก่ผู้ วิจยั โดยเฉพาะ

อย่างยิง รองศาสตราจารย์ ดร.ดษุฎี โยเหลา สําหรับความใสใ่จของอาจารย์ทีมีตอ่ลกูศิษย์ อาจารย์ได้

ชีแนะจนทําให้ผู้ วิจยัได้หวัข้อการวิจยั จนสามารถก้าวสูก่ารวิจยัในขนัตอ่ไป ตลอดช่วงการดําเนินงาน

วิจยั ผู้ วิจยัได้พบกลัยาณมิตรมากมายทีคอยช่วยเหลือและให้กําลงัใจ ผู้ วิจยัขอบคณุเพือนร่วมรุ่นที

คอยผลดักนัให้กําลงัใจ และคอยแลกเปลียนข้อมลูขา่วสารทีเป็นประโยชน์ตอ่กนัเสมอ กลุม่ตวัอย่างทกุ

คนทีสละเวลาในการให้ข้อมลูทีมีความสําคญัยิงสําหรับผู้วิจยั  

สดุท้ายทีสําคญัทีสดุ ผู้ วิจยัขอขอบคณุ คณุพ่อยทุธนา คณุแมส่ง่ศรี เชาว์วฒันกลุ และ

สมาชิกในครอบครัว รวมถึงคณุนพดล สกลุวฒันา และน้องเกนบตุรสาวอนัเป็นทีรักยิง ซึงเกิดและ

เติบโตพร้อมไปกบัการทําปริญญานิพนธ์ฉบบันี ทกุคนเป็นกําลงัใจและเป็นแรงสนบัสนนุทางการศกึษา

ทีสําคญัทีสดุของผู้ วิจยั ผลกัดนัให้ผู้ วิจยัประสบความสําเร็จด้านการศกึษา หน้าทีการงาน และการ

จดัทําปริญญานิพนธ์ฉบบันี  
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บทนํา 
 

 

ภมิหลังู     

แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร หรือ Corporate Social Responsibility หรือ 

CSR เป็นแนวคิดและแนวปฏิบัติทีองค์กรต่างๆ ทัวโลกให้ความสําคญั แนวคิดนีปรากฎอย่างเป็น

ทางการในการประชุมระดบัโลก World Economic Forum ประจําปี พ.ศ. 2542 สําหรับประเทศไทย 

สถาบนัไทยพฒัน์ (2555) เป็นองค์กรทีศกึษาและวิจยัเกียวกบัความรับผิดชอบทางสงัคมขององค์กรใน

ประเทศไทยโดยเฉพาะ ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร ว่าเป็นการดําเนินกิจกรรม

ภายในและภายนอกองค์กร ทีคํานึงถึงผลประโยชน์ต่อสงัคมทังในระดบัใกล้และไกลไม่ว่าจะเป็นการ

ใช้ทรัพยากรทีมีอยู่ในองค์กรหรือการใช้ทรัพยากรจากภายนอกเพือสร้างสงัคมทีจะทําให้มนุษย์อยู่

ร่วมกนัได้อย่างเป็นปกติสขุภายใต้เงือนไขของความถกูต้องโปร่งใสและการมีจริยธรรมทีดีมุง่คํานึงถึงผู้

มีสว่นได้สว่นเสียทงัในและนอกกิจการ และรวมถึงสงัคมโดยรวม  

ในสว่นขององค์กรอดุมศกึษาหรือมหาวิทยาลยั แนวคิด CSR ปรากฎในการประชุมระดบัโลก

ด้านการอดุมศกึษา (World Conference on Higher Education: WCHE) เมือวนัที 5-8 กรกฎาคม ค.ศ.

2009 ณ สํานกังานใหญ่องค์การยเูนสโก กรุงปารีส ประเทศฝรังเศส เรืองบทบาทของสถาบนัอดุมศกึษา

ในการแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคม (The New Dynamics of Higher Education and Research 

For Societal Change and Development) ทงันี เพราะสงัคมมีความคาดหวงัสงูตอ่การศกึษาในระดบั

อดุม ศกึษา กลา่วคือ มหาวิทยาลยัในฐานะองค์กรระดบัอดุมศกึษาจึงไมค่วรทําหน้าทีแตเ่พียงการผลิต

บณัฑิต การวิจยั และการบริการวิชาการต่อสงัคม แต่เพียงเท่านันหากแต่มหาวิทยาลยัจะต้องแสดง

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมในด้านตา่งๆ ด้วย มหาวิทยาลยัในฐานะผู้ประกอบกิจการการอดุมศกึษาต้อง

เร่งสร้างกลไกในการทีจะให้การช่วยเหลือฟืนฟเูศรษฐกิจและสร้างสนัตภิาพมุง่หวงัให้การอดุมศกึษาเข้า

มีบทบาทสําคญัในการพัฒนา และสร้างการเปลียนแปลงทางสงัคม โดยทีประชุมนีได้มีมติว่า การ

อดุมศกึษาถือเป็นพลเมืองทีดี (Public Good) ทีมีความสําคญัอย่างยิงตอ่การสร้างพืนฐานทางด้านการ

วิจยัและนวตักรรมอดุมศกึษาไมเ่ป็นเพียงสถาบนัในการผลิตคนเข้าสู่ตลาดแรงงานในปัจจุบันและใน

อนาคตแตย่งัเป็นหน่วยงานทีต้องสร้าง และผลิตพลเมืองของโลกทีมีความรับผิดชอบต่อสงัคม และมี

จริยธรรมอีกด้วย (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา. 2552) ในทางเดยีวกนั ศ.นพ.เกษม วฒันชยั 

องคมนตรี และอดีตรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ แสดงความเห็นสอดคล้องว่าแนวคิด CSR 
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จะต้องนําไปใช้ในภาคการศกึษา ต้องเริมปลกูฝังให้เดก็ เยาวชนรุ่นใหมต่ระหนกัวา่ หากสว่นรวมอยูไ่ด้ด ี

สว่นย่อยก็อยู่ได้” (ณฐันนัท์ อิทธิยาภรณ์. 2554)  

 “บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา” เป็นผู้ ทีทําหน้าทีเกียวข้องกับการถ่ายทอดความรู้ จัด

กิจกรรมการเรียนการสอนแก่นิสิตนกัศกึษา และบริการงานวิชาการแก่สงัคม จึงถือได้วา่เป็นผู้มีสว่นได้

สว่นเสียโดยตรงตอ่นิสิตนกัศกึษา ในทางเดียวกนั การทํางานในฐานะของการเป็นแม่แบบแก่เยาวชน 

ทําให้บคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาถกูคาดหวงัในเชิงจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสงัคมสงูด้วย 

อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันความคาดหวงัในเชิงจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาถกูท้าทายด้วยกระแสทนุนิยม ดงัจะเห็นได้จากปรากฎการณ์ทีมหาวิทยาลยัของรัฐ

เร่งเปิดหลกัสตูรภาคพิเศษจํานวนมาก เพือเพิมโอกาสทางการศกึษามากขนึ ในขณะเดียวกนักเ็ป็นการ

เพิมรายได้พิเศษแก่บคุลากร มหาวิทยาลยัของรัฐอีกส่วนหนึงได้เปลียนหรือกําลงัเปลียนสถานะและ

การบริหารจดัการเป็น “สถาบนัอดุมศกึษาในกํากบัของรัฐบาล” ซึงมีการบริหารการจัดการอิสระแยก

จากระบบราชการ (autonomous university) แตย่งัได้รับเงินอดุหนนุทวัไป (block grant) ทีรัฐจดัสรรให้

เป็นรายปีโดยตรง เพือใช้จ่ายตามความจําเป็นในการดําเนินการตามวตัถุประสงค์ของมหาวิทยาลยั 

และเพือประกันคณุภาพการศึกษา ดังนันการแปรสภาพดังกล่าวจึงเป็นแรงผลักดันหนึงทีทําให้

สถาบนัอดุมศกึษาในกํากบัของรัฐต้องดําเนินภารกิจในการหารายได้ให้องคก์รเพือการพฒันาและความ

อยู่รอดขององค์กรยิงขึน โดยเฉพาะอย่างยิง ความรับผิดชอบต่อสังคมของ  “บุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน” ซึงปฏิบตัิงานในองค์กรทีมีสถานะของความเป็นสถาบนัการศกึษา และอีก

ด้านหนึงก็เป็นองค์กรธรุกิจทียงัคงต้องบริหารจดัการเพือแสวงกําไรด้วย ในปี พ.ศ. 2556 ประเทศไทยมี

สถาบนัอดุมศกึษามากกวา่ 170 แห่ง แบ่งเป็นสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐ สถาบนัอดุมศกึษาของเอกชน 

และวิทยาลยัชมุชน ในปีหนึงๆ มีบณัฑิตสําเร็จการศกึษาจากมหาวิทยาลยัเอกชน และวิทยาลยัเอกชน 

รวม 10,172 คน (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา. 2556) ทงันี มีบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา

เอกชนมีจํานวนทังสิน 10,359 คน เป็นบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน 9,116 คน เป็นบุคลากรใน

วิทยาลยัเอกชน 1,005 คน และเป็นบคุลากรในสถาบนัเอกชน 238 คน (สํานักงานคณะกรรมการการ

อดุมศกึษา. 2556)  

อย่างไรก็ดี ในทางปฏิบตัิบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษายังคงเผชิญกับปัญหาการปฏิบัติงาน

ความรับผิดชอบต่อสงัคม เนืองจากในสงัคมไทย แนวคิด CSR ไม่มีนิยามและแนวทางปฏิบัติทีเป็น

รูปธรรมทีชดัเจน แนวคิด CSR จึงถกูตีความในลกัษณะของการจดักิจกรรมทีเน้นการบริจาค หรือการ

จัดกิจกรรมใหญ่โตทีเน้นการประชาสัมพันธ์ ส่งผลให้องค์กรต่างๆ เสียงบประมาณไปกับการจัด

กิจกรรมเพือสงัคมโดยหวงัการสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กร แตไ่มไ่ด้เกิดประโยชน์แท้จริงกบัสงัคม และ

ทําให้สมาชิกในหลายองค์กรรู้สึกมีภาระมากขึนในการทํากิจกรรมทีนอกเหนือจากงานประจํา 
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นอกจากนี ในสงัคมไทยมกักลา่วถึง CSR จํากดัในแวดวงธรุกิจอตุสาหกรรมมากกวา่ธุรกิจประเภทอืน 

และเป็นเรืองขององค์กรธรุกิจขนาดใหญ่มากกวา่องค์กรธรุกิจขนาดกลางหรือขนาดย่อม หรือบางครังก็

ถกูตีความไปถึงองค์กรธรุกิจทีไมแ่สวงหากําไร หรือเป็นองค์กรการกศุล รวมทงัถกูนิยามถึงกิจกรรมทีใช้

เงินลงทุนสงู เป็นกิจจะลกัษณะทีเป็นทางการ ทังทีแนวคิด CSR มีสาระสําคญัในการดึงคนทุกภาค

สว่นเข้ามามีสว่นในการรับผิดชอบตอ่สงัคม รวมทงัองค์กรในภาคการศกึษาด้วย 

การศึกษาพฤติกรรมการทาํงานภายใต้แนวคดิความรับผดิชอบต่อสังคมของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีความสําคญัตอ่การพฒันาการให้บริการของสถาบนัอดุมศึกษา ซึง

ไมเ่พียงแตจ่ะเป็นประโยชน์ตอ่สถาบนัอดุมศกึษาของเอกชนเท่านนั แตก่ารศกึษาครังนีจะเป็นตวัอย่าง

ทีสําคญัตอ่การทํางานของบุคลากรในสถาบันการศึกษาของรัฐซึงอยู่ในภาวะการเปลียนแปลงสู่การ

บริหารจัดการในรูปแบบของเอกชนมากขึนด้วย อย่างไรก็ดี ปัญหาจากนิยามทีไม่ชัดเจนเกียวกับ

แนวคิด CSR ประกอบกบัการศกึษาพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคม ยัง

ไมป่รากฏผลงานวิจยัและการศกึษาทีเกียวข้องโดยตรง โดยเฉพาะการนําแนวคิดซีเอสอาร์มาประยุกต์

กับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในบริบทของสังคมไทย การทบทวน

งานวิจัยทีใกล้เคียง สรุปได้ว่า ประการแรก งานวิจัยส่วนใหญ่จะเป็นงานวิจัยทีศึกษาเกียวกับความ

คิดเห็นหรือการรับรู้ซีเอสอาร์ มากกวา่การศกึษาพฤติกรรมซีเอสอาร์ (สภิุกา สําเภาพล. 2553; มินทร์ฐิ

ตา จิราธรรมวฒัน์. 2553; ดสิุตา แก้วดรุณี. 2551; สภุา เลียวกายะสวุรรณ. 2547; วิมล จันทร. 2553; 

เพ็ญนี ภมิูธรานนท์. 2553; ธชัสร บนัดาลชยั. 2554; กรณิภา องัคทาภิมณฑ์. 2552; จุฑาทิพย์ พรหม

ขตัิแก้ว. 2553; เพชรรัตน์ เรืองศกัดิ. 2555) ประการทีสอง งานวิจยัสว่นใหญ่จะเป็นงานทีเกียวข้องกับ

พฤติกรรมการทํางานอย่างมีจริยธรรม หรือการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม มากกวา่การศกึษา

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์โดยตรง (กัลยากร คลงัสมบัติ. 2551; ธันยชนก แก้วคง

เมือง. 2551; สุจิตรา ทองวารี. 2551) และประการทีสาม การทบทวนไม่ปรากฎงานวิจัยทีศึกษา

พฤติกรรมการทํางานของบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชนโดยตรง (มาริสา สจัจหทยาศรม. 2545; 

ภาวนา ต.วิเชียร. 2544; กอบแก้ว จันทา. 2555; ณัฐกิตติ วฒันพันธ์. 2550; ขจงขวัญ ปาละกูล. 

2550; มนฤดี ช่วงฉํา. 2550; นภาพร เมฆมสิูก. 2551; พันธ์ทิพย์ เอมะบุตร. 2553) ดงันัน การศึกษา

ในระยะแรกของงานวิจยันีจึงจะเป็นการศึกษานิยามและสร้างแบบวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้

แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยวิธีการศึกษาเชิง

คณุภาพด้วยการสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒิุในวงการวิชาการเพือสร้างองค์ประกอบและพัฒนาแบบวดั

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนก่อนทําการศึกษาในระยะทีสองทีเป็นการศกึษาเชิงปริมาณเพือศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้าง
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เชิงเส้นพหุระดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน  

ในงานวจัิยนี ผู้ วิจัยนําโมเดลซีเอสอาร์ของแคร์โรล (Carroll. 1979) ในรูปของปิรามิดความ

รับผิดชอบต่อสังคม (pyramid of corporate social responsibility) มาเป็นกรอบแนวคิดของ

การศึกษา ซึงประกอบด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจ (economic responsibility), ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (legal responsibility), ความ

รับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical responsibility) และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคม 

(philanthropic responsibility) ซึงในบริบทของสถาบันอดุมศึกษา “พฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” ก็คือ พฤติกรรมการทํางานของบคุลากรตามภาระหน้าทีของ

ตน โดยคํานึงถึงหน้าที ในการผลิตบัณฑิตทีมีคุณภาพ พัฒนาผลงานวิชาการหรืองานวิจัย และ

ให้บริการทางวิชาการแก่สงัคม ตลอดจนทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม ซึงในการปฏิบัติภารกิจดงักล่าว

บคุลากรดําเนินงานภายใต้กฎหมายตา่งๆ ทีเกียวข้อง ใส่ใจถึงผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียใน

การดําเนินงาน และแสดงนําใจตอ่ผู้ เป็นหวัหน้า เพือนร่วมงาน ลกูน้อง นกัศกึษา ผู้ปกครองขอ

นกัศกึษา ชมุชนรอบองค์กร และสงัคม  

ในสว่นของความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด

ความรับผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ในงานวิจัยนีใช้กรอบแนวคิด

ของอลับาเนส ซึงอลับาเนส (Albanese. 1981: 204) นําเสนอว่าพฤติกรรมการทํางานเป็นผลมาจาก

ปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคลหรือปัจจัยภายใน และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานหรือปัจจัยภายนอก ทังนี เมือทบทวนวรรณกรรมพบว่า การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการทํางานทีผา่นมาสว่นใหญ่มกัจะวิเคราะห์ระดบัเดียว กลา่วคือ เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยที

สง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานระดบัองค์การ หรือระดบับุคคลอย่างใดอย่างหนึง (ยุภาพร ทองลาภ. 

2550; กอบแก้ว จันทา. 2551; สธุาสินี แม้นญาติ. 2554) อย่างไรก็ดี ตามแนวคิดของ รอบบินส์ 

(Robbins, 2005) เชือว่าพฤติกรรมการทํางานในองค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 3 ระดบั คือ ระดบั

องค์การ ระดบักลุม่ และระดบับคุคล หรืออย่างน้อยแบ่งเป็นปัจจยั 2 ระดบั คือ ระดบับคุคล และระดบั

องค์การ (มัลลิกา ตันสอน. 2544: 21-29) ซึงจะมีปฏิสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน 

ในทางเดียวกนั พฤติกรรมการทํางานระดบับคุคลของบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชนย่อมได้รับ

ผลจากพฤติกรรมการทํางานของผู้บริหารซึงเป็นเงือนไขระดบัองค์การ ในงานวิจยันีจึงวิเคราะห์สาเหต ุ

2 ระดบั คือ ระดบัผู้บริหาร และระดบัผู้ปฏิบตัิงาน  

การศกึษาครังนีจึงใช้ “การวเิคราะห์พหุระดับ (Multi–Level Analysis)” ซึงเป็นเทคนิคทาง

สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรทํานายหลายระดบัทีมีต่อตวัแปรตาม โดยตวัแปรทํานาย
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และตวัแปรตามทีอยู่ระดบัลา่งตา่งมีความสมัพนัธ์ซึงกนัและกนั และได้รับอิทธิพลร่วมกนัจากตวัแปรที

อยู่ระดบับน ทงันี เนืองจากโครงสร้าง และธรรมชาติของข้อมลูทางสงัคมมกัเกียวข้องกับข้อมลูหลาย

ระดบั การวิเคราะห์ข้อมลูแบบระดบัเดียว จึงไมส่ามารถให้ผลสรุปทีถูกต้อง โดยทัวไปเรามกัจะพบว่า 

ตัวแปรมีความสัมพันธ์ต่อกันทังระหว่างตัวแปรทีอยู่ระหว่างตัวแปรทีอยู่ ระดับเดียวกันและ

ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรข้ามระดบั ตัวแปรทีอยู่ระดบัสงูกว่า มีแนวโน้มทีจะส่งผลทางตรงหรือ

ทางอ้อมตอ่ตวัแปรทีอยู่ระดบัตํากวา่ และมีแนวโน้มสง่ผลตอ่กนัเป็นทอดๆ สูต่วัแปรระดบัหน่วยย่อยลง

ไป (บญุชมุ. 2538; ฉตัรศิริ. 2546) 

ผู้ วิจัยพิจารณาตัวแปรทีมีความเกียวข้องจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ในระดับ

ผ้บริหารู  ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของผู้บริหาร (อดุมศกัดิ กุล

ครอง. 2553; จารุณี อิฎฐารมณ์. 2550; สลัมาน สะบดูิง. 2551; นิศานาศ นนท์จมุจงั. 2553; สมเกียรติ 

บาลลา. 2554; สมัมา รธนิธย์. 2554; นชุา สระสม. 2552) การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการทํางานของผู้บริหาร (สมพงษ์ ศรีโสภาพ. 2551) ความฉลาดทางอารมณ์ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของผู้บริหาร (นงครักษ์ ทันเพือน. 2551) การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มี

อิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และพฤติกรรมการทํางาน (Smith; & Keon. 1997; 

Armstrong, Kusuma; & Sweeney. 1999; Mulki; & et al., 2008; ประภาพร นิกรเพสย์. 2546; อรอุ

มา เจริญสขุ. 2553) การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของ

ผู้บริหาร (สดุา บุญเถือน. 2549; กุลวีณ์ วฒิุกร. 2546) ในระดับผู้ปฏิบัติงาน ความรู้ความเข้าใจ

เกียวกบัซีเอสอาร์ มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน (สงัค์วอน พูลสวสัดิ. 2551; ดลิ

สา พนัธุ์ศกัด.ิ 2551) บคุลิกภาพ มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน (ชินานาฏ นิจจะ

ยะ. 2554) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน 

(ธัญวรรณ ตนัตินาคม. 2550; เบญจมา ณ มหาไชย. 2551; มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์. 2551; 

อจัฉรา เนียมหอม. 2551; ปรีดี อิทธิพงศ์. 2552; ธิดา เขือนแก้ว. 2554) และการรับรู้การสนับสนุนทาง

สงัคม มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน (เกษรา ชยัรังษีเลิศ. 2547; ชรีุพร วิเศษศกัดิ. 

2549; ณรงค์ฤทธิ ชเูรือง. 2551; บญุญิกา ตนัชชัวาล. 2554)  

ดงันนั ตวัแปรทีมีความเกียวข้องกับพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อ

สงัคมขององค์กรในงานวิจัยนี ได้แก่ ระดับผ้บริหารู  ปัจจัยภายใน คือ ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง 

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ สว่นปัจจยัภายนอก คือ การรับรู้บรรยากาศเชิง

จริยธรรม การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย ในขณะที ระดับผ้ปฏิบัติงานู  ปัจจัยภายใน คือ 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ และบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก สว่นปัจจัยภายนอก คือ การรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย   

 การวิจยัครังนีผู้ วิจยัได้ตงัความมุง่หมายไว้ดงันี  

1. เพือศกึษานิยามและสร้างแบบวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน 

2. เพือศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน 

 

ความสําคัญของการวิจยั  

1. ในเชิงทฤษฎี ทําให้เกิดความชดัเจนเชิงประจกัษ์ในนิยามและองค์ประกอบของพฤตกิรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ซึงจะ

เป็นแนวทางในการประเมินการปฏิบตัิงานของบคุลากรด้วยแบบวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน นอกจากนี ผลจากการวิจยั

ยงัทําให้เกิดความชดัเจนในการอธิบายอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตใุนระดบัตา่งๆ ทีสง่ผลตอ่การ

ปฏิบตัิงาน ซึงเป็นองค์ความรู้พืนฐานทีสําคญัในการศกึษาพฤติกรรมองค์การ และการพฒันาคณุธรรม

จริยธรรม และแนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

2. ในเชิงองค์การ การศกึษาอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตใุนระดบัตา่งๆ ทีสง่ผลตอ่การ

ปฏิบตัิงานจะมีประโยชน์สําหรับองคก์ารในการพฒันาบคุลากรให้เป็นผู้มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน

อย่างมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม รวมทงัทําให้เกิดแนวทางการดําเนินงานและการจดักิจกรรมความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมทีเหมาะสมและเกิดประโยชน์แท้จริงแก่สงัคม นอกจากนี ผลการวิจยัยงัเป็นการ

กระตุ้นให้สถาบนัอดุมศกึษาทงัรัฐและเอกชน รวมถึงหน่วยงานทีเกียวข้องได้ตระหนกัถึงบทบาทของ

องค์กรในด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมมากขนึด้วย 

 

ขอบเขตของการวิจัย  

 การวิจยัครังนีผู้ วิจยักําหนดขอบเขตของการศกึษา ดงันี  

ประชากร และกลุ่มตัวอย่างทีใช้ในการวจัิย 

   การศกึษาสว่นที 1 ผู้ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์ แบ่งเป็น 2 กลุม่ จํานวนกลุม่ละ 3 คน 

รวม 6 คน คือ กลุม่ที 1 ผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัพฤติกรรมการทํางานของผู้บริหารระดบัหวัหน้าภาควิชา 

จํานวน 3 คน  และกลุม่ที 2 ผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัพฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน จํานวน 3 คน 

การศึกษาส่วนที  2 กําหนดประชากรทีใช้ ในการศึกษา คือ บุคลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนมีจํานวนทงัสิน 10,359 คน (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศึกษา. 2556) 
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ซึงในงานวิจยันี หมายถึง บคุลากรผู้ดํารงตําแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง

ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ โดยแบ่งเป็นผู้บงัคบับญัชาหรือ “ผู้บริหาร” และผู้อยู่ใต้บังคบับัญชา

หรือ “ผู้ปฏิบตัิงาน” 

ผู้ วิจัยกําหนดขนาดตัวอย่างของผู้ บริหาร ซึงเป็นการศึกษาระดับกลุ่มไว้ 100 

หน่วยงาน และในแต่ละหน่วยงานมีขนาดกลุ่มตัวอย่างระดบับุคคลไม่ตํากวา่ 5 คน ดังนัน ขนาด

ตัวอย่างรวมจะมี ไม่ตํากวา่ 500 คน ผู้ วิจัยใช้ วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขันตอน 

(Multistage sampling)  

 

ตัวแปรทีศึกษา 

1. ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นดงันี 

ระดบัผู้บริหาร 

1.1 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

1.2 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ 

1.3 ความฉลาดทางอารมณ์ 

1.4 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

1.5 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย 

ระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

1.6 ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  

1.7 บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ  

1.8 การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

1.9 การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 

2. ตวัแปรตาม ได้แก ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร และ

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ   

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง บคุลากรสายวิชาการใน

สถาบนัการศกึษาเอกชน ผู้ดํารงตําแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง

ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ในช่วงปีพทุธศกัราช 2556-2557 มีอายงุานไมต่ํากวา่ 3 เดือน โดย

แบ่งเป็นผู้บงัคบับญัชาหรือ “ผู้บริหาร” และผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาหรือ “ผู้ปฏิบตัิงาน” 
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ผ้บริหารู  หมายถึง ผู้บังคับบัญชาระดับต้น คือ หัวหน้าภาควิชาหรือตําแหน่งที

เทียบเท่าหัวหน้าภาควิชา เนืองจากการทํางานของผู้ปฏิบัติงานจะอยู่ทีภาควิชาเป็นสําคญั (เกษม 

สวุรรณกลุ. 2530: 193) 

ผ้ปฏิบัติงานู  หมายถึง อาจารย์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ

ศาสตราจารย์ ซึงสงักดัภาควิชาทีถกูเลือกเป็นตวัอย่าง 

 

นิยามศัพท์ปฏิบัตกิาร  
 1. พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

นิยามทวัไปจากการทบทวรวรรณกรรม หมายถึง พฤติกรรมการทํางานทีแสดงความใส่ใจต่อ

สงัคม ซึงมีความเกียวข้องกบัทกุขนัตอนของการดําเนินงาน และเป็นเรืองทีเกียวข้องกบัผู้มีสว่นได้ส่วน

เสียในวงกว้าง ทังนี การทํางานตามบทบาทหน้าทีของบุคลากรสายงานวิชาการ หรือผู้ปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจยั ภารกิจด้านการบริการวิชาการ ภารกิจด้านการ

ทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและมหาวิทยาลยั ส่วน

การทํางานตามบทบาทหน้าทีของผู้บริหารระดบัหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย 1) บทบาทหน้าทีของ

อาจารย์มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจ คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจัย ภารกิจด้านการ

บริการวิชาการ ภารกิจด้านการทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจดัการงานร่วมกบั

คณะและมหาวิทยาลยั และ 2) บทบาทหน้าทีของผู้บริหาร คือ 2.1) การบริหารด้านวิชาการ ได้แก ่การ

จดัการเรียนการสอน การสง่เสริมการพฒันา การทํางานกบันกัศกึษาและเรืองทีเกียวข้องกับนักศึกษา 

2.2) การบริหารด้านบคุลากรและงานธรุการ ได้แก ่การปกครองภาควิชา การจดัการงานด้านบุคลากร 

จดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูลสํานักงานคณะ 2.3) การบริหารด้านการ

บริการแก่สงัคม ได้แก ่การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน และการให้บริการในฐานะผู้ประสานงาน

กบักลุม่ภายนอก 

นิยามศพัท์ปฏิบตัิการของ “พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” นี ได้มีการปรับองค์ประกอบให้เหมาะสม หลังจากการ

สมัภาษณ์ผู้เชียวชาญในการพฒันานิยามและแบบวดัในการศกึษาระยะแรก ซึงสรุปนิยามได้ดงันี 

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ระดับผ้บริหาร ู หมายถึง การทํางานทีแสดงความใส่ใจต่อสงัคม ซึงมี

ความเกียวข้องกบัทกุขนัตอนของการดําเนินงาน และเป็นเรืองทีเกียวข้องกับผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในวง

กว้าง ใน 4 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านกฎหมาย ด้านจริยธรรม และด้านการให้แก่สงัคม ทังนี การ
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ทํางานตามบทบาทหน้าทีของผู้บริหารระดับหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย 1) บทบาทหน้าทีของ

อาจารย์มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจ คือ ภารกิจด้านการสอน การวิจยั การบริการวิชาการ การทํานบํุารุง

ศิลปวฒันธรรม และการบริหารจดัการงานร่วมกับคณะและมหาวิทยาลยั และ 2) บทบาทหน้าทีของ

ผู้บริหาร คือ การบริหารด้านวิชาการ การบริหารด้านบคุลากรและงานธุรการ และการบริหารด้านการ

บริการแก่สงัคม  

นิยามขององค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility) 

หมายถึง การปฏิบัติหน้าทีตามภารกิจด้านการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ การทํานุบํารุง

ศิลปวฒันธรรม และการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและมหาวิทยาลยัอย่างเต็มความสามารถ มี

ความรับผิดชอบตอ่สภาพเศรษฐกิจของผู้ ใต้บังคบับัญชา ให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาสามารถดํารงอยู่ได้ใน

สภาพชีวิตความเป็นอยู่ทีดี ตลอดจนการประหยัดพลังงานในหน่วยงาน รวมถึงการวิจัยหรือการ

ให้บริการวิชาการทีเป็นความพยายามช่วยเหลือสภาพเศรษฐกิจของชุมชน 2) ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมาย (legal responsibility) หมายถึง การเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ ใต้บังคบับัญชา การปฏิบัติตาม

กฎหมาย และการเป็นสมาชิกทีดีของสงัคม การยึดในสิงทีถูกต้อง การไม่ละเมิดสิทธิของผู้ อืน การให้

เกียรติผู้ อืน การมีวินยั การตระหนกัในเรืองสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็นมนุษย์ และสิทธิมนุษยชน 

ในการแก้ปัญหาตา่งๆ การเป็นพลเมืองไทยทีมีความรับผิดชอบ รวมถึงการปฏิบัติตามระเบียบภายใน

หน่วยงาน การสอนให้ตรงตามจุดประสงค์ของรายวิชา การไม่เบียดบังเวลาของนักศึกษา และ

พยายามมีส่วนร่วมในการแก้ไขกฎหมายทีสร้างความเหลือมลําทางสงัคม 3) ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรม (ethical responsibility) หมายถึง การปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การสอดแทรก

จริยธรรมในการทํางาน ได้แก่ การสอน การทําวิจัย การเป็นคณะกรรมการต่างๆ การอบรมสงัสอน

จริยธรรมแก่นกัศกึษา การสอนให้นกัศกึษามีความรับผิดชอบต่อสงัคม การทําวิจัยทีเกียวข้องกับการ

พัฒนาสังคม การบริการวิชาการตรงกับความรู้ความสามารถของอาจารย์ การปกครอง

ผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความยตุิธรรม เป็นมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนผู้ ใต้บังคบับัญชาทีมีความ

ประพฤติดี  มีคุณธรรมจริยธรรม การกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบต่อสังคมในแผนการ

ปฏิบตัิงาน และการสนบัสนนุโครงการด้านคณุธรรมจริยธรรม และ 4) ความรับผิดชอบด้านการให้แก่

สังคม (philanthropic responsibility) หมายถึง การทํากิจกรรมเพือสังคม การทํากิจกรรมเพือ

ประโยชน์แก่นกัศกึษา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และสงัคมภายนอก การสอนนักศึกษาได้เห็นถึงความสําคญั

ของการให้โดยไม่หวงัสิงตอบแทน การสนับสนุนทุนการศึกษาสําหรับนักศึกษา การบริหารงานแบบ

ยืดหยุ่นตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา และการดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับัญชา การบําเพ็ญประโยชน์ต่างๆ 

ในนามของหน่วยงาน การเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการชุดต่างๆ ให้แก่องค์กรภายนอก และ

ความเตม็ใจในการบริการความรู้แก่ผู้ อืน 
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พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ระดับผ้ปฏิบัติงานู  หมายถึง การทํางานทีแสดงความใสใ่จตอ่สงัคม ซงึมี

ความเกียวข้องกบัทกุขนัตอนของการดําเนินงาน และเป็นเรืองทีเกียวข้องกับผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในวง

กว้าง ใน 4 ด้าน คือ ด้านเศรษฐกิจ ด้านกฎหมาย ด้านจริยธรรม และด้านการให้แก่สงัคม ทังนี การ

ทํางานตามบทบาทหน้าทีของบุคลากรสายงานวิชาการ หรือผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ภารกิจด้าน

การสอน การวิจยั การบริการวิชาการ การทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และการบริหารจัดการงานร่วมกับ

คณะและมหาวิทยาลยั 

นิยามขององค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility) 

หมายถึง การใช้งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวมอย่างประหยดั รู้จกัใช้เงิน ประหยดั มธัยตัถ์ 

รู้จกัอดออม ใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมส่รุุ่ยสรุ่าย ไมฟุ่่ มเฟือย รวมถึงการบริหารจัดการสิงทีไม่ใช่ตวัเงิน

อย่างคุ้มคา่ เช่น การรักษาสิงของและทรัพยากรสว่นรวมของมหาวิทยาลยั การประหยัดทรัพยากรใน

การทํางาน การทํางานอย่างเต็มทีโดยไม่คิดถึงเรืองของความคุ้มทุน หรือความคุ้มเหนือย และการ

ทํางานให้เตม็ที ไมเ่อาเวลางานไปทําอย่างอืน 2) ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (legal responsibility) 

หมายถึง การปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั การปฏิบตัิตามกฎหมาย และรักษาระเบียบและกฎ

กติกาทางสงัคมในฐานะทีเป็นพลเมืองไทย ซือสตัย์ตอ่ตนเองและสงัคม การอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการ 

และการไมล่ะเมิดสิทธิของผู้ อืน รวมถึงการปฏิบตัิตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั มีความ

เป็นกลางในเรืองต่างๆ มากกว่าบุคคลทัวไป การแสดงความเห็นทีถูกต้อง รับฟัง และยอมรับหลัก

สากล โดยไม่เอาความคิดเห็นของตนเองเป็นทีตัง  3) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical 

responsibility) หมายถึง การปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การปฏิบัติงานตามภารกิจทีได้รับ

มอบหมายโดยคํานึงถึงจริยธรรม การสอดแทรกจริยธรรม คณุธรรม และความรับผิดชอบต่อสงัคมใน

การเรียนการสอน การศึกษาวิจัยในประเด็นทีเกียวข้องกับสังคม การร่วมกิจกรรมของสถาบัน/

มหาวิทยาลยั ความซือสตัย์ต่อหน้าทีทีรับผิดชอบ รวมถึงการปฏิบัติตวัเป็นแบบอย่างทีดี การปฏิบัติ

ถกูต้องตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ อืน และตอ่สงัคม และ 4) ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม (philanthropic 

responsibility) หมายถึง ความตังใจให้ความรู้แก่ลูกศิษย์ การทําบุญ บริจาค บําเพ็ญประโยชน์

สาธารณะ ความต้องการทีจะช่วยเหลือผู้ อืน และการเป็นผู้ให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน 

การวัดพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทังระดบัผู้บริหาร และระดับผู้ปฏิบัติงาน ผู้ วิจัยสร้างแบบวดัขึนเอง ชือ

เครืองมือวดั “ความรับผิดชอบต่อสงัคม (สําหรับผู้บริหาร)” และ “ความรับผิดชอบต่อสงัคม (สําหรับ

ผู้ปฏิบัติงาน)” ให้ผู้ตอบประเมินตนเอง ซึงเป็นข้อความแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  5 

ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไม่เคยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ที
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ตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 

2 คะแนน และไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

2. ภาวะผ้นําการเปลียนแปลงู  หมายถึง พฤติกรรมทีผู้บริหารระดบัหวัหน้าภาควิชามีอิทธิพล

ต่อผู้ ใต้บังคบับัญชา สามารถเปลียนแปลงความพยายามของผู้ ใต้บังคบับัญชาให้สงูขึนกว่าความ

พยายามทีคาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพของผู้ ใต้บังคบับัญชาไปสู่ระดบัทีสงูขึน ทําให้

ผู้ ร่วมงานเกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ขององค์การ จูงใจให้ผู้ ใต้บังคบับัญชามองให้ไกล

เกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม โดยภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงทีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ ใต้บังคบับัญชามีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

กล่าวคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมทีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง

สําหรับผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นทียกย่องเคารพนบัถือ ศรัทธาไว้วางใจ ทําให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาเกิดความ

ภาคภมิูใจเมือได้ร่วมงานกัน มีวิสยัทัศน์ สามารถถ่ายทอดวิสยัทัศน์ไปยังผู้ ใต้บังคบับัญชา มีความ

สมําเสมอมากกวา่การเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ิเป็นทีไว้ใจได้ว่

จะทําในสิงทีถูกต้องมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู หลีกเลียงการใช้อํานาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน มี

ความเฉลียวฉลาด มีความตงัใจเชือมนัในตนเอง และแน่วแน่ในอดุมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมทีผู้นําประพฤติจงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจ กระตุ้นจิตวิญญาณของ

ทีมให้มีชีวิตชีวา กระตือรือร้น มีเจตคตีทีดี คิดในแง่บวก แสดงความต้องการอย่างชัดเจนในสิงทีตน

หวงั อทิุศตนตอ่เป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั เชือมนัอย่างแน่วแน่วา่สามารถบรรลเุป้าหมายได้ ช่วย

ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามองข้ามผลประโยชน์ของตนเพือวิสยัทัศน์และภารกิจขององค์การ กระตุ้นให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ และสามารถจดัการปัญหาทีตนเองเผชิญได้ 3) การกระตุ้นทาง

ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมทีผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ทีเกิดขึนใน

หน่วยงาน ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพือหา

ข้อสรุปใหมที่ดีกวา่ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความริเริมสร้างสรรค์ มีการตงัสมมติฐาน 

เปลียนกรอบการมองปัญหา และเผชิญกบัสถานการณ์เก่าด้วยวิธีใหม่ มีการจูงใจสนับสนุนความคิด

ริเริมใหม ่ให้กําลงัใจผู้ ใต้บังคบับัญชาในการแก้ปัญหาโดยวิธีใหม่ กระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาแสดง

ความคิดและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ ใต้บังคบับัญชา 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง พฤติกรรมทีผู้ นําแสดงการดูแลเอาใจใส่ผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ทําให้

ผู้ ใต้บังคบับัญชารู้สึกมีคณุค่าและมีความสําคญั เป็นทีปรึกษาของผู้ ใต้บังคบับัญชาของแต่ละคน 

พฒันาศกัยภาพของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้สงูขึน มีการปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคบับัญชาโดยการให้โอกาสใน

การเรียนรู้สิงใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
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ด้านความจําเป็นและความต้องการ แสดงให้เห็นวา่เข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหว่างบุคคล ใน

งานวิจัยนีสร้างแบบวดัภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง โดยพัฒนาจากแบบวดัจาก รัตติกรณ์ จงวิศาล 

(2543) ซึงพฒันามาจากแบบวดัของประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ซึงแปลมาจากแบบวดัภาวะผู้ นํา

พหอุงค์ประกอบ ฉบบั 5X สําหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: 

MLQ) ของแบสและอโลวิโอ (Bass; & Avolio. 1991) ชือเครืองมือวัด คือ “ความคิดเห็นต่อการ

บริหารงาน ตอนที 1” ให้ผู้ตอบประเมินตนเอง โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) การมี

อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  2) การสร้างแรงบันดาลใจ  3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การคํานึงถึง

ความเป็นปัจเจกบคุคล โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 12 ข้อ รวม 48 ข้อ และปรับข้อ

คําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไม่เคยเลย สําหรับข้อความ

ทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน 

นานครังจะได้ 2 คะแนน และไม่เคยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนใน

ทางตรงข้าม 

3. การเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ หมายถึง การรับรู้ความสามารถของตนเองและแรงจงูใจที

ตนเองมีตอ่งาน ซึงแบ่งออกเป็น 4 ด้าน การรู้คิดด้านความหมาย การรู้คิดด้านสมรรถนะ การรู้คิดด้าน

เจตนารมณ์ในตนเอง และการรู้คิดด้านผลกระทบ กล่าวคือ 1) การรู้คิดด้านความหมาย (Meaning) 

หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อคณุค่าในงาน ว่ามีความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการด้าน

บทบาทในการทํางานของบคุคล และความเชือ คา่นิยม และพฤติกรรมของแตล่ะบคุคลนนั 2) การรู้คิด

ด้านสมรรถนะ (Competence) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อความเชือในความสามารถของ

ตนเองทีจะทํากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึงด้วยทกัษะและความชํานาญทีเฉพาะเจาะจงในการทํางาน 3) 

การรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-determination) หมายถึง การรับรู้ของบคุคลทีรับรู้วา่ตนเองมี

อิสระในทางเลือก และควบคมุการกระทําสิงตา่งๆ ในการสร้างสรรค์ และการทํางานอย่างตอ่เนือง การ

ตดัสินใจ และการแก้ปัญหาเกียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง 4) การรู้คิดด้านผลกระทบ (Impact) 

หมายถึง การรับรู้ของบคุคลทีแตล่ะบคุคลรับรู้ถึงระดบัความมีอิทธิพลตอ่ผลลพัธ์ตา่งๆ ของงานภายใน

องค์การ ภายใต้บริบทงานใดงานหนึงทีเฉพาะเจาะจง ในงานวิจยันีสร้างแบบวดัการเสริมพลงัอํานาจ

เชิงจิตใจ โดยพฒันาแบบวดัจาก ภคัรวรรณ ปินแก้ว (2548) ซึงแปลมาจากแบบวดัของ สไปรท์เซอร์ 

(Spreitzer. 1995) ชือเครืองมือวดั คือ “ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ตอนที 2” โครงสร้างคําถาม

แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) การรู้คิดด้านความหมาย 2) การรู้คิดด้านสมรรถนะ 3) การรู้คิดด้าน

เจตนารมณ์ในตนเอง และ 4) การรู้คิดด้านผลกระทบ โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 5 

ข้อ รวม 20 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา
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สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่

เห็นด้วยอย่างยิง สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบเห็นด้วยอย่างยิงจะได้ 5 คะแนน เห็นด้วยจะได้ 4 

คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 คะแนน ไมเ่ห็นด้วยจะได้ 2 คะแนน และไม่เห็นด้วยอย่างยิงจะได้ 1 คะแนน 

สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

4. ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ความสามารถทางอารมณ์ในการดําเนินชีวิต

ร่วมกบัผู้ อืนอย่างสร้างสรรค์และมีความสขุ โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความดี ความเก่ง ความสขุ 

กลา่วคือ 1) ความดี หมายถึง การควบคมุอารมณ์และความต้องการของตนเอง การเห็นใจผู้ อืน และมี

ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ได้แก่ 1.1) ความสามารถในการควบคมุอารมณ์และความต้องการของ

ตนเอง คือ การรู้อารมณ์และความต้องการของตนเอง การควบคมุอารมณ์และความต้องการได้ และ

การแสดงออกอย่างเหมาะสม 1.2) การเห็นใจผู้ อืน คือ การใสใ่จผู้ อืน การเข้าใจและยอมรับผู้ อืน และ

การแสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 1.3) ความรับผิดชอบ คือ การรู้จกัการให้ รู้จกัการรับ การรู้จกัรับ

ผิด รู้จกัให้อภยั และการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 2) ความเก่ง หมายถึง การรู้จักและมีแรงจูงใจใน

ตนเอง การตดัสินใจและแก้ปัญหา การมีสมัพันธภาพกับผู้ อืน ได้แก่ 2.1) ความสามารถในการรู้จัก

และสร้างแรงจงูใจให้ตนเอง คือ การรู้ศกัยภาพของตนเอง การสร้างขวญัและกําลงัใจให้ตนเองได้ และ

การมีความมุง่มนัทีจะไปให้ถึงเป้าหมาย 2.2) ความสามารถในการตดัสินใจและแก้ปัญหา คือ การรับรู้

และเข้าใจปัญหา การมีขนัตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม และการมีความยืดหยุ่น 2.3) การมี

สมัพันธภาพกับผู้ อืน คือ การรู้จักการสร้างสมัพันธ์ทีดีกับผู้ อืน ความกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม 

การแสดงความเห็นทีขดัแย้งได้อย่างสร้างสรรค ์3) ความสขุ หมายถึง ความภมิูใจในตนเอง ความพึง

พอใจในชีวิต การมีความสงบทางใจ ได้แก่ 3.1) ความภมิูใจในตนเอง คือ การเห็นคณุคา่ตนเอง และมี

ความเชือมนัในตนเอง 3.2) ความพึงพอใจในชีวิต คือ การรู้จักมองโลกในแง่ดี การมีอารมณ์ขนั และ

พอใจในสิงทีตนมีอยู ่3.3) ความสงบทางใจ คือ การมีกิจกรรมทีสร้างความสขุ รู้จักผ่อนคลาย และมี

ความสงบทางจิตใจ (กรมสขุภาพจิต. 2543: 42) ในงานวิจัยนีสร้างแบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ 

โดยพฒันาแบบวดัจากกรมสขุภาพจิต (2544) ซึงนําแนวคิดของ Goleman, Bar – On, Salovey และ

คณะ มาเป็นกรอบการศึกษา ชือเครืองมือวัด คือ “ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ตอนที 3”  

โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ 1) ด้านดี 2) ด้านเก่ง และ 3) ด้านสขุ โดยปรับข้อคําถามให้

เหลือข้อคําถามด้านละ 9 ข้อ รวม 27 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มี

ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง 

และไมจ่ริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไม่แน่ใจ

จะได้ 3 คะแนน ไมจ่ริงจะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้

คะแนนในทางตรงข้าม 
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5. การรับรู้บรรยากาศเชงิจริยธรรม หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อศีลธรรมจริยธรรม 

และบรรทัดฐานของการอยู่ ร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์การ โดยทางตรงและทางอ้อมผ่าน

สภาพแวดล้อมขององค์กร ใน 5 ด้าน คือ ด้านความเอืออาทรตอ่บคุคล ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ ด้านกฎระเบียบข้อบังคบั ด้านการยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ และ ด้านจริยธรรมอิสระ

ของบคุคล กลา่วคือ 1) ด้านความเอืออาทรตอ่บคุคล (Caring) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อการ

ได้รับความช่วยเหลือ ดแูลเอาใจใส่ผู้ ร่วมงาน บรรยากาศทีแสดงถึงความเอืออาทรต่อบุคลากรใน

องค์การ 2) ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมี

ต่อการดําเนินงานขององค์การซึงเป็นไปอย่างถูกต้อง มีความยุติธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและ

จรรยาบรรณวิชาชีพนัน ไม่ขดัต่อกฎเกณฑ์ และบรรทัดฐานของสงัคมโดยรวม 3) ด้านกฎระเบียบ

ข้อบงัคบั (Rules) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อการปฏิบัติงานภายใต้การบริหารจัดการภายใน

องค์การเพือควบคมุความประพฤติของบุคคล และบุคคลทีเป็นสมาชิกขององค์การต้องยึดถือปฏิบัติ

อย่างถูกต้องตามหลักของคุณธรรม จริยธรรม 4) ด้านการยึดมันผลประโยชน์ขององค์การ 

(Instrumental) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อความตงัใจทีจะทํางานให้ประสบผลสําเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การ โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน และการให้

ความสําคัญกับบุคคลทีปฏิบัติงานให้องค์การ 5) ด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล (Independence) 

หมายถึง ระดบัการรับรู้ของบคุคลทีมีตอ่การประพฤติทีดีงามเพือประโยชน์สขุแก่ตนเองและสงัคมโดย

สว่นรวม ไตร่ตรองถึงสิงทีควรทําและไมค่วรทําตามสถานการณ์ทีต้องตดัสินใจเลือกปฏิบัติงานของแต่

ละบคุคล ในงานวิจยันีสร้างแบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม โดยพฒันาแบบวดัจาก ประภาพร 

นิกรเพสย์ (2546) ซึงผู้ วิจยัพฒันามาจากแบบวดัของ อรวรรณ แย้มสรวลสกลุ (2544) ทีนําแนวคิดของ

วิกเตอร์และคูลแลนด์ (Victor; & Cullen. 1988) มาเป็นกรอบการศึกษา ชือเครืองมือวัด คือ 

“บรรยากาศในทีทํางาน” โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม

ด้านความเอืออาทรตอ่บุคคล ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านกฎระเบียบข้อบังคบั ด้าน

การยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ และ ด้านจริยธรรมอิสระของบคุคล โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อ

คําถามด้านละ 4 ข้อ รวม 20 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะ

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่

จริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 

คะแนน ไมจ่ริงจะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนน

ในทางตรงข้าม 

6. การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายของหัวหน้าภาควชิา หมายถึง พฤติกรรมการเข้า

ไปมีอิทธิพลตอ่ดําเนินงานในขนัตอนการตดัสินใจ ซึงเกียวข้องกบัการเลือกนโยบาย และการตดัสินใจ
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ในช่วงเริมต้นของการปฏิบตัิงาน ทีเกียวข้องกบังานด้านการปกครองภาควิชา การจดัการเรียนการสอน 

การจดัการงานด้านบคุลากร การส่งเสริมการพัฒนา การทํางานกับนักศึกษาและเรืองทีเกียวข้องกับ

นกัศกึษา การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบนั การให้บริการในฐานะผู้ประสานงานกับกลุ่มภายนอก 

การจดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูลงานธุรการของภาควิชา ในงานวิจัยนี 

ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายขึนเอง โดยใช้กรอบแนวคิดของ โคเฮน และ

อัพฮอฟ (Cohen; & Uphop. 1980: 219-222) ชือเครืองมือวัด คือ “การกําหนดนโยบาย” 

ประกอบด้วยข้อคําถาม 15 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

คือ ปฏิบัติเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไม่เคยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบ

ปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 

คะแนน และไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

 7. ความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ู  หมายถึง ความสามารถอธิบาย และแปล

ความหมาย ในข้อมลูต่างๆ เกียวกับซีเอสอาร์ ได้แก่ ความเป็นมาของแนวคิดซีเอสอาร์ ความหมาย

ของซีเอสอาร์ ผู้มีสว่นได้สว่นเสียในซีเอสอาร์ และองค์ประกอบพืนฐานของความรับผิดชอบต่อสงัคม

ใน 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรม และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคม ในงานวิจัยนี ผู้ วิจัยสร้างแบบวัดความรู้ความ

เข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ขึนเอง ชือเครืองมือวัด คือ “ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์” 

ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 15 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบวดัสองตวัเลือก คือ ถูก และผิด สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบถกูจะได้ 1 คะแนน และตอบผิดจะได้ 0 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะ

ได้คะแนนในทางตรงข้าม 

8. บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง ความสามารถในการจดัการ

กบัชีวิตของตนเองได้ เป็นระเบียบ รับผิดชอบในหน้าที ต้องการใฝ่สมัฤทธิ มีวินัยในตนเอง และสขุมุ

รอบคอบ ในงานวิจยันีสร้างแบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดยพัฒนาแบบวดัขึนเอง ซึงแปลจาก

แบบวดับคุลิกภาพ NEO FFI ซึงพฒันามาจากแบบวดั NEO-PI-R ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ

ของ Costa and McCrae (1992) ชือเครืองมือวดั คือ “บคุลิกภาพ” ประกอบด้วยข้อคําถามทงัหมด 10 

ข้อ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ ปฏิบัติเป็นประจํา 

บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบปฏิบัติเป็นประจําจะได้ 5 

คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไม่เคยเลยจะ

ได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม  

9. การรับร้ความยุติธรรมในองค์การู  หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าการปฏิบัติของ

องค์การมีความเสมอภาคและไมทํ่าอะไรโดยปราศจากเหตผุลหรือตามอําเภอใจ ประกอบด้วย ความ
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ยตุิธรรมด้านผลตอบแทน ความยตุิธรรมในกระบวนการจดัสรรทรัพยากร และความยตุิธรรมด้านการมี

ปฏิสมัพันธ์ต่อกัน กล่าวคือ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การ

รับรู้ของบคุคลวา่ได้รับความยตุิธรรมเกียวกบัผลลพัธ์ หรือการจัดการจากบุคคลอืน 2) ความยุติธรรม

ด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่ากระบวนการทีใช้ในการ

กําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม 3) ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน (Interactional 

Justice) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคบับัญชา และเพือนร่วมงานด้วย

ความยุติธรรม ในงานวิจัยนีสร้างแบบวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ โดยพัฒนาแบบวดัจาก 

สวิุมล สริุย์วงศ์ (2554) ซึงผู้ วิจัยพัฒนาแบบวดัจากงานวิจัยหลายชินทังในไทยและต่างประเทศ ชือ

เครืองมือวดั คือ “ความยตุิธรรมในทีทํางาน” ทงันี โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความ

ยตุิธรรมด้านผลตอบแทน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 3) ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสมัพันธ์

ต่อกัน โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 6 ข้อ รวม 18 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับ

กลุม่ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ 

เห็นด้วยมากทีสดุ เห็นด้วยอย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และไม่เห็นด้วย สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบเห็นด้วยมากทีสดุจะได้ 5 คะแนน เห็นด้วยมากจะได้ 4 คะแนน เห็นด้วยปาน

กลางจะได้ 3 คะแนน เห็นด้วยน้อยจะได้ 2 คะแนน และไมเ่ห็นด้วยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถาม

ทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

10. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อการได้รับข้อมลู

จากผู้บังคบับัญชา และเพือนร่วมงาน ทีทําให้เชือว่าตนได้รับความรัก ความเอาใจใส่ ได้รับความ

ช่วยเหลือ เห็นคณุคา่ และยกย่อง ทําให้สามารถเผชิญกับปัญหาต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ใน 3 

ด้าน คือ ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา และด้านทรัพยากร ตามแนวคิดของจาคอปสนั (Jacobson. 

1986) กลา่วคือ 1) การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ (emotional support) หมายถึง การรับรู้ของบคุคลที

ได้รับรู้สกึสบายใจ และทําให้เกิดความรู้สกึวา่ตนเองได้รับการยกย่อง ยอมรับ เป็นทีเคารพนับถือ และ

เห็นคณุคา่จากบคุคลในองค์การ 2) การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา (cognitive support) หมายถึง 

การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อทีได้รับข้อมลูข่าวสาร คําแนะนําทีช่วยให้เกิดความเข้าใจในสิงต่างๆ จน

สามารถทีจะปรับตวัเข้ากับความเปลียนแปลงได้ 3) การสนับสนุนทางด้านทรัพยากร (resource 

support) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีได้รับความช่วยเหลือทางด้านสิงของ เวลา แรงงาน การเงิน 

และบริการต่างๆ เพือทีจะสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ ในงานวิจัยนีสร้างแบบวัดการรับรู้การ

สนบัสนนุทางสงัคม โดยพฒันาแบบวดัจาก นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) โดยศึกษาตามแนวคิดของ

จาคอปสนั (Jacobson. 1986) ชือเครืองมือวดั คือ “การสนับสนุนทางสงัคม” โครงสร้างคําถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน คือ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา และการ
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สนบัสนนุทางด้านทรัพยากร โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 8 ข้อ รวม 24 ข้อ และปรับ

ข้อคําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไมแ่น่ใจ ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบจริง

ทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไม่แน่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริงจะได้ 2 คะแนน และไม่จริง

เลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

กรอบแนวคิดในการวิจยัครังนี แบ่งการศกึษาเป็น 2 สว่น ดงันี 

การศึกษาส่วนที 1 เป็นการศกึษาเพือหานิยามและแบบวดัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้

แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคณุภาพ 

ด้วยการสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒิุ จํานวน 8 คน โดยกําหนดขนัตอนของการศกึษาไว้ ดงันี 

 1) ผู้ วิจยัศกึษาแนวคิดซีเอสอาร์ โดยนําโมเดลปิรามิดซีเอสอาร์ของแคร์โรลมาเป็นกรอบของ

การศกึษา ซึงพบวา่มีองค์ประกอบทีสําคญั 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ, ความ

รับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม 

 2) ผู้ วิจยันําองค์ประกอบของซีเอสอาร์ 4 ด้านมาตงัข้อคําถามกว้างๆ  

 3) ผู้ วิจยันําข้อคําถามทีร่างขนึเป็นกรอบการสมัภาษณ์ เพือให้ผู้ทรงคณุวฒิุแตล่ะคนให้

คําแนะนําเพิมเติมในข้อคําถามแตล่ะองค์ประกอบ 

 4) เมือได้ข้อคําถามจากการศกึษาองค์ประกอบซีเอสอาร์ของแคร์โรล ประกอบกบัข้อคิดเห็น

เพิมเตมิจากผู้ทรงคณุวฒิุแล้ว ผู้ วิจยันําข้อคําถามทงัหมดมาพิจารณาร่วมกนั 

 5) ผู้ วิจยันําข้อคําถามทงัหมดมาพิจารณาเลือกข้อความทีเกียวข้องกบังานวิจยันี และร่าง

แบบสอบถามขนึมา 

 

 การศกึษาส่วนที 2 เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน โดยมี

สมมติฐานในการศกึษาสว่นที 2 ปรากฎดงัภาพประกอบ 1  
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ปัจจัยภายใน 

 

 

 

 

 
ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน 

 

 

 

 

 
ปัจจัยภายนอก 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

ระดับผู้บริหาร 

ระดับผู้ปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

การเสริมพลังอํานาจเชงิจติใจ 

การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

ความฉลาดทางอารมณ์ 

ความรู้ความเข้าใจในซีเอสอาร์  

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 

บุคลกิภาพแบบมีจติสาํนึก 

พฤติกรรมการทาํงาน

ตามแนวคดิซีเอสอาร์

ของผ้บริหารู  

พฤติกรรมการทาํงาน

ตามแนวคดิซีเอสอาร์

ของผู้ปฏบิตัิงาน 



บทที 2 

เอกสารและงานวิจัยทีเกียวข้อง 
 

 

 ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัทีเกียวข้อง ซึงนําเสนอตามลําดบัหวัข้อตอ่ไปนี 

1. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัทีเกียวข้องกบัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององคก์ร (ซีเอสอาร์) 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัซีเอสอาร์ 

1.2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความรับผิดชอบตอ่สงัคม และความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

องค์กร (ซีเอสอาร์) 

1.3 พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน 

1.4 การวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ 

1.5 งานวิจยัทีเกียวข้องกบัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ 

1.6 แนวคิดพฤตกิรรมองค์การของอลับาเนส  

2. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัทีเกียวข้องกบัปัจจยัทีมีผลตอ่พฤติกรรมการทํางานภายใต้

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (ซีเอสอาร์)  

ในระดบัผู้บริหาร 

2.1 แนวคิดภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  

2.2 แนวคิดการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ 

2.3 แนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ 

2.4 แนวคิดการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

2.5 แนวคิดการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย 

ในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

2.6 แนวคิดความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 

2.7 แนวคิดบคุลิกภาพ 

2.8 แนวคิดการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

2.9 แนวคิดการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม  

 3. การวิเคราะห์พหรุะดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

 4. สมมติฐานในการวิจยั 
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 รายละเอียด ดงันี 

 

1. แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยทเีกียวข้องกับพฤตกิรรมการทาํงานภายใต้แนวคิด

ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (ซีเอสอาร์) 

 ในสว่นนีจะเป็นการทบทวนแนวคดิและทฤษฎีเกียวกบัซีเอสอาร์ ตลอดจนงานวิจยัทีเกียวข้อง 

เพือทําความเข้าใจเกียวกบัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ดงันี 

1.1 แนวคดิและทฤษฎีเกียวกับซีเอสอาร์ 

แนวคิดเรืองความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร หรือ corporate social responsibility 

(CSR) เป็นทีรู้จกัโดยทวัไปในช่วงต้นทศวรรษ 1970 หลงัจากการก่อตวัของบรรษัทข้ามชาติ ซงึได้ทําให้

ความหมายของ “ผู้มีสว่นได้สว่นเสีย” (stakeholder) ครอบคลมุถึงกลุ่มคนทีหลากหลายมากขึน และ

แนวคิดดังกล่าวก็เป็นทีรู้จักมากขึนจากผลงาน เรือง Strategic management: a stakeholder 

approach ของ Freeman (1984) จนกระทงัปัจจบุนัแนวคิดเรืองความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร

เป็นทีรู้จกัในระดบัสากลจากการรองรับด้วยมาตรฐาน ISO 26000 ซึงเป็นมาตรฐานสากลวา่ด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรโดยเฉพาะ  

นกัวิชาการ นกัธรุกิจ บคุคล และองค์กรมากมายได้ให้นิยามเกียวกับความรับผิดชอบต่อ

สังคมขององค์ธุรกิจ ซึงแสดงถึงความเข้าใจและการให้ความสําคัญในกิจกรรมเกียวกับความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์ธรุกิจตา่งกนัออกไป การนิยามเกียวกบัความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์

ธรุกิจมีความแตกตา่งกันออกไปนันอาจขึนอยู่กับความเคร่งครัดในการตีความเรืองผลกระทบต่อผู้ มี

ส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholder impacts) แต่แม้จะมีการให้นิยามทีแตกต่างกันออกไป แต่ความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์ธรุกิจก็อยู่บนพืนฐานของแนวคิดเรืองทรัพยากรมนษุย์, การพัฒนาจัดการ

ธรุกิจ และความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์กรธรุกิจและสาธารณะ  

สถาบันธุรกิจเพือสังคม (2553) ได้รวบรวมนิยามเกียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

องค์ธรุกิจ ไว้สว่นหนึง ซึงสรุปได้ดงันี 

องค์กรระดบันานาชาติให้นิยามเกียวกับความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์ธุรกิจว่าเป็น

เรืองการพฒันาเศรษฐกิจทียงัยืน โดยองค์กรธุรกิจต้องมีจิตอาสาในการคํานึงสิงแวดล้อม และสงัคม

โดยรวม ในทกุขนัตอนของการดําเนินธุรกิจ เช่น The European Commission (2011) กล่าวว่า CSR 

คือ แนวคิดทีบริษัทผสานความห่วงใยต่อสงัคมและสิงแวดล้อมไว้ในกระบวนการดําเนิน ธุรกิจ และ

การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้มีสว่นได้สว่นเสียภายใต้พืนฐานการกระทําด้วยความสมคัรใจ ซึงสอดคล้องกับ 

World Business Council on Sustainable Development ทีกล่าวว่า CSR คือ คํามนัของบริษัททีจะ
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สง่เสริมการพฒันาเศรษฐกิจอย่างยงัยืน โดยทํางานรวมกับลกูจ้างและครอบครัวของพวกเขา ชุมชน 

และสงัคมโดยกว้าง เพือจะพฒันาคณุภาพชีวิตทีดีขนึของสงัคมโดยรวม  เช่นเดียวกับ ISO ทีกล่าวว่า 

CSR เป็นเรืองของการทีองค์กรตอบสนองตอ่ประเดน็เศรษฐกิจ สงัคม และสิงแวดล้อม โดยมุง่ทีการให้

ประโยชน์กับคน ชุมชน  และสังคม นอกจากนัน  ยังเป็นเรืองของบทบาทขององค์กรธุรกิจใน

สงัคม  และความคาดหวังของสงัคมทีมีต่อองค์กรธุรกิจ  โดยจะต้องทําด้วยความสมคัรใจ  และ

ผู้บริหารจะต้องมีบทบาทเกียวข้องกบักิจกรรมตา่งๆ โดยสามารถวดัผลได้ใน 3 มิติ คือ การวดัผลทาง

เศรษฐกิจ สงัคม และสิงแวดล้อม อนัจะนําไปสูก่ารพฒันาอย่างยงัยืน”  

นิยามจากองค์กรระดบันานาชาติข้างต้นได้สง่ผลให้นกัวิชาการ และองค์กรในประเทศไทย

รับหลกัการและพยายามสร้างนิยามเกียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์ธุรกิจ ซึงหากพิจารณา

แล้ว พบว่า นิยามจากนักวิชาการ และองค์กรต่างๆ ในประเทศไทยเป็นแนวทางเดียวกับนิยามของ

องค์กรระดับนานาชาติ โดยได้เพิมเติมรายละเอียดแตกต่างกันออกไป เช่น คณะกรรมการกํากับ

หลกัทรัพย์และตลาดหลกัทรัพย์ (กลต.) กล่าวว่า Corporate Social Responsibility หรือทีเรียกเป็น

ภาษาไทยวา่ความรับผิดชอบต่อสงัคมของธุรกิจนัน หมายถึง การดําเนินธุรกิจภายใต้หลกัจริยธรรม

และการกํากบัทีดี ควบคูไ่ปกบัการใสใ่จดเูเลรักษาสงัคมและสิงเเวดล้อม เพีอนําไปสู่การพัฒนาธุรกิจ

อย่างยงัยืน”  

ในขณะที สถาบันไทยพัฒน์ ภายใต้มูลนิธิบูรณะชนบทแห่งประเทศไทย ในพระบรม

ราชูปถัมภ์ ได้อธิบายถึงความเกียวข้องกับบุคคลกลุ่มต่างๆ ประกอบด้วย ลูกค้า คู่ค้า  ชุมชนและ

สภาพแวดล้อม  ประชาสงัคม  และคูแ่ขง่ขนัธรุกิจ ซึงกลา่ววา่ “CSR คือการดําเนินกิจกรรมภายในและ

ภายนอกองค์กรทีคํานึงถึงผลกระทบต่อสงัคม ทังในระดบัใกล้ (ผู้ มีส่วนเกียวข้องโดยตรงกับองค์กร 

เช่น ลกูค้า คูค้่า ครอบครัว พนกังาน ชมุชนท้องถินทีองค์กรตงัอยู)่ และระดบัไกล (ผู้มีสว่นเกียวข้องกบั

องค์กรทางอ้อม เช่น คูแ่ขง่ขนัทางธรุกิจ ประชาชนโดยทวัไป) ด้วยการใช้ทรัพยากรทีมีอยู่ในองค์กรหรือ

ทรัพยากรจากภายนอกองค์กร ในอนัทีจะทําให้อยู่ร่วมกนัในสงัคมได้อย่างเป็นปกติสขุ” 

การอธิบายความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรธุรกิจทีเชือมโยงถึงบุคคลกลุ่มต่างๆ ใน

สงัคมนีเป็นการอธิบายทีสอดคล้องกับนักวิชาการไทยอีกหลายท่าน เช่น สุทธิศักดิ ไกรสรสุธาสินี 

(วารสารธรุกิจกบัสงัคม. 2553) ซึงกลา่ววา่ CSR หรือความรับผิดชอบตอ่สงัคมทีแท้จริงขององค์กร อยู่

ทีการแสดงความรับผิดชอบด้วยความสมคัรใจตอ่ผลกระทบทงัด้านสิงแวดล้อมและสงัคมทีอาจเกิดขนึ

ได้ในทกุขนัตอนของกระบวนการดําเนินธรุกิจต่อผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) โดยผู้ ทีมีส่วนได้

เสียนีสามารถเป็นได้ตงัแตผู่้ ถือหุ้น พนกังาน ชมุชน ลกูค้า คูค้่า ไปจนถึงสงัคมสว่นรวม  

ในลกัษณะเดียวกนั สถาบนัธรุกิจเพือสงัคม (2553) กล่าวว่า CSR หรือความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมของธรุกิจนัน หมายถึง การดําเนินธุรกิจภายใต้หลกัจริยธรรมและการกํากับดแูลกิจการทีดี
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ควบคูไ่ปกบัการใสใ่จรักษาสงัคมและสิงเเวดล้อม เพือนําไปสูก่ารพฒันาธรุกิจอย่างยงัยืน  อธิบายโดย

ขยายความได้วา่  การดําเนินกิจกรรมภายในและภายนอกองค์กรทีคํานึงถึงผลกระทบตอ่สงัคม  ทังใน

ระดบัใกล้และไกล  โดยไมไ่ปเบียดเบียนฝ่ายใดทงัสิน  องค์กรทีมี CSR ย่อมไมข่ดูรีดแรงงานลกูจ้าง ไม่

ฉ้อโกงลูกค้า ไม่เอาเปรียบคู่ค้า ไม่ทําลายสิงแวดล้อมหรือทําร้ายชุมชนโดยรอบ  ทังหมดก็เพือ

ประโยชน์สขุแก่องค์กรและสงัคม  อนันําไปสูก่ารพฒันาอย่างยงัยืนนนัเอง  

ปัจจบุนัแนวคิดและทฤษฎีวา่ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรธรุกิจหรือซีเอสอาร์

ปรากฎในหลายแนวทางจากหลายนักคิดทฤษฎีทัวโลก ซึงแคร์โรล (Carroll. 1999) อ้างว่าปัจจุบัน

ทฤษฎีว่าด้วยซีเอสอาร์มีมากกว่า 25 แนวทาง บ้างก็ให้นิยามทีกว้างมาก บ้างก็นิยามแบบแคบ 

แนวคิดทฤษฎีทงัหลายถกูนิยามและกําหนดขอบเขตตา่งกนัออกไปจนกลา่วได้วา่ทฤษฎีซีเอสอาร์ยงัไม่

มีความเป็นเอกฉนัท์ อย่างไรก็ดีนกัคิดทฤษฎีอีกจํานวนมากก็พยายามจัดกลุ่มแนวคิดทฤษฎีทังหลาย

เหลา่นีให้เป็นระบบมากขนึ  

เมอเล่ (Melé. 2009) ได้สงัเคราะห์ทฤษฎีว่าด้วยซีเอสอาร์ตามแนวทางแกรีการ์และเมอเล ่

(Garriga and Melé, 2004) ในกระแสแนวคิดทฤษฎีร่วมสมยั โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุม่ทฤษฎี ดงันี 

1) ทฤษฎีคณุคา่ของผู้ ถือหุ้น หรือแนวคิดความไว้วางใจในระบบทุน (Shareholder Value 

Theory or Fiduciary Capitalism): เป็นทฤษฎีทีมีพืนฐานมาจากทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์  

2) ทฤษฎีการดําเนินธุรกิจเพือสังคม (Corporate Social Performance: CSP): เป็น

ทฤษฎีทีมีพืนฐานมาจากแนวคิดทางสงัคมวิทยา 

3) ทฤษฎีผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder Theory): เป็นทฤษฎีทีมีพืนฐานมาจาก

แนวคิดทางจริยธรรม  

4) ทฤษฎีองค์กรธรุกิจในฐานะพลเมือง (Corporate Citizenship Theory): เป็นทฤษฎีทีมี

พืนฐานมาจากแนวคิดทางการเมือง 

ทฤษฎีซีเอสอาร์ข้างต้น มีความสมัพนัธ์กนัในลกัษณะทีเป็นการพฒันาแนวคิดตามลําดบั

พฒันาการ โดยงานวิจยันี ผู้ วิจยัเลือกโมเดลซีเอสอาร์ของแคร์โรล ซึงนําเสนอในรูปของปิรามิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคม (pyramid of corporate social responsibility) (Carroll. 1979) เป็นกรอบทฤษฎี

ซีเอสอาร์ของการวิจยันี เนืองจากโมเดลของแคร์โรลเริมต้นขนึมาจากแนวคิดพืนฐานในกลุม่ทฤษฎีการ

ดําเนินธุรกิจเพือสังคม (Corporate Social Performance: CSP) ทีมุ่งเน้นความรับผิดชอบต่อ

สาธารณะขององค์กรธุรกิจ ต่อมาเมือมีช่องว่างในเรืองของความไม่ครอบคลุมถึงกลุ่มคนใน

กระบวนการธรุกิจ โมเดลของแคร์โรลได้ประสานเข้ากับแนวคิดผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียตามทฤษฎีผู้ มีส่วน

ได้ส่วนเสีย (Stakeholder Theory) ซึงการพัฒนาโมเดลเช่นนี ทําให้ปัจจุบันโมเดลของแคร์โรล 

กลายเป็นกรอบแนวคิดซีเอสอาร์ทีนิยมใช้ในการศกึษาเรืองซีเอสอาร์ทวัโลก อย่างไรก็ดี การนําโมเดลซี
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เอสอาร์ของแคร์โรลมาใช้ศกึษาในบริบทของสงัคมทีแตกตา่งกนันนั วายน์ ไวเซอร์ ซึงศึกษางานวิจัยที

นําปิรามิดซีเอสอาร์ของแคร์โรลไปใช้ในประเทศตา่งๆ พบวา่ ลําดบัขนัของความรับผิดชอบตอ่สงัคมไม่

จําเป็นต้องลําดบัขนัตามปิรามิดซีเอสอาร์ของแคร์โรล และความรับผิดชอบทัง 4 ด้านตามโมเดลอาจ

ไมต้่องมีลกัษณะเป็นลําดบัขนั (Wayne, Visser. 2008) ในทางเดียวกนั ผู้ วิจัยก็เห็นพ้องว่าโมเดลของ

แคร์โรลในรูปของปิรามิดซีเอสอาร์ทีประยกุต์เข้ากบัแนวคิดผู้มีสว่นได้สว่นเสียมีรายละเอียดและความ

ครอบคลมุทีก่อให้เกิดประโยชน์ในการสร้างและพฒันาตวัชีวดัเกียวกบัพฤติกรรมซีเอสอาร์ นอกจากนี 

งานวิจัยจํานวนมากยังสนับสนุนความครอบคลมุและความเหมาะสมในการใช้โมเดลของแคร์โรล

สําหรับองค์กรธรุกิจในปัจจบุนัด้วย (James E. Post; Anne T. Lawrence; & James Weber. 2002)  

ปิรามิดความรับผิดชอบต่อสงัคม (pyramid of corporate social responsibility) ของ

แคร์โรล (Carroll. 1979) ประกอบด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรธุรกิจ 4 ขนั คือ ความ

รับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility) , ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย ( legal 

responsibility), ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical responsibility) และความรับผิดชอบด้าน

ความรอบคอบ (discretionary responsibility) ซึงตอ่มาภายหลงัเขาใช้คําวา่ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคม (philanthropic responsibility) 

 

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคม (philanthropic responsibility) 
 

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical responsibility) 
 

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (legal responsibility) 
 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility) 
 

 

ภาพประกอบ 2 ปิรามิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของแคร์โรล 

 

ทีมา: Carroll, A. B. (1991). The Pyramid of Corporate Social Responsibility: Toward the Moral 

Management of Organizational Stakeholders. Business Horizons, Vol.34, (July-August, 1991) pp. 39-48. 
 

1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ คือ การดําเนินธุรกิจต้องคํานึงถึงเป้าหมายของ

องค์กร ซึงก็คือกําไร โดยการดําเนินงานทีมีประสิทธิภาพ คํานึงถึงผู้ ถือหุ้น การให้ความสําคญัเรืองการ

ผลิตทีสร้างกําไรสงูสดุแก่เจ้าของและผู้ถือหุ้น การสร้างผลกําไรสงูสดุเท่าทีจะเป็นไปได้อย่างสมําเสมอ

การรักษาความสามารถทางการแข่งขัน การดําเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และความสําเร็จของ

องค์กรมาจากการแสวงหากําไร 
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2) ความรับผดิชอบด้านกฎหมาย คือ การดําเนินธรุกิจภายใต้กฎหมาย และกติกาทาง

สงัคม ซึงเป็นสิงทีสะท้อนจริยธรรมทางกฎหมาย การให้ความสําคญัในเรืองการผลิตตามความ

คาดหวงัของรัฐ และกฎหมาย การกระทําตามกฎหมายของท้องถินหรือระเบียบแห่งชมุชน การปฏิบตัิ

ตามกฎหมายวา่ด้วยความเป็นพลเมืองทีดี ความสําเร็จขององค์กรต้องอยู่ภายใต้กฎหมาย และการ

จดัหาสินค้าและการบริการตามความต้องการของกฎหมาย 

3) ความรับผดิชอบทางจริยธรรม คือ การคํานึงถึงหลกัความถูกต้องชอบธรรม หลกั

มนษุยธรรม และหลีกเลียงการละเมิดสิงผิดจริยธรรม การให้ความสําคญัในเรืองการผลิตตามความ

คาดหวงัของสงัคมด้านจารีต และจริยธรรม การยอมรับและการเคารพต่อศีลธรรมจริยธรรมประเด็น

ใหม่ๆ  ในสงัคม การยึดมนัในจริยธรรมเหนือการคํานึงถึงการการบรรลเุป้าหมายขององค์กร การเป็น

องค์กรทีดีเกิดจากการกระทําตามความคาดหวงัของศีลธรรมและจริยธรรม และการยึดมนัในหลัก

คณุธรรมและจริยธรรมเหนือการปฏิบตัิตามระเบียบกฎหมายทวัไป 

4) ความรับผิดชอบทางด้านการให้แก่สังคม คือ การเสียสละเพือส่วนร่วม อาจจะ

ออกมาในรูปของการบริจาคเพือชุมชน การจัดกิจกรรมเพือสังคม ตลอดจนความสนใจในการ

แก้ปัญหาตา่งๆ ในสงัคม ให้ความสําคญัในเรืองการผลิตตามความคาดหวงัของสงัคมด้านการให้ และ

การแสดงนําใจตอ่สงัคม การสนบัสนนุด้านศิลปวฒันธรรม การมีส่วนร่วมของหัวหน้าและลกูน้องใน

กิจกรรมจิตอาสาและการบําเพ็ญประโยชน์ตอ่ชมุชนท้องถิน การสนับสนุนด้านการศึกษาทังในระบบ

และนอกระบบ และการสนบัสนนุกิจกรรมเพือพฒันาคณุภาพชีวิตของคนในชมุชนท้องถิน 

ต่อมา แคร์โรล (Crane, Andrew; & et al. (editors). 2008) ได้เสนอความสมัพันธ์ของ

องค์ประกอบความรับผิดชอบ 4 ขนัข้างต้นกบัแนวคิดผู้มีสว่นได้สว่นเสีย เพืออดุชอ่งวา่งแนวคดิจากการ

ทีแนวคิดในกลุม่ทฤษฎีการดําเนินธรุกิจเพือสงัคมถกูวิจารณ์ถึงความไมค่รอบคลมุในเนือหาซีเอสอาร์  

ภาพประกอบ 3 ได้อธิบายถึงความรับผิดชอบตอ่สงัคมในแต่ละด้านทีต้องคํานึงถึงกลุ่มผู้

มีสว่นได้สว่นเสียขององค์กรทกุกลุ่ม ซึงภาพความสมัพันธ์นีเพิมความละเอียดในการพิจารณาความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมไมใ่ห้ตกหลน่ตอ่ผู้มีสว่นได้สว่นเสียกลุม่ใดกลุม่หนึง 
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ความรับผิดชอบ ผู้ ถือหุ้น เจ้าหนี ผู้ขาย

วตัถดิุบ 

คู่ค้า คู่แข่ง ลกูจ้าง ลกูค้า ชมุชน สงัคม

ใหญ่ 

ด้านเศรษฐกิจ X x X X X x x X x 

ด้านกฎหมาย X x X X X x x X x 

ด้านจริยธรรม X x X X X x x X x 

การให้เพือสงัคม X x X X X x x X x 

 

ภาพประกอบ 3 กลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียในแนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององคก์ร 
 

ทีมา: Andrew Crane, Abagail McWilliams, Dirk Matten, Jeremy Moon, and Donald S. 

Siegel (editors). (2008). The Oxford handbook of corporate social responsibility. Oxford; 

New York: Oxford University Press Inc.  

 

  ในสว่นของสงัคมไทย พิพฒัน์ นนทนาธรณ์ (2553) ได้นําองคป์ระกอบ 4 ด้านในโมเดล

ของแคร์โรลเปรียบเทียบกบัลําดบัขนัความรับผิดชอบตอ่สงัคมในหนงัสือเขม็ทิศธรุกิจเพือสงัคม ดงันี 

 

ลําดับ เขม็ทศิธุรกิจเพือสังคม ตัวแบบพีระมดิ 

1 ระดบัข้อบงัคบั ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย 

2 ระดบัเบืองต้น ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 

3 ระดบัปกป้อง ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม 

4 ระดบัสมคัรใจ ความรับผิดชอบด้านการเสียสละ 

 

ภาพประกอบ 4 การเปรียบเทียบลําดบัขนัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร 

 

ทีมา: พิพฒัน์ นนทนาธรณ์ (2553). การจดัการความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร: การ

สร้างขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอย่างยงัยืน. นนทบรีุ: บริษัทธิงค์ บียอนด์ บุ๊คส์. 
 

คณะทํางานส่งเสริมความรับผิดชอบต่อสังคมและสิงแวดล้อมของบริษัทจดทะเบียน 

(2550) ได้จดัทําคูมื่อช่วยบอกพิกดัการดําเนินงานทีมีเป้าหมายด้านธรุกิจควบคูก่บัความรับผิดชอบตอ่

สงัคม ในชือ “เข็มทิศธุรกิจเพือสงัคม (Corporate Social Responsibility Guidelines)” ซึงแบ่งการ

ปฏิบตัิตามหลกัซีเอสอาร์เป็น 4 ขนั สอดคล้องตามแนวคิดของแคร์โรล คือ  
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ขนัที 1 mandatory level คือ ข้อกําหนดตามกฎหมาย (legislation) หมายถึง การทีธุรกิจ

มีหน้าทีต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎหมายและกฎเกณฑ์ทีเกียวข้อง เช่น กฎหมายคุ้มครองผู้บริโภค 

กฎหมายแรงงาน การจ่ายภาษี เป็นต้น        

ขนัที 2 elementary level คือ ประโยชน์ทางเศรษฐกิจ (economic profit) หมายถึง การที

ธุรกิจคํานึงถึงความสามารถในการอยู่รอดและให้ผลตอบแทนแก่ผู้ ถือหุ้ น ซึงในขนันีธุรกิจควรหมัน 

ตรวจตราวา่ กําไรทีได้นนัต้องมิใช่กําไรซึงเกิดจากการเบียดเบียนสงัคม  

ขนัที 3 preemptive level คือ จรรยาบรรณทางธุรกิจ (business code of conduct) 

หมายถึง การทีธรุกิจสามารถสร้างกําไรแก่ผู้ ถือหุ้นได้ในอตัราทีเหมาะสม และผู้ประกอบธุรกิจได้ใส่ใจ

เพือให้ประโยชน์ตอบแทนแก่สงัคมมากขนึ โดยเฉพาะสงัคมใกล้ทีอยู่รอบข้างทีมีความคาดหวงัว่าจะ

ได้รับการดแูลหรือเอาใจใสจ่ากผู้ประกอบธรุกิจ 

ขนัที 4 voluntary level คือ ความสมคัรใจ (voluntary action) หมายถึง การดําเนินธุรกิจ

ควบคูก่บัการปฏิบตัิตามแนวทาง CSR ด้วยความสมคัรใจ โดยไมไ่ด้ถกูเรียกร้องจากสงัคมแต่อย่างใด 

ซึงในขันนี การประกอบธุรกิจอยู่บนพืนฐานของการมุ่งประโยชน์ของสังคมเป็นสําคัญ และการ

ดําเนินการ CSR ในสว่นนีสมควรได้รับความยกย่องชืนชมจากสงัคมอย่างแท้จริง (คณะทํางานสง่เสริม

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมและสิงแวดล้อมของบริษัทจดทะเบียน. 2550) 

สรุปได้ว่า นิยามเกียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร นักวิชาการไทยส่วนใหญ่

อ้างอิงจากนิยามขององค์กรระดบันานาชาติ โดยขยายความในรายละเอียดมากขนึ แตอ่ย่างไรก็ดี อาจ

สรุปได้วา่นิยามของ CSR มีองค์ประกอบ คือ  

1) เป็นเรืองของการปฏิบตัิหน้าทีด้วยความใสใ่จตอ่สงัคม 

2) เป็นเรืองทีเกียวข้องกบัทกุขนัตอนของการดําเนินงาน 

3) เป็นเรืองทีเกียวข้องกบัผู้มีสว่นได้สว่นเสียในวงกว้าง 

ทังนี ในงานวิจัยนีนําปิรามิดความรับผิดชอบต่อสงัคมของแคร์โรล (Carroll. 1979) มา

เป็นกรอบของการศึกษา ซึงประกอบด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรธุรกิจ 4 ขนั คือ ความ

รับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility) ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย ( legal 

responsibility) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical responsibility) และความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคม (philanthropic responsibility)  
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1.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความรับผดิชอบต่อสังคม และความรับผดิชอบต่อสังคม

ขององค์กร (ซีเอสอาร์) 

การศึกษาความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร จําเป็นต้องระบุหน่วยของการศึกษา

เสียก่อน ซึงมิลตนั ฟรีดแมน (Milton Friedman. 1970) เน้นยําวา่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมเป็นเรืองขอ

 “มนษุย์” การพดูถึงซีเอสอาร์จึงจําเป็นต้องระบุเริมต้นว่าองค์กรธุรกิจทีว่านันหมายถึงใคร เนืองจาก

องค์กรธรุกิจเป็นบคุคลสมมติ ในงานวิจยัทีศกึษาความรับผิดชอบขององค์กรโดยมีหน่วยของการศกึษา

เป็นองค์กรย่อมเลือกวดัพฤติกรรมความรับผิดชอบขององค์กรจากหวัหน้าผู้ซึงมีอํานาจกระทําแทนของ

องค์กร อย่างไรก็ดี ในงานวิจยันีให้ความสําคญักบัพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกทกุคนในองค์กรซึง

ถือเป็นกําลังสําคัญในการพัฒนาองค์กร ความรับผิดชอบต่อสังคมของสมาชิกในองค์กรจึงมี

ความสําคญัตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร  

พฤติกรรมความรับผิดชอบ หมายถึง ความสนใจ ความตงัใจทีจะปฏิบัติหน้าทีด้วย

ความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบเพือให้สําเร็จตามเป้าหมาย รวมทงัติดตามผลงานทีได้กระทําลง

ไปแล้ว ยอมรับผลการกระทําของตนทังในด้านทีเป็นผลดีและผลเสียเพือปรับปรุงแก้ไขต่อไป (ชวาล 

แพรรัตกลุ. 2514: 33; กรมวิชาการ. 2544: 196; ราชบณัฑิตยสถาน. 2546: 691) โดยความรับผิดชอบ 

แบ่งได้ 2 ประเภท คือ ความรับผิดชอบตอ่ตนเอง และความรับผิดชอบตอ่สงัคม(พิจิตรา พงษ์จินดากร. 

2525: 24; กรมวิชาการ. 2544: 196) ในขณะที กาเบล็นซ์ (Gablentz. 1968) แบ่งความรับผิดชอบ

ออกเป็น 4 ประเภท คือ ความรับผิดชอบทางกฎหมาย ความรับผิดชอบทางศีลธรรม ความรับผิดชอบ

ทางการเมือง และความรับผิดชอบทางสงัคม ทังนี ความรับผิดชอบทางสงัคมมีความแตกต่างจาก

ความรับผิดชอบอืน เนืองจากความรับผิดชอบทางสงัคมไม่ได้เกิดขึนจากการบังคบัของกฎหมายหรือ

กติกาทางสังคม แต่เป็นความรับผิดชอบทีเกิดขึนตามหลักเหตุผลทีว่าบุคคลและกลุ่มบุคคลเป็น

สมาชิกของชมุชนหรือสงัคมประเทศอย่างหลีกเลียงไม่ได้ จึงจะต้องมีความรับผิดชอบต่อการกระทํา

ใดๆ ทีอาจส่งผลกระทบต่อสังคมดังกล่าว ความรับผิดชอบทางสังคมมักเกียวข้องผูกพันกับการ

ประกอบอาชีพหรือการดําเนินชีวิตประจําวนัของบุคคลในสงัคม ซึงเป็นเรืองทียืดหยุ่น ละเอียดอ่อน 

และไมมี่ขอบเขตทีจะกําหนดไว้เดน่ชดัแน่นอน จึงเป็นเรืองทีต้องศกึษาอย่างลกึซึงในแตล่ะวิชาชีพ 

พฤติกรรมทีแสดงออกถงึความรับผดิชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หมายถงึ 

พฤติกรรมทีบคุคลแสดงตามบทบาทหน้าทีตามกฎหมาย ศีลธรรม หลกัธรรม และความคาดหวงัของ

สงัคม เกิดประโยชน์ตอ่สว่นร่วม ด้วยความขยนัขนัแขง็ ด้วยความตงัใจ ปฏิบัติงานให้มีคณุภาพสงูสดุ

เท่าทีความสามารถจะพึงทําให้เกิดขนึได้ในทรัพยากรทีมีอยู่ โดยยอมรับผลแห่งการกระทําด้วยความ

เตม็ใจไมว่า่จะเป็นผลดีหรือผลร้าย ไม่ว่าจะกระทําผิดหรือถูก ไม่ปัดความรับผิดชอบไปให้ผู้ อืน และ
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พร้อมทีจะปรับปรุงแก้ไขเพือให้ได้ผลดียิงขนึ (Funk; & Waggnalls. 1969: 36; Good. 1973: 498; จรูญ 

สภุาพ. 2521; ไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท์. 2536: 68-70; กรมวิชาการ. 2544: 196)  

ดงันนั ซีเอสอาร์ (Corporate Social Responsibility) ก็คือการให้ความหมายทีสอดคล้อง

กับความรับผิดชอบต่อสงัคม (Social Responsibility) เพียงแต่ซีเอสอาร์ได้อธิบายเฉพาะเจาะจง

เพิมเติมวา่ในบริบทขององค์กรนนั ความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าทีประกอบด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคม 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility), ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมาย (legal responsibility), ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical responsibility) และความ

รับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม (philanthropic responsibility) ตามแนวคิดของแคร์โรล (Carroll. 

1979) ทงันี ในระดบับคุคล ความรับผิดชอบต่อสงัคมของบุคลากรในองค์กรตามแนวคิดซีเอสอาร์จึง

ไมใ่ช่การแสดงความรับผิดชอบแยกสว่นจากสํานึกรับผิดชอบตอ่สงัคมสว่นตวั แตห่ากแนวคิดซีเอสอาร์

เป็นการให้รายละเอียดเพิมเติมว่าพฤติกรรมของบุคคลในฐานะทีเป็นสมาชิกขององค์กรต้องแสดง

ความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าทีอย่างไร ซึงตามแนวคิดซีเอสอาร์เชือว่าหากบุคลากรทุกคนใน

องค์กรปฏิบตัิหน้าทีด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมแล้ว องค์กรนนัก็จะเป็นองค์กรทีรับผิดชอบต่อสงัคม

ได้แม้องค์กรนันจะไม่มีนโยบายเกียวกับซีเอสอาร์อย่างชัดเจนก็ตาม ในทางเดียวกัน หากองค์กรมี

นโยบายดําเนินงานตามแนวทางซีเอสอาร์ก็ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคม แตห่ากนโยบายซีเอสอาร์ขององค์กรสร้างขนึด้วยความไมเ่ข้าใจแล้ว ซีเอสอาร์ของ

องค์กรนันก็จะเป็นเพียงกลยุทธ์ของการประชาสัมพันธ์องค์กรเท่านัน โดยการปฏิบัติหน้าทีของ

บคุลากรไมไ่ด้แสดงความรับผิดชอบตอ่สงัคมแตอ่ย่างใด ในงานวิจยันี จึงให้ความสําคญักบัพฤติกรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในองค์กรเป็นสําคญั 

 

1.3 พฤติกรรมการทาํงานภายใต้แนวคดิความรับผดิชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศกึษาเอกชน 

พฤติกรรม (Behavior) คือ การกระทําทีแสดงออกมา และสามารถสงัเกตได้ ในทาง

จิตวิทยาให้ความสนใจศกึษาสาเหตแุห่งพฤติกรรม ซึงหลกัพืนฐานของพฤตกิรรมเชือวา่ พฤติกรรมทกุ

อย่างย่อมต้องมีสาเหต ุซึงอาศยัระยะเวลาบ่มเพาะมานานจนจนเป็นนิสยัหรือทศันคติ โดยสาเหตแุห่ง

พฤติกรรมทีเหมือนกนัอาจแสดงพฤตกิรรมทีเหมือนกนัหรือแตกตา่งกนัก็ได้ (พงศ ์หรดาล. 2549: 26) 

พฤติกรรมการทาํงาน (Work Behavior) คือ การกระทําทีบุคคลแสดงออกมาส่งผลต่อ

ความสําเร็จตอ่งานของตน อย่างไรก็ดี ความสําเร็จของงานหนึงๆ มีความเชือมโยงกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลหลายคนและหลายระดบั (Albanese. 1981: 2004; Baruch. 1968: 7-8; White. 

1989: 143) ดงันนั การศกึษาพฤติกรรมการทํางานจึงมกัวิเคราะห์หลายระดบัในฐานะทีเป็นพฤติกรรม
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ขององค์การ  (Organization Behavior) ทงันี รอบบินส์ (Robbins. 2005) เชือวา่พฤติกรรมการทํางาน

ในองค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัย 3 ระดบั คือ ระดบัองค์การ ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล ในทาง

เดียวกัน พฤติกรรมการทํางานระดับบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาย่อมได้รับผลจาก

พฤติกรรมระดบักลุ่มของผู้บริหาร ในงานวิจัยนีจึงวิเคราะห์สาเหต ุ2 ระดบั คือ ระดบัผู้บริหาร และ

ระดบัผู้ปฏิบตัิงาน  

เมือพิจารณาพฤติกรรมการทํางานในบริบทของบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษา พบว่า แม้

บุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาในปัจจุบันจะอยู่ในกํากับของรัฐและเอกชนแตกต่างกัน แต่บทบาท

หน้าทีของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาไมว่า่จะเป็นรัฐหรือเอกชนไม่ได้แตกต่างกันมากนัก กล่าวคือ 

อยู่ภายใต้การอ้างอิงพระราชบญัญัติระเบียบช้าราชการพลเรือนในสถาบันอดุมศึกษา ฉบับที 1 พ.ศ. 

2547 และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอดุมศึกษา ฉบับที 2 พ.ศ. 2551 ซึง

วางหลกัไว้ดงันี  

1) ตําแหน่งทางวิชาการ ซึงทําหน้าทีสอนและวิจยั ได้แก่ ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ และตําแหนง่อืนตามที ก.พ.อ. กําหนด 

2) ตําแหน่งผู้บริหาร ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี หัวหน้าหน่วยงานทีเรียกชือ

ย่อยอย่างอืนทีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานทีเรียกชือ

ย่อยอย่างอืนทีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ อํานวยการสํานักงานอธิการบดี ผู้ อํานวยการสํานักงานวิทยา

เขต และผู้ อํานวยการกองหรือหัวหน้าหน่วยงานทีเรียกชือย่อยอย่างอืนทีมีฐานะเทียบเท่ากองตามที

ก.พ.อ. กําหนด และตําแหน่งอืนตามที ก.พ.อ. กําหนด 

หลักดังกล่าวสอดคล้องกับ ร่ างพระราชบัญ ญัติ ระเ บียบก ารบริหารบุคคลใ น

สถาบนัอดุมศกึษา ซึงแบ่งประเภทสายงานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา ออกเป็น 3 สายงาน คือ 

(1) สายงานวิชาการ ได้แก ่บคุลากรในสถาบนัอดุมศึกษาซึงทาหน้าทีด้านการสอนและวิจัย หรือวิจัย 

(2) สายงานบริหาร ได้แก ่บคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาซึงทําหน้าทีด้านการบริหาร และ (3) สายงาน

สนับสนุน ได้แก่ บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาซึงทําหน้าทีสนับสนุนการปฏิบัติงานของสายงาน

วิชาการหรือสายงานบริหาร 

ดงันนั “พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” ในงานวิจยั

นี ซึงมุง่ศกึษาบคุลากรประเภทสายงานวิชาการ และสายงานบริหาร จึงครอบคลมุบุคลากร 2 กลุ่มคือ 

1) บคุลากรสายงานวิชาการ ในฐานะของผู้ปฏิบัติงาน และ 2) บุคลากรสายงานบริหาร ในฐานะของ

ผู้บริหาร ดงันี 

บุคลากรสายงานวชิาการ หรือผ้ปฏิบัติงานู  หมายถึง ผู้ดํารงตําแหน่ง ศาสตราจารย์ 

รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ ซึงบุคคลกลุ่มนีถูกเรียกโดยทัวไปว่า “อาจารย์
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มหาวิทยาลยั” การทบทวนวรรณกรรมเกียวกบับทบาทหน้าทีของอาจารย์มหาวิทยาลยัพบว่า บทบาท

หน้าทีของอาจารย์มหาวิทยาลยัสอดคล้องกบับทบาทของมหาวิทยาลยัใน 4 ด้าน คอื การสอน การวิจยั 

การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จึงทําให้ภารกิจของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ประกอบด้วย ภารกิจ 5 ด้าน คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจัย ภารกิจด้านการบริการ

วิชาการ ภารกิจด้านการทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะ

และมหาวิทยาลยั ดงันี (ฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลยัหอการค้าไทย. 2548; สพุกัตร์ พิบลูย์. 2551) 

1) ภารกิจด้านการสอน ได้แก่ การปฏิบัติงานเกียวกับการเรียนการสอน การอบรม ให้

คําแนะนําปรึกษาแก่นักศึกษา พัฒนาและประเมินหลกัสตูร และการพัฒนาสือการสอนและเอกสาร

ประกอบการสอน 

2) ภารกิจด้านการวิจยั ได้แก่ การวิจยัค้นคว้าในสาขาวิชาการและวิชาชีพชนัสงู ศกึษาและ

พัฒนาความรู้ทางวิชาการอย่างต่อเนือง สงัเคราะห์/สร้างองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาวิชา การวิจัย

ประยกุต์เพือพฒันาชมุชน/สงัคม/ประเทศ และการวิจยับริการทางวิชาการตามความต้องการของสงัคม 

3) ภารกิจด้านการบริการวิชาการ ได้แก่ การเป็นวิทยากรบรรยายให้ความรู้ การเป็นที

ปรึกษาองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ รวมทังการนําเสนอความรู้สู่สาธารณะในรูปแบบต่างๆ  เช่น การ

นําเสนอบทความวิชาการบทความวิจัย การนําเสนอผลงานวิจัยต่อสาธารณะ การจัดรายการวิทยุ/

โทรทศัน์ ฯลฯ 

4) ภารกิจด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ได้แก่ การเป็นอาจารย์ทีปรึกษาหรือ

กรรมการชมรมนักศึกษาทีมีบทบาทหน้าทีในการส่งเสริมศิลปวฒันธรรม การมีส่วนร่วมในกิจกรรม

สง่เสริมศิลปวฒันธรรม การนําศิลปวฒันธรรมท้องถินเข้าสูห่ลกัสตูรการเรียนการสอน 

5) ภารกิจด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและมหาวิทยาลัย ได้แก่ การปฏิบัติ

หน้าทีอืนทีเกียวข้องหรือตามทีได้รับมอบหมาย การเป็นกรรมการด้านต่าง ๆ และการร่วมรับผิดชอบ

งานพิเศษตา่งๆ ฯลฯ 

ปัจจบุนัการปฏิบตัิภารกิจของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาถูกคาดหวงัมากกว่าการทํา

หน้าทีเพียงการสอน การวิจยั และการบริหารเท่านัน แต่ยังถูกคาดหวงัการแสดงความรับผิดชอบต่อ

สงัคมในด้านต่างๆ ด้วย ไม่เป็นแค่เพียงสถาบันในการผลิตคนเข้าสู่ตลาดแรงงานในปัจจุบันและใน

อนาคตแตย่งัเป็นหน่วยงานทีต้องสร้าง และผลิตพลเมืองของโลกทีมีความรับผิดชอบต่อสงัคม และมี

จริยธรรมอีกด้วย (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา. 2552)  

สมุน อมรวิวฒัน์ (2552) ได้รวบรวมคําปฏิญญามหาวิทยาลยัรับผิดชอบต่อสงัคม ซึง

ประกาศปฏิญญาโดยศนินชุ สวสัดิโกศล มีสาระสําคญัตอนหนึงดงันี  
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“หนึงในภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยคือการพัฒนานิสิตนักศึกษาให้เป็นบัณฑิตทีมี

คุณภาพและคุณธรรมในฐานะทีเป็นกลไกสําคญัต่อการแก้ไขภาวะวิกฤตของสังคมไทยในปัจจุบัน

มหาวิทยาลยัจําเป็นตอ้งพฒันาหลกัสตรและกระบวนการเรียนร้เพือให้บณัฑิตถึงพร้อมู ู  ด้วยวิชาการ

วิชาชีพและคณุธรรมอีกทงัสามารถดํารงและช่วยเหลือเกือกลสงัคมไดู้ ” 

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรจึงไมไ่ด้จํากดัเพียงองค์กรธุรกิจอตสาหกรรม

อีกตอ่ไป แตย่งัครอบคลมุถึงสถาบนัอดุมศกึษาด้วย โดยเฉพาะสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ทีทําหน้าที

เป็นสถาบันการศึกษา และในอีกด้านหนึงก็คือการเป็นองค์กรธุรกิจทีแสวงกําไร การทํางานของ

บคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรจึงเป็นสิงทีมี

ความสําคญั  

บุคลากรสายงานบริหาร หรือผ้บริหารู  หมายถึง ผู้ดํารงตําแหน่งศาสตราจารย์ รอง

ศาสตราจารย์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ ซึงทําหน้าทีด้านการบริหารองค์กรเป็นหลัก ใน

งานวิจยันีมุง่ศกึษาผู้บริหารระดบัภาควิชา เนืองจากการทํางานของผู้ปฏิบัติงานจะอยู่ทีภาควิชาเป็น

สําคญั (เกษม สวุรรณกลุ. 2530: 193) เพราะภาควิชาเป็นหน่วยทางวิชาการทีจดัตงัขนึเพือรับผิดชอบ

ดแูลงานวิชาการของมหาวิทยาลยัโดยตรง เป็นศนูย์กลางของการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ 

และการให้บริการชมุชน (Bailey. 1970: 65; ไพฑรูย์ สินลารัตน์. 2526: 313) นกัวิชาการอดุมศึกษาจึง

ถือวา่ภาควิชาเป็นหน่วยงานทีมีความสําคญัมากทีสดุ (Anderson. 1977: 12) ซึงดบิูน (Dubin. 1974: 

18) เห็นว่าการตัดสินใจในการบริหารงานร้อยละ 80 มาจากภาควิชามากกว่าการบริหารระดบัสูง 

ผู้บริหารจึงต้องกระจายอํานาจการตดัสินใจไปสู่ระดบัวิชาการให้มากทีสดุ (ทรงศักดิ ศรีกาฬสินธุ์ . 

2524: 68) เพราะภาควิชาเป็นหน่วยงานทางวิชาการทีมีความชํานาญเฉพาะด้านและสามารถ

ดําเนินงานตา่งๆ ตามวตัถปุระสงค์ของมหาวิทยาลยัได้แทบทงัหมด (ประสม สถาปิตานนท์. 2525: 1)  

หวัหน้าภาควิชา เป็นผู้บริหารเบืองลา่งสดุของมหาวิทยาลยั ผู้ทําหน้าทีเป็นแขนขาในการ

บรรลเุป้าหมายของมหาวิทยาลยั ติน ปรัชญญพฤทธิ (2527: 34) กล่าวว่า หัวหน้าหัวหน้าภาควิชา มี

ภารกิจหลกั 3 ประการ คือ 1) ภารกิจทีเป็นทางการ 2) ภารกิจทีเป็นผู้ นํา และ 3) ภารกิจทีทําหน้า

ควบคมุ ในขณะที โลแรน แบลก็ซ์เตอร์ และคณะ (Loraine, Blaxter; Christina, Hughes; & Malcolm, 

Tight. 1998: 180-181) กลา่วถึงหน้าทีและความรับผิดชอบของหวัหน้าภาควิชา ดงันี 

1) ปกครองภาควิชา ได้แก่ จัดประชุมภาควิชา จัดตงัคณะกรรมการภาควิชา จัดตงั/ทํา

แผนและเป้าหมายของภาควิชาร่วมกับคณาจารย์และบุคลากร เตรียมภาควิชาเพือรับการประเมิน 

และให้บริการในฐานะผู้สนบัสนนุภาควิชาตอ่ผู้บริหารในระดบัสงูกวา่  

2) จดัการเรียนการสอน ได้แก่ จดัตารางเรียนตารางสอน จดัการโปรแกรมนอกเหนือปกติ 

และทําให้หลกัสตูรของภาควิชาตลอดจนโปรแกรมการเรียนตา่งๆ เข้มแขง็และทนัสมยั 
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3) จัดการงานด้านบุคลากร ได้แก่ การคัดเลือกและรับบุคลากร มอบหมายความ

รับผิดชอบกบับคุลากร ถ่ายทอดและจดักิจกรรมพฒันาบคุลากร ประเมินการทํางานบุคลากร ส่งเสริม

และให้คําแนะนํา สร้างเป้าหมายของการดําเนินงาน ให้คําแนะนําด้านคณุธรรม จดัการกับการกระทํา

ทีไมพ่ึงปรารถนาของบุคลากร ให้ข้อมลูข่าวสารของกิจกรรมภาควิชาและมหาวิทยาลยั ป้องกันและ

แก้ไขข้อขดัแย้ง และมีสว่นร่วมในการกระทําทีด ี

4) สง่เสริมการพฒันา ได้แก่ ส่งเสริมการสอนทีดี ช่วยเหลือในการพัฒนาแผนพัฒนาใน

วิชาชีพ กระตุ้นการทํางานวิจยัและเผยแพร่ สง่เสริมการมีสว่นร่วมของบคุลากรในกิจกรรมวิชาชีพ และ

เป็นตวัแทนภาควิชาในการประชมุวิชาชีพ 

5) ทํางานกับนักศึกษาและเรืองทีเกียวข้องกับนักศึกษา ได้แก่ สรรหา คดัเลือก และให้

คําแนะนํานกัศกึษา ทํางานร่วมกบัสโมสรนกัศกึษา สง่เสริมการมีสว่นร่วมของนกัศกึษาในการปกครอง

ภาควิชา และดแูลเรืองการช่วยเหลือด้านการเงิน 

6) เป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบนั ได้แก่ ตีความระเบียบของมหาวิทยาลยั เป็นตวัแทน

ภาควิชาในการเผชิญหน้ากบัผู้บริหาร และสร้างและทํานบํุารุงชือเสียงของภาควิชา 

7) ให้บริการในฐานะผู้ประสานงานกบักลุม่ภายนอก ได้แก่ ร่วมกิจกรรมกบักลุ่มภายนอก 

เข้าร่วมงานพิธี ปรากฎในงานของชุมชน เข้าประชุมกับกลุ่มวิชาชีพ ดําเนินการโต้ตอบและให้ข้อมลู

ขา่วสารของภาควิชา และตอบแบบฟอร์มการสํารวจ 

8) จัดการเรืองงบประมาณและทรัพยากร ได้แก่ จัดเตรียมและนําเสนองบประมาณ

ภาควิชา แสวงหาแหล่งทุนจากภายนอก ส่งเสริมบุคลากรในการเขียนโรงการ บริหารจัดการ

งบประมาณของภาควิชา เรียงลําดบัความสําคญัในการใช้งบประมาณ และจดัเตรียมรายงานประจําปี 

9) ควบคมุดแูลสํานักงานคณะ ได้แก่ จัดการสิงอํานวยความสะดวกและอปุกรณ์ ตรวจ

ตราความปลอดภัยของอาคารและการบํารุงรักษา โต้ตอบจดหมาย จัดการงานด้านเอกสาร และ

ควบคมุดแูลและประเมินผลเจ้าหน้าทีและบคุลากรด้านเทคนิค 

ทงันีรายละเอียดย่อมแตกตา่งกนัในแตล่ะภาควิชาและแตล่ะมหาวิทยาลยั 

นอกจากนี นักวิชาการไทยกล่าวถึงบทบาทหน้าทีของหัวหน้าภาควิชาไม่แตกต่างจาก

แนวคิดของโลแรน แบลก็ซ์เตอร์ และคณะ (Loraine, Blaxter; Christina, Hughes; & Malcolm, Tight. 

1998: 180-181) มากนกั เช่น ศรีอรุณ ฤทธิวงศ์ (2523) สรุปหน้าทีความรับผิดชอบทีสําคญัของหวัหน้า

ภาควิชา ได้แก ่งานด้านวิชาการ งานด้านบริหารบุคคล งานด้านกิจกรรมนักศึกษา งานด้านสมัพันธ์

ชมุชน และงานด้านธรุการ การเงิน และการบริหารทัวไป ในขณะที รัศมี ภิบาลแทน (2532) กล่าวถึง

หน้าทีความรับผิดชอบของหัวหน้าภาควิชา 4 ด้าน คือ การบริหารวิชาการ (การสอน-การวิจัย) การ

บริหารบคุลากรและงานธรุการ การบริการวิชาการแก่สงัคม และงานทํานบํุารุงศิลปะวฒันธรรมของชาต ิ
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ในงานวิจัยนี จึงนําแนวคิดของโลแรน แบล็กซ์เตอร์ และคณะ (Loraine, Blaxter; 

Christina, Hughes; & Malcolm, Tight. 1998: 180-181) เป็นกรอบแนวคิดเรืองบทบาทหน้าทีของ

หัวหน้าภาควิชาเป็นแนวคิดหลกั โดยแบ่งบทบาทหน้าทีได้ 3 ด้าน คือ 1) การบริหารด้านวิชาการ 

ได้แก ่การจดัการเรียนการสอน การสง่เสริมการพฒันา การทํางานกบันกัศกึษาและเรืองทีเกียวข้องกับ

นกัศกึษา 2) การบริหารด้านบคุลากรและงานธรุการ ได้แก ่การปกครองภาควิชา การจัดการงานด้าน

บคุลากร จดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูลสํานักงานคณะ 3) การบริหาร

ด้านการบริการแก่สงัคม ได้แก่ การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน และการให้บริการในฐานะผู้

ประสานงานกบักลุม่ภายนอก  

สรุปได้ว่า การทํางานตามบทบาทหน้าทีของบคุลากรสายงานวิชาการ หรือผู้ปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจยั ภารกิจด้านการบริการวิชาการ ภารกิจด้านการ

ทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและมหาวิทยาลยั ส่วน

การทํางานตามบทบาทหน้าทีของผู้บริหารระดบัหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย 1) บทบาทหน้าทีของ

อาจารย์มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจ คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจัย ภารกิจด้านการ

บริการวิชาการ ภารกิจด้านการทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจดัการงานร่วมกบั

คณะและมหาวิทยาลยั และ 2) บทบาทหน้าทีของผู้บริหาร คือ 2.1) การบริหารด้านวิชาการ ได้แก ่การ

จดัการเรียนการสอน การสง่เสริมการพฒันา การทํางานกบันกัศกึษาและเรืองทีเกียวข้องกับนักศึกษา 

2.2) การบริหารด้านบคุลากรและงานธรุการ ได้แก ่การปกครองภาควิชา การจดัการงานด้านบุคลากร 

จดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูลสํานักงานคณะ 2.3) การบริหารด้านการ

บริการแก่สงัคม ได้แก ่การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน และการให้บริการในฐานะผู้ประสานงาน

กบักลุม่ภายนอก 

ดังนัน ในงานวิจัยนีนําตัวแบบของความรับผิดชอบต่อสงัคม 4 ด้านในรูปของปิรามิด

ความรับผิดชอบต่อสงัคม (pyramid of corporate social responsibility) ของแคร์โรล ประกอบกับ 

ลําดับขันความรับผิดชอบต่อสังคมจากหนังสือเข็มทิศธุรกิจเพือสังคมข้างต้น มาเป็นแนวทาง

การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาตามแนวคิดความรับผิดชอบต่อ

สงัคมขององค์กร จึงได้องค์ประกอบเบืองต้น ดงันี 

1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาทีคํานึงถึงหน้าทีของ

สถาบันอดุมศึกษาของเอกชน ในการทําหน้าทีผลิตบัณฑิตทีมีคุณภาพ พัฒนาผลงานวิชาการหรือ

งานวิจยั และให้บริการทางวิชาการแก่สงัคม ตลอดจนทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม ทังนี ในการปฏิบัติ

หน้าทีเพือบรรลภุารกิจดงักลา่ว บคุลากรได้ปฏิบัติหน้าทีด้วยการใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที 
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ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ไมเ่บียดเบียนหรือทําให้ใครได้รับผลเสียหาย บริการการศึกษาอย่าง

เพียงพอและทัวถึง คํานึงถึงความสําเร็จขององค์กรทีมาจากการแสวงหากําไรทีพอเหมาะ ต้องการ

คา่ตอบแทนทีเป็นไปเพือความอยู่รอดขององค์กร คํานึงถึงการรักษาความสามารถทางการแข่งขนัของ

องค์กร และคํานึงถึงการดําเนินธรุกิจทีสร้างสมดลุทางเศรษฐกิจแก่สงัคมไม่ทําให้ระบบเศรษฐกิจของ

สงัคมเสียหาย 

2) ความรับผิดชอบด้านกฎหมายของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

หมายถึง ระดบัพฤติกรรมการทํางานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาทีตระหนกัถงึความถกูต้องในทกุ

ขนัตอนของการดําเนินงาน กลา่วคือ บคุลากรดําเนินงานภายใต้กฎหมายตา่งๆ ทีเกียวข้อง ซงึกฎหมาย

ทีเกียวข้องกบัสถาบนัอดุมศกึษาของไทยทงัของรัฐและเอกชน มีหลายฉบบัด้วยกนั สรุปได้ดงันี  

    2.1) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และการแก้ไข

เพิมเติม (ราชกิจจานุเบกษา. 2534) วางหลกัไว้ว่า สถาบันอดุมศึกษาจะต้องมีบทบาทในการมีส่วน

ร่วมสร้างชมุชนให้เข้มแขง็ 

    2.2) พระราชบญัญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และการแก้ไขเพิมเติม (ราชกิจจา

นเุบกษา. 2542) วางหลกัไว้วา่ สถาบนัอดุมศึกษาต้องเข้ารับการประเมินคณุภาพทางการศึกษาโดย

สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (องค์การมหาชน) (สมศ.)  

    2.3) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองทีดี พ.ศ. 

2546 (ราชกิจจานุเบกษา. 2546) วางหลกัไว้ว่า สถาบันอดุมศึกษาต้องจัดทําคํารับรองกับสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ถึงผลสําเร็จของงานในแต่ละปี การกําหนดหรือบังคบัให้

มหาวิทยาลัยต้องดําเนินการเพือการบริหารงานภายใน เช่น การประเมินโดยสภามหาวิทยาลัย การ

ดําเนินการการจดัการความรู้ (KM) การดําเนินการ PMQA (Public Management Quality Award) เป็นต้น  

    2.4) กฎเกณฑ์ตา่งๆ จากสํานกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา (สกอ.) เช่น เกณฑ์

มาตรฐานหลักสูตร การให้มีคณะกรรมการประเมินประจําสถาบัน การจัดทํารายงานผลการ

ปฏิบตัิงาน/ผลการประเมินตนเอง (Self Assessment Report หรือ SAR) ระบบการอทุธรณ์ร้องทุกข์ 

และการใช้ TQF (Thailand Quality Framework) เป็นต้น 

นอกจากนี สถาบนัอดุมศกึษายงัต้องปฏิบตัิตามกฎหมายอีกหลายฉบบั เชน่ ระเบียบ

ตา่งๆ ของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดนิ กระทรวงการคลงั กรมบญัชีกลาง สํานกันายกรัฐมนตรี 

สํานกังบประมาณ และมติคณะรัฐมนตรี เป็นต้น 

3) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

หมายถึง ระดบัพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาทีใส่ใจถึงความเหมาะสมใน

ผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในการดําเนินงาน ทังในกระบวนการผลิต ผลผลิต และผลกําไร 
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กลา่วคือ บคุลากรทํางานด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตบัณฑิตตามความคาดหวงั

ของสงัคม สร้างกําไรแก่องค์กรในอตัราทีเหมาะสมเป็นธรรม ผลิตและจัดหาผลงานทางวิชาการจาก

แหล่งทีชอบธรรมและอ้างอิงผลงานทางวิชาการอย่างถูกต้อง ชําระหนีต่อองค์กรตรงเวลา ใส่ใจถึง

ผลงานและการให้บริการทางวิชาการทีเป็นประโยชน์ต่อนักศึกษา ผู้ปกครองของนักศึกษา เพือน

ร่วมงาน หวัหน้างาน และชมุชน  

4) ความรับผดิชอบด้านการให้แก่สังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาทีแสดงความสมัครใจใน

กิจกรรมเพือประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย ด้วยการจัดหา/สร้างสรรค์กิจกรรมทีนอกเหนือจาก

ภาระหน้าทีประจํา กล่าวคือ บุคลากรแสดงนําใจตอ่ผู้ เป็นหวัหน้า เพือนร่วมงาน ลกูน้อง นกัศกึษา

ผู้ปกครองของนกัศกึษา ชมุชนรอบองค์กร และสงัคม สง่เสริมให้เพือนบคุลากร และนกัศึกษาได้มีส่วน

ร่วมในกิจกรรมเพือสงัคม และให้ความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานตา่งๆ เพือการทํากิจกรรมเพือสงัคม  

 

1.4 การวัดพฤติกรรมการทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ 

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ในงานวิจัยนีมีหน่วยของประชากร (Unit of 

analysis) คือ “บคุคล” ด้วยการวดั 2 ระดบั คือ พฤติกรรมการทํางานระดบักลุม่ และระดบับคุคล  

ในด้านพฤติกรรมการทํางานระดบักลุ่ม แนวคิดทฤษฎีจํานวนมากได้สนับสนุนการวัด

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์จาก “ผู้มีอํานาจกระทําแทนองค์กรธุรกิจ” เช่น มิลตนั ฟรีด

แมน (Milton, Friedman. 1970) เน้นยําวา่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมเป็นเรืองของ “มนษุย์” การพดูถงึซี

เอสอาร์จึงจําเป็นต้องระบเุริมต้นวา่องค์กรธรุกิจทีวา่นนัหมายถึงใคร เนืองจากองค์กรธุรกิจเป็นบุคคล

สมมติ (Milton, Friedman. 1970) ดังนัน ในงานวิจัยนี พฤติกรรมการทํางานระดบักลุ่ม จึงวดัจาก

หวัหน้างานทีเป็นตวัแทนขององค์กร ในขณะทีพฤติกรรมการทํางานระดบับุคคลวดัจากผู้ปฏิบัติงาน

ใดๆ ทีอยู่ในองค์กรนนั 

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้วา่ เครืองมือวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอส

อาร์ส่วนใหญ่ถูกสร้างขึนใหม่จากผู้ วิจัยเอง เนืองจากองค์กรธุรกิจในแต่ละประเภท แต่ละองค์กรมี

บริบทและเงือนไขทีแตกตา่งกนั นอกจากนี งานวิจยัส่วนใหญ่ศึกษาและสร้างเครืองมือการรับรู้ความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรมากกว่าการศึกษาพฤติกรรม โดยนําโมเดลปิรามิดซีเอสอาร์ของแคร์โรล

มาเป็นกรอบของการศึกษา เช่น งานวิจัยเรือง Perceptions of Corporate Social Responsibility: An 

empirical study in Singapore. โดยกิลเบิร์ท และราชโคมาราน (Gilbert, Tan; & Raj, Komaran. 2006) 

สร้างเครืองมือวดัการรับรู้ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร จากแนวคิดปิรามิดซีเอสอาร์ของแคร์โรล 
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แนวคิดการบริจาค แนวคิดการเป็นต่อสิงแวดล้อม แนวคิดการปฏิบัติงานขององค์กรทางสังคม และ

แนวคิดประโยชน์ของซีเอสอาร์ ประกอบด้วยคําถาม 7 สว่น ดงันี (Gilbert, Tan; & Raj, Komaran. 2006) 

1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ ประกอบด้วยคําถาม 4 ข้อ เช่น เป้าหมายหลกัของ

บริษัทคือการทํากําไรมากทีสดุเท่าทีเป็นไปได้, บริษัทควรมุ่งมนัเพือผลตอบแทนสูงสดุแก่ผู้ ถือหุ้น, 

บริษัทไมค่วรจะสนใจการแก้ปัญหาสงัคมมากไปกวา่การทําหน้าทีทางเศรษฐกิจของบริษัท  

2) ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น บริษัททีทํางานได้ดี

ต้องมุ่งมันทีจะปฏิบัติตามกฎหมายของรัฐและระเบียบข้อบังคับ, บริษัทจะต้องดําเนินการอย่าง

เคร่งครัดภายในกรอบกฎหมายของสงัคม 

3) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น บริษัททีไม่ควร

ประนีประนอมจริยธรรมของสงัคมเพือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร, บริษัททีรับผิดชอบตอ่สงัคมมกัจะ

ทําสิงทีถกูต้องและยตุิธรรม 

4) ความรับผิดชอบด้านการให้ ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น บริษัทควรมีสว่นร่วมใน

การจัดการทรัพยากรเพือชุมชน, บริษัทควรมุ่งมันทีจะให้บริการแก่ชุมชนดีขึน, บริษัทควรส่งเสริม

กิจกรรมอาสาสมคัร 

5) หลกัการกศุล ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น ธุรกิจมีหน้าทีให้แก่บุคคลผู้ยากไร้ใน

สงัคม, บริษัทควรดําเนินการด้วยความสมคัรใจเพือสง่เสริมสงัคมทีดี 

6) หลกัการพิทักษ์ ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น องค์กรมีภาระทีจะเห็นทุกคนใน

สงัคมได้รับประโยชน์จากการกระทําของตน, ธรุกิจควรจะรักษาความสมดลุของความสนใจและความ

ต้องการของกลุม่ทีแตกตา่งกนัในสงัคม, ธรุกิจและสงัคมมีการพึงพาซึงกนัและกนั 

6) หลกัการเป็นมิตรต่อสิงแวดล้อม ประกอบด้วยข้อคําถาม 4 ข้อ เช่น บริษัทควรดแูล

สภาพแวดล้อมทางธรรมชาต,ิ บริษัทควรหลีกเลียงความเสียหายสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ, บริษัท

ควรมีสว่นร่วมในการดแูลรักษาสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ, บริษัทควรมีนโยบายการลดและการรี

ไซเคิลขยะ 

นอกจากนี งานวิจยัไทยส่วนใหญ่ ผู้ วิจัยจึงสร้างและพัฒนาแบบวดัจากแนวคิดทฤษฎีที

เกียวข้อง ดงันี 

เพชรรัตน์ เรืองศกัดิ (2555) ศกึษาเรือง ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม (SMEs) ในภาคอตุสาหกรรม จงัหวดันครศรีธรรมราช การศกึษาครังนีใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ทีผู้ศกึษาสร้างขนึเอง โดยแบบสอบถามความคิดเห็นต่อแนวคิดความรับผิดชอบต่อ

สงัคม ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ ฉัณภุ์รัตน์ วสอุารีย์ (2552) จํานวน 28 ข้อ เป็นคําถามแบบ

มาตราสว่นประเมินคา่ (Rating scale) ตามแนวของลิเคิร์ต (Likert) ซึงแตล่ะคําถามมีคําตอบให้เลือก
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ตามความคิดเห็น 5 ระดบั ส่วนแบบสอบถามข้อมลูการจัดกิจกรรมทีสะท้อนถึงความรับผิดชอบต่อ

สงัคม จํานวน 16 ข้อ เป็นคําถามเลือกตอบตามข้อเท็จจริงของการจัดกิจกรรมทีสะท้อนถึงความ

รับผิดชอบตอ่สงัคม โดยแบ่งคําตอบเป็น 2 ข้อ คอื มี และไมมี่ 

ธัชสร บันดาลชัย (2554) ศึกษาเรือง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธกับความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมอย่างยงัยืนขององค์การ กรณีศกึษา: บริษัท โทเทิล แอ็คแซส คอมมนิูเคชัน จํากัด 

(มหาชน)” โดยใช้ แบบสอบถามเกียวกบัการเปลียนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานทีมีต่อ

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมอย่างยงัยืนขององค์การ จํานวน 35 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น การรับรู้ (Receive), 

การตอบสนอง (Respond), การเห็นคณุคา่ (Value), การจดัระบบ (Organize) และการแสดงลกัษณะ

(Characterize) เป็นการใช้เกณฑ์มาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 มาตรวดัตาม

ความคิดเห็นของของผู้ตอบตามระดบัทศันคติและการแสดงออกทางพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั 

คือ ระดับสูงมาก ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํา และระดบัตํามาก ซึงจะแสดงถึงระดบัการ

เปลียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของพนกังานตอ่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมอยา่งยงัยืนขององคก์ารใน

แตล่ะระดบัพฤติกรรม และแบ่งช่วงระดบัคะแนนโดยใช้คา่เฉลียจากข้อมลู แบ่งเป็น 5 ระดบั 

ในงานวิจยันี การวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ใน 4 ด้าน ผู้ วิจยัสร้างแบบ

วดัขึนเอง ซึงเป็นข้อความแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดบั คือ ปฏิบัติเป็นประจํา 

บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบปฏิบัติเป็นประจําจะได้ 5 

คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไม่เคยเลยจะ

ได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

 

1.5 งานวจัิยทีเกียวข้องกับพฤตกิรรมการทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ 

เมือทบทวนงานวิจยัทีเกียวข้องกบัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ ของบคุลากร

ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนพบวา่ ยงัไมพ่บงานวิจยัทีศกึษาในเรืองนีโดยตรง แตพ่บงานวิจยัทีเกียวข้อง 

ดงันี 

ประการแรก งานวจัิยส่วนใหญ่จะเป็นงานวิจัยทีศึกษาเกียวกับความคิดเห็นหรือ

การรับร้ซีเอสอาร์ู  มากกว่าการศึกษาพฤติกรรมซีเอสอาร์ เช่น งานวิจัยเรืองความรู้และความ

ตระหนกัเกียวกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กร 

(สภิุกา สําเภาพล. 2553) งานวิจัยเรืองการรับรู้และทัศนคติทีประชาชนมีต่อภาพลกัษณ์ด้านความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร (CSR) ของบริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) (มินทร์ฐิตา จิราธรรมวฒัน์. 

2553) งานวิจัยเรืองความเข้าใจ และทัศนคติเกียวกับแนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมของ องค์กร

ธรุกิจของนกัศกึษามหาวิทยาลยัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร (ดสิุตา แก้วดรุณี. 2551) งานวิจยัเรือง
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ความรับผิดชอบต่อสงัคมของผู้ สือข่าววิทยุ กรมประชาสัมพันธ์ (สุภา เลียวกายะสุวรรณ. 2547) 

งานวิจยัเรืองความคิดเห็นของพนกังานตอ่กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสงัคม บริษัทแปลน ครีเอชันส์ 

จํากดั (วิมล จนัทร. 2553) งานวิจยัเรืองความสมัพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบต่อสงัคมและคณุภาพ

ชีวิตในการทํางานของบคุลากรขององค์กรธรุกิจในประเทศไทย (เพ็ญนี ภมิูธรานนท์. 2553) งานวิจัย

เรืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงพุทธกับความรับผิดชอบต่อสังคมอย่างยังยืนขององค์การ 

กรณีศกึษา: บริษัท โทเทิล แอค็แซส คอมมนิูเคชนั จํากดั (มหาชน) (ธชัสร บนัดาลชยั. 2554) งานวิจัย

เรืองการมีสว่นร่วมของพนกังานตอ่การดําเนินกิจกรรมด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมและสิงแวดล้อม

ของธนาคารกรุงศรีอยธุยา จํากัด (มหาชน) (กรณิภา องัคทาภิมณฑ์. 2552) งานวิจัยเรืองการศึกษา

ความเชือมโยงระหวา่งการดําเนินงานด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กรกับกลยุทธ์ขององค์กร

ภาคธนาคาร : กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) (จฑุาทิพย์ พรหมขตัิแก้ว. 2553) งานวิจัย

เรืองความรับผิดชอบต่อสงัคมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)ในภาคอตุสาหกรรม 

จงัหวดันครศรีธรรมราช (เพชรรัตน์ เรืองศกัดิ. 2555)   

ประการทีสอง งานวจัิยส่วนใหญ่จะเป็นงานทีเกียวข้องกับพฤติกรรมการทํางาน

อย่างมีจริยธรรม หรือการทาํงานทีมีความรับผดิชอบต่อสังคม มากกว่าการศึกษาพฤติกรรม

การทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์โดยตรง เช่น งานวิจัยเรืองจริยธรรมในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 8 (กัลยากร คลังสมบัติ. 2551) งานวิจัยเรืองบุคคลิกภาพ และเหตุผลเชิง

จริยธรรมกับจริยธรรมในการทํางานของผู้บริหาร บริษัท สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จํากัด 

(มหาชน) (ธนัยชนก แก้วคงเมือง. 2551) งานวิจยัเรืองความสมัพันธ์ระหว่างการบริหารงานตามหลกั

ธรรมาภิบาลของผู้บริหารองค์การทางการศกึษา ตามการรับรู้ของครู กบัพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในการ

ทํางานของครู กรณีศึกษา: องค์การทางการศึกษาในสํานักงานเขตบางกอกน้อย สังกัด

กรุงเทพมหานคร (สจิุตรา ทองวารี. 2551) 

ประการทีสาม งานวิจัยส่วนใหญ่จะศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใน

องค์กรอืนทีไม่ใช่สถาบันการศึกษาอุดมศึกษา และไม่ปรากฎงานวิจัยทีศึกษาพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยตรง ซึงงานวิจัยทีใกล้เคียงเป็นการศึกษา

พฤติกรรมการทํางานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล ซึงมีไม่มาก เช่น งานวิจัยเรือง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอํานาจกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของอาจารย์สถาบัน

ราชภฏัในเขตภาคเหนือตอนลา่ง (มาริสา สจัจหทยาศรม. 2545) การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรในองค์กรอืน เช่น การศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองค์กรต่างๆ ได้แก่ องค์กร

ธุรกิจเอกชน ข้าราชการ โรงเรียน โรงพยาบาล เช่น งานวิจัยเรืองการใช้เชาวน์อารมณ์พยากรณ์

พฤติกรรมการทํางานของครูในโรงเรียนสงักดัเทศบาลในเขตพฒันาพืนทีชายฝังตะวนัออก (ภาวนา ต.

วิเชียร. 2544) งานวิจยัเรืองปัจจยัทีสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานของครูกลุ่มโรงเรียนในเครือไทย-
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เทค (กอบแก้ว จันทา. 2555) งานวิจัยเรืองการรับรู้ความปลอดภยัในการทํางานและพฤติกรรมการ

ทํางานทีปลอดภยัของพนกังาน บริษัทผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จํากัด (ณัฐกิตติ วฒันพันธ์. 2550) 

งานวิจยัเรืองการรับรู้ความเสียงและขวญัในการทํางานกบัพฤติกรรมการทํางานของตํารวจจราจร กอง

บงัคบัการตํารวจนครบาล 1 (ขจงขวญั ปาละกลู. 2550) งานวิจัยเรืองการรับรู้บรรยากาศองค์การกับ

ประสิทธิภาพในการปรับตัวและพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ฝ่ายการพยาบาล 

โรงพยาบาลของรัฐ จงัหวดัอา่งทอง (มนฤดี ช่วงฉํา. 2550) งานวิจยัเรืองพฤติกรรมการทํางานเป็นทีม

ของบคุลากร กรณีศกึษา: กลุม่บริษัททรูคอร์ปอเรชนั จํากดั (มหาชน) ศึกษาในเขตพืนทีภาคใต้ (นภา

พร เมฆมูสิก. 2551) งานวิจัยเรืองการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของข้าราชการในช่วงเวลาการ

โยกย้ายผู้บังคับบัญชาโดยอาศัยทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (theory of planned behavior) : 

กรณีศกึษาสว่นราชการแห่งหนึง (พนัธ์ทิพย์ เอมะบตุร. 2553) 

สรุปได้ว่า การทบทวนวรรณกรรมพบวา่ไม่พบงานวิจัยทีเกียวข้องโดยตรงกับพฤติกรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน กล่าวคือ 

ไมพ่บงานวิจยัทีศกึษาเกียวกบัพฤติกรรมซีเอสอาร์โดยตรง ไม่พบงานวิจัยทีศึกษาเกียวกับพฤติกรรม

การทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ และไม่ปรากฎงานวิจัยทีศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน นอกจากนี ยังพบว่าตัวอย่างงานวิจัยทังหมดข้างต้นเป็นการศึกษาการ

วิเคราะห์ระดบัเดียวเท่านัน จากช่องว่างของงานวิจัยทีผ่านมานีจึงทําให้การศึกษาครังนีมุ่งศึกษา

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน ตลอดจนปัจจยัทีจะสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

บคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนด้วยการศกึษาพหรุะดบัดงัจะกลา่วในสว่นตอ่ไป 

 

1.6 แนวคดิพฤตกิรรมองค์การของอัลบาเนส (Albanese. 1981)  

ในการอธิบายปัจจยัทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางาน ในงานวิจยันีใช้กรอบแนวคิดของอลั

บาเนส (Albanese. 1981) เป็นแนวทางในการศกึษา ดงันี 

แนวคดิพฤติกรรมองค์การของอัลบาเนส (Albanese. 1981) 

อัลบาเนส (Albanese. 1981) นําเสนอตวัแบบจําลองพฤติกรรมการทํางานวา่เป็นผลมา

จากปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ ปัจจยัด้านบคุคล และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึงปัจจัย

ทงัสองมีปฏิสมัพนัธ์ซึงกนัและกนัและสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานทีตา่งกนั ดงันี 

1) ปัจจยัด้านบคุคล ประกอบด้วย  

(1) ความรู้ความสามารถและทกัษะของบคุคล ความสามารถเป็นลกัษณะเฉพาะของ

บคุคล ซึงบคุคลได้รับการสงัสมตงัแตอ่ดีต สว่นทกัษะเป็นระดบัของประสิทธิภาพในการทํางานเฉพาะ
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อย่าง ซึงบคุคลได้รับการฝึกฝนจนเกิดความชํานาญ เมือบคุคลมีความรู้ความสามารถและทักษะเพิม

มากขนึย่อมสง่ผลให้มีการปฏิบตัิงานทีมากขนึด้วย 

(2) การรับรู้บทบาทหน้าทีในการทํางาน เป็นการทีบุคคลรับรู้ถึงบทบาทหน้าทีของ

ตนเอง เพือให้ตนเองสามารถปฏิบตัิหน้าทีเพือบรรลตุามวตัถปุระสงค์ของการทํางาน 

(3) ทศันคติ คา่นิยม และแรงจงูใจ เป็นปัจจยัทีเกียวข้องกบัลกัษณะทางจิตใจ ทีทําให้

บคุคลเกิดความต้องการทํางานให้สําเร็จลลุว่งตามวตัถปุระสงค์ของการทํางาน 

2) ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบด้วย  

(1) สภาพแวดล้อมระดบัใกล้ ได้แก่ สภาพของการทํางาน สถานทีทํางาน ลกัษณะ

ของงาน เพือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา และผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นต้น  

(2) สภาพแวดล้อมระดบักลาง ได้แก่ ระบบการให้รางวลัและการลงโทษ ประเภทของ

ผู้บริหาร ประเภทและขนาดขององค์องค์กร เป็นต้น  

(3) สภาพแวดล้อมระดบัไกล ได้แก่ ระบบการเมืองและเศรษฐกิจ ตลอดจนสภาพการ

แขง่ขนัของตลาด เป็นต้น 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 ตวัแบบจําลองพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคิดของอลับาเนส (Albanese. 1981) 

 

ในงานวิจัยนี  ผู้ วิจัยนําแบบจําลองพฤติกรรมองค์การตามแนวคิดของอัลบาเนส 

(Albanese. 1981) ซึงแบ่งปัจจยัทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 

ประกอบกับการใช้แนวคิดการวิเคราะห์พุระดับมาประยุกต์ใช้ โดยแบ่งการศึกษาเป็น 2 ระดบั คือ 

ระดบัองค์การ โดยการวดัพฤติกรรมจากหวัหน้างาน และระดบับคุคล โดยการวดัพฤติกรรมการทํางาน

จากผู้ปฏิบตัิงาน ผู้ วิจยัพิจารณาตวัแปรทีมีความเกียวข้องจากการทบทวนวรรณกรรม และข้อมลูจาก

การสมัภาษณ์เชิงคณุภาพมาสร้างแบบจําลอง ทังนี ระดับผ้บริหารู  ประกอบด้วย ปัจจัยภายใน คือ 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ สว่นปัจจยัภายนอก 

คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย ในขณะที ระดับ

ปัจจยัด้านบุคคล  

(ปัจจยัภายใน) 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม 

(ปัจจยัภายนอก) 

พฤติกรรมการทํางาน 

ของบุคคล 
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ผ้ปฏิบัติงานู  ประกอบด้วย ปัจจยัภายใน คือ การใช้เหตผุลเชิงจริยธรรม ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซี

เอสอาร์ บุคลิกภาพ ส่วนปัจจัยภายนอก คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการรับรู้การ

สนบัสนนุทางสงัคม 

 

2. แนวคิดทฤษฎแีละงานวิจัยทเีกียวข้องกับปัจจยัทมีีผลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน

ภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (ซีเอสอาร์)  

 การนําเสนอในสว่นนี ได้แบ่งการทบทวนตวัแปรทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซี

เอสอาร์ออกเป็น 2 สว่นด้วยกนั คือ สว่นที 1 ตวัแปรทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอส

อาร์ในระดบัผู้บริหาร ประกอบด้วย ปัจจยัภายใน คือ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง การเสริมพลงัอํานาจ

เชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ สว่นปัจจยัภายนอก คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมี

สว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย และสว่นที 2 ตวัแปรในการศกึษาปัจจยัทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการ

ทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ปัจจยัภายใน คือ การใช้เหตผุลเชิง

จริยธรรม ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพ สว่นปัจจยัภายนอก คือ การรับรู้ความ

ยตุิธรรมในองค์การ และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม รายละเอียดดงันี 

 

ส่วนท ี1 ตวัแปรทส่ีงผลต่อพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ในระดบั

ผ้บริหาร ู  

ตวัแปรทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ในระดบัผู้บริหาร ประกอบด้วย 

ปัจจยัภายใน คือ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ 

สว่นปัจจยัภายนอก คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย ดงันี 

2.1 แนวคดิภาวะผ้นําการเปลียนแปลงู  (transformational leadership)   

2.1.1 ความหมายของภาวะผ้นําการเปลียนแปลง ู  

คําว่า “ผู้ นํา” (leader) เป็นคําทีเกิดในยุคหลงั มีในภาษาองักฤษประมาณ ค.ศ.

1300 แตค่ําวา่ ‘‘leadership’’ (ภาวะผู้นํา) เพิงจะปรากฏประมาณปี ค.ศ. 1800 ภาวะผู้ นําเป็นวิธีการ 

(means) ของการสังการเพือให้กลุ่มได้บรรลุวัตถุประสงค์ ส่วนผู้ นําคือ บุคคลทีใช้วิธีกาหรือ

กระบวนการ เพือให้กลุม่บรรลวุตัถปุระสงค์ (เสริมศกัดิ วิศาลาภรณ์. 2536: 25-36)  

ทฤษฎีภาวะผู้นําภายใต้การศกึษาความเป็นผู้นํา โดยทวัไปทฤษฎีความเป็นผู้นําจะ

มุง่ทีเป้าหมายอย่างเดียวกนัคือ การระบอุงค์ประกอบหรือปัจจยัทีทําให้ผู้ นํามีประสิทธิภาพ ซึงวิธีการ

ศึกษาความเป็นผู้ นําทีสําคญัสามอย่างทีถูกนําเสนอ คือ (1) ทฤษฎีคุณลักษณะ (2) ทฤษฎีเชิง
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พฤติกรรม และ (3) ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ วิธีการศกึษาแตล่ะอย่างจะมีแนวทางทีแตกต่างกันต่อการ

ทําความเข้าใจการคาดคะเนความสําเร็จของการเป็นผู้นํา 

ความเป็นผู้นําการเปลียนแปลง เป็นแนวความคิดทีริเริมโดยนายเจมส์ แมคเกรเกอร์ 

เบอร์นส์ (Jame McGregor Burns) ซึงเป็นผู้บญัญัติคําวา่ ‘‘transformation leadership’’ และเขาได้รับ

รางวลัพูลิทเซอร์แห่งปี 1978 (ทิชี . 2542) นอกจากนี ผลการวิจัยของเบอร์นาร์ด แบส (Bernard M. 

Bass) (1998) ได้ทําให้เกิดการพฒันาวิธีการศกึษาความเป็นผู้นําการเปลียนแปลงขนึมา โดยแบสเชือ

วา่ความเป็นผู้นําการเปลียนแปลงจะเกิดขนึเมือ (1) ผู้ นําขยายและเพิมความสนใจของผู้ตามของพวก

เขา (2) เมือพวกเขาได้สร้างความตระหนกัและการยอมรับความมุง่หมายและภารกิจของกลุม่ และ (3) 

เมือพวกเขาได้กระตุ้นผู้ตามของพวกเขาให้มองไปเหนือผลประโยชน์ของพวกเขาเอง เพือผลประโยชน์

ขององค์กร (สมยศ นาวีการ. 2540: 235-236)  

เบิร์น (Burn. 1978) ให้ความหมายของ “ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง” วา่ หมายถึง 

ผู้ นําทีตระหนกัถงึความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจงูใจของผู้ตาม ค้นหาแรงจงูใจของผู้ตาม กระตุ้น

ให้ผู้ตามเกิดความสํานกึของความต้องการ พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองความต้องการที

สงูขนึ และหาทางทีจะพฒันาผู้ตามจนสามารถบรรลศุกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ที  

แบส (Bass. 1985) ได้พัฒนาแนวคิดต่อจากเบิร์น ซึงเขากล่าวว่า ภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลง เป็นข้อพิสจูน์เบืองต้นว่าผู้ นํามีผลต่อผู้ตาม เนืองจากภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง เป็น

ความรู้สกึไว้วางใจในผู้นํา การชืนชมยินดี ความจงรักภกัดีและการเคารพนับถือผู้ นําและรวมถึงการมี

แรงจูงใจให้กระทําในสิงทีเหนือกว่าความคาดหวงั ซึงลกัษณะการจูงใจผู้ตามของภาวะผู้ นํา การ

เปลียนแปลงได้โดย 

1) การทํา ให้ผู้ตามตระหนกัในความสําคญัของงานและผลลพัธ์ของงาน 

2) โน้มน้าวให้พนกังานคิดถงึประโยชน์ขององค์การมากกวา่ของตน 

3) การกระทํา ทีทํา ให้เกิดการกระทํา ทีมากกวา่ความต้องการทีมีอยู ่

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545: 44) ให้ความหมายภาวะผู้นําการเปลียนแปลง หมายถึง 

ระดบัพฤติกรรมทีผู้นําแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการทํางาน เป็นกระบวนการทีผู้ นํามีอิทธิพลต่อ

ผู้ ร่วมงาน โดยการเปลียนสภาพหรือเปลียนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึนกว่าความ

พยายามทีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสูร่ะดบัทีสงูขนึ และมีศกัยภาพมากขนึทําให้

เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่ จงูใจให้ผู้ ร่วมงานมองการไกลเกินกว่าความสนใจ

ของตนไปสูป่ระโยชน์ของกลุม่หรือสงัคม 

สเุทพ เชาวลิต (2548: 134) อธิบายว่า ผู้ ทีจะเป็นผู้ นําการเปลียนแปลงได้นัน

จะต้องเป็นผู้นําอย่างแท้จริง คือ มีความเป็นผู้นํา มีความคิดสร้างสรรค์เป็นของตนเอง รวมทังกล้าคิด
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สิงนอกกรอบความคิดเดิมๆ ยอมรับสิงทีท้าทาย กล้าเสียงอย่างสร้างสรรค์ยอมรับความคิดดีๆ แล้วให้

การสนับสนุนความคิดเหล่านัน ค้นหาโอกาสทีท้าทายต่อการเติบโตขององค์กร มีวิสยัทัศน์ในการ

นําพาองค์การไปยงัจดุมุง่หมายในอนาคต ผู้นําจะต้องกระทําตวัเป็นแบบอย่างทีดี กล้าตดัสินใจอย่าง

เหมาะสมและทันการณ์ภายใต้ข้อมูลและทรัพยากรทีจํากัด แล้วยอมรับผลของการตดัสินใจนัน มี

ความกล้าทีจะมอบอํานาจให้ผู้ อืนทําในสิงทีผู้ นําไม่จําเป็นต้องทําเอง เชือมนัในการทํางานเป็นทีม 

บริหารข้อมลูและเวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีทกัษะในการสือสารและรู้จกัการใช้ช่องทางการสือสาร

ทงัทีเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการได้อย่างเหมาะสม ทําให้ผู้ ใต้บังคบับัญชายอมรับและปฏิบัติตาม 

อีกทังยังต้องรู้จักสร้างขวญักําลงัใจให้ผู้ ใต้บังคบับัญชายอมทํางานในสิงทีพวกเขาไม่ตงัใจทําด้วย

ความเตม็ใจ โดยทีผู้นําจะต้องใช้เทคโนโลยีทีเหมาะสม ง่าย ประหยดัทีสดุทีจะทําให้การเปลียนแปลง

สมัฤทธิผล 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงอาจสรุปได้วา่ “ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง” 

หมายถึง การมีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานและผู้ตาม ความสามารถในการเปลียนแปลงความพยายามของ

ผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้สงูขนึกวา่ความพยายามทีคาดหวงั การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของ

ผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสูร่ะดบัทีสงูขนึ ทําให้ผู้ ร่วมงานเกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของ

องค์กร การจงูใจให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์ของ

กลุม่องค์การหรือสงัคม 

ความเป็นมาของแนวคดิทฤษฎีภาวะผ้นําการเปลียนแปลงู  

ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลียนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้ นําทีเริมต้น

มาก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดย Max Weber ในทศวรรษ ที

1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบมีบารมี เมือผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาองักฤษในปี ค.ศ. 

1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ทีศึกษาด้านภาวะผู้ นําต่อมาใน

ทศวรรษที 1980 นกัวิจยัทางจิตวิทยาและการจดัการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากตอ่ ภาวะผู้นําแบบ

มีบารมีนี เนืองจากในช่วงทศวรรษนันเกิดการแปรรูปและการฟืนฟูองค์การต่างๆ อย่างมาก และ

ผู้บริหารองค์การต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่ามีความต้องการ และจําเป็นต้องมีการ

เปลียนแปลงในการดําเนินการเรืองต่างๆ เพือให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะทีมีการแข่งขนัทาง

เศรษฐกิจสงู (Yukl; & Fleet. 1992)   

เบิร์น (Burn. 1978) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําแบบมีบารมี เป็นภาพความคิดของผู้ตาม

ทีว่า ผู้ นําเป็นผู้ มีพรสวรรค์ มีความเป็นพิเศษและเหนือคนทัวไป แบส (Bass. 1985: 35-51) ได้ระบุ

ข้อจํากดับางประการของผู้นําแบบมีบารมี และได้แนะนําให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลมุถึงลกัษณะ

เสริมพฤติกรรมตวับ่งชีบารมี และสภาพแวดล้อมทีเอืออํานวย เช่น ผู้นําแบบมีบารมีมกัจะเกิดขนึในทีที
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การใช้อํานาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์ และยังเป็นทีน่าสงสยัเกียวกับค่านิยม

และความเชือดงัเดิมของผู้นําแบบนี ดงันนั ตอ่มาในทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของแบสได้ใช้คาํ

วา่ “การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์” แทนคําว่า “การสร้างบารมี” เนืองจาก 1) การสร้างบารมี เป็น

ตวัแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึงมีลกัษณะเป็นการโอ้อวด

หรือแสดงความตืนเต้นเกินจริง 2) การสร้างบารมี มีความสมัพนัธ์มากเกินไปกบัการปกครองแบบเผดจ็

การ และความเป็นผู้ นําการเปลียนแปลงเทียม 3) สําหรับผู้ วิจัยบางคน กล่าวว่า การสร้างบารมี คือ 

การรวมภาวะผู้นําการเปลียนแปลงทงัหมดตงัแตก่ารสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ

การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลดงันันในวัตถุประสงค์บางงานวิจัยของแบสจึงใช้คําว่า การมี

อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์แทนคําวา่การสร้างบารมี หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้นําแบบมีบารมีแล้วได้มี

การพฒันาแนวคิดทฤษฎีเกียวกบัภาวะผู้นําแนวใหมข่นึ คือ ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงโดยเบิร์น

ในปี ค.ศ. 1978 และแบส ในปี ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฎีทีได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้ นําทีมี

ประสิทธิภาพ คือ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของแบส 

คุณลักษณะของผ้นําการู เปลียนแปลง 

ผู้นําจําเป็นต้องมีวิสยัทศัน์ คือ มองเห็นความเปลียนแปลงทีจะเกิดขนึในอนาคต 

เพือการจดัการเชิงรุกให้ทนัสมยักบัความเปลียนแปลงทีจะเกิดขนึในอนาคต ผู้นําถือเป็นบคุคลทีมี

ลกัษณะพิเศษแตกตา่งจากผู้อืนในองค์กร ผู้นําจึงต้องสามารถใช้ทกัษะตา่งๆ (สเุทพ เชาวลิต. 2548: 

138) ดงันี 

1) ทกัษะในด้านเทคนิควิธี (Technical Skill) ความสามารถตา่งๆ ในการทํางาน

ในหน้าที หรือเรียกวา่ “เก่งงาน” 

2) ทกัษะในด้านความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) ความสามารถในการคิด

แก้ไขปัญหา ปรับปรุงพฒันา ริเริมสร้างสรรค์สิงใหม่ๆ  เพือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร หรือเรียกวา่ 

“เก่งคิด” 

3) ทกัษะในด้านมนษุยสมัพนัธ์ (Human Skill) ความสามารถในการติดตอ่

สมาคมกบัผู้ อืน เพือก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การทํางาน หรือเรียกวา่ “เก่งคน” 

แบส (Bass. 1985) ได้แบ่งคณุลกัษณะของผู้นําการเปลียนแปลงในสถานการณ์

หรือเวลาทีแตกตา่งกนัโดยทวัๆ ไปจะเป็น ดงันี  

1) เป็นผู้นําการเปลียนแปลง (Change agent) จะเปลียนองค์การทีตนเอง

รับผิดชอบไปสูเ่ป้าหมายทีดีกวา่ คล้ายกบัผู้ ฝึกสอนหรือโค้ชนกักีฬาทีต้องรับผิดชอบทีมทีไมเ่คยชนะ

ใครเลย ต้องมีการเปลียนเป้าหมายเพือความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบนัดาลใจให้ลกูทีมเลน่ให้ดี

ทีสดุเพือชยัชนะ 
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2) เป็นคนกล้า และเปิดเผย เป็นคนทีต้องเสียง แตมี่ความสขุ และมีจดุยืนของ

ตนเอง กล้าเผชิญกบัความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

3) เชือมนัในคนอืน ผู้นาการเปลียนแปลงไมใ่ช่เผดจ็การแตมี่อํานาจ และสนใจคน

อืนๆ มีการทางานโดยมอบอํานาจให้คนอืนทาโดยเชือวา่คนอืนก็มีความสามารถ 

4) ใช้คณุคา่เป็นแรงผลกัดนั ผู้นําการเปลียนแปลงนีจะชีนาให้ผู้ตามตระหนกัถึง

คณุคา่ของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงานเพือบรรลเุป้าหมายทีมีคณุคา่ 

5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้นาการเปลียนแปลงนีจะนึกถงึสิงทีตนเคยทาผิดพลาด

ในฐานะทีเป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิงใหม ่ๆ เพือพฒันาตนเองตลอดเวลา 

6) มีความสามารถทีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซ้อน ความคลมุเครือ และความไม่

แน่นอนผู้นําการเปลียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาทีเปลียนแปลงอยูเ่สมอ 

7) เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้นาการเปลียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์

ไกลสามารถทีจะนําความหวงั ความฝันมาทําให้เป็นจริงได้ 

แบส และอโวลิโอ (Bass. 1999: 9-32; Bass. 1997b: 19-28; Bass; & Avolio. 

1994: 2-6; Bass; & Avolio. 1993: 114-122) ในปี ค.ศ.1991 ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นําแบบเตม็

รูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําตามรูปแบบภาวะผู้นําทีเขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 

1985 โมเดลนีจะประกอบด้วยภาวะผู้นํา 3 แบบ คือ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง ภาวะผู้นําแบบ

แลกเปลียน และภาวะผู้นําแบบปลอ่ยตามสบาย ทงันี ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 

ประการทีผู้นํามีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงานหรือเรียกวา่ 4I (Four l’s) คือ  

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ หมายถึง การทีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง

สําหรับผู้ตาม เป็นทียกย่องเคารพนบัถือ ศรัทธาไว้วางใจ และทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภมิูใจเมือได้

ร่วมงานกนั สิงทีผู้นําต้องปฎิบตัิ คือ การมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มีความสมําเสม

มากกวา่การเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้ นําเป็นนทีไว้ใจได้ว่าจะ

ทําในสิงทีถกูต้องมีศีลธรรมและจริยธรรมสงูหลีกเลียงการใช้อํานาจเพือผลประโยชน์ส่วนตนมีความ

เฉลียวฉลาด มีความตงัใจเชือมนัในตนเองและแน่วแน่ในอดุมการณ์  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การทีผู้ นําประพฤติในทางทีจูงใจให้เกิดแรง

บนัดาลใจแก่ผู้ตาม โดยสร้างแรงจูงใจภายในกระตุ้นจิตวิญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา กระตือรือร้น มี

เจตคตีทีดี คิดในแง่บวก ผู้นําจะแสดงความต้องการอย่างชัดเจนในสิงทีตนหวงั อทิุศตนต่อเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ร่วมกัน เชือมันอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยให้ผู้ ตามมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเพือวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคณุค่า และ

สามารถจดัการปัญหาทีตนเองเผชิญได้  
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3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การทีผู้นํากระตุ้นให้ผู้ตาม ตระหนักถึงปัญหา

ตา่งๆ ทีเกิดขนึในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

เพือหาข้อสรุปใหม่ทีดีกว่าโดยผู้ นํามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความริเริมสร้างสรรค์ มี

การตงัสมมติฐาน การเปลียนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ด้วยวิธีใหม่ มี

การจงูใจสนบัสนนุความคิดริเริมใหม่ ให้กําลงัใจผู้ตามในการแก้ปัญหาโดยวิธีใหม่ กระตุ้นให้ผู้ตาม

แสดงความคิดและเหตผุล และไมวิ่จารณ์ความคิดของผู้ตาม 

4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้ นําจะมีความสมัพันธ์เกียวข้องกับบุคคล 

ในฐานะเป็นผู้ นําให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ ตามเป็นรายบุคคล และทําให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี

ความสําคญั ผู้นําจะเป็นทีปรึกษาของผู้ตามของแตล่ะคน เพือพฒันาผู้ตาม ผู้นําจะพฒันาศกัยภาพของ

ผู้ตามและเพือนร่วมงานให้สงูขนึ นอกจากนีผู้นําจะมีการปฏิบตัิตอ่ผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้

สิงใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบุคคลในด้านความ

จําเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้นําแสดงให้เห็นวา่เข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหวา่ง

บคุคล เช่น บางคนได้รับกําลงัใจมากกวา่ บางคนได้รับอํานาจการตดัสินใจด้วยตวัเองมากกวา่ บางคนมี

มาตรฐานทีเคร่งครัดกวา่ บางคนมีโครงสร้างงานทีมากกวา่ ผู้นํามีการสง่เสริมการสือสารสองทาง และมี

การจดัการด้วยการเดินดรูอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสมัพันธ์กับผู้ตามเป็นการ

ส่วนตวั ผู้ นําสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทังครบมากกว่าเป็น

พนกังานหรือเป็นปัจจยัการผลิต ผู้นําจะฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เอาใจเขามาใสใ่จเรา มอบหมายงาน

เพือพฒันาผู้ตามและเปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถพิเศษอย่างเตม็ที (รัตติกรณ์ จงวิศาล. 2543) 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง (transformational leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมทีผู้ นํ ามี อิท ธิพลต่อผู้ ใ ต้บังคับบัญชา สามารถเปลียนแปลงความพยายามของ

ผู้ ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึนกว่าความพยายามทีคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาไปสูร่ะดบัทีสงูขนึ ทําให้ผู้ ร่วมงานเกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทัศน์ขององค์การ 

จงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือ

สงัคม โดยภาวะผู้นําการเปลียนแปลงทีผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ ใต้บังคบับัญชามีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคล กลา่วคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมทีผู้นําประพฤติตวัเป็น

แบบอย่างสําหรับผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นทียกย่องเคารพนบัถือ ศรัทธาไว้วางใจ ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิด

ความภาคภมิูใจเมือได้ร่วมงานกนั มีวิสยัทศัน์ สามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน์ไปยังผู้ ใต้บังคบับัญชา มีความ

สมําเสมอมากกวา่การเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์ วิกฤติ เป็นทีไว้ใจได้ว่า

จะทําในสิงทีถูกต้องมีศีลธรรมและจริยธรรมสงู หลีกเลียงการใช้อํานาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน มี
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ความเฉลียวฉลาด มีความตงัใจเชือมนัในตนเอง และแน่วแน่ในอดุมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึง พฤติกรรมทีผู้นําประพฤติจงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจ กระตุ้นจิตวิญญาณของ

ทีมให้มีชีวิตชีวา กระตือรือร้น มีเจตคตีทีดี คิดในแง่บวก แสดงความต้องการอย่างชัดเจนในสิงทีตน

หวงั อทิุศตนตอ่เป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั เชือมนัอย่างแน่วแน่วา่สามารถบรรลเุป้าหมายได้ ช่วย

ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามองข้ามผลประโยชน์ของตนเพือวิสยัทัศน์และภารกิจขององค์การ กระตุ้นให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ และสามารถจดัการปัญหาทีตนเองเผชิญได้ 3) การกระตุ้นทาง

ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมทีผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ทีเกิดขึนใน

หน่วยงาน ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพือหา

ข้อสรุปใหมที่ดีกวา่ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความริเริมสร้างสรรค์ มีการตงัสมมติฐาน 

เปลียนกรอบการมองปัญหา และเผชิญกบัสถานการณ์เก่าด้วยวิธีใหม่ มีการจูงใจสนับสนุนความคิด

ริเริมใหม ่ให้กําลงัใจผู้ ใต้บังคบับัญชาในการแก้ปัญหาโดยวิธีใหม่ กระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาแสดง

ความคิดและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ ใต้บังคบับัญชา 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง พฤติกรรมทีผู้ นําแสดงการดูแลเอาใจใส่ผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ทําให้

ผู้ ใต้บังคบับัญชารู้สึกมีคณุค่าและมีความสําคญั เป็นทีปรึกษาของผู้ ใต้บังคบับัญชาของแต่ละคน 

พฒันาศกัยภาพของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้สงูขึน มีการปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคบับัญชาโดยการให้โอกาสใน

การเรียนรู้สิงใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน

ด้านความจําเป็นและความต้องการ แสดงให้เห็นวา่เข้าใจและยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบคุคล 

2.1.2 การวดั 

การทบทวนวรรณกรรม พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่นําแนวคิดของแบส และอโวลิโอ  

(Bass; & Avolio. 1989) มาเป็นกรอบในการสร้างแบบวดั ซึงแบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1989) 

แบ่งองค์ประกอบของผู้นําการเปลียนแปลงเป็น 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Chariisma)  

2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  4) การ

คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) ชือเครืองมือวัด คือ “Transformational 

leadership (TF)” มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติเป็น

ประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย โดยให้คา่คะแนนตงัแต่ 0-4 มีข้อคําถามจํานวน 24 ข้อ 

ดงัตวัอย่างคําถาม ดงันี 

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จํานวน 12 ข้อ เช่น “I am ready to trust the 

person I am rating to overcome any obstacle”. 

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ จํานวน 4 ข้อ เช่น “In my mind the person I am 

rating is a symbol of success and accomplishment”. 
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3) การกระตุ้นทางปัญญา จํานวน 4 ข้อ เช่น “The person I am rating 

introduces new projects and new challenges”. 

4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล จํานวน 4 ข้อ เช่น “The person I am 

rating listens to my concerns”. 

งานวิจยัไทยนําแนวคิดของแบส และอโวลิโอ มาเป็นกรอบในการสร้างแบบวดั เช่น 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ศึกษาเรือง “ผลการฝึกอบรมภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้ นํานิสิต

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์” ได้สร้างแบบวดัภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงโดยพัฒนามาจากแบบวัด

ภาวะผู้นําของประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ซึงแปลมาจากแบบวดัภาวะผู้ นําพหุองค์ประกอบ ฉบับ 

5X สําหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: MLQ) ของแบส

และอโลวิโอ (Bass; & Avolio. 1991) เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั มี 47 

ข้อ เมือนํามาหาคณุภาพของเครืองมือ พบว่า รายข้อมี item-total correlation ตงัแต่ .30 ขึนไป ในข้อ

ทีมีค่าไม่ถึง .30 ผู้ วิจัยได้ปรับปรุงข้อคําถามใหม่ สําหรับค่าความเชือมนัของแบบวดัทังฉบับมีค่า

เท่ากบั .90 แบบวดัประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จํานวน 18 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1-18 มีค่า

ความเชือมนัเท่ากับ .91 การสร้างแรงบันดาลใจ จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ ข้อ 19-28 มีค่าความเชือมนั

เท่ากบั .87 การกระตุ้นทางปัญญา จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ ข้อ 29-38 มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .89 และ

การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล จํานวน 9 ข้อ ได้แก่ ข้อ 39-47 มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .89  

งานวิจัยของ ปิยวรรณ แป้นปลืม (2550) ศึกษาเรือง “อิทธิพลของการรับรู้ปัจจัย

ชมุชน และภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้ นําชุมชนทีมีต่อการจัดการความรู้ในชุมชน: กรณีศึกษา

องค์การบริหารส่วนตําบลในเขตภาคใต้ของประเทศไทย” โดยใช้ แบบสอบถามภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลง เป็นคําถามเกียวกับภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงทีผู้ วิจัยสร้างขึนเอง โดยใช้แนวคิดและ

ทฤษฎีเกียวกบัภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของแบส และอโวลิโอ  (Bass; & Avolio. 1994) แล้วนํามา

สรุปเป็นขอบขา่ยเนือหาทีจะใช้ในการสร้างแบบสอบถาม ชือเครืองมือวดั คือ “แบบสอบถามเกียวกับ

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง” มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ 

ความเป็นจริงมากทีสดุ จริงมาก จริงปานกลาง จริงน้อย และไม่จริงเลย มีข้อคําถามจํานวน 28 ข้อ 

โดยคําถามจะครอบคลมุองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 4 ด้าน เมือทดสอบคณุภาพของ

เครืองมือมีคา่ความเชือมนัทงัฉบับเท่ากับ .9653 และเมือวิเคราะห์แยกแต่ละด้านได้ค่าความเชือมนั 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1-7 มีคา่ความเชือมนัเท่ากับ .8963 การสร้าง

แรงบนัดาลใจ จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 8-14 มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .9101 การกระตุ้นทางปัญญา 

จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 15-21 มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .9108 และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 22-28 มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .8475 
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ในทางเดียวกัน สิทธิพล พหลทัพ (2552) ศึกษาเรือง “ปัจจัยทีส่งผลต่อภาวะผู้ นํา

การเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่นเขต 3” โดย 

แบบสอบถามเกียวกับสภาพภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้ วิจัยสร้างขึนเอง

โดยครอบคลมุพฤติกรรมเฉพาะของผู้บริหารสถานศึกษาใน 4 ด้าน หรือ “4Is” ตามแนวคิดของ Bass 

& Avolio (1990) ชือเครืองมือวดั คือ “แบบสอบถามเกียวกับสภาพภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาขอนแก่นเขต 3” มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติมากทีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสดุ มี

ข้อคําถามจํานวน 23 ข้อ โดยคําถามจะครอบคลมุองค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 4 ด้าน  

คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จํานวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1-5 2) การสร้างแรงบันดาลใจ จํานวน 

6 ข้อ ได้แก่ ข้อ 6-11 3) การกระตุ้นทางปัญญา จํานวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อ 12-18 และ 4) การคํานึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล จํานวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อ 19-23 เมือทดสอบคณุภาพของเครืองมือมีค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .92  

สรุปได้ว่า ในงานวิจัยนีสร้างแบบวดัภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง โดยพัฒนาจาก

แบบวดัจาก รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึง ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) แปลมาจากแบบวดัภาวะ

ผู้ นําพหุองค์ประกอบ ฉบับ 5X สําหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-

Rater: MLQ) ของแบสและอโลวิโอ (Bass; & Avolio. 1991) โดยรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ได้พัฒนา

และปรับปรุงแบบวดัให้เข้ากับบริบทสงัคมไทยมากขึน ในงานวิจัยนีใช้ชือเครืองมือวดั คือ “ความ

คิดเห็นตอ่การบริหารงาน ตอนที 1” โดยผู้ตอบประเมินตนเอง โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การ

คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดยปรับข้อคําถามให้มีคําถามด้านละ 12 ข้อ รวม 48 ข้อ และปรับข้อ

คําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไม่เคยเลย สําหรับข้อความ

ทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน 

นานครังจะได้ 2 คะแนน และไม่เคยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนใน

ทางตรงข้าม 

2.1.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจัยทีเกียวข้อง พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารมี

ความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบตอ่สงัคม เช่น อดุมศกัดิ กลุครอง (2553) ศกึษาเรือง “ภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงกบัความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหารสถานศึกษา” ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขันพืนฐาน สังกัด
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สํานกังานเขตพืนทีการศึกษานครปฐม เขต 2 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ในทางเดียวกัน 

ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงยังส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานทีมีประสิทธิผลด้วย เช่น จารุณี อิฎฐา

รมณ์ (2550) ศกึษาเรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ ป่วย การมี

สว่นร่วมในงานกบัประสิทธิผลของหน่วยงานอบุตัิเหตแุละฉกุเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เพือ

ศึกษาตัวแปรทีร่วมพยากรณ์ ประสิทธิผลของหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรทีสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหน่วยงานอบุัติเหตแุละฉกุเฉิน 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 ได้แก่ การมีส่วนร่วมในงาน 

และภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของหวัหน้าหอผู้ป่วย มีสมัประสิทธิการพยากรณ์ร้อยละ 25.70 (R2 = 

.257) สลัมาน สะบดูิง (2551) ศกึษาเรืองปัจจัยการบริหารทีส่งผลต่อการดําเนินงานประกันคณุภาพ

ภายในของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศึกษายะลา เขต 1 พบว่า 

ปัจจยัการบริหารด้านการทํางานเป็นทีม ด้านทรัพยากรเพือการเรียนการสอน ด้านภาวะผู้นํา และด้าน

โครงสร้างองค์การ สามารถพยากรณ์การดําเนินงานประกันคณุภาพภายในของโรงเรียนเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษายะลา เขต 1 ได้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั 

.01 โดยมีคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์พหุคณูเท่ากับ .842 มีประสิทธิภาพในการพยากรณ์ร้อยละ 70.8 

และความคลาดเคลือนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ .354 นิศานาศ นนท์จุมจัง (2553) ศึกษา

เรืองการศกึษาภาวะผู้นําแบบเปลียนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน สงักัด

สํานกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแก้ว พบว่า ภาวะผู้ นําแบบเปลียนสภาพของผู้บริหารโรงเรียนด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน มีคา่อํานาจพยากรณ์คิดเป็นร้อยละ 43.20 สมเกียรติ บาลลา (2554) ศึกษา

เรืองภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศกึษา อําเภอเมืองปทุมธานี สงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

พบว่า ภาวะผู้ นํา การเปลียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศกึษา อําเภอเมืองปทุมธานี สงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

สมัมา รธนิธย์ (2554) ศกึษาเรืองการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร

มหาวิทยาลยัราชภฏั พบวา่องค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารทีมีผลต่อประสิทธิผล

การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย การบริหารการเปลียนแปลง การกระตุ้นให้เกิดการ

เปลียนแปลง และการมีอิทธิพลตอ่ผู้ ร่วมงาน สามารถพยากรณ์ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยั

ราชภฏั ได้ร้อยละ 76.20   

นอกจากนี ในงานวิจยัทีใกล้เคียงภาวะผู้นําการเปลียนแปลงยงัสง่ผลต่อพฤติกรรม

การทํางานในทางบวก เช่น วฒันธรรมองค์การ โดย นุชา สระสม (2552) ศึกษาเรือง “ภาวะผู้ นําการ
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เปลียนแปลงของผู้ บริหารทีส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัด

กรุงเทพมหานคร” พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของผู้บริหารส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบ

สร้างสรรค์ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01  

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่ภาวะผู้นําการ

เปลียนแปลงมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานในทางบวก 

 

2.2 แนวคดิการเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ (psychological empowerment) 

2.2.1 ความหมายของแนวคดิการเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ 

คําวา่ “การเสริมสร้างพลงัอํานาจ” (Empowerment) ตามพจนานกุรมของ Merriam 

Webster ให้ความหมายไว้ 3 ประการ คือ 1) การให้อํานาจทีเป็นทางการ (to give official authority) 

หรือทีถกูต้องตามกฎหมาย (Legal power to) 2) การจดัหาหรือให้โอกาส (to provide with the means 

or opportunity) และ 3) การสง่เสริมความเป็นตวัเอง (to promote the self-actualization) 

ตงัแตอ่ดีตจนถึงปัจจบุนั มีผู้ศกึษาและให้ความหมายของคําว่าการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงาน (Empowerment) อย่างมากมายจนกระทังในปี ค.ศ. 1988 คองเกอร์และคานันโก 

(Conger; & Kanungo. 1988: 472-474) ได้ทําการศกึษาเรืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานและได้

แบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ ความหมายด้านโครงสร้างความสมัพันธ์ (Relation Construct) หรือ

ความหมายในเชิงปฏิบัติ  และความหมายโครงสร้างแรงจูงใจ (Motivational Construct) ซึงเป็น

ความหมายในเชิงจิตวิทยา  

โดยในแง่ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา หรือการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจทางด้านจิตใจ (Psychological empowerment) มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกัน 

ดงันี 

คองเกอร์ และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988: 474) ได้ให้นิยามการมอบ

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) คือ การเพิมขึนของความเชือในการรับรู้

ความสามารถของตนเองของสมาชิกในองค์การ โดยการค้นหาว่าอะไรคือเงือนไขทีทําให้คนรู้สึกว่าไร้

อํานาจ (Powerlessness) และกําหนดวิธีการในการกําจดัเงือนไขเหล่านัน โดยใช้ระเบียบปฏิบัติและ

เทคนิควิธีทางองค์การทังอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพือสร้างการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองของบคุคลให้มีระดบัเพิมสงูขนึ 

โทมสั และเวลท์เฮ้าส์ (Thomas; & Velthouse. 1990: 666) ได้ให้คําจํากัดความ

การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานไว้วา่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเป็นสภาวะ (States) หรือการรู้

คิด (Cognitions) ทีได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทีช่วยในการเสริมสร้างสภาพการ
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ทํางานในเชิงรุก มากกวา่ทีจะมองในเรืองของลกัษณะนิสยั กลา่วคือการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

เป็นการเพิมขึน ของแรงจูงใจในงานภายในตน (Intrinsic task motivation) โดยการได้ทํางานทีมี

คณุคา่และมีความหมาย มีผลทําให้บคุคลรู้สึกผกูพันต่องาน ซึง แสดงออกมาในรูปของการรู้คิดทีผล

สะท้อนตอ่บทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล ในด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และ

ด้านผลกระทบ 

สไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995: 1442-1444) ได้ให้คํานิยามไว้วา่การเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานในเชิงจิตวิทยาเป็นสภาวะเชิงจิตวิทยาทีจําเป็นต่อบุคคลในการรู้สึกว่าสามารถควบคมุ

ความสมัพนัธ์ในการทํางานได้ มากกวา่ทีจะเป็นไปในรูปแบบของการบริหารจดัการทีมีการแบ่งอํานาจ 

การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นแรงจูงใจในงานภายในตน (Intrinsic task 

motivation) แบ่งออกเป็น 4 ด้านตามการรู้คิดซึงสะท้อนถึงบทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล คือ 

ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ ซึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน 

ในเชิงจิตวิทยาทงั 4 ด้านนีสง่ผลกระทบในเชิงรุก (Active) ต่อบทบาทการทํางานของบุคคลมากกว่า

สง่ผลในเชิงรับ (Passive) 

ยุคล์ (Yukl. 2002) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาว่า 

หมายถึงแรงจงูใจภายในตนเอง และการรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self-efficacy) ซึงได้รับอิทธิพล

จากพฤติกรรมภาวะผู้นํา คณุลกัษณะของงาน โครงสร้างขององค์การ และค่านิยมและความต้องการ

ของแตล่ะบคุคล 

ศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร (2548) ได้แสดงทัศนะว่า แนวคิดการเสริมสร้างพลัง

อํานาจในงานภายในตนหรือการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยา วา่เป็นเรืองของแรงจูงใจ

ภายในตนซึงแสดงออกด้วยกลุม่การรู้คิด 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะด้านอตัลิขิต และ

ด้านผลกระทบ ซึงเป็นตวัแปรต่อเนืองมีความสมัพันธ์กันในเชิงบวกสามารถส่งผลให้บุคคลรู้สึกมาก

หรือน้อยว่าได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานภายในตน รู้สึกถึงคุณค่าของงาน รู้ว่าตนมี

ความสามารถในงานจริง และตัง ใจทํางานนันได้อย่างมีอิสระ เต็มความสามารถเพือให้บรรลุ

วตัถปุระสงค์ของงาน และองค์การ ตลอดจนสามารถรู้วา่ตนมีผลกระทบต่องานภายในองค์การ ทังใน

แง่กลยทุธ์ การจดัการและผลลพัธ์ทีได้ ซึงจะทําให้บคุคลยอมรับตนเองมากขึน ว่าตนมีพลงัอํานาจใน

งานอย่างแท้จริง ไมใ่ช่แตเ่พียงการมอบหมายงานมาให้มีอํานาจในงาน ซึงอาจไม่ได้ต้องมีอํานาจใน

งานจริงๆ 

ภคัรวรรณ ปินแก้ว (2548) ได้แสดงความเห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

ในเชิงจิตวิทยา คือ กระบวนการแรงจงูใจในงานภายในตนทีเพิมขนึ ซึงแสดงออกมาในรูปของการรู้คิด 

(Cognitive) อันสะท้อนความโน้มเอียงของแต่ละบุคคลทีมีต่อบทบาทในงานของคนนัน โดยมี 
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องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การรู้คิดด้านความหมาย (Meaning) การรู้คิดด้านสมรรถนะ(Competence) 

การรู้คิดด้านอตัลิขิต (Self-determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบ (Impact) 

จากข้างต้นสรุปได้ว่า ความหมายของแนวคิดการเสริมพลังอํานาจเชิงจิตใจ 

หมายถึง  แรงจูงใจภายในบุคคลทีแสดงออกผ่านกระบวนการรู้คิด 4 ด้าน คือ การรู้คิดด้าน

ความหมาย (Meaning) การรู้คิดด้านสมรรถนะ(Competence) การรู้คิดด้านอัตลิขิต (Self-

determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบ (Impact) ทีได้รับผลกระทบจากปัจจัยภายนอกนําไปสู่

การเป็นตวักระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจภายในบคุคล  หรือกล่าวได้ว่า  สภาพแวดล้อมของการทํางานและ

บริบทขององค์การเป็นปัจจัยทีส่งผลต่อบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน สามารถทํางานให้สําเร็จได้ตาม

เป้าหมายขององค์การ  

ความเป็นมาของแนวคดิการเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ 

การศึกษาเรืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน (Empowerment) นัน เริมต้นมา

จากนักสงัคมวิทยาองค์การชาวอเมริกัน คือ คานเตอร์ (Kanter. 1977) ซึงคานเตอร์ได้ทําการศึกษา

เรืองพฤติกรรมองค์การตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจ และพบว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

เป็นพฤติกรรมในการทํางานทีบุคคลได้รับแรงกระตุ้นจากทังภายในและภายนอกและตอบสนองแรง

กระตุ้นนัน คานเตอร์ มองว่าแรงกระตุ้ นภายนอกด้านอํานาจเป็นปัจจัยสําคัญทีส่งอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมในการทํางานของบุคคล การได้รับอํานาจ (power) นีได้แก่ การได้รับอํานาจด้านข้อมูล

ขา่วสาร การได้รับอํานาจด้านการสนบัสนนุจากองค์การ การได้รับอํานาจด้านทรัพยากร และการได้รับ

โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าทีการงาน ซึงการได้รับอํานาจเหล่านีมาจากทังรูปแบบอํานาจ

อย่างเป็นทางการ (Formal power) และรูปแบบอํานาจอย่างไมเ่ป็นทางการ (Informal power) ทีมีอยู่

ในตําแหน่งงานตา่งๆ การได้มาซึง อํานาจทงั 2 รูปแบบของบคุคลในองค์การขนึอยู่กบัการได้รับโอกาส

ในการปฏิบัติงานสงู (High inorganizational opportunity) ทีส่งผลให้บุคคลมีความสนใจในงาน มี

แรงจงูใจในการเรียนรู้ มีความรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ มีความสามารถในการปฏิบตัิงานมากขึน ทําให้มี

ความสามารถในการตดัสินใจ และมีระดบัผลการปฏิบัติงานเพิมสงูขึน ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคล

ไมไ่ด้รับความสําคญัในองค์การ (High in organizational meaning) จะสง่ผลทําให้บุคคลเกิดภาวะไร้

อํานาจ (Powerlessness) ทําให้ขาดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน ขาดความผกูพนัตอ่องค์การ ไมมี่อิสระ

ในการทํางาน เพิมระดบัความเครียดจากการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานลดลงซึงจะ

ส่งผลในแง่ลบกับตวับุคคลเอง รวมไปถึงในแง่ขององค์การทําให้องค์การไม่ประสบผลสําเร็จในการ

ดําเนินงาน ดงันนั หากมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเพิมมากขึน จะส่งผลทําให้องค์การดําเนินงานได้

ตามเป้าหมาย และทําให้บุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจในการทํางานและปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึงโครงสร้างของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามแนวคิดของคานเตอร์นนั ถกูนําไป
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ศกึษาตอ่และประยุกต์ใช้ทังทางด้านการบริหารและการพัฒนาองค์การ  เช่น การให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในองค์การ การบริหารแบบมีสว่นร่วม การจดัทําโปรแกรมรับฟัง  ข้อคิดเห็นจากพนักงาน และการ

สร้างกลุม่ทีมงาน เป็นต้น (Kanter. 1977: 159-179) 

ตอ่มาในปี ค.ศ. 1988 คองเกอร์และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988: 471-

474) ได้ทําการศกึษาเรืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจของคาน

เตอร์ (Kanter. 1977) และได้โต้แย้งว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานนียังไม่สมบูรณ์ เนืองจากมี

ข้อจํากดัคือตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจนีเป็นการจดัการการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงการ

มอบหมายงาน (Delegation) และเชิงการบริหารจดัการ (Managerialpractices) ซึงอาจสง่ผลกระทบ

ต่อพนักงานด้านระบบการทํางานเพียงด้านเดียวเท่านัน คองเกอร์และคานันโกมีความเห็นว่าการ

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามแนวคิดของคานเตอร์ยงัขาดการศึกษาถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจ

ในงานเชิงจิตวิทยา ซึงเป็นด้านการรับรู้ตนเองของบุคคลว่ามีอํานาจในงานตามทีควรจะเป็นหรือไม ่

หรือมีระดบัการรับรู้มากน้อยเพียงใด ดงันัน คองเกอร์และคานันโกจึงได้ทําการศึกษาการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจในงานทงั เชิงการบริหารจดัการและเชิงจิตวิทยา เขาได้แบ่งความหมายของการเสริมสร้าง

พลังอํานาจในงานออกเป็น 2 ความหมายด้วยกัน คือ ความหมายในเชิงโครงสร้างความสัมพันธ์ 

(Relational Construct) และความหมายในเชิงโครงสร้างแรงจงูใจ (Motivational Construct) 

1) ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงโครงสร้างความสมัพันธ์ 

(Relational Construct) เป็นโครงสร้างของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานด้านการบริหารจัดการ 

กลา่วคือการเสริมสร้างพลงัอํานาจเป็นการทีบคุคลรับรู้ถึงอํานาจทีมีอิทธิพลควบคมุเหนือคนอืน การที

บคุคลจะมีอํานาจเพิมขนึนนั ไมไ่ด้ขนึอยู่กบัพฤติกรรมของตนเองหรือหน่วยงานย่อยในองค์การเพียง

เท่านนั แตย่งัขนึอยู่กบับคุคลอืน และพฤติกรรมทีบคุคลอืนตอบสนองด้วย การเสริมสร้างพลงัอํานาจ

ในงานในเชิงโครงสร้างความสมัพนัธ์นีมุง่เน้นไปทีองค์การมากกวา่บคุคล ดงันนั จึงเน้นไปทีแหล่งของ

อํานาจ การพัฒนากลยุทธ์ และเทคนิคการกระจายทรัพยากร แต่อย่างไรก็ตามโครงสร้างด้าน

ความสัมพันธ์นียังไม่คลอบคลุมเพียงพอทีจะอธิบายถึงการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา เนืองจากวา่ยงัมีคําถามเกิดขึนมาว่า การมอบหมายอํานาจในด้านต่างๆ เช่น ด้าน

ทรัพยากร ด้านข้อมลูข่าวสาร หรือการบริหารแบบมีส่วนร่วมนัน เป็นการเสริมสร้างพลงัอํานาจของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาในแง่ของจิตวิทยาได้จริงหรือ ดงันนั จึงทําให้มีการศกึษาถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจ

ในงานในเชิงโครงสร้างแรงจงูใจขนึ 

2) ความหมายของการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานในเชิงโครงสร้างแรงจูงใจ 

(Motivational Construct) ทางความหมายในเชิงจิตวิทยา อํานาจและการควบคมุเป็นสภาวะแรงจงูใจ

หรือความเชือด้านความคาดหวงัซึงมีอยู่ภายในของแตล่ะบคุคล เช่น บคุคลต้องการมีอํานาจ โดยเป็น
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ความต้องการทีมาจากแรงขบัภายในของแต่ละบุคคลทีต้องการมีอิทธิพลควบคมุเหนือบุคคลอืน ซึง

เป็นเรืองการควบคมุทีเกียวข้องกบัเหตกุารณ์ตา่งๆทีเกิดขนึในชีวิต และมีนกัจิตวิทยาหลายท่านสนใจ

ในการศึกษาเรืองการควบคมุนี เช่น รอตเตอร์ (Rotter. 1966) ให้ความสนใจในการศึกษาเรืองการ

ควบคมุตนเองจากภายในและภายนอก (Internal/External locus of control) ซึงรอตเตอร์มองอํานาจ

ในแง่ของแรงจูงใจว่าหมายถึงความต้องการทีจะมีอัตลิขิต (Self-determination) หรือการรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จากแนวคิดนีหมายความวา่ หากมีปัจจยัใดกระตุ้นให้บุคคล

เกิดอตัลิขิต และเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง จะทําให้บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตนเองมีอํานาจ

มากขึนและในทางตรงกันข้าม ถ้าหากมีปัจจัยใดทําให้บุคคลมีระดับอัตลิขิต และการรับรู้

ความสามารถในตนเองลดลง จะทําให้บคุคลนนัเกิดความรู้สกึไร้อํานาจ (Powerlessness) มากขนึ 

คองเกอร์ และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988: 474) ได้ให้คําจํากัดความ

ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานว่า เป็นกระบวนการเพิมระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง

ของบุคคล ซึงมาจากระดับความต้องการภายในตนเอง เช่น ความต้องการด้านอัตลิขิต (Self-

determination) แรงจูงใจในตนเองด้านสมรรถนะ (Competence) ความต้องการมีอํานาจ (Power) 

และความต้องการมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) โดยกระบวนการเพิมระดบัการรับรู้

ความสามารถภายในตนเองนีสามารถทําได้โดยการกําหนดว่าเงือนไขอะไรบ้างทีทําให้บุคคลรู้สึกว่า

ตนเองไร้อํานาจ (Powerlessness) และหาวิธีการกําจัดเงือนไขเหล่านันออกไป โดยใช้เทคนิคและ

วิธีการปฏิบัติขององค์การทังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพือสร้างให้บุคคลเกิดการรับรู้

ความสามารถในตนเองเพิมมากขนึ 

อย่างไรก็ตาม คองเกอร์ และคานันโกไม่ต้องการทีจะนําเอาลกัษณะทฤษฎีเกียวกับ

ความต้องการมาใช้อธิบายปรากฏการณ์การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน แต่จะตงัข้อสนันิษฐานว่า ทุก

คนตา่งมีความต้องการภายในทีจะมีอตัลิขิต (Self-determination) ภายในตนเอง และต้องการทีจะเผชิญ

กับสถานการณ์ต่างๆอยู่แล้ว  ซึงความต้องการในระดับมากน้อยทีแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคลนี 

สามารถอธิบายได้โดยการวิเคราะห์ถึงกระบวนการแรงจูงใจโดยการเชือมโยงกับทฤษฎีความคาดหวัง 

(Expectancy Theory) เข้ากบัทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

จากแนวคิดนีเอง คองเกอร์ และคานันโกจึงได้เสนอแนวคิดเกียวกับกระบวนการ

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน 5 ขนัตอน โดยมีกระบวนการเริมตงัแต่สาเหตทีุก่อให้เกิดความรู้สึกไร้

อํานาจจนถึงผลทีแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ดงันี 

ขนัตอนที 1 เป็นระยะทีกลา่วถึงสภาพการณ์ หรือปัจจัยทีส่งผลให้เกิดความรู้สึกไร้

อํานาจของผู้ปฏิบตัิงาน ซึงประกอบด้วยปัจจยัด้านองค์การ พฤติกรรม และการปฏิบตัิของหัวหน้าหรือ
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ผู้นิเทศ ระบบรางวลัทีไม่เหมาะสม ไม่ยุติธรรม และลกัษณะของงานทีทําซําๆ กลา่วคือเป็นการค้นห

สาเหตทีุทําให้เกิดภาวะไร้อํานาจของผู้บริหาร 

ขนัตอนที 2 เป็นระยะทีผู้บริหาร นํากลยทุธ์ และเทคนิคการบริหารจดัการมาปฏิบัติ

หลงัจากพบสภาวการณ์หรือปัจจยัทีสง่ผลให้เกิดความรู้สกึไร้อํานาจ กลยทุธ์ดงักลา่ว ได้แก ่การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม การให้ข้อมลูป้อนกลบัถึงผลการปฏิบัติงาน การกําหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

การเป็นแบบอย่าง ระบบการให้รางวัลตามความสามารถและผลการปฏิบัติงานตลอดจนมีการ

ปรับปรุงวิธีการปฏิบตัิงาน ซึงเป็นการเลือกใช้กลยุทธ์และเทคนิคในการบริหารจัดการมาปรับเปลียน

การบริหารจดัการภายในองค์การนนัเอง 

ขนัตอนที 3 ระยะนีผู้บริหารสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความรู้สึกถึง ความสามารถ

หรือสมรรถนะแห่งตนในการปฏิบตัิงานให้บรรลผุลสําเร็จ โดยการให้อํานาจในการปฏิบัติงาน และให้

ผู้ปฏิบัติงานดูแบบอย่างหรือประสบการณ์ของผู้ ทีประสบผลสําเร็จ การพูดชักจูงโน้มน้าวเกียวกับ

ความสามารถทีมี ตลอดจนการสร้างความรู้สกึทีดีในตนเองกลา่วคือ เป็นการจดัหาข้อมลูข่าวสารให้ผู้

ปฏิบตัิเพือให้รับรู้ และเชือมนัในความสามารถของตน 

ขนัตอนที 4 ระยะนีผู้ปฏิบตัิงานจะรับรู้ถึงสมรรถนะแห่งตน และมีจิตใจทีเข้มแข็งมี

ความคาดหวงั รวมถึงมีความพยายามอย่างแรงกล้าในการปฏิบตัิงาน 

ขันตอนที 5 ผู้ ปฏิบัติงาน รับรู้  และเชือมันในความสามารถของตน ทําใ ห้

ผู้ปฏิบตัิงานมีพฤติกรรมทีดีในการปฏิบตัิงาน มีการคิดริเริมปฏิบัติงานด้วยวิธีการต่างๆและพยายาม

ปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของงาน ซึงเป็นระยะทีมีการปรับเปลียนพฤติกรรมอนัเป็นผลมาจาก

ความพยายามอย่างตอ่เนือง ทําให้เกิดความมุง่มนัในการปฏิบตัิงาน 

จากแนวคิดการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาของคองเกอร์และคานันโกทําให้

โทมสั และเวลท์เฮ้าส์ (Thomas; Velthouse. 1990: 668-677) ได้พฒันาแนวคิดในการศึกษาการมอบ

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาโดยกล่าวถึงการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาว่า เป็นแนวคิดการเพิม

แรงจงูใจในบริบทของงาน เกิดจากการรับรู้บทบาทของตนเองกบังาน หรือกิจกรรมและเป้าหมายของ

งานทีทํา โดยเน้นทีการประเมินงานตามการรับรู้ด้วยกระบวนการคิดอย่างรอบคอบของพนกังานทีมีตอ่

งานทีทํา ซึงเป็นกระบวนการทีตอ่เนือง และมีการเปลียนแปลงตามสิงแวดล้อมหรือลกัษณะงานทีทํา 

โดยประเมินงานใน 4 ด้าน ดงันี 

1) ผลกระทบ คือ ระดับของพฤติกรรมทีทําให้เกิดความแตกต่างในเรืองของการ

ปฏิบตัิงาน  เพือให้งานนนับรรลวุตัถปุระสงค์ ผลกระทบทําให้เกิดความมนัใจในการปฏิบัติงาน และ

กิจกรรมทีทํา รวมถึงความสามารถในการควบคมุ ตลอดจนมีโอกาสรับรู้ผลลพัธ์ของงานทีทํา 
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2) ความสามารถในการปฏิบัติงาน คือ ระดับของความสามารถของบุคคลที

สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ เมือใช้ความพยายามในการทํางานอย่างเต็ม

ความสามารถ 

3) คณุคา่ของงาน คือ คา่นิยมทีมีตอ่เป้าหมาย หรือวตัถปุระสงค์ของงาน ซึงคณุค่า

ของงานจะตดัสินจากค่านิยม ความเชือ และความคิด หรือเป็นความรู้สึกด้านการเอาใจใส่ต่องานที

ได้รับมอบหมายของแตล่ะบคุคล 

4) การเลือก คือ ความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคลและการรับรู้ถึง

โอกาสทีสามารถเลือกหรือตดัสินใจปฏิบตัิงานด้วยตนเอง สง่ผลให้บคุคลเกิดความคิดริเริมสร้างสรรค์

ในการปฏิบตัิงาน 

จากแนวคิดของโทมสัและเวลท์เฮ้าส์กลา่วได้วา่การมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 

เป็นแนวคิดในการเพิมแรงจูงใจภายในด้านการจัดการโดยการทีให้พนักงานทํางานทีมีคณุค่าและมี

ความหมายทําให้บุคคลรู้สึกผูกพันต่องาน ซึงการอ้างอิงแบบนีครอบคลุมถึงเ รือง การรับรู้

ความสามารถของตนเองของบคุคล ซึงเป็นปัจจยัหนึงในการสร้างให้เกิดแรงจงูใจภายในนนัเอง 

สไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995: 1442-1443) ได้ศึกษาแนวคิดของคองเกอร์ และ

คานนัโก (Conger; & Kanungo. 1988) และแนวคิดของโทมสั และเวลท์เฮ้าส์ (Thomas; Velthouse. 

1990) จากนนัได้พยายามพฒันาการสร้างมาตรวดัการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาขึนมาเป็นคน

แรก ด้วยแนวคิดทีว่า แม้จะมีความสนใจในการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา เพือการศึกษาและ

พฒันาองค์การกันอย่างกว้างขวางแต่การขาดมาตรวดัทางทฤษฎี เป็นอปุสรรคต่อการศึกษาวิจัยใน

เรืองการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นอย่างมาก ซึงนกัวิจยัก่อนหน้านีไม่ได้พยายามทีจะวดัการ

มอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาในบริบทของงานมาก่อน ดงันนั สไปร์ทเซอร์จึงได้พฒันาและสร้างมาตร

วดัการมอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาในบริบททีเกียวข้องกับงาน โดยให้นิยามความหมายของการ

มอบอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาไว้วา่ คือการเพิมขนึของแรงจงูใจภายในงานซึงปรากฏชดัในรูปของการ

รู้คิด (Cognition) 4 ประการ ซึงจะสะท้อนแนวโน้มในการทํางานของปัจเจกบคุคล ได้แก ่

1) การรู้คิดด้านความหมาย (Meaning) คือการทีบุคคลรับรู้คณุค่าของงานโดยดทีู

เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของงานนนั เปรียบเทียบกับแนวคิดและมาตรฐานของแต่ละบุคคล ซึงแต่

ละคนจะมีความแตกต่างกันไปขึนอยู่กับความต้องการตามบทบาทในงาน ความเชือ ค่านิยม และ

พฤติกรรมของแต่ละบุคคล กล่าวคือด้านความหมายนีจะพิจารณาจากความสอดคล้องกันระหว่าง

ความต้องการด้านบทบาทในการทํางานของบุคคล และความเชือ ค่านิยม และพฤติกรรมของแต่ละ

บคุคลนนั 
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2) การรู้คิดด้านสมรรถนะ (Competence) หรือการรับรู้ความสามารถภายในตน 

(Selfefficacy) คือความเชือของแตล่ะบคุคลในเรืองความสามารถของตนเองในการทํากิจกรรมอย่าง

ใดอย่างหนึงด้วยทกัษะและความชํานาญทีเฉพาะเจาะจงในการทํางาน 

3) การรู้คิดด้านอตัลิขิต (Self-determination) คือความรู้สึกของแต่ละบุคคลทีรับรู้

วา่ตนเองมีอิสระในทางเลือก และควบคมุการกระทําสิงต่างๆ ในการสร้างสรรค์ และการทํางานอย่าง

ตอ่เนือง ซึงรวมถึงการตดัสินใจ และการแก้ปัญหาเกียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง 

4) การรู้คิดด้านผลกระทบ (Impact) คือการทีแต่ละบุคคลรับรู้ถึงระดบัความมี

อิทธิพลต่อผลลพัธ์ต่างๆของงานภายในองค์การทังในเชิงกลยุทธ์ การจัดการ และการปฏิบัติงาน 

ภายใต้บริบทงานใดงานหนึงทีเฉพาะเจาะจง 

ในเวลาต่อมา ยุคล์ (Yukl. 2002: 106) ซึงศึกษาเรืองการมอบอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาได้อธิบายเพิมเติมวา่ องค์ประกอบทงั 4 ประการ ได้แก่ การรู้คิดด้านความหมาย การรู้คิดด้าน

สมรรถนะ การรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง และการรู้คิดด้านผลกระทบ ช่วยเชือมโยงเรืองการมอบ

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเข้ากบัทฤษฎีและผลงานวิจัย ในเรืองของแรงจูงใจในการทํางาน เรืองของ

การออกแบบงาน เรืองของภาวะผู้ นําแบบมีส่วนร่วม และเรืองของโปรแกรมการให้พนักงานเข้าไปมี

สว่นร่วมในองค์การ 

ทังนี การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจระดบัผู้บริหาร ยังมีความแตกต่างจาก

ผู้ปฏิบตัิงาน กลา่วคือ ต้องเป็นทงัผู้ทีได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจและเป็นผู้ เสริมสร้างพลังอํานาจ

ให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา โฮโนล (Honold. 1997) กลา่ววา่ การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  ถือเป็น

เครืองมือการบริหารงานอย่างหนึงทีผู้บริหารเพือใช้บริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร เนืองจาก

การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตใจของผู้ บริหารเป็นการกระตุ้ นให้ผู้ ใ ต้บังคับบัญชาแสดง

ความสามารถของตนในการปฏิบตัิงานเพิมขึน โดยเฉพาะเมือผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสหรือได้รับการ

สง่เสริมจากผู้บริหารให้แสดงศกัยภาพในงาน (Rappaport. 1987) ทําให้ผู้ ใต้บังคบับัญชามีอิสระใน

การปฏิบัติงาน (Sabiston; & Laschinger. 1995;  Laschinger; & Havens. 1995) และเกิดความพึง

พอใจในงานมากขนึ (Laschinger; & et al. 2004)   

สรุปได้ว่า การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ หมายถึง การรับรู้ความสามารถของ

ตนเองและแรงจงูใจทีตนเองมีตอ่งาน ซึงแบ่งออกเป็น 4 ด้าน การรู้คิดด้านความหมาย การรู้คิดด้าน

สมรรถนะ การรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง และการรู้คิดด้านผลกระทบ กล่าวคือ 1) การรู้คิดด้าน

ความหมาย (Meaning) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อคุณค่าในงาน ว่ามีความสอดคล้องกัน

ระหวา่งความต้องการด้านบทบาทในการทํางานของบคุคล และความเชือ คา่นิยม และพฤติกรรมของ

แตล่ะบคุคลนนั 2) การรู้คิดด้านสมรรถนะ (Competence) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อความ
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เชือในความสามารถของตนเองทีจะทํากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึงด้วยทักษะและความชํานาญที

เฉพาะเจาะจงในการทํางาน 3) การรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-determination) หมายถงึ การ

รับรู้ของบคุคลทีรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในทางเลือก และควบคมุการกระทําสิงต่างๆ ในการสร้างสรรค์ 

และการทํางานอย่างตอ่เนือง การตดัสินใจ และการแก้ปัญหาเกียวกับวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง 4) 

การรู้คิดด้านผลกระทบ (Impact) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีแต่ละบุคคลรับรู้ถึงระดับความมี

อิทธิพลตอ่ผลลพัธ์ตา่งๆ ของงานภายในองค์การ ภายใต้บริบทงานใดงานหนึงทีเฉพาะเจาะจง 

2.2.2 การวดั 

การทบทวนวรรณกรรม พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่นําแนวคิดของสไปรท์เซอร์ 

(Spreitzer. 1995) มาเป็นกรอบในการสร้างแบบวดั ซึงแบ่งองค์ประกอบเป็น 4 ด้าน คือ 1) การคิดรู้

ด้านความหมาย 2) การคิดรู้ด้านสมรรถนะ 3) การคิดรู้ด้านเจตนารมณ์ในตนเอง 4) การคิดรู้ด้าน

ผลกระทบ เช่น งานวิจัยของ ศมาภรณ์  วรพรรณโสภาค (2553) ศึกษาเรือง “ความสมัพันธ์ระหว่าง

การรับรู้สญัญาใจการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาและความตงัใจคงอยู่ในองค์การ” โดย

ใช้แบบสอบถามการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาของ ภัครวรรณ ปินแก้ว (2548) มาใช้ในการ

เก็บข้อมลู ซึงภคัรวรรณได้แปลและดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ สไปรท์เซอร์ (Spreitzer. 1995) 

มีค่าความเชือมัน (reliability) โดยใช้สัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) ในระดบั .8302 แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 35 ข้อ แบ่งเป็นข้อ

คําถามเชิงลบ จํานวน 3 ข้อ ได้แก่ ข้อ 22,26 และ 28 และทีเหลือเป็นข้อคําถามเชิงบวก จํานวน 32 ข้อ 

คือ การคิดรู้ด้านความหมาย จํานวน 9 ข้อ มีคา่ความเชือมนั .8246 การคิดรู้ด้านสมรรถนะ จํานวน 9 

ข้อ มีคา่ความเชือมนั .5800 การคิดรู้ด้านเจตนารมณ์ในตนเอง จํานวน 9 ข้อ มีค่าความเชือมนั .6774  

และการคิดรู้ด้านผลกระทบ จํานวน 8 ข้อ มีค่าความเชือมนั .7581 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราสว่นประมาณคา่แบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่

เห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง (ภคัรวรรณ ปินแก้ว. 2548) 

ในทางเดียวกนั ณฐัณิชา สอ่งแสง (2552) ศึกษาเรือง “การมอบอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยา ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค และความสามารถในการตดัสินใจทีมีผลต่อ

ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในโรงงานผลิตเหลก็แห่งหนึง”  โดยใช้แบบสอบถามการมอบอํานาจใน

งานเชิงจิตวิทยา มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตงัแต่ มากทีสดุ มาก 

ปานกลาง น้อย และน้อยทีสดุ และ เตชทัต ใจท้วม (2551) ศึกษาเรือง “ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้ นําเปลียนแปลง ตามการรับรู้ของพนักงาน กับการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาในงาน และ

ความผกูพันในงานของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานสายการบินแห่งหนึงในประเทศไทย” โดยใช้

แบบสอบถามการรับรู้เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาในงานผู้ วิจยัได้พฒันาแบบสอบถามขนึมาเอง 
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ตามแนวคิดของ สไปรท์เซอร์ (Spreitzer. 1995) โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ซึงมีข้อคําถามทังหมด 36 

ข้อ โดยแบ่งเป็นคําถามเชิงบวก 23 ข้อ และคําถามเชิงลบ 13 ข้อ  

สรุปได้ว่า ในงานวิจยันีสร้างแบบวดัการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ โดยพฒันาแบบ

วดัจาก ภคัรวรรณ ปินแก้ว (2548) ซึงแปลมาจากแบบวดัของ สไปรท์เซอร์ (Spreitzer. 1995) มาเป็น

กรอบการศกึษา ชือเครืองมือวดั คือ “ความคิดเห็นตอ่การบริหารงาน ตอนที 2” โครงสร้างคําถามแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) การรู้คิดด้านความหมาย 2) การรู้คิดด้านสมรรถนะ 3) การรู้คิดด้าน

เจตนารมณ์ในตนเอง และ 4) การรู้คิดด้านผลกระทบ โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 5 

ข้อ รวม 20 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่

เห็นด้วยอย่างยิง สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบเห็นด้วยอย่างยิงจะได้ 5 คะแนน เห็นด้วยจะได้ 4 

คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 คะแนน ไมเ่ห็นด้วยจะได้ 2 คะแนน และไม่เห็นด้วยอย่างยิงจะได้ 1 คะแนน 

สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

2.2.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจยัทีเกียวข้อง พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจทางด้านจิตใจมี

อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานทีมีประสิทธิภาพ (Spreitzer; Kizilos; & Nason. 1997: 679-705) ซึง

สอดคล้องกบังานวิจยัในไทยหลายชิน ได้แก่ งานวิจยัเรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งการใช้พลงัอํานาจของ

ผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนของรัฐสงักัดสํานักงานเขตพืนที

การศกึษาสกลนคร เขต1 (สมพงษ์ ศรีโสภาพ. 2551) และงานวิจยัเรืองการใช้พลงัอํานาจของผู้บริหาร

และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสํากัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาหนองคาย

เขต 3 (วฒันา จนัทรโคตร์. 2551)  

นอกจากนี ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมีผลเชิงบวกกับการสร้างพลงัอํานาจเชิง

จิตใจ (Kark R.; Shamir B.; & Chen G. 2003: 246-255; Avolio B. J.; Zhu W.; Koh W.; & Bhatia 

P. 2004: 951-968) สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานของ ปิยภรณ์ ปัญญาวชิร (2545) ศึกษาเรือง 

“ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผู้นําการเปลียนแปลง การเสริมสร้างพลงัอํานาจทางด้านจิตใจของ

หัวหน้าหอผู้ ป่วย กับความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร”  

สรุปได้ว่า งานวิจัยทีเกียวข้องและงานวิจัยทีใกล้เคียงแสดงให้เห็นว่าการ

เสริมสร้างพลังอํานาจทางด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานในทางบวก ภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงมีผลเชิงบวกกบัการสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจ และตามแนวคิดของ Yukl (2002: 106) ได้

เชือมโยงการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมทีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตใจด้วย 
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นอกจากนี การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตใจระดับผู้บริหารยังมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานทีมี

ประสิทธิภาพยิงขึนของผู้ ปฏิบัติงานด้วย (Honold. 1997; Rappaport. 1987; Sabiston; & 

Laschinger. 1995; Laschinger; & Havens. 1995; Laschinger; & et al. 2004)   

 

 2.3 แนวคดิความฉลาดทางอารมณ์ (emotional Intelligence) 

2.3.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 

ความฉลาดทางอารมณ์ มาจากภาษาองักฤษว่า Emotional Intelligence (EI) หรือ

Emotional Quotient (EQ) ซึงในภาษาไทยนัน ยังไม่มีการกําหนดคําศพัท์ทีใช้ร่วมกัน จึงใช้ชือเรียก

แตกต่างกันไป เช่น เชาวน์อารมณ์ ปัญญาอารมณ์ อจัฉริยะทางอารมณ์ ความเฉลียวฉลาดทาง

อารมณ์ ซึงทัง EI และ EQ บางครังใช้แทนกันได้ (กรมสขุภาพจิต. 2543) ซึงในงานวิจัยนีจะเรียกว่า 

“ความฉลาดทางอารมณ์” ตามศพัท์ทีคนไทยทวัไปคุ้นห ู

บรรดานกัวิชาการให้นิยามเกียวกบัคําวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ ไมไ่ด้แตกตา่งกนั

มากนกั จากการทบทวนวรรณกรรมอาจสรุปได้วา่ ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถใน

การรับรู้ความรู้สกึและเข้าใจอารมณ์ของตนเองและของผู้ อืน และรู้จกัใช้พลงัอารมณ์ของตนเป็นพืนฐาน

ในการสร้างสมัพนัธภาพ และโน้มน้าวจิตใจผู้ อืน (Cooper; & Sawaf. 1997: 15-17; Gardner. 1983: 

20-24; Goleman. 1998: 5) ซึงบารอน (Bar-On. 1997) กล่าวว่าความฉลาดทางอารมณ์เป็นชุดของ

ความสามารถสว่นตวัด้านอารมณ์และด้านสงัคมของบุคคลทีส่งผลต่อความสําเร็จของบุคคล โดยเม

เยอร์และซาโลเวย์ (Mayer; & Salovey. 1990) สรุปความสามารถดงักลา่วออกเป็น 4 สว่น ได้แก่  

1) ความสามารถในการรับรู้ ประเมิน และแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสม 

2) ความสามารถในการเข้าถึง และ/หรือสร้างความรู้สกึทีดีเกือกลูความคดิได้ 

3) ความสามารถในการเข้าใจอารมณ์และกระบวนการของอารมณ์ได้ด ี

4) ความสามารถในการคดิใคร่ครวญและควบคมุภาวะอารมณ์ได้ดใีน

สภาพแวดล้อมทงัหลายได้ 

องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 

เมือพิจารณาความฉลาดทางอารมณ์ในมิติของความสามารถในการปรับตวั พบวา่ 

การ์ดเนอร์ (Gardner. 1983) ได้จําแนกความฉลาดทางอารมณ์ใน 2 ลกัษณะ คือ  

1) การรับรู้และตอบสนองตอ่อารมณ์ และความต้องการของผู้ อืนอย่างเหมาะสม 

(Interpersonal Intelligence) 

2) การรับรู้อารมณ์ของตนเอง และสามารถแยกแยะ ตลอดจนจดัการกบัอารมณ์

ของตนเอง ซึงนําไปสูพ่ฤตกิรรมทีเหมาะสม (Intrapersonal Intelligence) 
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ในทางเดียวกัน เมเยอร์และซาโลเวย์ (Mayer; & Salovey. 1990) กล่าวว่า ความ

ฉลาดทางอารมณ์ประกอบด้วยความสามารถทีปรับตวัได้ (Adaptive Abilities) 3 ขนัตอน ได้แก่ การ

ประเมินคา่ และการแสดงออกทางอารมณ์ การจัดระบบอารมณ์ และการใช้ประโยชน์ของอารมณ์ใน

การแก้ปัญหา ซึงตอ่มาเขาได้ปรับปรุงแนวคิดเรือง ความฉลาดทางอารมณ์ โดยเน้นทีความนึกคิด ต่าง

จากเดิมทีเน้นเรืองอารมณ์ ว่าเป็นองค์ประกอบสําคญัของความฉลาดทางอารมณ์ และนิยามที

เปลียนไปโดยเขาได้นิยามความฉลาดทางอารมณ์ว่าเป็นศักยภาพการเติบโตทางอารมณ์และ

สติปัญญา ความฉลาดทางอารมณ์มี 4 องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบในมิติของความสามารถในแง่

ตา่งๆ ดงันี 

องค์ประกอบที 1 คือ ความสามารถในการรับรู้ (Perception) ประเมินคา่ 

(Appraisal) และการแสดงออก (Expression) ทงัของตนเองและผู้อืน 

องค์ประกอบที 2 คือ ความสามารถทีจะใช้อารมณ์เอือตอ่ความคิด 

องค์ประกอบที 3 เป็นความสามารถเข้าใจ วิเคราะห์อารมณ์ตนเอง และใช้ความรู้

ทางอารมณ์ 

องค์ประกอบที 4 เป็นความสามารถจดัระบบอารมณ์ของตนเองและผู้อืน เพือความ

เติบโตทางสติปัญญาและอารมณ์ตอ่ไป 

องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบสัมพันธ์กับระดับความสามารถของบุคคลทีจะ

พัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ขึนไป โดยองค์ประกอบแรกนัน ได้แก่ ความสามารถในการรับรู้ 

(Perception) การประเมินค่า (Appraisal) และการแสดงออก (Expression) ทังของตนเองและผู้ อืน 

เป็นองค์ประกอบของกระบวนการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ทีเป็นขันพืนฐานทีสุด  ส่วน

องค์ประกอบที 4 ได้แก่ ความสามารถจัดระบบอารมณ์ของตนเองและบุคคลอืน เป็นองค์ประกอบที

ซบัซ้อนทีสดุ ในกระบวนการพฒันา 

โกล์ดแมน (Goleman. 1995) ได้กล่าวถึงความฉลาดทางอารมณ์ในมิติ Non-

Cognitive Intelligence ว่าเป็นการเปลียนแปลงและพัฒนาทักษะทางอารมณ์และสงัคม ช่วยทําให้

ความสามารถในการกระทําของบุคคลเพิมสงูขึน และประสบความสําเร็จในชีวิต ซึง โกล์ดแมน 

(Goleman. 1998: 26-27) สรุปว่า โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบทีสําคญั ดงันี 

1) การตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเอง (Know One’s Emotion) หรือเรียกวา่ การ

ตระหนกัรู้จกัตนเอง (Self Awareness) คือ ความหยงัรู้การเปลียนแปลงในภาวะอารมณ์ ความ

ต้องการของตนในแตล่ะชว่งเวลาและสถานการณ์ หรือรู้จกัตนเอง และเอาชนะตนเองได้ 
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2) การจดัการอารมณ์ของตนเอง (Managing Emotion) คือ ความสามารถในการ

จดัการและควบคมุความรู้สกึ หรืออารมณ์ทีเกิดขนึได้อยา่งเหมาะสมและชาญฉลาด มีสติและสามารถ

เลือนการสนองความพงึพอใจของตนออกไปก่อนเพือบรรลเุป้าหมาย และเมือมีความทกุข์ใจก็สามารถ

กลบัสูส่ภาพปกตไิด้ด ี

3) การจงูใจตนเอง (Motivation Oneself) คือ การกระตุ้นเตือนตนให้คิดอย่าง

สร้างสรรค์ผลกัดนัตนสูเ่ป้าหมายทีตงัไว้ นํามาซึงความสําเร็จ 

4) การเข้าใจความรู้สกึของผู้ อืน (Recognizing Emotion in Other) คือ การเอาใจ

เขามาใสใ่จเรา รู้เท่าทนัความรู้สกึความต้องการของผู้ อืน และสามารถสร้างสมัพนัธภาพทีดีกบับคุคล

หลายแบบได้ 

5) ความสามารถในการสร้างสมัพนัธภาพ (Handling Relationships) คือ เป็น

ผลสรุปทีกลา่วมาทงัหมด ตงัแตข้่อ 1-4 การทําอย่างไรทีสามารถสร้าง และรักษาสายสมัพนัธ์กบัคน

รอบข้างได้   

ตอ่มา โกล์ดแมน (Goleman. 1998: 93-102) ได้พฒันากรอบแนวคิดเกียวกบัความ

ฉลาดทางอารมณ์จากองค์ประกอบ 5 ประการข้างต้น พฒันาเป็นความสามารถ 2 หมวด 5 องค์ประกอบ 

ดงันี 

หมวดที 1: ความสามารถส่วนบุคคล (Personal Competence) 

1) การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนกัรู้ถึงความรู้สกึ

ความโน้มเอียงของตน และความพร้อมต่างๆ กล่าวคือ การรู้เท่าทันอารมณ์ตน สาเหตทีุทําให้เกิด

ความรู้สึกนันๆ และผลทีตามมา ประเมินตนเองได้ตามจริง รู้จุดเด่น และจุดด้อยของตนเอง มนัใจ

ตนเอง มนัใจความสามารถและคณุคา่ของตน 

2) การควบคมุตนเอง (Self Regulation) ความสามารถในการจดัการกับความรู้สึก

ภายในตนเอง กลา่วคือ การควบคมุตนสามารถจดัการกบัภาวะอารมณ์ หรือความฉนุเฉียวได้ การเป็น

ทีไว้วางใจ รักษาความซือสตัย์ และมีคุณงามความดีไว้ได้ ความเป็นผู้ ทีใช้สติปัญญาแสดงความ

รับผิดชอบ การปรับตวัได้ ยืดหยุ่นในการจัดการกับความเปลียนแปลงได้ การสร้างสรรค์สิงใหม่ การ

เปิดรับความคิด วิธีการ และข้อมลูใหม ่ 

3) การจูงใจตนเอง (Self-Motivation) แนวโน้มของอารมณ์อนันําไปสู่เป้าหมาย 

กลา่วคือ แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ พยายามทีจะปรับปรุงเพือให้ได้ดี ภาวะผกูพัน การยึดมนักับเป้าหมาย 

และกลุม่เป้าหมายขององค์การ ความคิดริเริม การมีความคิดใหม่ และพร้อมทีจะปฏิบัติเมือมีโอกาส 

การมองโลกในแง่ดี การมุง่สูเ่ป้าหมาย ถึงแม้มีอปุสรรค 
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หมวดที 2: ความสามารถทางสังคม (Social Competence) 

4) การเอาใจเขามาใสใ่จเรา (Empathy) การตระหนกัรู้ถึงความรู้สึก ความต้องการ 

และข้อห่วงใยของผู้ อืน กลา่วคือ การเข้าใจผู้ อืน การเข้าใจถึงความรู้สกึ มมุมอง และข้อวิตกกังวลของ

ผู้ อืน การพฒันาผู้อืน การทราบถึงข้อควรปรับปรุงของผู้ อืน และการสง่เสริมความรู้ และความสามารถ

ของผู้ อืน การมีใจใฝ่บริการ การคาดคะเน รับรู้ และตอบสนองความต้องการของผู้ ใช้บริการ การเข้า

ใจความแตกตา่งระหวา่งบคุคล การสร้างโอกาสจากความแตกต่างนัน การตระหนักรู้สถานการณ์ใน

กลุม่ การทราบความคิดเห็นของกลุม่ และทราบความสมัพนัธ์ของคนในกลุม่ 

5) ทกัษะทางสงัคม (Social Skills) กลา่วคือ การมีอิทธิพลตอ่ผู้ อืน การมีกลยุทธ์ใน

การโน้มน้าวผู้ อืนอย่างได้ผล การสือสาร การฟังผู้ อืน และการส่งสารทีน่าเชือถือ การบริหารความ

ขดัแย้ง การเจรจาตอ่รอง และแก้ไขความไมล่งรอยกนั ความเป็นผู้ นํา การเป็นแรงบันดาลใจ และการ

เป็นตวัอย่างให้บคุคลหรือกลุม่คน การกระตุ้นให้เกิดการเปลียนแปลง การริเริมให้เกิดการเปลียนแปลง

ทีดี การสร้างพนัธะผกูพนั การสร้างความสมัพันธ์เพือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติ ความร่วมมือ

ร่วมใจ การทํางานร่วมกบัผู้ อืนได้อย่างดี การสร้างทีมงาน การสร้างพลงัของกลุม่ในการมุง่สูเ่ป้าหมาย 

ความสามารถ 2 หมวดข้างต้นของโกล์ดแมน (Goleman. 1998: 93-102) 

สอดคล้องกบัการแบ่งองค์ประกอบของวายซินเกอร์ (Weisinger. 1998) ซึงแบ่งองคป์ระกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ์ไว้ 2 ประการ เช่นกนั คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์เฉพาะบคุคล และ 2) การใช้

ความฉลาดทางอารมณ์ของตนเอง เพือเสริมสร้างสมัพนัธภาพทีดีกบัผู้ อืน   

ต่อมา กรมสขุภาพจิต (2543: 42) ได้นําแนวคิดของโกล์ดแมน (Goleman. 1998: 

93-102) และนักคิดต่างๆมาประยุกต์และให้ความหมายของเชาวน์อารมณ์ในงานวิจัยไทยว่าเป็น

ความสามารถทางอารมณ์ในการดําเนินชีวิตร่วมกับผู้ อืนอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข โดยมี

องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความดี ความเก่ง ความสขุ ดงันี 

1) ความดี หมายถึง การควบคมุอารมณ์และความต้องการของตนเอง การเห็นใจ

ผู้ อืน และมีความรับผิดชอบตอ่สว่นรวม ได้แก่ 1.1) ความสามารถในการควบคมุอารมณ์และความ

ต้องการของตนเอง คือ การรู้อารมณ์และความต้องการของตนเอง การควบคมุอารมณ์และความ

ต้องการได้ และการแสดงออกอย่างเหมาะสม 1.2) การเหน็ใจผู้ อืน คือ การใสใ่จผู้ อืน การเข้าใจและ

ยอมรับผู้ อืน และการแสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 1.3) ความรับผิดชอบ คือ การรู้จกัการให้ รู้จกั

การรับ การรู้จกัรับผิด รู้จกัให้อภยั และการเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม 

2) ความเก่ง หมายถึง การรู้จกัและมีแรงจงูใจในตนเอง การตดัสินใจและแก้ปัญหา 

การมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อืน ได้แก่ 2.1) ความสามารถในการรู้จกัและสร้างแรงจงูใจให้ตนเอง คือ การรู้

ศกัยภาพของตนเอง การสร้างขวญัและกําลงัใจให้ตนเองได้ และการมีความมุง่มนัทีจะไปให้ถึง
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เป้าหมาย 2.2) ความสามารถในการตดัสินใจและแก้ปัญหา คือ การรับรู้และเข้าใจปัญหา การมี

ขนัตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม และการมีความยืดหยุน่ 2.3) การมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อืน คือ 

การรู้จกัการสร้างสมัพนัธ์ทีดกีบัผู้ อืน ความกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม การแสดงความเหน็ทีขดัแย้ง

ได้อย่างสร้างสรรค ์ 

3) ความสขุ หมายถึง ความภมิูใจในตนเอง ความพึงพอใจในชีวิต การมีความสงบ

ทางใจ ได้แก่ 3.1) ความภมิูใจในตนเอง คือ การเหน็คณุคา่ตนเอง และมีความเชือมนัในตนเอง 3.2) 

ความพึงพอใจในชีวิต คือ การรู้จกัมองโลกในแงด่ ีการมีอารมณ์ขนั และพอใจในสิงทีตนมีอยู ่3.3) 

ความสงบทางใจ คือ การมีกิจกรรมทีสร้างความสขุ รู้จกัผอ่นคลาย และมีความสงบทางจิตใจ 

สรุปได้ว่า  ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง การรับรู้ความสามารถทางอารมณ์ใน

การดําเนินชีวิตร่วมกับผู้ อืนอย่างสร้างสรรค์และมีความสขุ โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความดี 

ความเก่ง ความสขุ กล่าวคือ 1) ความดี หมายถึง การควบคมุอารมณ์และความต้องการของตนเอง 

การเห็นใจผู้ อืน และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม ได้แก่ 1.1) ความสามารถในการควบคมุอารมณ์

และความต้องการของตนเอง คือ การรู้อารมณ์และความต้องการของตนเอง การควบคมุอารมณ์และ

ความต้องการได้ และการแสดงออกอย่างเหมาะสม 1.2) การเห็นใจผู้ อืน คือ การใส่ใจผู้ อืน การเข้าใจ

และยอมรับผู้ อืน และการแสดงความเห็นใจอย่างเหมาะสม 1.3) ความรับผิดชอบ คือ การรู้จักการให้ 

รู้จกัการรับ การรู้จกัรับผิด รู้จักให้อภยั และการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 2) ความเก่ง หมายถึง การ

รู้จักและมีแรงจูงใจในตนเอง การตัดสินใจและแก้ปัญหา การมีสัมพันธภาพกับผู้ อืน ได้แก่ 2.1) 

ความสามารถในการรู้จกัและสร้างแรงจงูใจให้ตนเอง คือ การรู้ศกัยภาพของตนเอง การสร้างขวญัและ

กําลงัใจให้ตนเองได้ และการมีความมุง่มนัทีจะไปให้ถึงเป้าหมาย 2.2) ความสามารถในการตดัสินใจ

และแก้ปัญหา คือ การรับรู้และเข้าใจปัญหา การมีขนัตอนในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม และการ

มีความยืดหยุ่น 2.3) การมีสมัพันธภาพกับผู้ อืน คือ การรู้จักการสร้างสมัพันธ์ทีดีกับผู้ อืน ความกล้า

แสดงออกอย่างเหมาะสม การแสดงความเห็นทีขดัแย้งได้อย่างสร้างสรรค์ 3) ความสขุ หมายถึง ความ

ภมิูใจในตนเอง ความพึงพอใจในชีวิต การมีความสงบทางใจ ได้แก่ 3.1) ความภมิูใจในตนเอง คือ การ

เห็นคณุคา่ตนเอง และมีความเชือมนัในตนเอง 3.2) ความพึงพอใจในชีวิต คือ การรู้จกัมองโลกในแง่ดี 

การมีอารมณ์ขนั และพอใจในสิงทีตนมีอยู่ 3.3) ความสงบทางใจ คือ การมีกิจกรรมทีสร้างความสขุ 

รู้จกัผอ่นคลาย และมีความสงบทางจิตใจ (กรมสขุภาพจิต. 2543: 42) 

2.3.2 การวดั 

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้วา่ เครืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ทีมกัจะ

ถูกอ้างถึงคือเครืองมือวัดของโกล์ดแมน, บารอน และซาโลเวย์และคณะ ในทางเดียวกัน กรม

สขุภาพจิตได้พฒันาเครืองมือวดัจากแนวคิดทฤษฎีเหล่านีเช่นกัน ทําให้เกิดเครืองมือวดัความฉลาด
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ทางอารมณ์ของกรมสขุภาพจิต ซึงนักวิจัยไทยหลายคนได้นําเครืองมือวัดนีไปใช้ หรือนําไปพัฒนา

ปรับปรุงเพือใช้ในงานวิจยัของตนเอง ดงันี 

ซาโลเวย์ และคณะ (Salovey; & et al. 1995) ใช้มาตรการวดั Trait –Meta – Mood 

Scale (TMMS) โดยเป็นการวดัความแตกตา่งระหวา่งบคุคลในความสามารถทีจะสะท้อนอารมณ์และ

การจดัการกบัอารมณ์ มีดชันีชีระดบัความเอาใจใส่ทีบุคคลมีต่ออารมณ์ความรู้สึก ความชัดเจนของ

ประสบการณ์ ความรู้สกึและความเชือ การยุติสภาวะอารมณ์ทีไม่ดีหรือคงอารมณ์ทีดีไว้ ความฉลาด

ทางอารมณ์เป็นความสามารถหลายอย่างทีมีอยู่ในโครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ โดยแบบวดั

นีจะเป็นการให้ผู้ตอบประเมินตนเอง และมีมาตรประเมินค่าจากระดบั 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิง จนถึง

ระดบั 5 เห็นด้วยอย่างยิง โดยมี 3 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านความเอาใจใส่ต่ออารมณ์ความรู้สึก มีข้อ

คําถาม จํานวน 21 ข้อ 2) ด้านความชดัเจนในการแยกแยะอารมณ์ความรู้สึก มีข้อคําถาม จํานวน 15 

ข้อ และ 3) ด้านการปรับสภาวะอารมณ์ ประกอบด้วยข้อความทีเกียวข้องกับความพยายามทีจะปรับ

สภาวะอารมณ์ทีไมน่่าพอใจ หรือคงอารมณ์ทีน่าพอใจไว้ องค์ประกอบทงั 3 ด้าน มีความสมัพนัธ์ซึงกนั

และกัน เป็นแบบวดัทีมีความเชือมนั และความเทียงตรงเชิงสอดคล้อง และเชิงจําแนก ผลจาก

การศึกษา พบว่าความเอาใจใส่ต่ออารมณ์ความรู้สึกมีความสมัพันธ์กับการมีสติของตนเอง ความ

ชดัเจนทางอารมณ์ความรู้สกึมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความคลมุเครือทางอารมณ์ การแสดงออกและ

ความเศร้าหดหู่ และการปรับอารมณ์ความรู้สึกมีความสมัพันธ์ทางลบกับความเศร้าหดหู่ และมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมองโลกในแง่ดี และความเชือการจัดระบบสภาวะอารมณ์ทีไม่ดี ต่อมา 

Salovey และ Caruso (อ้างถึงใน กรมสขุภาพจิต. 2543: 46-47) ได้พัฒนาแบบวดัในรูปแบบของ

กระดาษ คือ The Multifactor Emotional Intelligence Scale (MEIS) และแบบวดั The Emotional 

EQ Test ทีทําเป็น CD ROM ซึงทัง 2 แบบมีโครงสร้างและเนือหาเหมือนกัน แตกต่างกันทีสือที

นําเสนอแบบทดสอบ Mayer และคณะ เชือวา่แบบทดสอบทีสร้างขนึใหมนี่สามารถวดัความฉลาดทาง

อารมณ์ทีแท้จริงได้ และเป็นแบบทดสอบทีประกอบด้วยงานในแตล่ะด้านของความสามารถทีให้ผู้ตอบ

ทําทงัหมด 12 งาน จากแบบทดสอบ 4 ประเภท คือ 1) แบบทดสอบระบุอารมณ์ เป็นการวดัการรับรู้

ทางอารมณ์ให้ผู้ตอบระบุอารมณ์คนทีปรากฏในภาพ ในการออกแบบ ดนตรี และงานทีเสนอ

สถานการณ์ทางอารมณ์ โดยให้ผู้ตอบระบุว่า บุคคลในสถานการณ์นัน มีอารมณ์อย่างไร 2) 

แบบทดสอบการใช้อารมณ์ เป็นการวดัการซึมซับอารมณ์ แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ วดัว่าผู้ตอบสามารถ

สร้างความรู้สึกทีแตกต่างได้ดีแค่ไหนและการใช้ความรู้สึกทีเอือต่อกระบวนการคิด 3) แบบทดสอบ

ความเข้าใจทางอารมณ์ วดัความสามารถของบคุคลทีจะทราบวา่ อารมณ์มีทีมาจากอะไร และอะไรจะ

เกิดขนึถ้าอารมณ์มีความเข้มข้น ตลอดจนสามารถเข้าใจความสมัพันธ์ระหว่างอารมณ์ทีแตกต่างกัน 
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และ 4) แบบทดสอบการจดัระบบอารมณ์ วดัความสามารถทีจะจดัการและควบคมุอารมณ์ของตนเอง

และบคุคลอืน โดยให้ผู้ตอบประเมินประโยชน์ของการกระทําทีเป็นไปได้ในสถานการณ์ทางอารมณ์ 

ผลการวิเคราะห์แบบทดสอบ MEIS พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ สามารถแยก

องค์ประกอบได้ 3 องค์ประกอบ คือ การรับรู้ทางอารมณ์ ความเข้าใจทางอารมณ์ และการจัดการทาง

อารมณ์ 

บารอน (อ้างถึงใน กรมสขุภาพจิต. 2543: 47) ได้สร้างเครืองมือวดัชือ Emotional 

Quotient Inventory (EQI) จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของมาตรวดัความฉลาดทางอารมณ์มี

องค์ประกอบ 13 ด้าน แบบทดสอบโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางลบกับความรู้สึก เช่น ความเศร้าหดหู่ 

และมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณลักษณะทีเกียวกับความรู้สึกทางบวก แบบทดสอบนียังมี

ความสมัพันธ์ทางบวกกับความคงทีทางอารมณ์และการแสดงออก แต่แบบทดสอบของบารอนใน

ภาพรวม หรือมาตราย่อยไมมี่ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบเชาวน์ปัญญาทางสมอง มาตรา B ใน 16 PF 

และแบบทดสอบความฉลาดทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์เลก็น้อยกบั WAIS–R (r = .12) และบารอนได้

สร้างแบบทดสอบเพือให้เป็นเครืองมือสร้างรูปฐานทางอารมณ์ (Emotional Profiles) เพือใช้ในการ

จดัสรรคนให้เหมาะกับอาชีพ หรือชีบ่งอารมณ์ด้านทีควรมีการปรับปรุงแบบทดสอบนีจึงมีประโยชน์

สําหรับการวางแผนการทํางาน เช่น คนทีได้คะแนนสงูในการมองโลกในแง่ดี จะเป็นดชันีชีได้ว่าบุคคล

นันจะประสบความสําเร็จในงานบางอย่าง เช่น การเป็นพนักงานขาย ฯลฯ อย่างไรก็ตามแม้ว่า

แบบทดสอบของบารอนจะมีเกณฑ์ปกติ (Norm) มีการวิเคราะห์องค์ประกอบ และมีการหา

ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบจํานวนมาก แตย่งัไมมี่การยืนยนัเกียวกับการพยากรณ์ความสําเร็จทาง

อาชีพและวิชาการ 

โกล์ดแมน (Goleman. 1999) สร้างแบบทดสอบความฉลาดทางอารมณ์พิมพ์

เผยแพร่ลงในอินเตอร์เน็ต (Internet) มาตรวดัของโกล์ดแมน ประกอบด้วย ข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ 

แบ่งเป็น 5 ด้าน แตล่ะข้อคําถามผู้ตอบต้องระบคุําตอบทีมีตอ่สถานการณ์ทีสมมติขนึ เช่น “ท่านหวงัวา่

จะได้เกรด A ในรายวิชานี แต่ท่านได้เกรด C ท่านจะทําอย่างไร” โดยมีตวัเลือก คือ 1) ร่างแผนการ

เฉพาะสําหรับวิธีการทีจะปรับปรุงผลการเรียน และแก้ไขปัญหาทีจะตามมาตลอดแผน 2) แก้ปัญหา

เพือทีจะทําให้ดีขนึในอนาคต 3) บอกตวัเองวา่ไมใ่ช่สิงสําคญัทีคณุทําได้ในวิชานี และมุง่ไปยงัวิชาอืนๆ 

ซึงคะแนนคณุสงูกวา่ และ 4) พบอาจารย์ และพยายามคยุกบัอาจารย์เพือให้คะแนนของคณุดีขึน การ

วดัความฉลาดทางอารมณ์ของโกล์ดแมนมีความสัมพันธ์สงูกับความเข้าใจผู้ อืน และการควบคุม

อารมณ์ โดยทีมาตรวดัของโกล์ดแมนยังมีเนือหาทีคาบเกียวกับองค์ประกอบที 3 ของมาตรวดัความ

ฉลาดทางอารมณ์หลายองค์ประกอบของซาโลเวย์ ได้แก่ การจัดการทางอารมณ์ อย่างไรก็ตาม
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มาตรการวดัความฉลาดทางอารมณ์ของโกล์ดแมนไม่นิยมใช้มากนักในงานวิจัยเพราะเครืองมือมีค่า

ความเชือมนัคอ่นข้างตํามาก (r = .18) เนืองจากแบบทดสอบมีจํานวนข้อทีน้อยมาก 

จากแนวคิดข้างต้น กรมสขุภาพจิต (2544) ได้พัฒนาเครืองมือวดัความฉลาดทาง

อารมณ์ขึนมา มีลกัษณะเป็นคําถามปลายปิด จํานวน 52 ข้อ เป็นประโยคทีมีข้อความเกียวข้องกับ

อารมณ์และความรู้สกึทีแสดงออกในลกัษณะตา่งๆ แบ่งตามโครงสร้างหลกั 3 ด้าน คือ ด้านดี ด้านเก่ง 

และด้านสขุ ซึงประกอบด้วยข้อคําถามเชิงบวก และข้อคําถามเชิงลบ ลกัษณะของข้อคําถามเป็นแบบ

มาตรประเมินค่า (Rating Scale) 4 ระดบั คือ ไม่จริง จริงบางครัง ค่อนข้างจริง และจริงมาก มีค่า

อํานาจจําแนกสามารถแยกผู้มีเชาวน์อารมณ์ตําออกจากผู้ทีมีเชาวน์อารมณ์สงูได้ทงัข้อทดสอบราย 

ด้าน คือ ดี เก่ง สขุ และคะแนนเฉลียเชาวน์อารมณ์ภาพรวม แบบวดันีมีค่าความเทียงแบบแอลฟาใน

ด้านดี เก่ง สขุ และภาพรวม คือ .75, .76, .81, และ.85 ตามลําดบัและค่าความเทียงแบบแบ่งครึงใน

ด้านดี เก่ง สขุ และภาพรวม คือ .83, .86, .71, และ.84 ตามลําดบั 

ตอ่มา นกัวิจยัได้นําเครืองมือวดัดงักล่าวไปใช้ และนําไปพัฒนาปรับปรุงเพือใช้ใน

งานวิจยัของตนเอง เช่น ศรัณย์ คลงัชํานาญ (2549) ศกึษาเรือง ความสมัพันธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์ 

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการในกลุ่มธุรกิจพืชครบ

วงจร เครือเจริญโภคภัณฑ์ ผู้ วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัดเชาวน์อารมณ์ของกรม

สขุภาพจิต กระทรวงสาธารณสขุ (2543) ลกัษณะของแบบวดัเชาวน์อารมณ์ มีจํานวนข้อคําถามทงัสิน 

39 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก ่ด้านดี จํานวน 12 ข้อ ด้านเก่ง จํานวน 14 ข้อ และด้านสขุ จํานวน13 ข้อ 

มีทงัข้อความทางบวกและทางลบ การหาค่าความเชือมนัของแบบวดั โดยการหาค่าความสอดคล้อง

ภายใน ใช้การวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

ความเชือมนัด้านความดี มีค่าเท่ากับ .70 ด้านความเก่ง มีค่าเท่ากับ .81 และด้านความสขุ มีค่า

เท่ากบั .77 เช่นเดียวกบั สิรินี  ศรปรทมุ (2548) ศกึษาความฉลาดทางอารมณ์และภาวะหมดไฟในการ

ทํางานของข้าราชการสงักัดสํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม  โดยใช้แบบประเมินความฉลาดทาง

อารมณ์ของกรมสขุภาพจิต เช่นเดียวกับ จรินทร  อินโอชานนท์ (2552) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์และความสามารถในการเจรจาต่อรองของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี

พนักงานของการประปานครหลวง  โดยผู้ วิจัยได้นําแบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ์ของกรม

สขุภาพจิตมาใช้เช่นกนั  

นอกจากนี ยังพบว่านักวิจัยบางคนได้สร้างแบบวดัขึนมาเองจากแนวคิดทฤษฎีที

เกียวข้อง เช่น กนกพร พทุธิปิลนัธน์ (2551) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความสามารถในการควบคมุ

อารมณ์ กับความเครียดในงานของข้าราชการครู สงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษานนทบุรี เขต 1 

โดยสร้างแบบสอบถามเกียวกบัความสามารถในการควบคมุอารมณ์ ซึงผู้ วิจัยสร้างขึนจากการศึกษา
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ค้นคว้าเอกสาร หนังสือและงานวิจัยทีเกียวข้อง จํานวน 13 ข้อ ซึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบ

มาตรประเมินคา่ (Rating Scale) มีให้เลือก 4 ระดบั คือ ไมจ่ริง จริงบางครัง คอ่นข้างจริงและจริงมาก 

เช่นเดียวกับ ดฤษวรรณ แก้วกิตติคุณ (2549) ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของผู้ บริหารใน

สถานศกึษาเอกชน  อําเภอบ้านโป่ง สํานกังานเขตพืนทีการศึกษาราชบุรี เขต 2 โดยใช้แบบสอบถาม

เพือสํารวจความคิดเห็นเกียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ (emotional quotient)  ของผู้บริหารตามการ

รับรู้ของครูในโรงเรียน  เป็นแบบสอบถามทีผู้ วิจัยสร้างตามแนวความคิดทฤษฎีของโกลแมน 

(Goleman) เกียวกับความฉลาดทางอารมณ์ จํานวน 5 ตวัแปรย่อย  รวมจํานวน 50 ข้อ  คือ การ

ตระหนกัรู้อารมณ์ตนเอง (self awareness) ตงัแตข้่อ1-10 การควบคมุตนเอง (self regulation) ตงัแต่

ข้อ 11-20 การจูงใจตนเอง (motivation one self) ตงัแต่ข้อ 21-30 การเข้าใจความรู้สึกของผู้ อืน 

(empathy) ตงัแตข้่อ 31-40 และทกัษะทางสงัคม (social skill) ตงัแตข้่อ 41-50 

สรุปได้ว่า ในงานวิจัยนีสร้างแบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ โดยพัฒนาแบบวดั

จากกรมสขุภาพจิต (2544) ซึงนําแนวคิดของโกล์ดแมน, บารอน และซาโลเวย์และคณะมาเป็นกรอบ

การศึกษา ชือเครืองมือวดั คือ “ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ตอนที 3” โครงสร้างคําถามแบ่ง

ออกเป็น 3 สว่น คือ 1) ด้านดี 2) ด้านเก่ง และ 3) ด้านสขุ โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 

9 ข้อ รวม 27 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริง

จะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

2.3.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจัยทีเกียวข้อง พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลในการทํางานของผู้บริหาร เช่น นงครักษ์ ทันเพือน (2551) ศึกษาเรืองความฉลาดทาง

อารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียนทีมีต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืนที

การศกึษาสกลนคร เขต 3 พบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและรายด้านมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล

การบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ .05  

งานวิจัยส่วนใหญ่เกียวกับความฉลาดทางอารมณ์มกัศึกษาอิทธิพลของตวัแปร

ความฉลาดทางอารมณ์ร่วมกบัตวัแปรอืนๆ ในการอธิบายพฤติกรรมการทํางาน ซึงพบว่าความฉลาด

ทางอารมณ์มีความสมัพันธ์กับภาวะผู้ นําของผู้บริหาร เช่น นวลจันทร์ อาศยัพานิชย์ (2545) ศึกษา

เรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ การสนบัสนนุทางสงัคม กบัภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงของ

หัวหน้าหอผู้ ป่วย โรงพยาบาลศนูย์ พบว่า เชาวน์อารมณ์มีความสมัพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ ป่วยอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 (r = .52) และณัฐยาพัชญ์ 
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ภาวนาวิวฒัน์ (2552) ศกึษาเรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้นํา เชาวน์อารมณ์ความสามารถในการ

เผชิญและฟันฝ่าอปุสรรคกับผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าแผนกขายบริษัทค้าปลีกแห่งหนึง พบว่า

ภาวะผู้นํามีความสมัพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 เชาวน์

อารมณ์มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ตวัแปรที

ร่วมกนัทํานายผลการปฏิบัติงาน คือ ภาวะผู้ นําและเชาวน์อารมณ์ โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ผล

การปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 และร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ

หวัหน้าแผนกขาย ได้ร้อยละ 58 ในทางเดียวกนั ธงชยั ถาวร (2546) ศึกษาเรืองความสมัพันธ์ระหว่าง

ความฉลาดทางอารมณ์กบัพฤติกรรมผู้นําของผู้บริหารสถานศกึษาขนัพืนฐานในจงัหวดัจนัทบรีุ พบว่า 

ความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมผู้ นําของผู้บริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานในจังหวดัจันทบุรี มี

ความสมัพนัธ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 ซึงสอดคล้อง

กบั ข้อค้นพบจากงานวิจยัของ ฐิติพร เขมกรรม (2552) เรืองปัจจยัทีมีความสมัพนัธ์กบัความฉลาดทาง

อารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาอดุรธานี งานวิจัยของ 

ศกัดิ ซุ่นกลาง (2552) เรืองการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผู้นํากับความฉลาดทางอารมณ์

ของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษานครราชสีมา เขต1-7 รวมทังงานวิจัย

ของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2548) พบว่า ในโมเดลภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง และภาวะผู้ นําการ

แลกเปลียน ภาวะผู้นําของหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อเชาวน์อารมณ์ ภาวะผู้ นําของครู 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ และความพึงพอใจในการทํางาน สว่นในโมเดลภาวะผู้นําแบบปล่อย

ตามสบาย ภาวะผู้นําของหวัหน้างานมีอิทธิพลทางลบตอ่การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ และพบว่า

ในโมเดลภาวะผู้นําการเปลียนแปลง เชาวน์อารมณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผู้ นําของครู ภาวะผู้ นํา

ของครูมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ 

และผลการปฏิบตัิงาน 

อย่างไรก็ตาม ในงานวิจัยหลายเรืองทีศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์

สง่ผลโดยตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้บริหารกลบัพบวา่ไมมี่ความสมัพนัธ์กัน เช่น งานวิจัยเรือง

ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ ผู้บริหาร

สถานศกึษา สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษา ปทมุธานี เขต 1 และเขต 2 (ฉัตรชัย เทพขจร. 2551) 

พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์กับพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานกังานเขตพืนทีการศกึษาปทมุธานี เขต 1 และเขต 2 ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั ซงึสอดคล้องกบังานวิจยั

เรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารและประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศกึษา 

สงักดักรมสามญัศกึษา เขตการศึกษา 5 (นิตยา เจริญศิริ. 2547) ทังนีอาจเป็นเกิดจากข้อจํากัดของ

เครืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ หรือข้อจํากดัของกลุม่ตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั ตลอดจนปัญหาเรือง
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การกระจายข้อมลูของคะแนนความฉลาดทางอารมณ์รายด้าน เนืองจากเมือพิจารณาความฉลาดทาง

อารมณ์รายด้านพบวา่กลุม่ตวัอย่างมีคะแนนความฉลาดอารมณ์บางด้านสงูแตกต่างจากบางด้านที

คะแนนตํา และด้านด้านความเก่งมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการบริหารงานระดบัเล็กน้อย ในขณ

ทีความฉลาดทางอารมณ์ด้านอืนๆ ไมส่มัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการบริหารงาน 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่ความฉลาด

ทางอารมณ์มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานในทางบวก และภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมีผลเชิงบวก

กบัความฉลาดทางอารมณ์ 

 

2.4 แนวคดิการรับรู้บรรยากาศเชงิจริยธรรม (ethical climate in organization) 

2.4.1 ความหมายของบรรยากาศเชงิจริยธรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมอาจสรุปได้ว่า บรรยากาศเชิงจริยธรรม (ethical 

climate in organization) หมายถึง การรับรู้องค์ประกอบของศีลธรรมจริยธรรม และบรรทัดฐานของ

การอยู่ร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์การ ซึงสมาชิกสามารถรับรู้ได้โดยทางตรงและทางอ้อมผ่าน

สภาพแวดล้อมในองค์กร บรรยากาศเชิงจริยธรรมนีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติทางจริยธรรม

ของสมาชิกในองค์การ ในการทีจะนํามาเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบตัิงาน การตดัสินใจในงานที

รับผิดชอบ และแก้ปัญหาจริยธรรมในองค์การ เพือให้บรรลวุตัถุประสงค์ขององค์การ (Cohen. 1995; 

Victor; & Cullen. 1998.; Wyld; & Jones. 1997)  

บาร์แนต และไวซี (Barnett; & Vaicys. 2000) กลา่ววา่ บรรยากาศเชิงจริยธรรมใน

การทํางานมีความสําคญัเป็นบรรทัดฐานในการตดัสินใจกระทําการของแต่ละบุคคลตามบริบทของ

องค์การ ซึงสอดคล้องกับแนวคิดของรัพเพิล และเฮอริงตนั (Ruppel; & Harrington. 2000) ทีเชือว่า 

บรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางานเป็นเครืองมือทีใช้วัดความถูกต้อง ความซือสตัย์และความ

ยตุิธรรม ดงันนั บรรยากาศเชิงจริยธรรมจึงเป็นการแผข่ยายของสภาพแวดล้อมทีเกียวกับศีลธรรมและ

จริยธรรมของระบบสงัคมนนัเอง (Bell. 2003) 

นอกจากนี สิวลี ศิริไล (2542: 69) นักวิชาการไทยคนหนึงทีให้นิยามไว้ว่า 

บรรยากาศเชิงจริยธรรม หมายถึง สภาวะทีบคุคลในองค์การมีความสมัพนัธ์ตอ่กนับนพืนฐานของการ

เคารพตอ่ความเป็นบคุคลของกนัและกนั ปฏิบตัิตอ่กนัด้วยดีมีความจริงใจ เอืออาทรซือสตัย์ต่อตนเอง 

ต่องานทีตนมีหน้าทีรับผิดชอบ มีจิตวิญญาณของการทํางานเป็นทีม โดยมุ่งต่องานส่วนรวมของ

องค์การและสามารถร่วมปรึกษาหรือแลกเปลียนความคิดเห็นทีเป็นประโยชน์แก่กนัและกนัได้  

 

 



 

 

72 

ความสําคัญของบรรยากาศเชงิจริยธรรม 

บรรยากาศเชิงจริยธรรมเป็นสว่นหนึงของบรรยากาศการทํางานขององคก์าร (Wyld; 

& Jones. 1997) เป็นการสะท้อนนโยบายมาตรฐาน และแนวทางปฏิบตัิขององค์การ ซงึให้ความสําคญั

กบัการปฏิบตัิในสิงทีถูกโดยใช้การตดัสินใจเชิงจริยธรรม สมาชิกสามารถทีจะรับรู้ถึงบรรยากาศเชิง

จริยธรรมได้จากโครงสร้างขององค์การ (Martin; & Cullen. 2006; Victor; & Cullen. 1998)  

 บรรยากาศเชิงจริยธรรมเอือให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข 

สามารถสง่เสริมให้การปฏิบตัิงานของสมาชิกเกิดแรงจงูใจ สร้างความรู้สกึผกูพนัในงาน และกลายเป็น

ความยึดมนัผกูพันต่อองค์การในทีสดุ (ฟาริดา อิบราฮิม. 2541; สมิท และคณะ. 1997; อทุัย เลาห

วิเชียร. 2530) 

องค์ประกอบของบรรยากาศเชงิจริยธรรม 

วิกเตอร์ และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1988) ได้พัฒนาแนวคิดบรรยากาศเชิง

จริยธรรมและรูปแบบการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมการทํางานในองค์การ โดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบ (Factor analysis) ได้องค์ประกอบบรรยากาศเชิงจริยธรรม 5 ด้าน ดงันี 

1) มิติด้านความเอืออาทรตอ่บคุคล (Caring) เป็นความรู้สกึทีดีของบคุลากรในการ

ได้รับความช่วยเหลือ ดแูลเอาใจใส่ผู้ ร่วมงาน บรรยากาศทีแสดงถึงความเอืออาทรต่อบุคลากรใน

องค์การสง่ผลให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานของบคุลากร 

2) มิติด้านกฎหมาย และจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) กฎหมายและ

จรรยาบรรณวิชาชีพมีความสมัพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานทุกคน ทําให้การดําเนินงานขององค์การเป็นไป

อย่างถูกต้อง มีความยุติธรรม ซึงการปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพนันไม่ขัดต่อ

กฎเกณฑ์ และบรรทดัฐานของสงัคมโดยรวม 

3) มิติด้านกฎระเบียบข้อบังคบั (Rules) หมายถึงนโยบาย กฎ ระเบียบข้อบังคบั

และขนัตอนต่างๆในการปฏิบัติงานของบุคคลซึงถูกกําหนดขึนด้วยบุคคลทีทําหน้าทีบริหารจัดการ

ภายในองค์การเพือควบคมุความประพฤติของบุคคล และบุคคลทีเป็นสมาชิกขององค์การต้องยึดถือ

ปฏิบตัิอย่างถกูต้องตามหลกัของคณุธรรม จริยธรรม 

4) มิติด้านการยึดมันผลประโยชน์ขององค์การ (Instrumental) หมายถึงการที

บุคคลมีความตังใจทีจะทํางานให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยคํานึงถึง

ผลประโยชน์ขององค์การมากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน และการให้ความสําคญักับบุคคลทีปฏิบัติงาน

ให้องค์การ 



 

 

73 

5) มิติด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล (Independence) เป็นการประพฤติทีดีงาม

เพือประโยชน์สขุแก่ตนเองและสงัคมโดยสว่นรวม รวมถึงการพิจารณาไตร่ตรองถึงสิงทีควรทําและไม่

ควรทําตามสถานการณ์ทีต้องตดัสินใจเลือกปฏิบตัิงานของแตล่ะบคุคล 

ปัจจัยทีมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศเชงิจริยธรรม  

วิโรจน์ พิมานมาศสริุยา (2551) ศกึษาปัจจยัทีมีผลกระทบตอ่บรรยากาศทางด้าน

ศีลธรรมภายในองค์กร (Factors affecting the organization’s moral climate) โดยศกึษาจากผลการ

สํารวจทศันคติของผู้บริหารทีอา่นหนงัสือ “Harvard Business Review” จํานวน 1,531 คน โดย 

โบฮาร์ท (Baumhart) ในปี พ.ศ. 2504 และการนําแนวคิดของโบฮาร์ทมาศกึษาตอ่โดยเบรนเนอร์ และ

โมแลนเดอร์ (Brenner and Molander) ด้วยการสํารวจซําจากประชากรทีอา่นหนงัสือเลม่เดิม จํานว

 1,227 คน โดย ในปี พ.ศ. 2520 และการศกึษาโดยพอสเนอร์ และซีมิดท์ (Posner and Schmidt) จาก

ประชากร 1,443 คน ในปี พ.ศ. 2527 การศกึษาทงั 3 ครัง สรุปได้วา่ปัจจยัทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมที

ไมมี่จริยธรรมมี 4 ประการ ดงันี 

อนัดบัที 1 คือ พฤติกรรมของผู้บงัคบับญัชา (Behavior of Supervisors) ถือวา่มี

อิทธิพลมากทีสดุ  

อนัดบัที 2 คือ การประพฤตปิฏิบตัิทางด้านจริยธรรมของอตุสาหกรรม หรือสาขา

อาชีพ (Industry or Professional Ethical Practice)  

อนัดบัที 3 คือ พฤตกิรรมของเพือนร่วมงานในองคก์ร (Behavior of one’s Peer) 

อนัดบัที 4 คือ นโยบายองคก์ร (Organizational Policies) 

อนัดบัที 5 คือ บรรยากาศทางด้านศีลธรรมของสงัคม (Society’s Moral Climate) 

อนัดบัที 6 สดุท้าย คือ ความต้องการทางด้านการเงินของบคุคล (Personal 

Financial Need) 

นอกจากนี คณะอนกุรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล (2545) กลา่วถึงปัจจยัทีมี

ความสมัพนัธ์กบับรรยากาศเชิงจริยธรรมทีผู้บริหารควรให้ความสําคญั มีดงันี 

1) ปัจจยัด้านผู้บริหารองค์การ ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างทีดีด้านจริยธรรมในการ

ดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน การขาดคณุธรรม นโยบายทีไม่ชัดเจน การสือสาร ประสานงานทีไม่

ชดัเจนสง่ผลให้เกิดความขดัแย้งภายในองค์การ 

2) ปัจจยัด้านสิงแวดล้อม การจดัสิงแวดล้อมทีไมเ่อือตอ่การปฏิบตัิงาน การปลกูฝัง 

พฒันาและสง่เสริมจริยธรรมวิชาชีพ สวสัดิการทีไมเ่หมาะสม มีผลตอ่บรรยากาศในการทํางาน 

3) ปัจจัยด้านองค์การวิชาชีพ การกําหนดกรอบการทํางานทีไม่ชัดเจน จัดสรร

บคุลากรไมเ่หมาะสมกบังาน ขาดความก้าวหน้าทําให้ผู้ปฏิบตัิงานขาดกําลงัใจในการทํางาน 
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สรุปได้ว่า การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อ

ศีลธรรมจริยธรรม และบรรทัดฐานของการอยู่ร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์การ โดยทางตรงและ

ทางอ้อมผ่านสภาพแวดล้อมขององค์กร ใน 5 ด้าน คือ ด้านความเอืออาทรต่อบุคคล ด้านกฎหมาย

และจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านกฎระเบียบข้อบงัคบั ด้านการยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ และ ด้าน

จริยธรรมอิสระของบคุคล กลา่วคือ 1) ด้านความเอืออาทรต่อบุคคล (Caring) หมายถึง การรับรู้ของ

บคุคลทีมีตอ่การได้รับความช่วยเหลือ ดแูลเอาใจใสผู่้ ร่วมงาน บรรยากาศทีแสดงถึงความเอืออาทรต่อ

บคุลากรในองค์การ 2) ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) หมายถึง การรับรู้ของ

บคุคลทีมีตอ่การดําเนินงานขององค์การซึงเป็นไปอย่างถูกต้อง มีความยุติธรรม ปฏิบัติตามกฎหมาย

และจรรยาบรรณวิชาชีพนนั ไมข่ดัตอ่กฎเกณฑ์ และบรรทดัฐานของสงัคมโดยรวม 3) ด้านกฎระเบียบ

ข้อบงัคบั (Rules) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อการปฏิบัติงานภายใต้การบริหารจัดการภายใน

องค์การเพือควบคมุความประพฤติของบุคคล และบุคคลทีเป็นสมาชิกขององค์การต้องยึดถือปฏิบัติ

อย่างถูกต้องตามหลักของคุณธรรม จริยธรรม 4) ด้านการยึดมันผลประโยชน์ขององค์การ 

(Instrumental) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อความตงัใจทีจะทํางานให้ประสบผลสําเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การ โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน และการให้

ความสําคัญกับบุคคลทีปฏิบัติงานให้องค์การ 5) ด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล (Independence) 

หมายถึง การรับรู้ของบุคคลทีมีต่อการประพฤติทีดีงามเพือประโยชน์สุขแก่ตนเองและสงัคมโดย

สว่นรวม ไตร่ตรองถึงสิงทีควรทําและไมค่วรทําตามสถานการณ์ทีต้องตดัสินใจเลือกปฏิบัติงานของแต่

ละบคุคล 

2.4.2 การวดั 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา่ เครืองมือวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมใน

งานวิจัยไทยส่วนใหญ่ ได้รับอิทธิพลมาจากงานวิจัยของวิกเตอร์ และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 

1987) ซึงศึกษาการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางานของกลุ่มตัวอย่างในมหาวิทยาลัย 

Midwestern โดยแบ่งองค์ประกอบการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม ออกเป็นมิติตา่งๆ คือ มิติความเอือ

อาทรต่อบุคลคลอืน มิติการยึดมันผลประโยชน์องค์การ มิติหลักจริยธรรมส่วนบุคคล มิติด้าน

กฎระเบียบข้อบังคับ มิติด้านประสิทธิภาพ และมิติวิชาชีพนิยม ในปีถัดมา วิกเตอร์และคูลแลนด์ 

(Victor; & Cullen. 1988) ได้พฒันาแนวคิดบรรยากาศเชิงจริยธรรมและรูปแบบการรับรู้บรรยากาศเชิง

จริยธรรมการทํางานในองค์การ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) ได้องค์ประกอบ

บรรยากาศเชิงจริยธรรม 5 ด้าน คือ 1) มิติด้านความเอืออาทรตอ่บคุคล (Caring) 2) มิติด้านกฎหมาย

และจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) 3) มิติด้านกฎระเบียบข้อบงัคบั (Rules) 4) มิติด้านการยึด

มันผลประโยชน์ขององค์การ ( Instrumental) และ 5)  มิติ ด้านจ ริยธรรมอิสระของบุคคล 
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(Independence) องค์ประกอบดงักล่าว กลายเป็นองค์ประกอบพืนฐานทีส่งผลให้นักวิจัยรุ่นต่อมา 

นํามาสร้างและพฒันาเครืองมือวดัตอ่กนัมา โดยปรับตามบริบทของแตล่ะเรือง ดงัตวัอย่างดงันี 

ประภาพร นิกรเพสย์ (2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปัจจัยส่วนบุคคล

บรรยากาศเชิงจริยธรรมในกลุม่การพยาบาล การมีส่วนร่วมในงานของบุคลากรกับคณุภาพชีวิตการ

ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทัวไป เขตภาคกลาง ศึกษาโดยใช้แบบสอบถาม

บรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางาน เครืองมือวดัสร้างขึนตามแนวคิดของ วิกเตอร์และคูลแลนด์ 

(Victor; & Cullen. 1988) ประกอบด้วย องค์ประกอบบรรยากาศเชิงจริยธรรม 5 ด้าน คือ 1)ด้านความ

เอืออาทรตอ่บคุคล 2) ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) ด้านกฎระเบียบข้อบังคบั 4) ด้านการ

ยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ และ 5) ด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล มีข้อคําถาม 22 ข้อ ลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) ซึงผลการทดสอบความเทียงตรงของเนือหาได้

เท่ากบั .82 และคา่ความเชือมนัของแบบวดัได้เท่ากับ .94 ต่อมา มานิตย์ สะสมทรัพย์ (2547) ศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการมีคณุค่าในตน บรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางานกับความพึงพอใจใน

งานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนในกํากับมลูนิธิ กรุงเทพมหานคร สร้างแบบ

วดัจากตามแนวคิดของ วิกเตอร์และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1988) เช่นกนั เช่นเดียวกบั อรวรรณ 

แย้มสรวลสกลุ (2544) สร้างแบบวดับรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 5 มิติ 

ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 20 ข้อ คือ มิติด้านความเอืออาทรต่อบุคคลอืน จํานวน 4 ข้อ (ข้อ1–4) 

มิติด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ จํานวน 4 ข้อ (ข้อ5–8) มิติด้านกฎระเบียบข้อบังคบั จํานวน 4 

ข้อ (ข้อ9–12) มิติด้านการยึดมันผลประโยชน์องค์การ จํานวน 4 ข้อ (ข้อ13-16) และมิติด้านหลัก

จริยธรรมส่วนบุคคล จํานวน 4 ข้อ (ข้อ17–20) มีค่าความเชือมนัของแบบวดัเท่ากับ .94 ลักษณะข้อ

คําถามแต่ละข้อจะมีคําตอบให้เลือกในลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ตามแนวของลิเคิร์ต 

(Likert scale) คือ เป็นจริงมากทีสดุ เป็นจริงมาก เป็นจริงปานกลาง เป็นจริงน้อย และไม่เป็นจริง โดยมี

การแปลความหมายของคะแนนจากเกณฑ์การตดัสิน เป็น 5 ระดบั คือ การมีบรรยากาศเชิงจริยธรรมใน

การทํางานอยู่ในระดบัสงูมาก ระดบัสงู ระดบัปานกลาง ระดบัตํา ระดบัตํามาก 

ฐิติมา วัฒนโสภาศิริ  (2548) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมธุรกิจ 

บคุลิกภาพแมคคีอาเวลเลียน คา่นิยมในการทํางานกบัความเครียดของผู้ประกอบการธรุกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเพือใช้วดัจริยธรรมธรุกิจ ซึงแบบสอบถาม

ในสว่นนี ผู้ วิจยัได้ปรับปรุงและพฒันามาจากแบบสอบวดัของ ธีระศกัด์ กําบรรณารักษ์ และเทพฤทธิ 

วิชญศิริ (2545) แบบสอบถามมีจํานวน 40 ข้อ แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านความ

ซือสตัย์ (Honesty) จํานวน 10 ข้อ ด้านความยตุิธรรม (Justice) จํานวน 10 ข้อ ด้านคํานึงถึงประโยชน์
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สว่นรวม (Public benefits in mind) จํานวน 10 ข้อ และด้านสร้างความสมัพันธ์ทีดีกับชุมชน (Good 

community relationship) จํานวน 10 ข้อ 

นอกจากนี นักวิจัยอีกกลุ่มหนึงสร้างเครืองมือวดัจากแนวคิดของออลซัน (Olson. 

1998) เช่น อคัรสรา สถาพรวจนา (2551) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศเชิงจริยธรรมในงาน

กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามบรรยากาศเชิงจริยธรรมในงาน สร้างขึนเองตามแนวคิดของ 

ออลซัน (Olson. 1998) ซึงจําแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้ ร่วมงาน ด้านผู้ ป่วย ด้านผู้บังคบับัญชา 

ด้านองค์การ และด้านแพทย์ ประกอบด้วยคําถามเชิงบวกทังหมด จํานวน 25 ข้อ ลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบได้ 5 ระดบั โดย

การแปลผลคะแนนบรรยากาศเชิงจริยธรรมในงานของพยาบาล รายด้านและโดยรวม แบ่งเป็น 5 ระดบั 

คือ การมีบรรยากาศเชิงจริยธรรมในการทํางานอยู่ในระดับสูงมาก ระดับสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํา

ระดบัตํามาก  

สรุปได้ว่า ในงานวิจยันีสร้างแบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม โดยพัฒนา

จากแบบวัดจาก ประภาพร นิกรเพสย์ (2546) ทีนําแนวคิดของวิกเตอร์และคลูแลนด์ (Victor; & 

Cullen. 1988) มาเป็นกรอบการศกึษา ชือเครืองมือวดั คือ “บรรยากาศในทีทํางาน” โครงสร้างคําถาม

แบ่งออกเป็น 5 สว่น คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมด้านความเอืออาทรต่อบุคคล ด้านกฎหมาย

และจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านกฎระเบียบข้อบงัคบั ด้านการยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ และ ด้าน

จริยธรรมอิสระของบคุคล โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 4 ข้อ รวม 20 ข้อ และปรับข้อ

คําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไมแ่น่ใจ ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบจริง

ทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไม่แน่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริงจะได้ 2 คะแนน และไม่จริง

เลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

2.4.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ งานวิจยัเกียวกบัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม

เกิดขนึในตา่งประเทศก่อน แล้วจึงขยายแนวคิดมายงังานวิจยัของคนไทย โดยงานวิจยัแมแ่บบเป็นงาน

ของวิกเตอร์ และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1987) และงานของสมิธ และคีย์ออน (Smith; & Keon. 

1997) ซึงสง่อิทธิพลตอ่งานวิจยัอืนๆ ทงัในตา่งประเทศและในประเทศ ดงันี 

วิกเตอร์ และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1987) ได้ทําการศึกษาการรับรู้บรรยากาศ

เชิงจริยธรรมในการทํางานในกลุม่ตวัอย่างทีศกึษาในมหาวิทยาลยั Midwestern 4 กลุ่ม จํานวน 146 คน 

ผลการวิจยัพบวา่ กลุม่อาจารย์และกลุม่ผู้จดัการบริษัทขนสง่มีการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมมิติความ
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เอืออาทรต่อบุคลคลอืนและมิติการยึดมนัผลประโยชน์องค์การอยู่ในระดบัสงู กลุ่มอาจารย์มีการรับรู้

บรรยากาศมิติหลักจริยธรรมส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง กลุ่มอาจารย์ กลุ่มผู้ จัดการบริษัทขนส่ง กลุ่ม

ผู้บริหารบริษัทธรุกิจและกลุม่ทหาร มีการรับรู้บรรยากาศมิติด้านกฎระเบียบข้อบังคบัอยู่ในระดบัสงู แต่

กลุม่อาจารย์และกลุม่ทหาร มีการรับรู้บรรยากาศมิติด้านประสิทธิภาพ และมิติวิชาชีพนิยม อยู่ในระดบัตาํ 

สมิธ และคีย์ออน (Smith; & Keon. 1997) ศึกษาบรรยากาศเชิงจริยธรรมกับการ

พัฒนาบุคลากรในการหมนุเวียนงานขององค์การ ตามการรับรู้ของนักศึกษาฝึกงาน กลุ่มตวัอย่าง คือ 

นักศึกษาฝึกงานในโครงการ MBA และนักศึกษาระดบัอนุปริญญา จํานวน 98 คน ผลการวิจัยพบว่า  

บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาบคุลากรในการหมนุเวียนงานขององค์การ 

(r = .26) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความ

ยึดมนัผกูพนัตอ่องค์การ(r = .58) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 มิติด้านความเอืออาทรต่อบุคคล

อืน และมิติด้านการยึดมนัผลประโยชน์องค์การ มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (r = 

.48 ที p <.01 และ r = .62 ที p <.01 ตามลําดบั) และการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมมิติด้านการยึดมนั

ผลประโยชน์องค์การและหลักจริยธรรมส่วนบุคคล อยู่ในระดับสูง ส่วนความเอืออาทรต่อบุคคลอืน 

กฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ และกฎระเบียบข้อบงัคบั อยู่ในระดบัปานกลาง 

งานวิจัยทีศึกษาอิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมกับพฤติกรรมการ

ทํางานของผู้บริหารโดยตรงไม่ปรากฎชัด ทังนี ปรากฎงานทีใกล้เคียงคือ คณุภาพชีวิตในการทํางาน 

เช่น อาร์มสตรอง, คซููมา และสวีนี (Armstrong; Kusuma; & Sweeney. 1999) ได้ศึกษาอิทธิพลของ

บรรยากาศเชิงจริยธรรมกบัคณุภาพชีวิตการทํางานของเจ้าหน้าทีในมหาวิทยาลยัวิกตอเรีย ประเทศ

ออสเตรเลียโดยสํารวจเจ้าหน้าทีด้านวิชาการ 548 คน และเจ้าหน้าทีด้านอืนทีไม่ใช่นักวิชาการ 630 

คน โดยใช้แนวคิดบรรยากาศเชิงจริยธรรม ของวิกเตอร์ และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1987) และ

ใช้แนวคิดคณุภาพชีวิตการทํางานของโจเซฟ และเดสช์แพนด์ (Joseph; & Deshpande. 1996) พบวา่

บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอ่คณุภาพชีวิตการทํางาน ซึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภาพร 

นิกรเพสย์ (2546) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการปัจจัยส่วนบุคคลบรรยากาศเชิงจริยธรรมในกลุ่ม

การพยาบาล การมีสว่นร่วมในงานของบุคลากรกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลทวัไป เขตภาคกลาง พบวา่ ตวัแปรทีสามารถร่วมพยากรณ์คณุภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ 

บรรยากาศเชิงจริยธรรมในกลุ่มการพยาบาล และการมีส่วนร่วมในงานของบุคลากร ในลกัษณะที

ใกล้เคียง อรอมุา เจริญสุข (2553) วิจัยเรืองการตรวจสอบโมเดลอิทธิพลของตวัแปรกํากับทีมีการ

สง่ผา่นของพฤติกรรมจริยธรรมของนักเรียนระดบัมธัยมศึกษา พบว่า ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศเชิง

จริยธรรมมีอิทธิพลตอ่ทศัคติตอ่พฤติกรรมจริยธรรม และพฤติกรรมจริยธรรมอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีระดบั .01  
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สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่การรับรู้

บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานในทางบวก 

 

2.5 แนวคดิการมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย (participation in policy) 

2.5.1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

โคเฮน และอพัฮอฟ (Cohen; & Uphop 1977: 6) ให้ความหมายของการมีสว่นร่วม

ในทศันะของการพฒันาวา่ การมีสว่นร่วมจะต้องประกอบด้วยการมีส่วนเกียวข้อง 4 ประการ ได้แก่ มี

ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจว่าจะทําอย่างไรและทําด้วยวิธีอย่างไร มีส่วนร่วมในการดําเนิน

โครงการ มีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์อนัเกิดจากโครงการ/กิจกรรม และมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลโครงการ/กิจกรรม 

บราว และโมเบอร์ก (Brown; & Moberg. 1980: 483) ได้กลา่วถึงการมีส่วนร่วมว่า

เป็นกระบวนการซึงบคุคลตงัแตส่องคนขนึไปมีอิทธิพลซึงกนัและกนัในการตดัสินใจทีจะส่งผลกระทบ

ตอ่พวกเขาในอนาคต  ซึงอาจจะถูกกําหนดขึนมาอย่างเป็นทางการ หรือได้รับการสนับสนุนอย่างไม่

เป็นทางการ 

หวาง (Whang, อ้างถึงใน ชูชาติ พ่วงสมจิตร์. 2540: 13) ให้ความหมายของการมี

สว่นร่วมวา่ หมายถึง กระบวนการเข้าไปดําเนินงานของบคุคลหรือกลุม่  เพือสะท้อนถึงความสนใจของ

ตน  หรือเพือให้การสนบัสนนุด้านกําลงังาน  หรือทรัพยากรต่อสถาบัน  ระบบทีครอบคลมุการดําเนิน

ชีวิตของพวกเขา  

สายสรีุย์ ปวฒิุนนัท์ (2541: 41) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง ความร่วมมือ

จากบุคคลหรือกลุ่มทีเห็นพ้องต้องกัน ร่วมรับผิดชอบ  หรือเข้าร่วมทํากิจกรรมทีเป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ โดยการร่วมวางแผน  คิดแก้ไข ปฏิบตัิ ติดตามผล และร่วมรักษามาตรฐานทีกลุ่มกําหนดขึน  

ทงันีเพือให้เกิดการพฒันาตอ่องค์การ  และเพือบรรลเุป้าหมายทีกําหนดไว้ 

สมบูรณ์  อําพนพนารัตน์ (2542: 16) ได้ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง 

แนวทางทีเปิดโอกาสให้ชมุชนในพืนทีนนัๆ สามารถเข้ามีส่วนร่วมเกียวข้องในเรืองทีมีผลกระทบร่วมกัน

เพือให้เกิดการเปลียนแปลงตามทีต้องการโดยมีการจดัการ  การควบคมุการใช้และกระจายทรัพยากร ซึง

เป็นสว่นหนึงของปัจจยัการผลิต  เพือประโยชน์ตอ่การดําเนินชีวิตทางเศรษฐกิจและสงัคมตามความจําเป็น 

รปแบู บและกระบวนการมีส่วนร่วม 

ไบแยท และไวท์ (Bryant; & White. 1982: 206) แบ่งกรณีการมีสว่นร่วมออกเป็น 3 

ประเภท คือ 

1) การมีส่วนร่วมในแนวนอน (Horizontal From of Participation) เป็นการมีส่วน

ร่วมแบบดงัเดิมทีกําหนดโดยการเข้าร่วมเป็นสมาชิกพรรคการเมือง หรือพฤติกรรมทางการเมือง  การมี
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ส่วนร่วมแบบนีประชาชนจะเข้ามีส่วนร่วมในความพยายามทีจะเข้ามามีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

นโยบายตา่งๆ 

2) การมีสว่นร่วมในแนวตงั (Vertical From of Participation) เกิดต่อจากแบบที 1 

การมีสว่นร่วมในแนวตงัเป็นการทีประชาชนมีความสมัพันธ์ในเรืองต่างๆ กับผู้ นําหรือเจ้าหน้าที เพือ

ได้รับผลประโยชน์จากกนัและกนั 

3) การมีสว่นร่วมในกระบวนการ (Participation in Administrative Process) เป็น

การมีส่วนร่วมทีเป็นทังในแนวนอนและแนวตัง  อาจเป็นระบบของกิจกรรมทีกลุ่มผลประโยชน์

กําหนดการตดัสินใจในการบริหาร  หรือการแลกเปลียนอย่างใดอย่างหนึง 

โคเฮน และอพัฮอฟ (Cohen; & Uphop. 1980: 219-222) ได้แบ่งขนัตอนการมีสว่น

ร่วมออกเป็น 4 ขนัตอน ซึงสอดคล้องกบั สเุมธ ทรายแก้ว (2536: 15-16) คือ 

1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision making) ประการแรกทีสดุทีจะต้อง

กระทํา คือ การกําหนดความต้องการและจัดลําดับความสําคัญ ต่อจากนันก็เลือกนโยบายและ

ประชากรทีเกียวข้อง การตัดสินใจในช่วงเริมต้น การตัดสินใจในช่วงดําเนินการวางแผนและการ

ตดัสินใจในช่วงการปฏิบตัิตามแผนทีวางไว้ 

2) การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบด้วยการสนับสนุน

ด้านทรัพยากร การบริหาร และการประสานความร่วมมือ ในส่วนทีเป็นองค์ประกอบของการ

ดําเนินงานโครงการนนัจะได้คําถามทีวา่ ใครจะทําประโยชน์ให้แก่โครงการได้บ้าง และจะทําประโยชน์

ได้โดยวิธีใด เช่นการช่วยเหลือด้านทรัพยากร การบริหารงานและประสานงานและการขอความ

ช่วยเหลือ เป็นต้น 

3) การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) ในสว่นทีเกียวข้องกับผลประโยชน์นัน

นอกจากความสําคญัของผลประโยชน์ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพแล้ว ยังจะต้องพิจารณาถึงการ

กระจายผลประโยชน์ภายในกลุม่ด้วย ผลประโยชน์ของโครงการนีรวมถงึผลประโยชน์ในทางบวกและผล

ทีเกิดขนึในทางลบทีเป็นผลเสียของโครงการ ซึงจะเป็นประโยชน์และเป็นโทษตอ่บคุคลและสงัคมด้วย 

4) การมีสว่นร่วมในการประเมินผล(Evaluation) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล

นัน สิงสําคญัทีจะต้องสงัเกตก็คือความเห็น (Views) ความชอบ (Preferences) และความคาดหวงั 

(Expectation) ซึงจะมีอิทธิพลสามารถแปรเปลียนพฤติกรรมของบคุคลในกลุม่ตา่งๆ ได้ 

สรุปได้ว่า การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย หมายถึง พฤติกรรมการเข้าไปมี

อิทธิพลต่อดําเนินงานในขนัตอนการตดัสินใจ ซึงเกียวข้องกับการเลือกนโยบาย และการตดัสินใจ

ในช่วงเริมต้นของการปฏิบตัิงาน ซึงเป็นการมีสว่นร่วมในขนัตอนแรกในการปฏิบตัิงานตามแนวคิดของ 

โคเฮน และอพัฮอฟ (Cohen; & Uphop. 1980: 219-222) ทังนี เมือพิจารณาประกอบกับภาระความ
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รับผิดชอบของผู้บริหารในระดบัหวัหน้าภาควิชาแล้ว สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย

ของหวัหน้าภาควิชา หมายถึง พฤติกรรมการเข้าไปมีอิทธิพลตอ่ดําเนินงานในขนัตอนการตดัสินใจ ซึง

เกียวข้องกบัการเลือกนโยบาย และการตดัสินใจในช่วงเริมต้นของการปฏิบัติงาน ทีเกียวข้องกับงาน

ด้านการปกครองภาควิชา การจัดการเรียนการสอน การจัดการงานด้านบุคลากร การส่งเสริมการ

พฒันา การทํางานกบันกัศกึษาและเรืองทีเกียวข้องกบันกัศกึษา การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน 

การให้บริการในฐานะผู้ประสานงานกบักลุม่ภายนอก การจดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และ

การควบคมุดแูลงานธรุการของภาควิชา 

2.5.2 การวดั 

พรเทพ ทัศนสุวรรณ (2553) ศึกษาเรือง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมผู้ นําของผู้บริหารกับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในศูนย์การศึกษานอก

ระบบและการศึกษาตามอัธยาศยัอําเภอในเขตจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” โดยใช้แบบสอบถาม

เกียวกบั การมีสว่นร่วมในการปฏิบตัิงานของบคุลากร รูปแบบของคําถามเป็นแบบมาตรสว่นประมาณ

ค่า 5 ระดบั จํานวน 42 ข้อ ประยุกต์ตามแนวทางของลิเคิร์ต และได้กําหนดค่าของคะแนนของช่วง

นําหนกัเป็น 5 ระดบั คือ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติอยู่ในระดบัมากทีสดุ ระดบัมาก ระดบัปานกลาง 

ระดบัน้อย และระดบัน้อยทีสดุ/ไมมี่สว่นร่วมในการปฏิบตัิ 

กุลวีณ์ วุฒิกร (2546) ศึกษาเรือง “การมีส่วนร่วมของผู้บริหารระดับต้นต่อการ

บริหารงานสวัสดิการสังคมกรณีศึกษา สํานักงานส่งเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน 

ผู้ ด้อยโอกาส คนพิการ และผู้สงูอายุ” โดยใช้แบบสอบถามข้อมลูเกียวกับการมีส่วนร่วม และความ

ต้องการมีสว่นร่วมของผู้บริหารระดบัต้นตอ่การบริหารงานสวสัดิการสงัคม ลกัษณะคําถามเป็นคําถาม

ปลายปิด ประกอบด้วยการบริหารงานสวสัดิการสงัคม 4 ด้าน ดงันี คือ การค้นหาปัญหาและสาเหต ุ

การวางแผนดําเนินกิจกรรม การลงทนุและปฏิบตัิงาน การติดตามและประเมินผล จํานวนอย่างละ 5 

ข้อเท่ากัน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert’s Scale) โดยแบ่งเป็น 5 

ระดบั คือ มากทีสดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยทีสดุ 

สรุปได้ว่า งานวิจัยส่วนใหญ่สร้างเครืองมือวัดการมีส่วนร่วมในการกําหนด

นโยบายขนึเอง เนืองจากองค์กรตา่งมีบริบททีแตกตา่งกนั และแนวคิดการมีสว่นร่วมไมไ่ด้กลา่วถึงการ

มีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายโดยตรง ในงานวิจยันี ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัการมีสว่นร่วมในการกําหนด

นโยบายขนึเอง โดยใช้กรอบแนวคิดของ โคเฮน และอพัฮอฟ (Cohen; & Uphop. 1980: 219-222) ชือ

เครืองมือวดั คือ “การกําหนดนโยบาย” ประกอบด้วยข้อคําถาม 15 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย 

สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครัง
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จะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะ

ได้คะแนนในทางตรงข้าม 

2.5.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจยัทีเกียวข้อง พบวา่ โดยภาพรวมของการบริหารงานแบบมีส่วน

ร่วมของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

หรือการกําหนดนโยบาย การมีสว่นร่วมในการปฏิบตัิการ การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ และการมีสว่น

ร่วมในการประเมินผล เช่น งานวิจยัเรืองความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการบริหารการมีส่วนร่วมของ

ผู้บริหารสถานศกึษากบัประสิทธิผลของสถานศกึษา สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษาสระแก้ว (สดุา 

บุญเถือน. 2549) พบว่า พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพืนที

สถานศกึษาสระแก้วมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของการศึกษา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

(p<.05) สอดคล้องกบังานวิจยัเรือง การมีสว่นร่วมของผู้บริหารระดบัต้นต่อการบริหารงานสวสัดิการ

สงัคมกรณีศึกษา สํานักงานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทักษ์เด็กเยาวชน ผู้ ด้อยโอกาส คนพิการ และ

ผู้สงูอาย ุ(กลุวีณ์ วฒิุกร. 2546) 

นอกจากนี งานวิจัยยังพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานยังมี

ความสมัพนัธ์กบัคณุภาพชีวิตการทํางานของผู้ปฏิบัติงานด้วย ปรากฏในงานวิจัยเรือง ความสมัพันธ์

ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคล ลกัษณะงาน การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของหวัหน้าหอผู้ป่วยกบัคณุภาพ

ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหน่วยงานอบุตัิเหตแุละฉกุเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

(ภทัรา เผือกพนัธ์. 2545) พบวา่ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ ป่วย มีความสมัพันธ์

ทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการหน่วยงานอบุัติเหตแุละฉกุเฉิน อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติที ระดบั .05 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่การมีสว่น

ร่วมในการกําหนดนโยบายของผู้บริหารมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานในทางบวก นอกจากนี การมี

สว่นร่วมในการกําหนดนโยบายของผู้บริหารมีผลเชิงบวกกบัการปฏิบตัิงานของผู้ปฏิบตังิานด้วย 

 

ส่วนที 2 ตัวแปรในการศึกษาปัจจัยทีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซี

เอสอาร์ในระดบัผ้ปฏิบัตงิานู   

ตวัแปรในการศึกษาปัจจัยทีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ในระดับ

ผู้ปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ปัจจยัภายใน คือ การใช้เหตผุลเชิงจริยธรรม ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซี

เอสอาร์ บุคลิกภาพ ส่วนปัจจัยภายนอก คือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการรับรู้การ

สนบัสนนุทางสงัคม ดงันี 
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2.6 แนวคดิความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ู  (knowledge and understanding of CSR) 

 2.6.1 ความหมายของความร้ความเข้าใจู  

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้วา่ “ความรู้” หมายถึง ความสามารถของสมอง

ในอนัทีจะทรงไว้ซึงเรืองราวตา่งๆ ทีบคุคลได้รับเข้าไว้ในสมอง การวดัวา่บคุคลมีความสามารถในการ

จําเรืองราวตา่งๆ ได้มากน้อยเพียงใดนนั วดัได้จากความสามารถในการระลกึออกของบคุคลนนั    

(บญุชม ศรีสะอาด. 2537: 20) ทงันี ความรู้ เป็นเพียงพฤตกิรรมขนัต้น ซึงผู้ เรียนเพียงแตจํ่าได้ อาจจะ

โดยการฝึกหรือโดยการมองเหน็ ความรู้ขนันี ได้แก่ ความรู้เกียวกบัคําจํากดัความ ทฤษฎี ข้อเท็จจริง 

กฎโครงสร้าง และวิธีการแก้ปัญหา (ประภาเพ็ญ สวุรรณ. 2530: 10)  

สว่น “ความเข้าใจ” หมายถึง ความสามารถในการขยายความรู้ความจําให้ไกล

ออกไปจากเดิมอย่างสมเหตสุมผล สามารถดดัแปลงปรับปรุงเพือให้สามารถจบัใจความ สรุปความ 

หรือเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกตา่งของข้อเทจ็จริงตา่งๆ ได้ (Bloom; & others. 1956: 

271; ไพศาล หวงัพานิช. 2526: 105) ทงันี บลมู และคณะ ได้แบ่ง “ความเข้าใจ” เป็น 3 ขนัทีสําคญั 

คือ ขนัการแปลความหมายของสญัลกัษณ์ตามหลกัวิชาการนนัๆ ขนัการตีความโดยแปลความหมาย

ทงัหมดมารวมกนั และขนัสรุปหรือขยายความนนัใหม ่(Bloom; & others. 1956: 271)  

จากความหมายข้างต้นสรุปได้วา่ “ความรู้ความเข้าใจ” (knowledge understanding) 

หมายถึง การสะสมประสบการณ์ ความทรงจํา ข้อมลูตา่งๆ และสามารถนําออกมาใช้ในการอธิบาย 

และแปลความหมายเหลา่นนัได้ ซงึเราสามารถวดัความรู้ความเข้าใจได้จากการระลกึถึง 

โครงสร้างของความร้ความเข้าใจู  

บลมู และคณะ (Bloom; & others. 1956) แบ่งพฤตกิรรมโครงสร้างความรู้ออกเป็น 

6 ขนัตอน โดยเรียงจากขนัง่ายไปหาขนัยาก สรุปได้ดงันี 

ขนัที 1 ความรู้ ความจํา (knowledge) หมายถงึ การระลกึได้ ความรู้นนัสามารถยก

มากลา่วอ้างอิงเพือสนบัสนนุในสิงทีตนต้องการทําความเข้าใจกระจ่างขนึ 

ขนัที 2 ความเข้าใจ (comprehension) หมายถึง สามารถอธิบายชีแจง โดยการ

แปลความ ตีความ สรุปความ พยากรณ์ ยกตวัอย่างประกอบได้ 

ขนัที 3 การนําไปใช้ (application) หมายถึง สามารถนําความรู้ไปใช้ในสถานการณ์ 

หรือนําเอากฎ สตูร หลกัการมาใช้ในการแก้ปัญหา 

ขนัที 4 การวิเคราะห์ (analysis) หมายถึง สามารถแยกแยะให้เห็นสว่นประกอบ 

จําแนกประเภท หาความสมัพนัธ์ของสว่นย่อยของสิงของตงัแตส่องสิงขนึไป 

ขนัที 5 การสงัเคราะห์ (synthesis) หมายถึง สามารถนําเอาสว่นย่อยๆ มาประกอบ 

เห็นสิงใหม ่เรียบเรียงเรืองราว ออกแบบการทดลอง การเรียนรู้ระดบันีเน้นความสร้างสรรค ์
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ขนัที 6 การประเมินผล (evaluation) หมายถึง ความสามารถในการตคีวาม 

ประมาณ จดักลุม่ วิจารณ์โดยใช้สถิตเิป็นเครืองสนบัสนนุวา่ดี ปานกลาง เลว 

จากโครงสร้างความรู้ของ Bloom จะเห็นได้วา่ความจํานนัเป็นความรู้พืนฐาน ถ้าไม่

มีความจําแล้วจะเกิดความเข้าใจไมไ่ด้ ในทํานองเดียวกนัการนําไปใช้จะเกิดไมไ่ด้ ถ้าไมมี่ความเข้าใจ

เป็นเชน่นีเรือยไปทกุขนั จากขนั 2 ขนึไปถึงขนั 6 ซึงเป็นขนัสดุท้าย 

ความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ู  

จากความหมายของคําวา่ “ความรู้ความเข้าใจ” และแนวคิดทีเกียวข้องกับ “ซีเอส

อาร์” ในงานวิจยันี “ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์” จึงหมายถึง การสะสมประสบการณ์ ความ

ทรงจํา สามารถนําออกมาใช้ในการอธิบาย และแปลความหมาย ในข้อมลูต่างๆ เกียวกับซีเอสอาร์ 

ได้แก่ ความเป็นมาของแนวคิดซีเอสอาร์ ความหมายของซีเอสอาร์ และแนวคิดความรับผิดชอบต่อ

สงัคมใน 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบ

ด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม 

สรุปได้ว่า ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ หมายถึง คะแนนของบุคคลที

สามารถอธิบาย และแปลความหมาย ในข้อมลูตา่งๆ เกียวกบัซีเอสอาร์ ได้แก่ ความเป็นมาของแนวคิด

ซีเอสอาร์ ความหมายของซีเอสอาร์ ผู้มีสว่นได้สว่นเสียในซีเอสอาร์ และองค์ประกอบพืนฐานของความ

รับผิดชอบต่อสงัคมใน 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, 

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม 

2.6.2 การวัด 

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่า เครืองมือวดัความรู้ความเข้าใจส่วนใหญ่

สร้างขนึเป็นแบบวดัสองตวัเลือก คือ “ถกู ผิด” หรือ “ใช่ ไมใ่ช่” เพือวดัความรู้ความเข้าใจในเรืองต่างๆ 

ซึงเนือหาของสิงทีวัดพัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีของแต่ละเรืองไป เช่น สุภาภรณ์ จันทร์พัฒนะ 

(2546) ศึกษาความรู้ความเข้าใจของข้าราชการทีมีต่อระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน โดยใช้

แบบสอบถามในการวดัเกียวกับความรู้ความเข้าใจของข้าราชการในส่วนราชการ 4 แห่ง ลกัษณะ

คําถามเป็นแบบให้เลือกตอบ ใช่ ไม่ใช่ ลักษณะคําถามมีทังเชิงบวก และเชิงลบ จํานวน 62 ข้อ 

เช่นเดียวกบั พทัธ์ธีรา อิมพรรณไชย (2550) ศกึษาการศกึษาความรู้ความเข้าใจในบทบาทและอํานาจ

หน้าทีของนายกองค์การบริหารสว่นตําบล ในจงัหวดัพิจิตร โดยใช้แบบสอบถามในการวดัความรู้ความ

เข้าใจในบทบาทและอํานาจหน้าที ซึงวดัความรู้ความเข้าใจจากนายกองค์การบริหารส่วนตําบล  ใน

ด้านการบริหารงานตามภารกิจ ด้านการบริหารบุคคล และด้านการบริหารงบประมาณ มีทังหมด 50 

ข้อ เป็นการวดัแบบให้เลือกตอบประกอบด้วยข้อความและมาตรส่วนประมาณค่า 2 ระดบั ให้ผู้ตอบ

เลือกเพียงคําตอบเดียว จาก “ ใช่” และ “ไมใ่ช่” ในทางเดียวกัน ทองใส เทศนุ้ย (2550) ศึกษาความรู้
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ความเข้าใจเกียวกับอํานาจหน้าทีและการดําเนินงานพัฒนาตําบลขององค์การบริหารส่วนตําบลใน

อําเภออูท่อง จงัหวดัสพุรรณบรีุ โดยใช้แบบสอบถามโดยเป็นแบบทดสอบ ความรู้ความเข้าใจเกียวกับ

อํานาจหน้าทีขององค์การบริหารส่วนตําบลในการพัฒนาตําบล ศศิวิมล นําผล (2551) ศึกษาระดบั

ความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าทีสมาชิกอาสาสมคัรป้องกันภยัฝ่ายพลเรือน (อปพร.) องค์การ

บริหารสว่นตําบลหนองแหย่ง อําเภอสนัทราย จงัหวดัเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถามในการวดัความรู้

ความเข้าใจในบทบาทหน้าทีของอาสาสมัครป้องกันภัยฝ่ายพลเรือน (อปพร.) มีจํานวน 30 ข้อ 

งานวิจยัทงัสองงานหลงัก็ใช้แบบวดัถกูผิดเช่นกนั  

นอกจากนี พิชญ์สินี ทิพย์มณฑา (2551) ศึกษาความรู้ความเข้าใจของพนักงาน

องค์การสวนพฤกษศาสตร์ในการดําเนินงานตามโครงการพระราชดําริ โดยใช้แบบสอบถามข้อมลูที

เกียวกับความรู้ความเข้าใจในการดําเนินงานโครงการตามพระราชดําริ ในความรับผิดชอบของ

องค์การ เพือให้ได้ข้อมูลทีสมบูรณ์แบบมากทีสุดจึงได้นําข้อมูลจากเอกสารทีเ กียวข้องมาใช้

ประกอบการสร้างแบบสอบถาม ในการวิจัยครังนีใช้การวดัความรู้ความเข้าใจแบบปรนัย คือ แบบ

ถกูผิด โดยให้คะแนน 1 คะแนนสําหรับคําถามทีตอบได้ถกูต้อง และ 0 คะแนนสําหรับคําถามทีตอบผิด 

โดยเป็นการวดัความจําและความคิด ในการวดัความรู้ความเข้าใจของพนกังานองค์การ และใช้เกณฑ์

นิยมของบญุธรรม กิจปรีดาบริสทุธิ (2540: 280) มาประยกุต์การแบ่งเกณฑ์การวดัระดบัความรู้ 

อย่างไรก็ดี จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีงานวิจัยทีไม่ได้สร้างแบบวดัความรู้

ความเข้าใจเป็นสองตวัเลือกถกูผิด เช่น วชัรา ไอยราคม (2543) ศึกษา ความรู้ความเข้าใจในบทบาท

หน้าทีของผู้นําองค์การบริหารสว่นตําบล: ศกึษาเฉพาะกรณีอําเภอทุ่งสง จังหวดันครศรีธรรมราช โดย

ใช้แบบสอบถามในการวดัความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าทีของผู้นําองค์การบริหารส่วนตําบล โดย

กําหนดให้ผู้ ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว ซึงไม่มีคําตอบทีถูกหรือผิดแต่อย่างใด 

เนืองจากเป็นคําถามทีต้องการทราบถึงการเข้าร่วมการทํากิจกรรมของผู้ นําองค์การบริหารส่วนตําบล 

ซึงเป็นคําถามทีนํามาใช้เพิมเติมเพือส่งเสริมสนับสนุนความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าทีของผู้ นํา

องค์การบริหารส่วนตําบล และงานวิจัยของ ปาริฉัตร ตงัพันธ์ประเสริฐ (2550) ศึกษา ความรู้ความ

เข้าใจเกียวกบัองค์การกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน: กรณีศกึษา พนกังานของบริษัท เธียรสรัุตน์ 

จํากดั โดยสร้างแบบสอบถามวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัองค์การแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ชุด 

สําหรับพนักงานระดบัปฏิบัติการ และสําหรับหัวหน้างานของพนักงาน โดยมีแบบสอบถามซึงเป็น

แบบสอบถามทีผู้ วิจัยพัฒนาขึน มีลกัษณะเป็นข้อคําถามจํานวน 24 ข้อ ซึงตรวจให้คะแนนข้อละ 1 

คะแนน ดงันนั คะแนนเตม็ 24 คะแนน และผู้ วิจยัได้แบ่งเกณฑ์การวิเคราะห์ คะแนนเป็น 3 ระดบั ด้วย

วิธีการวิเคราะห์การหาความกว้างของชนั  
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จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จะเห็นได้วา่งานวิจยัทีศกึษาความรู้ความเข้าใจ

ในเรืองใดเรืองหนึงสว่นใหญ่แล้วจะสร้างแบบวดัเป็นตวัเลือกถูกและผิด ซึงงานวิจัยทีไม่ได้สร้างแบบ

วดัในลกัษณะดงักลา่วจะเป็นการวดัตวัแปรอืนเพือประกอบการศึกษาความรู้ความเข้าใจอีกชันหนึง 

ดงันนั ในงานวิจยันีจึงสร้างแบบวดัความรู้ความเข้าใจเป็นตวัเลือกถกูผิดแบบสองตวัเลือก 

สรุปได้ว่า เครืองมือวัดความรู้ความเข้าใจส่วนใหญ่สร้างขึนเป็นแบบวดัสอง

ตวัเลือก คือ “ถูก ผิด” หรือ “ใช่ ไม่ใช่” เพือวดัความรู้ความเข้าใจในเรืองต่างๆ ซึงเนือหาของสิงทีวดั

พฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีของแตล่ะเรืองแตกตา่งกนัออกไป ในงานวิจยันี ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัความรู้

ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ขึนเอง ชือเครืองมือวัด คือ “ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์” 

ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 15 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบวดัสองตวัเลือก คือ ถูก และผิด สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบถกูจะได้ 1 คะแนน และตอบผิดจะได้ 0 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะ

ได้คะแนนในทางตรงข้าม 

  2.6.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนวรรณกรรม พบวา่ งานวิจยัสว่นใหญ่ศกึษาความรู้ความเข้าใจในฐานะที

เป็นตวัแปรตาม โดยหาตวัแปรทีมีอิทธิพลตอ่การสร้างความรู้ความเข้าใจ อย่างไรก็ดี ปรากฎงานวิจยัที

แสดงให้เห็นว่าความรู้ความเข้าใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเช่นกัน คือ งานวิจัยเรือง 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้ความเข้าใจกบัพฤติกรรมการวดัและประเมินผลการเรียนตามสภาพจริง

ของครูระดบัประถมศกึษา สงักดัสํานกังานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร (สงัค์วอน พลูสวสัด.ิ 2551) 

พบวา่ ความรู้ความเข้าใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานของครูในเรืองการวดัและการ

ประเมินผลการเรียนตามสภาพจริง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 โดยมีความสัมประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ .341 งานวิจยัเรืองความรู้ความเข้าใจเกียวกบัองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

กรณีศกึษา พนกังานของ บริษัทเธียรสรัุตน์ จํากดั (ปาริฉตัร ตงัพนัธ์ประเสริฐ. 2550) พบวา่ความรู้ความ

เข้าใจมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์กร เช่นเดียวกบังานวิจยัเรืองความรู้ความเข้าใจ

และพฤติกรรมของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครตอ่การแก้ไขปัญหาภาวะโลกร้อน (อดุม สายะพนัธุ.์ 

2551) พบวา่ความรู้ความเข้าใจมีอิทธิพลตอ่การลดพฤติกรรมสร้างปัญหาโลกร้อน 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่ความรู้ความ

เข้าใจมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานในทางบวก  

 

2.7 แนวคดิบุคลกิภาพ (personality) 

 2.7.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 

บุคลิกภาพมีความหมายตรงกับภาษาองักฤษว่า Personality มีรากศพัท์มาจาก

ภาษากรีกวา่ Persona ซึงแปลวา่ หน้ากากทีตวัละครในละครสมยัโบราณสวมใส่ขณะแสดงละครเพือ
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บอกบคุลิกภาพลกัษณะของตวัละครทีแสดงอยู่ (Engler. 1999: 2) มีนกัจิตวิทยา และนกัวิชาการหลาย

คนได้ให้คําจํากดัความของบคุลิกภาพไว้มากมาย ซึงมีความแตกตา่งกนัตามความเชือพืนฐานของแต่

ละคน ผู้ วิจยัได้รวบรวมทศันะเกียวกบับคุลิกภาพน่าสนใจ ไว้ดงันี 

อลัพอร์ต (Allport. 1961: 28) ให้ความหมายของบุคลิกภาพว่า บุคลิกภาพเป็นการ

เคลือนไหวภายในตัวบุคคลอย่างเป็นระบบมีทังด้านร่างกาย และจิตใจจะเป็นตัวกําหนดพฤติกรรม 

คณุลกัษณะประจําตวั และความคิดของแตล่ะบคุคล 

แคทเทลล์ (Cattell. 1950: 2) กล่าวว่าบุคลิกภาพคือ แนวคิดทีสามารถทําให้เรา

ทํานายพฤติกรรมของบคุคลในสถานการณ์ตา่งๆ ได้ 

ไอแซงค์ (Eysenck. 1970: 2) กล่าวว่าบุคลิกภาพคือ องค์ประกอบร่วมทีค่อนข้าง

ถาวรของลกัษณะนิสยั อารมณ์ ความเฉลียวฉลาด ลกัษณะทางร่างกาย ซึงเมือรวมๆ กันแล้วจะเป็น

ตวักําหนดวิธีการปรับตวัตอ่สิงแวดล้อมทีเป็นลกัษณะเอกลกัษณ์ของแตล่ะบคุคล 

ซิมบาร์โด, จอห์นสนั และแมคเคน (Zimbardo; Johnson; & McCann. 2009: 430) 

อธิบายวา่ บคุลิกภาพ คือ ผลรวมของคณุลกัษณะเชิงจิตวิทยาของแต่ละบุคคล ซึงมีผลต่อการแสดงออก

ในรูปแบบพฤติกรรมทีหลากหลายของบคุคลนนั ตามสถานการณ์และเวลาทีแตกตา่งกนั 

บทุซิน, โบเวอร์, ครอคเกอร์ และฮอลล์ (Bootzin; Bower; Crocker; & Hall. 1991: 

502) ให้ความหมายว่า บุคลิกภาพเป็นลกัษณะนิสยัและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และการ

ประพฤติปฏิบตัิของบคุคลแตล่ะคน 

ฮฟัแมน (Huffman. 2007: 459) ให้ความหมายบุคลิกภาพว่า เป็นลกัษณะเฉพาะ

ของความคิด, ความรู้สกึ และการกระทํา ซึงมีรูปแบบคอ่นข้างจะคงที 

ซานิ, แชนด์เลอร์, โคเก็ต และเลา (Shani; Chandler; Coget; & Lau. 2009: 80) 

ให้คําจํากดัความของบคุลิกภาพไว้วา่เป็นกลุม่ของลกัษณะ, นิสยั, และอารมณ์ ทีคอ่นข้างคงที ซึงเป็น

รูปแบบเหลา่นนัสมัพนัธ์กบัสิงทีรับช่วงมาและจากสงัคม, วฒันธรรม, และปัจจยัทางสิงแวดล้อม 

ความสําคัญของบุคลิกภาพ 

จากความหมายทีกลา่วไว้ข้างต้น จะเห็นได้วา่บคุลิกภาพนันเป็นปัจจัยทีสําคญัอีก

ปัจจัยหนึงในการนําไปสู่ความเข้าใจถึงพฤติกรรม ความต้องการของบุคคล และบุคลิกภาพยังมี

ความสําคญัต่อชีวิตมนุษย์ทังในด้านส่วนตวัและด้านการงาน ผู้ ทีมีบุคลิกภาพดีจะส่งผลให้ประสบ

ความสําเร็จในด้านต่าง ๆ ของชีวิตเพราะเป็นทีชืนชอบของผู้ อืนจึงได้รับความร่วมมือมากขึน เมือมี

สมัพันธภาพทีดีกับผู้ อืนก็ก่อให้เกิดความเชือมันในตนเอง และสามารถอยู่ร่วมกับผู้ อืนได้อย่างมี

ความสขุ (วราภรณ์  ตระกลูสฤษด.ิ 2545: 39)   
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ดงันนั องค์กรจึงสามารถนําความรู้ด้านบคุลิกภาพของบคุคลมาประยุกต์ใช้ให้เป็น

ประโยชน์ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ เช่น การคดัเลือกบุคลากรให้เหมาะกับงานการ

เสริมสร้างความเข้าใจในบุคลิกลกัษณะและพฤติกรรมระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน รวมถึงการคงไว้

หรือปรับเปลียนพฤติกรรมของบคุลากรทีองค์กรปรารถนาได้ด้วย (สิริอร วิชชาวธุ. 2549: 47-48) 

ทฤษฎีทีเกียวข้องกับบุคลิกภาพ 

บคุลิกภาพเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในทุกๆ ด้าน ทังส่วนทีเป็นภายนอกและ

ภายในลักษณะต่างๆ ของบุคลิกภาพไม่สามารถแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด ซึงทุกลักษณะมี

ความสัมพันธ์ต่อกันและมีผลกระทบต่อกันเป็นลูกโซ่ บุคลิกภาพของบุคคลไม่ว่าด้านใดสามารถ

เปลียนแปลงได้ตลอดเวลา ขนึอยู่กบัการเรียนรู้และสิงแวดล้อม บคุลิกภาพเป็นเรืองทีมีความซบัซ้อน และ

ไมส่ามารถเข้าใจได้ง่ายๆ จึงมีนกัวิชาการพยายามศกึษาบคุลิกภาพของแต่ละบุคคลเพือนํามาใช้อธิบาย

พฤติกรรมตา่งๆ ของมนษุย์ โดยมีทฤษฎีเกียวกบับคุลิกภาพเกิดขนึมากมายนบัตงัแตช่่วงปลายศตวรรษที 

19 จนถึงปัจจบุนั (จิตติณี เกตจุมุพล. 2554) โดยทฤษฎีทีเกียวข้องกับบุคลิกภาพสามารถนํามาจัดเรียง

เป็นกลุม่ทฤษฎีได้ 5 กลุม่ ดงันี (นพมาศ อุ้งพระ ธีรเวคิน. 2546; ศรีเรือน แก้งกงัวาล. 2551) 

1) ทฤษฎีจติวเิคราะห์ (Psychoanalytic Theory) เป็นทฤษฎีทีอธิบายประสบการณ์

ในอดีตว่ามีผลต่อบุคลิกภาพและพฤติกรรมในปัจจุบันและอนาคตอย่างไร เน้นบุคลิกภาพเชิงพัฒนา 

อธิบายพฤติกรรมไร้เหตุผล ข้อมูลส่วนใหญ่ได้จากบุคคลทีมีปัญหาทางอารมณ์และบุคลิกภาพ ให้

ความสําคญักบัจิตใต้สํานึก โครงสร้างของบคุลิกภาพ ความหวาดกงัวล กลไกป้องกนัตวั สมัพันธภาพเชิง

สงัคม และพนัธกุรรม 

นกัจิตวิเคราะห์แนวนี ได้แก่ Sigmund Freud และ Carl Jung ทีกลา่วถึงการสํารวจ

สภาพจิตของบคุคลโดยเน้นระบบตา่งๆ ทีมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัภายในบคุลิกภาพของมนษุย์ Alfred Adler 

เสนอแนวคิดเกียวกบัพฒันาการของบคุลิกภาพวา่ทกุคนมีปมด้อย และพยายามเอาชนะปมด้อยโดย

การเป็นคนทีเหนือกวา่ Karen Horney เสนอทฤษฎีเกียวกบัความสมัพนัธ์ของบุคคลในครอบครัวและ

พฒันาการความรู้สกึแปลกแยก Erich Fromm กล่าวถึงทฤษฎีฟรอยด์ยุคใหม่ ซึงสนใจเรืองการเมือง

และเศรษฐกิจทีมีผลตอ่พฒันาการมนษุย์ และ Erik Erikson ซึงเป็นนกัจิตวิทยาทีเน้น Ego 

2) ทฤษฎีปัญญานิยม (Cognitive Theory) นกัทฤษฎีในกลุ่มนีมีแนวความคิดว่า

มนษุย์ทําการตอบสนองตอ่สิงเร้า การวางเงือนไข และการให้แรงเสริมโดยผ่านความนึกคิด มนุษย์มี

กระบวนการสํานึกรู้ และพฤติกรรมใดๆ ทีบคุคลกระทําขนึเป็นผลมาจากความรู้ ทศันคต ิความคาดหวงั 

และความเชือ เป็นต้น ศกัยภาพทางสติปัญญาและสิงแวดล้อมมีความสําคญัทีสง่ผลในการหลอ่หลอม

บคุลิกภาพของแตล่ะบคุคล มนษุย์จะใช้สติปัญญาในการปรับตวัให้อยู่เหนืออิทธิพลของสิงแวดล้อม
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และประสบการณ์ในอดีต นอกจากนี แนวคิดของกลุม่นียงัให้ความสําคญัตอ่กระบวนการทางสมองและ

ระบบประสาททีมีเหนือความรู้คิด ความจํา และพฤติกรรมอืนๆ ของมนษุย์อีกด้วย 

นกัทฤษฎีทีมีความโดดเดน่คือ George Kelly เน้นวา่พฤติกรรมใดๆ ของบุคคลมิได้

เกิดจากพันธุกรรมและสิงแวดล้อมเท่านัน แต่เกิดจากทัศนคติ ความคาดหวงั และความเชือ ซึงมี

อิทธิพลมากกว่า Albert Ellis มีหลกัคิดว่ามนุษย์เปลียนแปลงได้ มนุษย์มีมิติของความคิด เหตผุล 

อารมณ์ทีเกียวพนักนั จนยากทีจะแยกออกจากกันได้อย่างเด็ดขาด นอกจากนี ยังเชือในศกัยภาพใน

การใช้เหตุผลของมนุษย์ซึงสามารถเปลียนแปลงได้ และไม่ให้ความสําคัญกับประสบการณ์และ

สิงแวดล้อมในวยัเดก็มากนกั 

3) ทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic/ Existential Theory) เป็นทฤษฎีทีอธิบาย

บคุลิกภาพอย่างเป็นองค์รวมของหน่วยตา่ง ๆ ทีประกอบขนึเป็นมนษุย์ เน้นความเข้าใจธรรมชาติของ

มนษุย์และเชือวา่บคุคลจะดีหรือเลวขนึอยู่กบัปัจจยัทางสิงแวดล้อมมากกวา่ปัจจยัทางพันธุกรรม หรือ

ระบบประสาท 

นักทฤษฎีทีสําคญั คือ Abraham Maslow เป็นผู้วางรากฐานการบรรลศุกัยภาพ

ของตวัตน (Self-Actualization) Carl Ransom Roger เชือว่าคนมีแรงจูงใจธรรมชาติในตวัและมี

แนวโน้มทีจะบรรลุศกัยภาพ (Actualizing Tendency) ซึงแรงขับทีกระตุ้นและควบคุมการบรรลุ

ศกัยภาพทําให้บุคคลสามารถรักษาและพัฒนาตนเองได้ และ Rollo May เน้นทีปัญหาเพือให้ได้

คําตอบ และมองวา่จิตวิทยาเป็นศาสตร์เกียวกบัมนษุย์มากกวา่เป็นวิทยาศาสตร์ 

4) ทฤษฎีสังคม-พฤติกรรมนิยม (Social–Behavioral Theory) เป็นทฤษฎีทีไม่

คอ่ยให้ความเชือถือแรงจงูใจภายในตวับคุคลวา่เป็นปัจจยัสําคญัในการกําหนดลกัษณะพฤตกิรรมและ

บคุลิกภาพ แตใ่ห้ความสนใจกบัสิงเร้าภายนอกกบัการเสริมแรง โดยเน้นว่าบุคคลจะมีบุคลิกภาพเช่น

ไรขึนอยู่กับการได้รับแรงเสริมจากสังคมและสิงแวดล้อมรอบตัวอย่างไร ทําให้เกิดการเรียนรู้และ

เลียนแบบจากการสงัเกตตวัแบบ 

นกัทฤษฎีทีสําคญั คือ Skinner เสนอข้อคิดและหลกัการของวิธีการวิเคราะห์แบบ 

OperantAnalysis ของบุคลิกภาพเกียวกับตวัเสริมแรง การจัดจังหวะในการเสริมแรงเพือสร้างและ

ปรับพฤติกรรม Rotter สร้างทฤษฎีเกียวกับบุคลิกภาพจากสมมติฐานว่าพฤติกรรมส่วนใหญ่เกิดจาก

การเรียนรู้ ซึงเป็นประสบการณ์ทีได้จากคนอืน และ Albert Bandura เชือว่าพฤติกรรมเกิดขึนเพราะ

ตนเองและสิงแวดล้อมอนัมีปฏิสมัพนัธ์กนัอย่างซบัซ้อน 

5) ทฤษฎีลักษณะนิสัย (Trait Theory) หลกัการเบืองต้นของทฤษฎีลกัษณะนิสยั 

คือการจําแนกบุคคลตามแนวโน้มลักษณะนิสัย เช่น บุคคลทีชอบสนทนากับบุคคลอืนมีแนวโน้ม

ปรับตวัเข้ากบับคุคลอืนได้ง่าย 
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นกัทฤษฎีทีสําคญั ได้แก่ Gordon Allport ซึงให้ความสําคญัตอ่คณุคา่การมองและ

การเข้าใจมนุษย์ในภาพรวม การเคารพนับถือความเป็นเอกัตตบุคคล การไม่เชือถือวิธีคิดแบบ

วิทยาศาสตร์ทงัหมด การไมเ่น้นประสบการณ์ในอดีตมากนัก การเชือว่าพันธุกรรมเป็นตวัแปรสําคญั

ในการกําหนดลกัษณะบคุลิกภาพและพฤติกรรม และมองบคุลิกภาพในมมุกว้าง หลากหลายรูปแบบ 

และไม่มีลกัษณะบุคลิกภาพทีตายตวั Raymond B. Cattell เชือว่าทฤษฎีและข้อคิดใดๆ ทีเกียวกับ

บคุลิกภาพต้องได้มาจากการทําวิจัยทีมีกระบวนการรัดกุม มีเครืองมือวดัทีเทียงตรง ใช้กระบวนการ

ทางสถิติในการวดัข้อมลู และได้เสนอวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และ Hans 

Eysenck อธิบายความแตกต่างของพฤติกรรมบุคคลโดยดจูากปฏิสมัพันธ์ระหว่างสิงเร้าทีเกิดจาก

พนัธกุรรม และสิงเร้าทีเกิดจากแรงกระตุ้นจากสิงแวดล้อม 

จากทฤษฎีทีเกียวข้องกบับคุลิกภาพทงั 5 กลุม่ ในงานวิจยันีนําทฤษฎีลกัษณะนิสยั 

(Trait Theory) มาเป็นแนวความคิดหลกัของการศึกษา เนืองจากทฤษฎีลกัษณะนิสยัให้ความสําคญั

กบัปัจจยัสิงแวดล้อมทีมีผลกระทบต่อลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลในหลายแง่มมุทีส่งผลให้บุคคล

กระทําพฤติกรรมตา่งๆ โดยทําความเข้าใจมนษุย์ในภาพรวม ในงานวิจัยนีเลือกใช้แนวคิดบุคลิกภาพ

องค์ประกอบห้าประการ (Five Factor Model) ของ Costa & McCrae เป็นแนวทางศึกษา เนืองจาก

ครอบคลมุบคุลิกภาพด้านตา่งๆ และประเมินบคุลิกภาพโดยใช้เกณฑ์ทีได้รับการจดัระบบแล้ว 

แนวคดิบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five personality traits)  

จากความพยายามของนกัจิตวิทยาบคุลิกภาพทีพยายามศึกษาค้นคว้าเพือจัดระบบ

โครงสร้างทางบุคลิกภาพ (Personality Structure) ตังแต่ปี ค.ศ.1962 จนถึงปัจจุบัน นักจิตวิทยา

บคุลิกภาพกลุม่ทฤษฎีคณุลกัษณะ (Trait Theory) ได้รวบรวมและกําหนดโครงสร้างทางบุคลิกภาพโดย

แบ่งเป็นองค์ประกอบทีสําคญั 5 ประการ (Five Factor) หรือทีเรียกว่า “The Big Five” ซึงรูปแบบของ

องค์ประกอบห้าประการ (Five Factor Model) เป็นระบบการแบ่งประเภทของคณุลกัษณะ (Trait) ที

นักจิตวิทยาบุคลิกภาพถือเป็นสิงสําคญัทีทําให้บุคคลมีบุคลิกภาพทีแตกต่างกันออกไป คณุลักษณะ 

(Trait) เหลา่นี เป็นรูปแบบทีเกิดขนึจากองค์ประกอบด้านความคิด ความรู้สึก และการกระทําของบุคคล

ซึงทําให้บคุคลนนัๆ แตกตา่งจากคนอืนๆ ซึงรูปแบบนีมีลกัษณะทีคอ่นข้างจะคงทีไปตลอดชีวิตของบคุคล 

และมีความสอดคล้องกบัการแสดงออกของพฤติกรรม (ชรินทร์ยา ป้อมใย. 2554) 

คอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) นําเสนอบคุลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 

(The Big Five) คือ ลกัษณะเฉพาะของบุคคลทังภายในและภายนอกทีเป็นตวักําหนดพฤติกรรมการ

แสดงออกตามการรับรู้ของตนเองใน 5 ลกัษณะ ซึงประกอบด้วย 

1) บุคลิกภาพแบบหวันไหว (Neuroticism) เป็นลกัษณะของบุคคลทีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับอารมณ์ และการทนต่อสิงกระตุ้นภายนอกทีจะทําให้เกิดอารมณ์เชิงลบ 
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บุคคลทีปรับและควบคุมความหวันไหวได้ดี จะถูกรบกวนโดยสิงเร้าจากสิงแวดล้อมได้ยาก ซึง

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 ลกัษณะ คือ ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความโกรธ (Hostility) ความ

ซึมเศร้า (Depression) การคํานึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) การมีแรงกระตุ้นในตนเองสงู 

(Impulsiveness) และการมีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) โดยสรุปคือ บุคคลทีมีคะแนน

บคุลิกภาพแบบหวนัไหวอยู่ในระดบัตํา จะเป็นผู้ทีมีความยืดหยุ่น ความมีเหตผุลมากกวา่คนสว่นใหญ่

สําหรับบคุคลทีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบหวนัไหวอยู่ในระดบัสงู จะเป็นผู้ ทีไวต่อสิงเร้ามากกว่าคนส่วน

ใหญ่ มีความพึงพอใจในชีวิตน้อยกวา่คนสว่นใหญ่  

2) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) เป็นลกัษณะของบุคคลทีแสดงถึง

ความสามารถในการปรับตวัทางสงัคม หากเป็นคนแบบแสดงตวัจะชอบสร้างความสมัพันธ์กับผู้ อืนมาก

แตใ่ช้เวลาอยู่กบัตวัเองน้อย หากเป็นคนแบบเก็บตวัจะสร้างความสมัพันธ์กับผู้ อืนน้อย แต่ใช้เวลาอยู่กับ

ตวัเองมากกว่า ซึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 ลกัษณะ คือ ความอบอุ่น (Warmth) การชอบอยู่

ร่วมกบัผู้ อืน (Gregariousness) การกล้าแสดงออก (Assertiveness) การชอบทํากิจกรรม (Activity) การ

แสวงหาความตืนเต้น (Excitement Seeking) และการมีอารมณ์เชิงบวก (Positive Emotions) โดยสรุป

คือ บคุคลทีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบแสดงตวัอยู่ในระดบัตํา จะเป็นผู้ทีมีลกัษณะเก็บตวั สงบเสงียม  

ชอบทําอะไรตามลําพัง สําหรับบุคคลทีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยู่ในระดบัสงู จะเป็นผู้ ทีมี

ลกัษณะแสดงตวั มีความเป็นผู้นํา ชอบการแสดงออก เป็นมิตรกบัผู้ อืน ชอบอยู่ร่วมกบัคนเป็นจํานวนมาก  

3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) เป็น

ลักษณะของบุคคลทีแสดงถึงความสามารถในการปรับตัว ความคิด และความเชือให้เข้ากับ

สถานการณ์ทีเปลียนแปลงไปได้ ซึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 ลักษณะ คือ ความคิดฝัน 

(Fantasy) ความสนุทรีย์ (Aesthetics) ความรู้สึก (Feelings) การลงมือปฏิบัติ (Actions) ความคิด 

(Ideas) และคา่นิยม (Values) โดยสรุปคือ บคุคลทีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยู่

ในระดบัตําจะเป็นผู้ทีมีโลกคบัแคบ ไมส่นใจตอ่สิงภายนอก ไมช่อบการเปลียนแปลง เป็นนกัอนรุักษ

นิยม สําหรับบคุคลทีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์อยู่ในระดบัสงู จะเป็นผู้ทีมีวิสยัทศัน์

มองโลกกว้าง สนใจสิงภายนอกรอบตวั ชอบความแปลกใหมเ่ป็นนกัสํารวจ  

4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เป็นลกัษณะของบุคคลที

แสดงถึงความสามารถในการรับฟัง ยอมรับคําแนะนํา และปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับผู้ อืน ซึง

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 ลักษณะ คือ ความไว้วางใจผู้ อืน (Trust) ความตรงไปตรงมา 

(Straightforwardness) ความเอือเฟือ (Altruism) การยอมตามผู้ อืน (Compliance) ความสุภาพ 

(Modesty) และการมีจิตใจออ่นโยน (Tender-Mindedness) โดยสรุปคือ บคุคลทีมีคะแนนบคุลิกภาพ

แบบประนีประนอมอยู่ในระดบัตําจะเป็นนกัท้าทายทีให้ความสําคญักบัความต้องการของตนเองมาก 
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กวา่ของกลุม่ สําหรับบคุคลทีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบประนีประนอมอยู่ในระดบัสงู จะเป็นนักปรับตวั

ทีให้ความสําคญักบัเรืองความปรองดองและยอมทําตามความต้องการของกลุม่มากกวา่ทีจะยึดติดกบั

ความต้องการของตนเอง  

5) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) เป็นลกัษณะของบุคคลที

แสดงถึงความสามารถในการบงัคบัตวัเอง หรือความมีวินยัในตนเองให้พยายามทําตามเป้าหมายทีวางไว้

ให้สําเร็จลลุ่วง ซึงประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 ลกัษณะ คือ ความสามารถ (Competence) ความ

เป็นระเบียบ (Order) ความรับผิดชอบในหน้าที (Dutifulness) ความต้องการใฝ่สมัฤทธิ (Achievement 

Striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) และความสขุมุรอบคอบ (Deliberation) โดยสรุปคือ 

บคุคลทีมีคะแนนบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึกอยู่ในระดบัตําจะเป็นผู้ทีมีความยืดหยุ่นกบัเป้าหมายทีตงัไว้

ควบคุมตนเองไม่ค่อยได้ โดยอาจจะเกิดจากความคิด กิจกรรมหรือบุคคลทีผ่านเข้ามา ทําให้ความ

พยายามในการทํางานทีจะมุ่งไปสู่เป้าหมายนันลดลง สําหรับบุคคลทีมีคะแนนบุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึกอยู่ในระดับสูง จะเป็นผู้ ทีมีความพยายามในการทํางานเพือมุ่งไปสู่เป้าหมายทีตังไว้ มี

ความสามารถควบคมุตนเองได้ดี มกัเป็นผู้ทีประสบความสําเร็จทงัในด้านชีวิตสว่นตวั และการงานอาชีพ  

ทังนี จากบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ จะเห็นได้ว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี

ความสอดคล้องกับพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม ซึงผู้ ทีมีบุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึกจะเป็นผู้ทีมีความพยายามในการทํางานเพือมุง่ไปสูเ่ป้าหมายทีตงัไว้ มีความสามารถควบคมุ

ตนเองได้ดี มกัเป็นผู้ทีประสบความสําเร็จทงัในด้านชีวิตสว่นตวั และการงานอาชีพ จึงมีแนวโน้มทีจะมี

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมมากกวา่บคุลิกภาพในรูปแบบอืน ในงานวิจัยนีจึง

มุง่ศกึษาบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

สรุปได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลทีแสดงลกัษณะ เฉพาะทัง

ภายในและภายนอกทีเป็นตวักําหนดพฤติกรรมการแสดงออกตามการรับรู้ของตนเองใน 5 ลกัษณะ 

ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวันไหว บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

บคุลิกภาพแบบประนีประนอม และบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ทงันี ในงานวิจัยนีมุ่งศึกษาบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกทีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคม ซึงบุคลิกภาพแบบมี

จิตสํานึก (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของบคุคลทีแสดงลกัษณะมีความสามารถในการ

จดัการกบัชีวิตของตนเองได้ เป็นระเบียบ รับผิดชอบในหน้าที ต้องการใฝ่สมัฤทธิ มีวินยัในตนเอง และ

สขุมุรอบคอบ  

 2.7.2 การวดั 

คอสตา และแมคเคร ได้สร้างแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ชือ

แบบทดสอบ The Revised NEO Personality Inventory หรือ NEO PI-R เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพทาง
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จิตวิทยา ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 240 ข้อคําถาม แบบทดสอบนีใช้วัดผลทางบุคลิกภาพ 5 

องค์ประกอบ คือ ความหวนัไหวทางอารมณ์ การเปิดเผยตนเอง การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ การเห็น

ตามผู้ อืน และความสํานึกผิดชอบ ใช้สําหรับผู้ ใหญ่ทีอายุตังแต่ 17 ปีขึนไป ทังเพศชายและหญิง 

นอกจากนี บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีฉบับย่อ ชือแบบทดสอบ NEO FFI (NEO Five-Factors 

Inventory) ประกอบด้วยข้อคําถามทังหมด 60 ข้อ แบบทดสอบทังฉบับเต็มและฉบับย่อได้รับการ

ปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามต่างๆ เมือปี ค.ศ. 2010 ภายใต้ชือแบบทดสอบ NEO Personality Inventory 3 

(NEO PI 3), NEO Five-Factors Inventory 3 (NEO FFI 3) และ the Revised NEO Personality 

Inventory (NEO-PI-R ) ซึงในขณะทีแบบทดสอบ NEO-PI-R ถูกเผยแพร่ แบบทดสอบ NEO PI 3 และ

NEO FFI 3 ก็ได้ปรับปรุงข้อมลูด้านคา่มาตรฐานและรูปแบบใหมไ่ปในขณะเดียวกนั 

แบบทดสอบ NEO-PI-R ทีใช้ในปัจจุบันประกอบด้วย 2 รูปแบบ คือ ผู้ รับทดสอบ

ประเมินตวัเอง เรียกวา่ From S (Self Report) และผู้สงัเกตการณ์จะเป็นคนให้คะแนน เรียกว่า From 

R (Observer Rating) ใช้มาตราวดัแบบลิเคอร์ต 5 ระดบั คือ ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง ไมเ่ห็นด้วย เห็นด้วย

ปานกลาง เห็นด้วยมาก และเห็นด้วยอย่างยิง สว่น แบบทดสอบ NEO FFI มีทงัรูปแบบทีเป็นกระดาษ

แบบทดสอบ การทดสอบโดยใช้ระบบคอมพิวเตอร์ และการทําแบบทดสอบทางไปรษณีย์แล้วส่งกลบั

มาให้ผู้ เชียวชาญตรวจเพือจดัสง่รายงานผลการทดสอบกลบัไป 

สําหรับการทําแบบทดสอบรูปแบบเต็ม ได้มีข้อกําหนดไว้ในคู่มือสําหรับการทํา

แบบทดสอบวา่ ควรใช้เวลาประมาณ 30-40 นาที คอสตา และแมคแคร ได้เสนอไว้ว่า ไม่ควรประเมิน

การทดสอบหากมีจํานวนข้อทีข้ามตังแต่ 40 ข้อขึนไป เพราะว่าแบบทดสอบมีความสมดลุของข้อ

คําถามตา่งๆ อยู่ในตวัเพียงพอสําหรับควบคมุการตอบทีไมเ่ป็นตวัของตวัเอง หากการตอบสนองส่วน

ใหญ่ทีมากกวา่ 150 หรือน้อยกวา่ 50 แสดงคําตอบ “เห็นด้วย” หรือ “เห็นด้วยอย่างยิง” ผลการทดสอบ

ควรได้รับการอธิบายและแปลความหมายอย่างระมดัระวงั ทงันี สําหรับการทําแบบทดสอบรูปแบบย่อ

กําหนดใช้เวลาทําประมาณ 10-15 นาที การแปลผลในแตล่ะด้านแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ สงู กลาง และตาํ

สว่นการรายงานบคุลิกภาพนนั คะแนนของแตล่ะด้านจะถกูทําให้เป็นค่า T-Scores ตามค่ามาตรฐาน

ทีได้ทําไว้ เช่นเดียวกนักบัแบบวดับคุลิกภาพอืนๆ 

 ต่อมานักวิจัยทังไทยและเทศได้นําแบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ

คอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) มาใช้ในงานวิจยัอย่างกว้างขวาง เช่น วลัภา สบายยิง 

(2542) ศกึษาเรืองปัจจยัด้านการตงัเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง และบคุลิกภาพทีสง่ผล

ตอ่การปฏิบตัิงานของผู้ จําหน่ายตรง ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัโดยแปลจากแบบวดับุคลิกภาพ NEO FFI ซึง

พฒันามาจากแบบวดั NEO-PI-R ตามแนวคิดและทฤษฎีบคุลิกภาพของคอสตาและแมคเคร (Costa; & 

McCrae. 1992) ประกอบด้วยข้อคําถามครอบคลมุ 5 ตวัแปร ตวัแปรละ 12 ข้อคําถาม รวม 60 ข้อ โดย
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เลือกตอบตามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั ให้ผู้ตอบเลือกตอบเพียงระดบัเดียวจาก เห็นด้วยมาก

ทีสดุ เห็นด้วยอย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และ เห็นด้วยน้อยทีสดุ เมือทดสอบคา่ความ

เชือมนัของแบบวดัทีได้ปรับปรุงแล้วได้คา่ความเชือมนั คือ ด้านหวนัไหว มีคา่เท่ากบั .73 ด้านแสดงตวั 

มีคา่เท่ากบั .69 ด้านเปิดกว้าง มีคา่เท่ากบั .58 ด้านเห็นพ้องกบัผู้ อืน .68 และด้านมีจิตสํานกึ .74 ตอ่มา 

ศรัณย์ คลงัชํานาญ (2549) ศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ บคุลิกภาพห้าองคป์ระกอบ

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการในกลุ่มธุรกิจพืชครบวงจร เครือเจริญโภคภณัฑ์ 

ผู้ วิจยัได้ปรับปรุงและพฒันามาจากแบบวดับคุลิกภาพของ วลัภา สบายยิง (2542) ทีแปลและปรับปรุง

จากแบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO FFI ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพของคอสตาและแมคเคร 

(Costa; & McCrae. 1992) ลกัษณะแบบวดับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ มีจํานวนข้อคําถามทังสิน 53 

ข้อ แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านหวนัไหว จํานวน 11 ข้อ ด้านแสดงตวั จํานวน 10 ข้อ ด้านเปิดกว้าง 

จํานวน 10 ข้อ ด้านเห็นพ้องกับผู้ อืน จํานวน 10 ข้อ ด้านมีจิตสํานึก จํานวน 12 ข้อ ประกอบด้วยข้อ

คําถามทางบวก และทางลบ โดยเลือกตอบตามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ให้ผู้ตอบเลือกตอบ

เพียงระดบัเดียวจาก เห็นด้วยมากทีสดุ เห็นด้วยอย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และ เห็น

ด้วยน้อยทีสดุ แบบวดับคุลิกภาพ มีคา่ความเชือมนัของแบบสอบถามเมือวิเคราะห์ตามองค์ประกอบ

รายด้าน คือ ด้านหวนัไหว มีค่าเท่ากับ .7946 ด้านแสดงตวั มีค่าเท่ากับ .7110 ด้านเปิดกว้าง มีค่า

เท่ากบั .7833 ด้านเห็นพ้องกบัผู้ อืน มีคา่เท่ากบั .7055 และด้านมีจิตสํานึก มีคา่เท่ากบั .8544  

ชรินทร์ยา ป้อมใย (2554) ศกึษาเรือง “บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การเสริมสร้าง

พลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน: กรณีศกึษาวิศวกรในบริษัทเอกชนแห่งหนึงใน

เขตกรุงเทพมหานคร” โดยใช้แบบทดสอบทางบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เรียกว่าแบบทดสอบ NEO 

Five-Factor Inventor (NEO FFI) ของคอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ซึงผู้ วิจัยนํามา

จากกฤติกา หล่อวฒันวงศ์ (2547) เป็นผู้แปลและพัฒนา โดยมีข้อคําถามทังหมดจํานวน 60 ข้อ 

ประกอบดวัยข้อคําถามทีวดับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วยข้อคําถามองค์ประกอบละ 12 

ข้อ ในแต่ละองค์ประกอบ จะมีข้อคําถามเชิงบวกและเชิงลบ เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็น

ด้วยมากทีสดุ เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อยทีสดุ การกําหนดเกณฑ์การ

ให้คะแนนจากแบบทดสอบลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนัน ผู้ วิจัยได้แบ่งคะแนนออกเป็น 3 

ระดบั คือ ระดบัสงู ระดบัปานกลาง และระดบัตํา ในทางเดียวกนั ชินานาฏ นิจจะยะ (2554) ศึกษา

เรือง “อิทธิพลของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและการสนับสนุนทางสังคมทีมีต่อความเครียดของ

พนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์  บริษัท วีรับเบอร์ จํากัด”  โดยใช้แบบสอบถามบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ เป็นแบบสอบถามทีผู้ วิจัยสร้างขึนเองโดยงานของโฮเวิร์ด และโฮเวิร์ด (Howard; & 

Howard. 2004) เป็นแนวทางในการสร้างข้อคําถาม ประกอบด้วยข้อคําถามวัดบุคลิกภาพห้า
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องค์ประกอบ คือ 1) บคุลิกภาพแบบหวนัไหว จํานวน 20 ข้อ 2) บคุลิกภาพแบบแสดงออก จํานวน 17 

ข้อ 3) บคุลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จํานวน 18 ข้อ 4) บคุลิกภาพแบบออ่นน้อม จํานวน 10 ข้อ 

และ 5) บคุลิกภาพแบบมีสติ จํานวน 19 ข้อ รวมเป็นข้อคําถามทังหมด จํานวน 84 ข้อ เป็นข้อความ

ทางบวก จํานวน 78 ข้อ และข้อความทางลบ จํานวน 6 ข้อ เป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 5 

ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง การแปลผลคะแนนในแต่

ละองค์ประกอบผู้ วิจัยจัดระดบัคะแนนออกเป็น 3 ระดบั คือ มีบุคลิกภาพในองค์ประกอบนันอยู่ใน

ระดบัน้อย ระดบัปานกลาง และระดบัสงู 

สรุปได้ว่า งานวิจยัสว่นใหญ่พัฒนาเครืองมือวดับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ จาก

แบบทดสอบ NEO Five-Factor Inventor (NEO FFI) ของคอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 

1992) ในงานวิจยันีสร้างแบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก โดยพฒันาแบบวดัขนึเอง ซึงแปลจากแบบ

วดับคุลิกภาพ NEO FFI ซึงพัฒนามาจากแบบวดั NEO-PI-R ตามแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพของ

คอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ชือเครืองมือวดั คือ “บุคลิกภาพ” ประกอบด้วยข้อ

คําถามทงัหมด 10 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติ

เป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไม่เคยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบปฏิบัติเป็น

ประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และ

ไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

  2.7.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

จากการทวนงานวิจัยทีเกียวข้อง พบว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการทํางาน และประสิทธิผลของงาน (จีรนันต์ ไชยงาม. 2548; พัชรศิริ ราชรักษ์. 2555; 

ศรัณย์ คลังชํานาญ. 2549; กรกช ภู่ด้วง. 2549) โดยงานวิจัยทีเกียวข้อง และงานวิจัยทีใกล้เคียง 

พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน ได้แก่ ธนพล เตียสวุรรณ (2546) 

ศึกษาเรือง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความเป็นส่วนหนึงกับงาน การรับรู้

บรรยากาศองค์การ และผลการปฏิบตัิงานของหวัหน้างานในโรงงานอตุสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ พบวา่ 

บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบอ่อนไหว แบบอ่อนน้อม และการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการ

สนับสนุนสามารถร่วมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างานได้ร้อยละ 24.1 รัตนาวดี นนท์

ปฏิมากลุ (2547) ศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ภาวะผู้ นํา กับผลการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัต้น: กรณีศกึษา บริษัท หนังสือพิมพ์เอกชนแห่งหนึง พบว่า บุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึก และการรับรู้ภาวะผู้ นําพฤติกรรมมุ่งสมัพันธ์สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของผลการปฏิบตัิงานได้ร้อยละ 55.3 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร 

(2553) ศึกษาเรือง คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทํางานบุคลิกภาพห้า
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องค์ประกอบ และความผกูพันต่อองค์การของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภณัฑ์แก้ว

แห่งหนึง พบวา่ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบออ่นน้อม และคณุลกัษณะงานด้านความสําคญัของ

งานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจของพนกังานระดบัปฏิบตัิการได้ร้อยละ 

39.0 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั .001 สิกานต์ เอียวเล็ก (2553) ศึกษาเรือง ความสมัพันธ์

ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การสนับสนุนจากองค์การ กับความผกูพันในงานของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีความสมัพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที .05 (r =.547) ชรินทร์ยา ป้อมใย (2554) ศึกษาเรือง บุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบ การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน: กรณีศกึษาวิศวกร

ในบริษัทเอกชนแห่งหนึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก การเสริมพลัง

อํานาจเชิงจิตใจด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ และด้านผลกระทบ สามารถร่วมกันทํานายความ

ผูกพันในงานได้ร้อยละ 99.4 ชินานาฏ นิจจะยะ (2554) ศึกษาเรือง อิทธิพลของบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบและการสนบัสนนุทางสงัคมทีมีตอ่ความเครียดของพนักงานฝ่ายผลิตยางรถยนต์ บริษัท 

วีรับเบอร์ จํากัด พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบหวันไหว แบบอ่อนน้อม แบบเปิดรับ

ประสบการณ์ การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพือนร่วมงานด้านวตัถ ุการสนบัสนนุทางสงัคมจากหัวหน้า

งานด้านวตัถุ และอายุ สามารถร่วมกันพยากรณ์ความเครียดทางพฤติกรรมของพนักงานได้ร้อยละ 

29.6 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .001 บดินทร์ หาญบุญทรง. (2555) ศึกษาเรือง ปัจจัยส่วน

บคุคล บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี

ขององค์การของข้าราชการในสํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย พบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบยอมรับผู้ อืน แบบหวันไหว และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 

สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การได้ร้อยละ 50.9 อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .001 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียง ประกอบกบัแนวคิดเกียวกบั

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก เป็นรูปแบบบุคลิกภาพทีมี

อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

2.8 แนวคดิการรับร้ความยตุิธรรมในองค์การู  (organizational justice) 

 2.8.1 ความหมายของการรับร้ความยุตธิรรมในองค์การู  

ความยตุิธรรมถือวา่เป็นคณุธรรมทีสําคญัในองค์การ ซึง ซอนเดอร์ และทรอนฮิลล์ 

(Saunders; & Thornhill. 2003) กล่าวว่า ความยุติธรรมเป็นกรอบแนวคิดทีนําไปสู่การอธิบายและ
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เข้าใจความรู้สึกของพนักงานเกียวกับความไว้วางใจและความไม่ไว้วางใจมากขึน ถูกกล่าวถึงใน

พฤติกรรมทางองค์การครังแรก เมือปี ค.ศ. 1970 งานวิจัยจํานวนมากค้นพบว่าความยุติธรรมอาจ

นําไปสูผ่ลลพัธ์เชิงบวกขององค์การ เช่น ความพึงพอใจของพนกังานและพฤติกรรม การเป็นสมาชิกทีดี

ขององค์การ อีกทงัในทีสดุจะนําไปสูป่ระสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงคณุภาพชีวิตใน

การทํางาน (Sheppard; Lewicki; & Minton. 1992) ในทางกลบักัน การขาดความยุติธรรมจะนําไปสู ่

ผลลพัธ์ทางลบและต้นทนุทีไมพ่ึงปรารถนาขององค์การรวมถึงความไม่พึงพอใจของพนักงาน การลกั

ทรัพย์และการลาออกจากองค์การ (Beugré. 1996)  

คอยส์ และเดคอทีส์ (Koys; & Decotiis. 1991) ให้ความหมายของความยุติธรรม

ในองค์การ (organizational justice) ว่า การรับรู้ของบุคคลว่า การปฏิบัติขององค์การมีความเสมอ

ภาคและไมทํ่าอะไรโดยปราศจากเหตผุลหรือตามอําเภอใจ ซึง มิวชินสกี (Muchinsky. 1999) เรียกว่า 

องค์การปฏิบตัิกบัพนกังานอย่างยุติธรรม โดย กรีนเบิร์ก (Greenberg. 1990) มุ่งเน้นไปทีการจัดสรร

ผลตอบแทนทียตุิธรรมขององค์การให้กบัพนกังาน รวมถึงความยุติธรรมของกระบวนการทีใช้กําหนด

ผลตอบแทน 

มร์ูแมน (Moorman. 1991) ให้ความหมายของความยตุิธรรมภายในองค์การว่า กา

รับรู้และตดัสินของบุคคลว่า เขาได้รับการปฏิบัติด้วยความยุติธรรมในเรืองต่างๆ ทีเกียวข้องกับการ

ทํางาน ซึงเป็นสิงทีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรในการทํางานอืนๆ สอดคล้องกับ ฟอลเกอร์ และโครแพนซาโน 

(Folger; & Cropanzano. 1998) ทีให้ความหมายของความยตุิธรรมภายในองค์การว่า การรับรู้ความ

ยตุิธรรมในองค์การเกียวข้องกบักฎเกณฑ์และบรรทดัฐานทางสงัคมทีใช้ในการควบคมุ ดแูลการจดัสรร

ผลตอบแทน (ทงัในการให้รางวลัและการลงโทษ) ทีพนกังานควรจะได้รับ และรวมถึงกระบวนการทีใช้

ในการตดัสินใจ เพือจัดสรรผลตอบแทนและการตดัสินใจในด้านอืนๆ และการปฏิบัติต่อกันระหว่าง

บคุคลด้วย 

องค์ประกอบของการรับร้ความยุติธรรมในองค์การู  

เชพพาร์ด, เลวิคกี และมินตนั (Sheppard; Lewicki; & Minton. 1992) แบ่งระดบั

ของความยตุิธรรมในองคก์ารออกเป็น 3 ระดบั ดงันี 

1) ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) ได้แก ่ความสมดลุและ

ความถกูต้องในการจดัสรรผลตอบแทน เชน่ การจ่ายคา่ตอบแทน ซึงการรับรู้ความยตุิธรรมด้าน

ผลตอบแทนเป็นเรืองทีมีผู้นํามากลา่วถึงมากทีสดุในเรืองความยตุิธรรมในองค์การ 

2) ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ได้แก ่ความยตุิธรรมด้าน

กระบวนการในการตดัสินใจ เช่น การจ่ายคา่ตอบแทน นอกจากบคุคลจะประเมินความยตุิธรรมในการ
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จดัสรรผลตอบแทนแล้ว ยงัประเมินถงึกระบวนการทีใช้ในการตดัสินผลตอบแทนวา่มีความยตุิธรรม

หรือไมย่ตุิธรรม 

3) ความยตุิธรรมด้านระบบ (Systemmatic Justice) ได้แก่สภาพแวดล้อมของ

องค์การซึงเป็นตวักําหนดกระบวนการตา่งๆ ทีเกิดขนึในองค์การ เชน่ ระบบการบงัคบับญัชา การสร้าง

ข้อมลู กระบวนการของข้อมลู และระบบการรับรู้ข้อมลูในองคก์าร ซึงเป็นสิงทีเข้าใจได้ยาก โดยเฉพาะ

คนทีอยู่ภายในองค์การ และไมไ่ด้ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  

กรีนเบิร์ก (Greenberg. 1987) จําแนกความยตุิธรรมในองค์การออกเป็น 2 มิติ คือ 

1) มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive-Proactive Theory Go Justice) โดยมิติเชิงรับ 

คือ การทีบคุคลพยายามทีจะหลบหนี หรือหลีกเลียงสภาพทีทําให้บคุคลรู้สกึวา่ไมไ่ด้รับความยตุิธรรม 

สว่นมิติเชิงรุก คือพฤติกรรมทีบคุคลกระทําเพือสง่เสริมให้เกิดความยตุิธรรม 

2) มิติด้านกระบวนการและด้านเนือหา (Process-Content Dimension) โดยมิติ

ด้านกระบวนการ คือ ความยตุิธรรมของกระบวนการทีใช้ในการตดัสินใจในองคก์าร และการนําเอาผล

ของการตดัสินใจไปปฏิบตั ิสว่นมิติด้านเนือหา คือ ความยตุิธรรมทีเป็นผลมาจากการจดัสรร

ผลตอบแทน มิตินีจะกลา่วถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความยตุิธรรมของผลตอบแทนทีได้รับจากหน่วย

ตา่ง ๆ ในองค์การ ไมว่า่จะเป็นบคุคลหรือกลุม่ 

ตอ่มา ฟอลเกอร์ และโครแพนซาโน (Folger; & Cropanzano. 1998) ได้บรูณาการ

แนวคิดทฤษฎีเกียวกบัความยตุิธรรมในองค์การทีมีอยู่มากมาย และได้แบ่งความยตุิธรรมในองคก์าร

ออกเป็น 3 ด้าน ดงันี 

1) ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ของบคุคล

วา่ได้รับความยตุิธรรมเกียวกบัผลลพัธ์ หรือการจดัการจากบคุคลอืน ซึงสามารถเป็นสาเหตใุห้

ผู้ปฏิบตัิงานมีผลการปฏิบตังิานทีตําลง มีพฤติกรรมในทางทําลาย (Withdrawal Behavior) ให้ความ

ร่วมมือกบัผู้ ร่วมงานน้อยลง คณุภาพงานลดลง มีพฤติกรรมลกัขโมย ตลอดจนก่อให้เกิดความเครียด 

2) ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) คือการทีบคุคลรับรู้วา่

วิธีการกลไกหรือกระบวนการตา่งๆ ทีใช้ในการกําหนดผลตอบแทนมีความยตุิธรรม เช่น กระบวนการ

ในการตดัสินใจ กระบวนการแก้ไขข้อพิพาท หรือกระบวนการแบ่งปันสิงตา่ง ๆ ในองค์การ เป็นต้น 

3) ความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั (Interactional Justice) เป็นคณุภาพ

ของการได้รับการปฏิบัติระหว่างบุคคล (Interpersonal Treatment) โดยเป็นการรับรู้ของบุคคลว่า

ได้รับการปฏิบตัิจากบคุคลอืนด้วยความยตุิธรรม 

สรุปได้ว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่า การ

ปฏิบัติขององค์การมีความเสมอภาคและไม่ทําอะไรโดยปราศจากเหตุผลหรือตามอําเภอใจ 
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ประกอบด้วย ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ความยุติธรรมในกระบวนการจัดสรรทรัพยากร และ

ความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อกัน กล่าวคือ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive 

Justice) หมายถึง การรับรู้ของบคุคลวา่ได้รับความยตุิธรรมเกียวกบัผลลพัธ์ หรือการจดัการจากบคุคล

อืน 2) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่า

กระบวนการทีใช้ในการกําหนดผลตอบแทนมีความยตุิธรรม 3) ความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ต่อ

กัน (Interactional Justice) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคบับัญชา และ

เพือนร่วมงานด้วยความยตุิธรรม 

  2.8.2 การวดั 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ เครืองมือวดัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การใน

งานวิจยัไทยสว่นใหญ่ ได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดของลีเวนธัล (Leventhal. 1980) โฟลเกอร์ และคา

นอฟสกี (Folger; & Konovsky. 1989) มร์ูแมน (Moorman. 1991) มร์ูแมน และนีฮอฟ (Moorman; & 

Niehoff. 1993) เบิร์ก (Beugre. 1995) จดัจ์ และคอลควิท (Judge; & Colquitt. 2004) ซึงแบ่งการรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์การ เป็น 4 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านการมีปฏิสมัพันธ์

ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา และด้านระบบขององค์การ  

ต่อมา ภทัรนฤน พันธุ์สีดา (2543) และพนิดา ทองเงา (2548) นําองค์ประกอบ 4 

ด้านดงักลา่วมาใช้สร้างเครืองมือวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และได้กลายเป็นองค์ประกอบ

พืนฐานทีสง่ผลให้นกัวิจยัรุ่นตอ่มามกัอ้างถึงในการสร้างและพฒันาเครืองมือวดัตอ่กนัมา โดยปรับตาม

บริบทของแตล่ะเรือง เช่น วิสทุธิ สงวนศกัดิ (2550) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ และความขดัแย้งในองค์การกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน โดยผู้ วิจัยได้สร้าง

แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ แบ่งเป็น 4 ด้าน ซึงมีจํานวนข้อคําถาม 26 ข้อ 

เช่นเดียวกับ ดลิสา พันธุ์ศักดิ (2551) ศึกษาการศึกษาเปรียบเทียบความรู้ความเข้าใจสิทธิตาม

กฎหมายแรงงาน การรับรู้วา่องค์การมีการปฏิบตัิตามกฎหมายแรงงาน และการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ระหวา่งพนกังานทีเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานและพนกังานทีไม่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน: 

กรณีศกึษาธนาคารพาณิชย์แห่งหนึง สาขาในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้ วิจยัสร้างแบบสอบถาม

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การจากการศึกษารวบรวมและปรับปรุงข้อคําถามจากงานวิจัยทีเกียวข้อง 

ได้แก่ งานวิจัยของลีเวนธัล (Leventhal. 1980) มร์ูแมน (Moorman. 1991) นีฮอฟ และมร์ูแมน (Niehoff; 

& Moorman. 1993) เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) และพนิดา ทองเงา (2548) ซึงแบบสอบถาม

ประกอบด้วยข้อคําถามทีวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 4 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน ด้าน

กระบวนการกําหนดผลตอบแทน ด้านการมีปฏิสมัพนัธ์  และด้านระบบขององค์การ 
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เบญจมา ณ มหาไชย (2551) ศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรคและความเหนือยหน่ายจาก

การทํางานของบคุลากรมหาวิทยาลยัในกํากบัรัฐบาล โดยแบบสอบวดัการรับรู้ความยตุธิรรมในองคก์าร 

ผู้ วิจยัได้ใช้แบบสอบวดัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ ทีพฒันาขนึโดย สจิุตรา คุ้มโภคา (2548) ซึง

เคยใช้ในการวิจัยเรืองการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความรู้สึกมีคณุค่าในตนเอง: 

กรณีศกึษาหน่วยงานราชการแห่งหนึง ซึงมีข้อคําถามทีผ่านเกณฑ์การพิจารณาให้มีคณุภาพทังหมด 

จํานวน 20 ข้อ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ด้าน

ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา และด้านระบบ เป็นข้อคําถามทางบวก  

การพัฒนาเครืองมือวดัในระยะต่อมา พบว่า นักวิจัยได้ตดับางองค์ประกอบของ

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจาก 4 องค์ประกอบ เหลือเพียง 3 องค์ประกอบทีเกียวข้องกับ

งานวิจยัในแตล่ะงาน เช่น สวิุมล สริุย์วงศ์ (2554) ศกึษา ความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรม

ภายในองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และการรับรู้พฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบตัิงานโดยหวัหน้างาน : 

กรณีศกึษาบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึง แบบสอบถามวดัการรับรู้ความยตุิธรรมภายในองค์การ ผู้ วิจัย

ได้รวบรวมข้อคําถามแล้วนํามาปรับปรุงจากงานวิจัยของ พนิดา ทองเงา (2548) ทีได้สร้างขึนจาก

การศึกษา รวบรวม แปลและปรับปรุงจากงานวิจัยต่างๆ ทีเกียวข้อง ได้แก่ งานวิจัยของมร์ูแมน 

(Moorman. 1991) มร์ูแมน และนีฮอฟ (Moorman; & Niehoff. 1993) และภทัรนฤน พันธุ์สีดา (2543) 

จํานวน 49 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตรประเมินคา่ 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น

ด้วย ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบั เท่ากบั .948 แบ่งเป็นข้อคําถามเชิงลบ 15 ข้อ และ

ข้อคําถามเชิงบวก 34 ข้อ ข้อคําถามทังหมดแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

ความยตุิธรรมด้านกระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่าง

หัวหน้าและพนักงาน เช่นเดียวกับ ศรัณย์พร จุ่นสาย (2551) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยด้านการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและภาพลักษณ์ของตนเอง ทีส่งผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกระหวา่งพนกังานจดัจ้างจากภายนอกกบั พนกังานประจํา: กรณีศกึษาองค์การเอกชน

แห่งหนึงในกรุงเทพมหานคร อจัฉรา เนียมหอม (2551) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ

ยตุิธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตการทํางาน และความผกูพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาธนาคารกรุงศรี

อยธุยา จํากดั (มหาชน) ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การคณุภาพชีวิตการทํางาน และความผกูพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงงานอตุสาหกรรมเหล็ก

แห่งหนึง และธิดา เขือนแก้ว (2554) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การของพนักงานระดบั

ปฏิบตัิการ: กรณีศกึษาโรงงานผลิตชินสว่นอิเล็กทรอนิกส์แห่งหนึง ใช้แบบสอบถามวดัการรับรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์การของพนักงาน ผู้ วิจัยใช้แนวคิดของ นีฮอ ฟและมร์ูแมน (Niehoff; & Moorman. 

1993: 541) โดยนําแบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมของ ภทัรนฤน พันธุ์สีดา (2543) มาใช้เป็น

เครืองมือในการศึกษา วดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 3 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน ด้าน

กระบวนการในการกําหนดผลตอบแทน และด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งองค์การ ในขณะที ศิริพร ชืน

แฉ่ง (2553) ศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีทีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของ

พนกังาน โดยสร้างแบบสอบถามเกียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรม ซึงแบ่งเป็น 3 ด้านทีต่างจากงานวิจัย

อืนในบางองค์ประกอบ คือ ด้านกระบวนการ ด้านผลลพัธ์ และด้านปฏิสมัพนัธ์  

นอกจากนี ยงัปรากฎงานวิจยัทีสร้างเครืองมือวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

ทีนํามาจากแนวคิดอืนๆ  เช่น ไตรภพ จตรุพาณิชย์ (2548) ศึกษา การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

กบัการอทิุศตนและความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน  ซึงผู้ วิจัยได้สร้างเครืองมือขึนตามแนวคิด

ของกิลลิแลนด์และลองดอน (Gilliland and Langdon) ประกอบด้วยข้อคํา ถามจํานวน 17 ข้อ วดั

องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก ่1) การรับรู้ความยตุิธรรมเชิงกระบวนการ 2) การรับรู้ความยตุิธรรมเชิงการ

ปฏิบตัิตอ่บคุคล และ 3) การรับรู้ความยตุิธรรมเชิงผลลพัธ์   

สรุปได้ว่า เครืองมือวดัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การในงานวิจัยไทยส่วนใหญ่ 

ได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดของลีเวนธัล (Leventhal. 1980) โฟลเกอร์ และคานอฟสกี (Folger; &  

Konovsky. 1989) มร์ูแมน (Moorman. 1991) มร์ูแมน และนีฮอฟ (Moorman; & Niehoff. 1993) เบิร์ก 

(Beugre. 1995) จัดจ์ และคอลควิท (Judge; & Colquitt. 2004)  ในงานวิจัยนีสร้างแบบวดัการรับรู้

ความยตุิธรรมในองค์การ โดยพฒันาแบบวดัจาก สวิุมล สริุย์วงศ์ (2554) ซึงผู้ วิจัยพัฒนาแบบวดัจาก

งานวิจัยหลายชินทังในไทยและต่างประเทศ ชือเครืองมือวดั คือ “ความยุติธรรมในทีทํางาน” ทังนี 

โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2) ความยุติธรรมด้าน

กระบวนการ 3) ความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั โดยปรับข้อคาํถามให้เหลือข้อคาํถามด้านละ 

6 ข้อ รวม 18 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากทีสดุ เห็นด้วยอย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง 

เห็นด้วยน้อย และไมเ่ห็นด้วย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบเห็นด้วยมากทีสดุจะได้ 5 คะแนน เห็น

ด้วยมากจะได้ 4 คะแนน เห็นด้วยปานกลางจะได้ 3 คะแนน เห็นด้วยน้อยจะได้ 2 คะแนน และไม่เห็น

ด้วยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

  2.8.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจยัทีเกียวข้อง พบวา่ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ สง่ผลตอ่ดี

ตอ่องค์กรหลายประการ  เช่น ความพึงพอใจของพนกังาน (Folger; & Konovsky. 1989) ความผกูพัน

ตอ่องค์การ (Sweeney; & McFarlin. 1993) ความร่วมมือและการยตุิข้อพิพาทในการผลิตภายในกลุ่ม
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และระหว่างกลุ่ม (Cobb; Folger; & Wooten. 1995) และประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การ 

รวมถึงคณุภาพชีวิตในการทํางาน เช่น อจัฉรา เนียมหอม (2551) ศึกษาเรือง ความสมัพันธ์ระหว่าง

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตการทํางาน และความผกูพันต่อองค์การ : กรณีศึกษา

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ สอดคล้องกับ ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552) 

ศกึษาเรือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การคณุภาพชีวิตการทํางาน และความ

ผกูพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงงานอตุสาหกรรมเหล็กแห่งหนึง พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การมีความสมัพันธ์ทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอย่างมีนัยสําคญั ดงันี การรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม (r=.838, p<.01) ด้านผลตอบแทน (r=.733, p<.01) ด้าน

กระบวนการ (r=.642, p<.01) และด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั (r=.770, p<.01)  

งานวิจยัทีเกียวข้องยงัปรากฎวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสมัพันธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ เช่น มาธ์ณัชศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ (2551) ศึกษาเรือง 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที

ดีขององค์การ : ศกึษากรณีสํานกังานใหญ่ของบริษัทหลกัทรัพย์แห่งหนึง พบวา่ การรับรู้ความยตุิธรรม

ในองค์การ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เท่ากบั .579 โดยตวัแปรทีสามารถทํานายพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ คือ เชาวน์อารมณ์ด้านการควบคมุอารมณ์ตนเอง, การรับรู้ความ

ยตุิธรรมด้านผลตอบแทน และ การรับรู้ความยุติธรรมด้านระบบ โดยมีอํานาจทํานายได้ร้อยละ 31.4 

สอดคล้องกบั ธญัวรรณ ตนัตินาคม (2550) ศกึษาเรือง การศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ และความพึงพอใจในงานระหวา่งพนกังานบริษัทเอกชนทีมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ทีดีขององค์การแตกต่างกัน สอดคล้องกับ ธิดา เขือนแก้ว (2554) ศึกษาเรือง ความสมัพันธ์ระหว่าง

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี

ขององค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ: กรณีศกึษาโรงงานผลิตชินสว่นอิเลก็ทรอนิกส์แห่งหนึง  

นอกจากนี การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การยังมีความสัมพันธ์กับความรู้ความ

เข้าใจในการสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางาน เช่น ดลิสา พนัธุ์ศกัดิ (2551) ศึกษาเรือง การเปรียบเทียบ

ความรู้ความเข้าใจสิทธิตามกฎหมายแรงงาน การรับรู้ว่าองค์การมีการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน 

และการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ ระหวา่งพนกังานทีเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานและพนกังานทีไม่

เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์แห่งหนึง สาขาในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบว่า ความรู้ความเข้าใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของสมาชิกสหภาพแรงงานมี

ความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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ในขณะทีความรู้ความเข้าใจสิทธิตามกฎหมายแรงงานของพนกังานทีไมเ่ป็นสมาชิกสหภาพแรงงานไม่

มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

งานวิจัยทีเกียวกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

ปรากฎในงานของ เบญจมา ณ มหาไชย (2551) ศกึษาเรือง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ปัจจัย

ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรคและความเหนือยหน่ายจาก

การทํางานของบคุลากรมหาวิทยาลยัในกํากบัรัฐบาล พบวา่ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การโดยรวม

และทุกด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการกําหนดผลตอบแทน ด้านปฏิสมัพันธ์ระหว่าง

ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา และด้านระบบ มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหนือยหน่ายจาก

การทํางาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 โดยมีคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ เท่ากบั -.21 -.18  

-.18 -.19 และ -.21 ตามลําดบั 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่การรับรู้ความ

ยตุิธรรมในองค์การมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน นอกจากนี การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร

และความรู้ความเข้าใจยงัมีอิทธิพลร่วมกนัตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย 

 

2.9 แนวคดิการรับร้การสนับสนุนทางสังคมู  (social support) 

 2.9.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่า การสนับสนุนทางสังคม (social support) 

หมายถึง การทีบุคคลได้รับข้อมลูทีทําให้เชือว่าตนได้รับความรัก ความเอาใจใส่ ได้รับความช่วยเหลือ 

เห็นคณุคา่ และยกย่อง มีความผกูพนัซึงกนัและกนัในฐานะทีเป็นสว่นหนึงของสงัคม และเป็นสว่นหนึงใน

เครือขา่ย ทําให้บคุคลสามารถเผชิญกบัปัญหาตา่งๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึงการสนบัสนนุทางสงัคมนี

จะเกิดขึนภายใต้สถานการณ์ทีมีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลเท่านัน (Cobb. 1976: 300-301; 

Thoits. 1982: 147-148; Peter; & Meredith. 1991: 122) ทังนี แคปแลนด์ คาสเซล และกอร์ ให้

ความหมายของการสนับสนุนทางสงัคมไว้ 2 แนว คือ แนวทีหนึง ได้แก่ ความพึงพอใจต่อความจําเป็น

พืนฐานทางสงัคมในแต่ละบุคคล และแนวทีสอง ได้แก่ ความสมัพันธ์ทีบุคคลนันสามารถจะได้รับจาก

กลุม่สงัคมทีให้การสนบัสนนุ (Kaplan; Cassel; & Gore. 1977: 50-51) 

การดําเนินชีวิตของบคุคลจะต้องมีการปฏิสมัพันธ์ติดต่อแลกเปลียนซึงกันและกัน 

เกิดความไว้วางใจ เพือให้บรรลคุวามต้องการของตนในด้านร่างกายและจิตใจ เกิดความรู้สกึมนัคง รู้สกึ

วา่ตนเองเป็นทียอมรับของบคุคลในสงัคม ซึงจะทําให้มีชีวิตอยู่อย่างมีความสขุ และมีความหมายขึน 

(จริยาวตัร. 2531; จินตนา. 2529) ซึง โคเฮน และวิลส์ (Cohen; & Wills. 1985: 310-357) ได้อธิบาย

กลไกในการทีการสนบัสนนุทางสงัคมมีบทบาทหน้าทีในการลดภาวะความเครียดทีเกิดกบับคุคลนนัให้
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หมดไปได้ ทําให้บคุคลมีความรู้สกึมนัคง ซึงจะทําให้บคุคลนนัสามารถดํารงตนอยู่ในภาวะความเครียด

ได้ หากบุคคลใดทีประสบกับความเครียด แล้วบุคคลนันได้รับการสนับสนุนทางสงัคมทีเหมาะสม

เพียงพอแล้วย่อมทําให้บคุคลนนัๆ สามารถเผชิญกบัความเครียดทีเกิดขนึได้และสามารถดํารงชีวิตอยู่

ได้อย่างปกติ ซึงการสนบัสนนุทางสงัคมจะมีสว่นช่วยลดความรุนแรงทีจะเกิดขนึได้กบับคุคล  

เฮ้าส์ (House. 1981: 35) ได้แบ่งแหลง่การสนบัสนุนทางสงัคมของบุคคลออกเป็น 

3 แหล่ง ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคบับัญชา การสนับสนุนจากเพือนร่วมงาน และการสนับสนุน

จากญาติมิตร ครอบครัว 

องค์ประกอบของการรับร้การสนับสนุนทางสังคมู  

การสนบัสนนุทางสงัคม อาจเกิดขึนจากกลุ่มทีไม่เป็นทางการ (Informal) และกลุ่มที

เป็นทางการ (Formal) (House. 1981) ซึงกลุ่มทีไม่เป็นทางการ เช่น คนในครอบครัว จะมีความสมัพันธ์

กับบุคคลมากทีสดุ รองลงมาได้แก่ กลุ่มญาติพีน้อง และเพือน (Griffith. 1985; Brown. 1965) โดยมี

องค์ประกอบ ดงันี 

เชฟเฟอร์และคณะ (Schefer; Coyne; & Lazarus. 1981: 11-26) และทอยส์ 

(Thoits. 1982: 145-159) นําเสนอคล้ายกนัวา่ การสนับสนุนทางสงัคมเป็นการทีบุคคลรับรู้การได้รับ

การสนับสนุนทางสงัคมจากบุคคลทีมีการติดต่อกันในสงัคม ใน 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ ด้านข้อมลู

ขา่วสาร และด้านวตัถสิุงของ กล่าวคือ การสนับสนุนทางอารมณ์จะเป็นการสนับสนุนทีเป็นความรัก

และการดแูลทําให้บุคคลมีความมนัใจ เชือถือและไว้วางใจบุคคลและรู้สึกผ่อนคลาย การสนับสนุน

ทางด้านข้อมลูขา่วสารเป็นปัจจัยหนึงทีจะช่วยให้บุคคลสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ ได้ และการ

สนบัสนนุทางด้านวตัถสิุงของจะเป็นการช่วยเหลือให้บคุคลทํากิจกรรมตา่งๆ ได้ตามกิจวตัรประจําวนั 

ทังนี บุญเยียม ตระกูลวงษ์ (2528: 594) ขยายความว่า การติดต่อสือสารระหว่างผู้ ให้การสนับสนุน

และผู้ รับการสนบัสนนุ ซึงจะต้องประกอบด้วยข้อมลูขา่วสารทีมีลกัษณะทีทําให้ผู้ รับการสนับสนุนเชือ

วา่มีคนสนใจ เอาใจใส่ และมีความรัก ความหวงัดีต่อตนเองอย่างจริงใจ เขาเป็นส่วนหนึงของสงัคม

และมีประโยชน์แก่สงัคม และรู้สึกว่าตนเองมีคณุค่าและเป็นทียอมรับในสงัคม ปัจจัยนําเข้าของการ

สนับสนุนทางสังคมอาจอยู่ในรูปของข้อมูลข่าวสาร วัสดุสิงของ หรือจิตใจ ซึงท้ายทีสุด ผู้ รับการ

สนบัสนนุรู้สกึวา่ตนได้บรรลจุดุมุง่หมายทีต้องการ 

ในทางเดียวกนั จาคอปสนั (Jacobson. 1986: 252) ได้แบ่งการสนบัสนนุทาง

สงัคมออกเป็น 3 ด้าน ดงันี 

1) การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ (emotional support) เป็นพฤตกิรรมทีทําให้คนที

ได้รับรู้สกึสบายใจ และทําให้เกิดความรู้สกึวา่ตนเองได้รับการยกย่อง ยอมรับ เป็นทีเคารพนบัถือ และ

เห็นคณุคา่จากบคุคลในองค์การ 
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2) การสนบัสนนุทางด้านสติปัญญา (cognitive support) เป็นการให้ข้อมลูขา่วสาร 

คําแนะนําทีช่วยให้บคุคลเกิดความเข้าใจในสิงตา่ง ๆ จนสามารถทีจะปรับตวัเข้ากบัความเปลียนแปลงได้  

3) การสนบัสนนุทางด้านทรัพยากร (resource support) เป็นการให้ความช่วยเหลือ

ทางด้านสิงของ เวลา แรงงาน การเงิน และบริการตา่ง ๆ เพือทีจะสามารถแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ได้ 

ในขณะที เฮ้าส์ (House. 1981) แบ่งการรับรู้สนบัสนนุสงัคมออกเป็น 4 ด้าน ดงันี 

1) การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมด้านอารมณ์ (Perceived Emotional Support) 

หมายถึง การได้รับความรัก การดแูลเอาใจใส ่ความเห็นอกเห็นใจ การยอมรับนบัถือ 

2) การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ด้านสิงของ (Perceived Instrument 

Support) หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือในเรืองสิงของ เครืองใช้ แรงงาน เวลา เงิน และปรับ

สภาพแวดล้อม 

3) การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคมด้านข้อมลูข่าวสาร (Perceived Informatiom 

Support) หมายถึง การได้รับคําแนะนํา ข้อเสนอแนวทางปฏิบัติหรือทางเลือกเพือนําไปแก้ปัญหาที

กําลงัเผชิญอยู่ได้ 

4) การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมด้านการให้การประเมินตดัสิน (Perceived 

Appraisal Support) หมายถึง การได้รับข้อมลูย้อนกลบัเพือนําไปประเมินตนเองและเปรียบเทียบ

ตนเองกบัผู้ อืนในสงัคม เพือช่วยให้บคุคลเกิดความมนัใจในตนเอง 

สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม หมายถึง ระดบัการรับรู้ของบุคคลทีมี

ตอ่การได้รับข้อมลูจากผู้บงัคบับญัชา และเพือนร่วมงาน ทีทําให้เชือว่าตนได้รับความรัก ความเอาใจ

ใส่ ได้รับความช่วยเหลือ เห็นคุณค่า และยกย่อง ทําให้สามารถเผชิญกับปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ใน 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์ ด้านสติปัญญา และด้านทรัพยากร ตามแนวคิดของ 

จาคอปสนั (Jacobson. 1986) กล่าวคือ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ (emotional support) 

หมายถึง ระดบัการรับรู้ของบคุคลทีได้รับรู้สกึสบายใจ และทําให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยก

ย่อง ยอมรับ เป็นทีเคารพนับถือ และเห็นคณุค่าจากบุคคลในองค์การ 2) การสนับสนุนทางด้าน

สติปัญญา (cognitive support) หมายถึง ระดับการรับรู้ของบุคคลทีมีต่อทีได้รับข้อมูลข่าวสาร 

คําแนะนําทีช่วยให้เกิดความเข้าใจในสิงตา่งๆ จนสามารถทีจะปรับตวัเข้ากับความเปลียนแปลงได้ 3) 

การสนบัสนนุทางด้านทรัพยากร (resource support) หมายถึง ระดบัการรับรู้ของบุคคลทีได้รับความ

ช่วยเหลือทางด้านสิงของ เวลา แรงงาน การเงิน และบริการตา่งๆ เพือทีจะสามารถแก้ไขปัญหาตา่งๆ ได้ 
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  2.9.2 การวดั 

จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้วา่ เครืองมือวดัการรับรู้การสนบัสนุนทางสงัคม

สว่นใหญ่สร้างขึนตามแนวคิดของแชฟเฟอร์ และคณะ (Schaefer; & et al. 1981) แนวคิดของทอยส์ 

(Thoits. 1982) และแนวคิดของจาคอปสนั (Jacobson. 1986) โดยนํามาสร้างและพฒันาแบบสอบถาม

เพือให้สอดคล้องกบักลุม่ประชากรทีศกึษาครอบคลมุเนือหาเกียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคม 3 ด้านคอื 

ด้านอารมณ์และสงัคม ด้านข้อมลูขา่วสาร และด้านวตัถสิุงของ เช่น ชรีุพร วิเศษศกัด ิ(2549) ศกึษาเรือง 

“การสนบัสนนุทางสงัคม บคุลิกภาพ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางาน ของเจ้าหน้าทีตาํรวจจราจร

สงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 4” โดยผู้ วิจยัได้แบ่งแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคมออกเป็น 3 แหลง่

คือ จากผู้บงัคบับญัชา จากเพือนร่วมงาน และจากครอบครัว/ภรรยา ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบัมีข้อคําถามจํานวนทังสิน 28 ข้อ เช่นเดียวกับ เบญจพร ยิฐธรรม (2553) 

ศกึษาเรือง “ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการติดตอ่สือสาร และการสนบัสนนุทางสงัคมในองค์การ 

กบัขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงานกรณีศกึษา ข้าราชการสงักดักระทรวงอตุสาหกรรม” ซึงปรับปรุงแบบ

วดัมาจาก อจัฉรา วงศ์วฒันามงคล (2533) โดยแบ่งแหลง่การสนบัสนนุทางสงัคมในองคก์ารออกเป็น 2 

แหลง่คือจากผู้บงัคบับญัชา จากเพือนร่วมงาน ซึงประกอบด้วยข้อคําถามแบบมาตราสว่นประเมินคา่ 5 

ระดบัจากมากทีสดุถึงน้อยทีสดุ โดยเป็นข้อคําถามด้านบวกทงัหมดจานวนทงัสิน 19 ข้อ  

ในขณะที กาญจนา สอสุวงศ์ (2547) ศึกษาเรือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการ

สนบัสนนุทางสงัคม ความรู้สึกมีคณุค่าในตนเอง และความเครียด : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานการ

ประปานครหลวง” โดยใช้แนวคิดของจาคอปสนัในสร้างแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม ซึงมี

ข้อคําถามจํานวน 40 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที 1 วัดการสนับสนุนทางสังคมจาก

ผู้บงัคบับญัชาและเพือนร่วมงานด้านอารมณ์ สว่นที 2 วดัการสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บังคบับัญชา

และเพือนร่วมงานด้านสติปัญญา และส่วนที 3 วัดการสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บังคบับัญชาและ

เพือนร่วมงานด้านทรัพยากร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวดัการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert 

Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับและแปลผล โดยแบ่งช่วงของค่าเฉลียตามพิสยั 3 ระดบั คือ ผู้ ได้รับการ

สนบัสนนุทางสงัคมในระดบัสงู ระดบัปานกลาง และระดบัตํา สอดคล้องกบั  

นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) ศกึษาเรือง “ความสมัพันธ์ระหว่างความสามารถใน

การเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค การสนบัสนนุทางสงัคม และความเครียดในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา

พฒันาโปรแกรมระบบงานแห่งหนึง” ได้พฒันาแบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมตามแนวคิดของ

จาคอปสนั (Jacobson. 1986) โดยปรับปรุงแบบสอบถามของกาญจนา สอสวุงศ ์(2547) แบบสอบถาม

มีทังหมด 40 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ทังนี ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์หาค่าเทียงตรงภายใน (internal 

consistency) โดยการหาคา่อํานาจจําแนก (discrimination power) วิเคราะห์คา่ Corrected Item-total 



 

 

106 

Correlation ได้คา่อยู่ระหวา่ง .25-.95 โดยมีข้อทีไมผ่า่นเกณฑ์ซึงมีคะแนนตํากวา่ .20 จํานวน 1 ข้อ จึง

เหลือข้อคําถาม จํานวน 39 ข้อ ประกอบด้วย ด้านอารมณ์ จํานวน 13 ข้อ  ด้านสติปัญญา จํานวน 15 

ข้อ ด้านทรัพยากร จํานวน 11 ข้อ ลกัษณะของแบบวดัเป็นมาตรวดัการประเมินคา่ 5 ระดบั คอื จริงทีสดุ 

จริงมาก จริงปานกลาง ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย มีทงัข้อคําถามเชิงบวกและข้อคําถามเชิงลบ แบบวดัการ

สนบัสนนุทางสงัคมมีคา่ความเชือมนัทงัฉบบั เท่ากบั .95 แบบวดัด้านอารมณ์ มีคา่ความเชือมนัเทา่กบั 

.87 แบบวดัด้านสติปัญญา มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .91 และ แบบวดัด้านทรัพยากร มีคา่ความเชือมนั

เท่ากบั .88 

ต่อมางานวิจัยหลายชินนําแบบวัดของ นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) ไป

ประยกุต์ใช้ตอ่ เช่น วรรณสิริ สจุริต (2553) ศึกษาเรือง “บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ อิทธิบาท 4 การ

สนบัสนนุทางสงัคมและพฤติกรรมความสขุในการทํางาน” และ เนาวรัตน์ อิมใจ (2552) ศึกษาเรือง 

“ความสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรคการสนบัสนนุทางสงัคม และความ

เหนือยหน่ายในการทํางาน: กรณีศกึษาบุคลากรสงักัดบัณฑิตวิทยาลยั” โดยใช้แบบสอบถามวดัการ

สนบัสนนุทางสงัคม ซึงปรับปรุงจากแบบสอบถามของ นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) โดยแบ่งคําถาม

ออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) การสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บังคบับัญชาและเพือนร่วมงานด้านเครืองมือ 

จํานวน 11 ข้อ 2) การสนับสนุนทางสงัคมจากผู้บังคบับัญชาและเพือนร่วมงานด้านข้อมลูข่าวสาร  

จํานวน 15 ข้อ 3) การสนบัสนนุทางสงัคมจากผู้บงัคบับญัชาและเพือนร่วมงานด้านอารมณ์และสงัคม 

จํานวน 14 ข้อ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวดัการประมาณคา่แบบลิเคิร์ต (Likert Scale) แบง่เป็น 

5 ระดบั ซึงมีการให้คะแนนจากความรู้สกึการได้รับการสนับสนุนทางสงัคมน้อยทีสดุ น้อย ปานกลาง 

มาก และมากทีสดุ 

สรุปได้ว่า เครืองมือวดัการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมส่วนใหญ่สร้างขึนตาม

แนวคิดของแชฟเฟอร์และคณะ (Schaefer; & et al. 1981) แนวคิดของทอยส์ (Thoits. 1982) และ

แนวคิดของจาคอปสนั (Jacobson. 1986) ในงานวิจยันีสร้างแบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม โดย

พฒันาจากแบบวดัจาก นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) โดยศึกษาตามแนวคิดของจาคอปสนั (Jacobson. 

1986) ชือเครืองมือวัด คือ “การสนับสนุนทางสงัคม” โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ การ

สนบัสนนุทางด้านอารมณ์ การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา และการสนับสนุนทางด้านทรัพยากร โดย

ปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 8 ข้อ รวม 24 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของ

การศกึษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไม่แน่ใจ 

ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไม่

แน่ใจจะได้ 3 คะแนน ไมจ่ริงจะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ

จะได้คะแนนในทางตรงข้าม 
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2.9.3 งานวจัิยทีเกียวข้อง 

การทบทวนงานวิจยัทีเกียวข้องพบวา่ งานวิจยัสว่นใหญ่ศกึษาอิทธิพลของการรับรู้

การสนบัสนนุทางสงัคมทีสง่ผลตอ่การลดความเครียดของสมาชิกในองค์กร (Etzion. 1984: 615-622; 

กาญจนา สอสวุงศ.์ 2547; ธยาน์ อมรสิงห์. 2549) และอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมทีมี

ต่อความผกูพันต่อองค์กร (Moideenkutty; & et al.1998; ลกัษมี สดุดี. 2550; อษุณีย์ จันทร์อํารุง. 

2550) 

อย่างไรก็ดี ต่อมามีการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสงัคมทีมีต่อ

พฤติกรรมการทํางาน ซึงพบว่าการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานใน

ทางบวก เช่น ชรีุพร วิเศษศกัดิ (2549) ศกึษาเรือง “การสนับสนุนทางสงัคม บุคลิกภาพ ความเครียด 

และพฤติกรรมการทํางานของเจ้าหน้าทีตํารวจจราจรสงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 4 พบวา่ การ

สนับสนุนทางสงัคมโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานของเจ้าหน้าทีตํารวจ

จราจรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 เช่นเดียวกับ ณรงค์ฤทธิ ชูเรือง (2551) ศึกษาเรือง การ

รับรู้วฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรค์ ความเชืออํานาจควบคมุตนเอง การสนับสนุนทางสังคมและ

พฤติกรรมการบริการสาธารณสุขของเจ้าหน้าทีสาธารณสุขระดบัตําบล จังหวัดนครศรีธรรมราช” 

พบวา่ การสนบัสนุนทางสงัคมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการบริการสาธารณสขุโดยรวม

ของเจ้าหน้าทีสาธารณสขุระดบัตําบล อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 และ บญุญิกา ตนัชัชวาล 

(2554) ศกึษาเรือง ปัจจยัควบคมุภายในตนเองและการสนับสนุนทางสงัคมทีส่งผลต่อการปฏิบัติตน

ตามจรรยาบรรณผู้ปฏิบตัิงาน กรณีศึกษาสถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) พบว่า การ

สนบัสนนุทางสงัคมมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบตัิตนตามจรรยาบรรณผู้ปฏิบตัิงาน 

นอกจากนี ยงัพบวา่ การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคมยังมีความสมัพันธ์กับตวัแปร

อืนๆ เช่น เกษรา ชยัรังษีเลิศ (2547) ศกึษาเรืองความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การสนับสนุน

ทางสงัคม ทศันคติตอ่งาน และภาวะผู้นํา กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ พบว่า ตวัแปร

ทีมีประสิทธิภาพในการทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การโดยรวมประกอบไปด้วย 3 ตวั

แปร ได้แก่ การสนบัสนนุทางสงัคม ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง และเพศ โดยสามารถร่วมกันอธิบาย

การเปลียนแปลงของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การได้ร้อยละ 47.4 (R 2Adj = .456 ) อย่าง

มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 โดยทีตวัแปรการสนับสนุนทางสงัคมสามารถทํานายพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกทีดีขององค์การได้ดีทีสดุ ตามด้วยภาวะผู้นําการเปลียนแปลง และตวัแปรเพศตามลําดบั 

สรุปได้ว่า งานวิจยัทีเกียวข้องและงานวิจยัทีใกล้เคียงแสดงให้เหน็วา่การรับรู้การ

สนบัสนนุทางสงัคมมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานในทางบวก  
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3. การวิเคราะห์พหุระดบัของตวัแปรระดบัผ้บริหารและระดบัผ้ปฏิบัตงิานู ู  

การทบทวนวรรณกรรมตามทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมองค์การได้แสดงให้เห็นความสมัพันธ์

ระหวา่งปัจจยัระดบัตา่งๆ ทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ซึงนํามาสูก่ารศกึษาความสมัพนัธ์

พหรุะดบัของปัจจยัทีมีผลตอ่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร 

(ซีเอสอาร์) ในงานวิจัยนี ทังนี แนวคิดทีอธิบายปัจจัยดงักล่าวเป็นแนวคิดทฤษฎีทางด้านพฤติกรรม

องค์การซึงได้สร้างแบบจําลองระดบัตา่งๆ เพืออธิบายพฤติกรรมการทํางานของคนในองค์การ ซึงเป็น

การถอดแบบความเป็นจริงของปรากฏการณ์ทีเกิดขึนมาอยู่ในรูปแบบทีเข้าใจได้ง่ายขึน โดยการ

จดัระบบของความสมัพนัธ์ของตวัแปรตา่งๆ ระหวา่งตวัแปรตามกบัตวัแปรอิสระ สําหรับแบบจําลองทีใช้

ในการอธิบายพฤติกรรมองค์การจะเกียวข้องกบัปัจจยัตา่งๆ ซึงมาจากการวิเคราะห์จากความรู้หลาย

ศาสตร์ ได้แก่ ปัจจยัด้านมานษุยวิทยาทีทําให้เข้าใจความแตกตา่งของมนษุย์แตล่ะคนในองคก์าร ปัจจยั

ด้านจิตวิทยาทีทําให้เข้าใจกระบวนการรับรู้ การจงูใจและการเรียนรู้ของมนษุย์ ปัจจยัด้านสงัคมวิทยา

และสงัคมจิตวิทยาทีทําให้เข้าใจพฤติกรรมของมนษุย์ทีมาอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม เป็นองค์กร และปัจจัย

ด้านรัฐศาสตร์ทีเกียวข้องกบัอํานาจและความขดัแย้งทีเกิดขนึ (วิเชียร วิทยอดุม. 2549) 

แนวคิดพฤติกรรมองค์การทีเป็นเสมือนตวัแบบทางความคิดให้แก่นกัคิดรุ่นต่อมา คือ แนวคิด

พฤติกรรมองค์การของรอบบินส์ (Robbins. 2005) ซึงสรุปได้ดงันี 

 

แนวคดิพฤติกรรมองค์การของรอบบินส์ (Robbins. 2005)  

รอบบินส์ (Robbins. 2005) นําเสนอตวัแบบจําลองพฤติกรรมองค์การ โดยแบ่งปัจจัยที

เกียวข้องกบัพฤติกรรมการทํางานเป็น 3 ระดบั คือ ระดบับคุคล กลุม่ และองค์การ ซึงแม้วา่ตวัแปรตาม

เบืองต้นของแบบจําลองพฤติกรรมองค์การแต่ละระดบัจะเหมือนกัน คือ ผลผลิต (Productivity) การ

ขาดงาน (Absenteeism) การออกจากงาน (Turnover) และความพึงพอใจ (Satisfaction) แต่ตวัแปร

อิสระของพฤติกรรมองค์การระดบับุคคล กลุ่ม และองค์การมีความแตกต่างกัน ทําให้สามารถแบ่ง

แบบจําลองพฤติกรรมองค์การออกเป็น 3 แบบจําลองย่อย ได้แก ่แบบจําลองพฤติกรรมองค์การระดบั

บคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ ดงันี (Robbins. 2005) 

1) ปัจจัยทีส่งผลต่อพฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล ได้แก่ คุณลักษณะทางชีวภาพ 

บุคลิกภาพ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถของบุคคล รวมทังการรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของ

บคุคล เป็นต้น 

2) ปัจจัยทีส่งผลต่อพฤติกรรมองค์การในระดับกลุ่ม ได้แก่  ภาวะผู้ นํา (Leadership) 

ความสมัพนัธ์ภายในกลุม่ (Inter-group relations) และความต้องการผกูพนักบัผู้ อืน (Affiliation) เป็นต้น 
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3) ปัจจยัทีสง่ผลตอ่พฤติกรรมองค์การในระดบัองค์การ ได้แก่ การออกแบบโครงสร้างองค์การ 

นโยบายและการปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนษุย์ และวฒันธรรมขององค์การ เป็นต้น 

จากแบบจําลองของรอบบินส์ (Robbins. 2005) ข้างต้น เป็นภาพรวมของแบบจําลอง

พฤติกรรมองค์การ ซึงแสดงปัจจยัของพฤติกรรมองค์การในแตล่ะระดบัตา่งมีอิทธิพลซึงกนัและกนั ทงันี 

การศึกษาพฤติกรรมทางจริยธรรมขององค์กร ของจอห์น สเตนเนอร์ และจอร์ช สเตนเนอร์ (John,  

Steiner; & George, Steiner. 2002) ได้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยทีมีผลต่อพฤติกรรมทางจริยธรรมของ

องค์กร 4 ประการ คือ ภาวะผู้ นํา, กลยุทธ์และนโยบายขององค์กร, วัฒนธรรมองค์การ และ

ลกัษณะเฉพาะบคุคล ตอ่มา นกัวิชาการไทยอย่าง มลัลิกา ตนัสอน (2544: 21-29) นําเสนอตวัแปรที

สง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานของบคุคล โดยแบ่งตวัแปรออกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบับุคคล และระดบั

องค์การ ดงันี 

1) ตวัแปรระดบับุคคล ได้แก่ ปัจจัยด้านประชากร ปัจจัยด้านทักษะความสามารถ ทัศนคติ 

การรับรู้ และบคุลิกภาพ เป็นต้น 

2) ตวัแปรระดบัองค์การ ได้แก่ ปัจจัยเกียวกับโครงสร้าง ระบบการให้รางวลัและการลงโทษ

ขององค์กร และภาวะผู้นําของผู้บริหาร เป็นต้น 

ในทางเดียวกนั พฤติกรรมการทํางานระดบับุคคลของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน

ย่อมได้รับผลจากพฤติกรรมการทํางานของผู้บริหารซึงเป็นเงือนไขระดับองค์การ ในงานวิจัยนีจึง

วิเคราะห์สาเหต ุ2 ระดบั คือ ระดบัผู้บริหาร และระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

อลับาเนส (Albanese. 1981) นําเสนอตวัแบบจําลองพฤติกรรมการทํางานว่าเป็นผลมาจาก

ปัจจยัหลกั 2 ประการ คือ ปัจจยัด้านบคุคล และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึงปัจจัยทัง

สองมีปฏิสมัพนัธ์ซึงกันและกันและส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานทีต่างกัน ดงันัน ในงานวิจัยนี การ

วิเคราะห์ปัจจยัสาเหตใุนแตล่ะระดบัจึงมีสมมติฐานวา่ปัจจยัด้านบคุคล และปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม

มีปฏิสมัพนัธ์ซึงกนัและกนัและสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานทีตา่งกนัด้วย 

 

การวเิคราะห์พหุระดับ (Multi–Level Analysis) 

การวิเคราะห์พหุระดับ (Multi–Level Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติทีใช้ในการวิเคราะห์

อิทธิพลของตวัแปรทํานายหลายระดบัทีมีตอ่ตวัแปรตาม โดยตวัแปรทํานายและตวัแปรตามทีอยู่ระดบั

ล่างต่างมีความสัมพันธ์ซึงกันและกัน  และได้รับอิทธิพลร่วมกันจากตัวแปรทีอยู่ระดับบน ทังนี 

เนืองจากโครงสร้าง และธรรมชาติของข้อมลูทางสงัคมมกัเกียวข้องกบัข้อมลูหลายระดบั การวิเคราะห์

ข้อมูลแบบระดับเดียว จึงไม่สามารถให้ผลสรุปทีถูกต้อง โดยทัวไปเรามักจะพบว่า ตัวแปรมี

ความสัมพันธ์ต่อกันทังระหว่างตัวแปรทีอยู่ระหว่างตัวแปรทีอยู่ระดับเดียวกันและความสัมพันธ์
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ระหวา่งตวัแปรข้ามระดบั ตวัแปรทีอยู่ระดบัสงูกว่า มีแนวโน้มทีจะส่งผลทางตรงหรือทางอ้อมต่อตวั

แปรทีอยู่ระดบัตํากวา่ และมีแนวโน้มสง่ผลตอ่กนัเป็นทอดๆ สูต่วัแปรระดบัหน่วยย่อยลงไป (บุญชุม. 

2538; ฉตัรศิริ. 2546) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรข้ามระดบัมีได้หลายลกัษณะ ดงันี 

1)  ความสมัพนัธ์เชิงบริบท ตวัแปรทีอยู่ระดบัสงูกวา่อาจสง่ผลหรือมีความสมัพนัธ์ตวัแปรทีอยู่

ระดบัตํากว่าในรูปของความสมัพนัธ์เชิงสภาวะแวดล้อม  โดยตวัแปรระดบัสงูสร้างภาวะครอบคลมุแล

สง่ผลเชิงบริบทสูต่วัแปรระดบัลา่ง   

2) ความสมัพนัธ์เชิงตวัแบบ เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทีอยู่ระดบัสงูกวา่กบัตวัแปรทีอยู่

ระดบัตํากว่า อาจอยู่ในลกัษณะของการสะท้อนภาพจากตวัแบบ  โดยตวัแปรระดบับนสร้างสภาวะ 

ตวัแบบแล้วสะท้อนภาพลงมายงัตวัแปรระดบัลา่ง   

3) ความสมัพนัธ์เชิงถ่ายโอน ตวัแปรระดบับนจํานวนหนึงอาจเป็นตวัแปรเชิงนโยบาย ซึง

เสมือนเป็นการกําหนดแนวทางมาตรฐาน หรือสิงทีคาดหวงัไว้อย่างชดัเจน ตวัแปรระดบับนสร้าง

เงือนไขหรือสภาวะแรงกระตุ้น ถ่านโอนสูป่ฏิบตัิการของตวัแปรระดบัลา่ง เพือให้บรรลผุลตาม

เป้าหมายทีพึงปรารถนาร่วมกนั 

4) ความสมัพนัธ์เชิงจงูใจ ตวัแปรทีอยู่ระดบัสงูกวา่อาจสง่ผลหรือมีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรที

อยู่ระดบัตํากว่า  โดยผา่นการสง่เสริมสนบัสนนุในรูปการสร้างแรงจงูใจหรือรางวลั 

การวิเคราะห์พหรุะดบัมีวิธีการวิเคราะห์ทีหลากหลาย ทงัวิธีการ และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที

ใช้ เช่น LISREL และ HLM เป็นต้น ในงานวิจยันี ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูพหตุวัแปร 

(Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นตรงระดบัลดหลนั (Hierarchical 

Linear Model หรือ HLM) ซึงมีรายละเอียดดงันี 

 

การวเิคราะห์ถดถอยพหุคณพหุตัวแปรู  (Multiple Regression Analysis)  

เป็นเทคนิคทางสถิติทีใช้ศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปรอิสระ(Independent 

variable) หรือตวัแปรทํานาย (Predictor variable) ตงัแต ่1 ตวัขนึไป และตวัแปรตาม (Dependent 

variable) หรือตวัแปรเกณฑ์ (Criterion variable) มี 1 ตวั เพือสร้างสมการตวัแปรเกณฑ์ด้วยกลุม่ของ

ตวัแปรพยากรณ์ 

ข้อตกลงเบืองต้นของการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู 

1) Linearity: ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามและตวัแปรอิสระเป็นเส้นตรง 

2) Independence: ตวัแปรทกุตวัเป็นอิสระจากกนั  

3) Normality: ตวัแปรทกุตวัมีการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิ 
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4) Homoscedasticity: ความแปรปรวนของความคลาดเคลือนมีคา่คงที หรือความคลาด

เคลือนมีคา่เท่ากนัในทกุคา่ของตวัแปรอิสระ (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2546; บญุชม ศรีสะอาด. 2547;  

ศิริชยั พงษ์วิชยั. 2551) 

 

การแปลความหมายของสมการถดถอย  

1) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

1.1) สมการเชิงเส้นอย่างง่าย: ŷ =a + b x  

1.2) สมการเชิงเส้นเชิงเส้นพห:ุ  ŷ =b0+ b1x1+ b2x2+ … + bkxk  

เมือ  ŷ คือ คา่คะแนนตวัแปรเกณฑ์ทีได้จากการทํานายในรูปคะแนนดิบ 

a คือ คา่คงทีหรือจดุตดัของเส้นถดถอย 

 b  คือ คา่สมัประสิทธิการถดถอยคะแนนดิบ  

 x  คือ ตวัแปรอิสระ หรือตวัแปรทํานาย  

2) สมการพยากรณ์คะแนนมาตรฐาน   

2.1) สมการเชิงเส้นอย่างง่าย: Zŷ =   Zx 

2.2) สมการเชิงเส้นเชิงเส้นพห:ุ Zŷ =  1Zx1 +  2Zx2   

เมือ  z คือ คา่คะแนนตวัแปรเกณฑ์ทีได้จากการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

ŷ คือ คา่คะแนนตวัแปรเกณฑ์ทีได้จากการทํานายในรูปคะแนนดิบ 

 คือ คา่สมัประสิทธิการถดถอยคะแนนมาตรฐาน  

 x คือ ตวัแปรอิสระ หรือตวัแปรทํานาย 

 

การวเิคราะห์โมเดลเชงิเส้นตรงระดับลดหลัน (Hierarchical Linear Model หรือ HLM)  

เป็นเทคนิคทางสถิติทีใช้วิเคราะห์อิทธิพลของตวัทํานายหลายระดบัทีมีต่อตวัแปรตาม ซึงตวั

ทํานายมีโครงสร้างเป็นระดบัลดหลนั (hierarchical) อย่างน้อย 2 ระดบั โดยตวัทํานายและตวัแปร

ตามระดบัลา่งมีความสมัพนัธ์ซึงกนัและกนั และได้รับอิทธิพลร่วมกนัจากตวัทํานายทีอยู่ระดบับน 

ในการทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบั ผู้ วิจัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู

ตามขนัตอนตา่งๆ (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2546; บญุชม ศรีสะอาด. 2547; ศิริชยั พงษ์วิชยั. 2551;  

บญุเรียง ขจรศิลป์. 2555) ดงัตอ่ไปนี 

1) การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงานกบัตวั

แปรตาม โดยหาคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ภายใน (Intercorrelation Coefficient) เพือพิจารณาวา่ตวั

แปรทีศกึษาทงัหมดมีความสมัพนัธ์กนัอย่างไรในแตล่ะระดบั 
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2) วิเคราะห์ตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมของผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงาน โดยการวิเคราะห์พหรุะดบัด้วยโปรแกรม HLM ดงันี 

ขนัที 1 การวิเคราะห์ระดบัผู้ปฏิบตัิงาน (Micro-level Analysis หรือ Within Group Analysis) 

2.1) การวิเคราะห์โมเดลศนูย์ (Null Model) เป็นการวิเคราะห์ภาพรวมของตวัแปรตาม เพือหา

คา่การกระจายของตวัแปรตามวา่มีความแปรปรวนภายในกลุม่มากพอทีจะวิเคราะห์พหรุะดบัหรือไม ่

โดยใช้ t-test ทดสอบ fixed effects ถ้าคา่ไมเ่ป็น 0 แสดงวา่มีความแปรปรวนภายในกลุม่ คือ ตวัแปร

อิสระสง่ผลตอ่ตวัแปรตาม ถ้าคา่เป็น 0 แสดงวา่ไมส่ง่ผล และใช้ chi-square test ทดสอบความ

แปรปรวนของ random effects หรือ parameter variance ถ้าคา่ไมเ่ป็น 0 แสดงวา่มีความแปรปรวน

ระหวา่งกลุม่ เหมาะสมทีจะนําตวัแปรอิสระมาอธิบายความแปรปรวนได้ แตถ้่าคา่เป็น 0 แสดงวา่ไมมี่

ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ ในการวิเคราะห์สามารถตงัให้เป็นคา่คงทีได้ 

2.2) การวิเคราะห์โมเดลแบบง่าย (Simple Model หรือ Unconditional Model) เป็นการ

วิเคราะห์เพือตรวจสอบวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรตามหรือไม ่และเพือ

ตรวจสอบตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตังิานสามารถอธิบายความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของพฤติกรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานได้มากน้อยเพียงใด เพียงพอทีจะ

วิเคราะห์ในระดบักลุม่ตอ่ไปหรือไม ่โดยใช้ t-test ทดสอบ fixed effects และใช้ chi-square test 

ทดสอบความแปรปรวนของ random effects หรือ parameter variance เช่นกนั 

ขนัที 2 การวิเคราะห์ระดบัผู้บริหาร (Macro-level analysis หรือ Between Unit Analysis) 

เป็นการวิเคราะห์พหรุะดบัขนั Hypothetical Model คือ การนําตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีผา่นการ

วิเคราะห์แล้วจากการวิเคราะห์ระดบัผู้ปฏิบตังิาน และตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารมาวิเคราะห์ร่วมกนั 

เพือตรวจสอบอิทธิพลของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่ตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานและตวัแปรตาม โดยใช้ 

t-test ทดสอบ fixed effects และใช้ chi-square test ทดสอบความแปรปรวนของ random effects 

หรือ parameter variance เช่นกนั 

ทงันี วิธีการสร้างแบบจําลองพหรุะดบั มี 2 วิธีการ (Hox. 2010) คือ  

1) การสร้างแบบจําลองโดยใสต่วัแปรอิสระทกุตวัทงัสองระดบั เพือประมาณคา่สมัประสิทธิ

ทกุคา่ทีเป็นไปได้ (Top-Down strategy) จากนนั จะทยอยตดัคา่สมัประสิทธิทีไมมี่นยัสําคญัออกจาก

สมการ จนกระทงัเหลือแตค่า่สมัประสิทธิทีมีนยัสําคญัเท่านนั  

2) การสร้างแบบจําลองโดยเริมต้นจากแบบจําลองฐาน ซงึยงัไมมี่ตวัแปรอิสระใดๆ จากนนั จะ

ทยอยประมาณคา่สมัประสิทธิตา่งๆ เพือทดสอบนยัสําคญั (Bottom-Up strategy) วิธีการนีเริมต้นโดย

ใสต่วัแปรอิสระทงัสองระดบัเข้าไปเพือประมาณคา่สมัประสิทธิอิทธิพลคงที ถ้าคา่สมัประสิทธิไมมี่

นยัสําคญัก็จะตดัออกจากสมการ จากนนัจะประมาณคา่สมัประสิทธิอิทธิพลสุม่ ถ้าคา่สมัประสิทธิไมมี่
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นยัสําคญัก็จะตดัออกจากสมการเช่นกนั ดําเนินการเชน่นีจนกระทงัได้สมการทีคา่สมัประสิทธิทกุคา่มี

นยัสําคญั  

ในงานวิจยันี ใช้วิธีสร้างแบบจําลองแบบผสมผสานทงั 2 วิธี โดยสร้างสมการ ดงันี  

(นําชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ. 2557)  

1) สมการ Regression with Random Intercepts Model เพือทดสอบวา่ตวัแปรอิสระระดบั

ผู้ปฏิบตัิงานตวัแปรใดบ้างทีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรตาม 

2) สมการ Regression with Random Coefficients Model เพือทดสอบวา่อิทธิพลทีตวัแปร

อิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่ตวัแปรตามแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ระดบัผู้บริหารหรือไม ่

3) สมการนี Regression with Intercepts-as-outcomes Model เพือทดสอบวา่ตวัแปรอิสระ

ระดบัผู้บริหารตวัแปรใดบ้างทีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรตาม 

4) สมการ Regression with Intercepts and Slopes-as-outcomes Model เพือทดสอบผล

ปฏิสมัพนัธ์ของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่อิทธิพลของตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานกบัตวัแปรตาม 

ตัวแปรทีมีอทิธิพลข้ามระดับในงานวจัิยนี 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัทีเกียวข้องพบตวัแปรทีทีอิทธิพลข้ามระดบัใน

งานวิจยันี ได้แก ่1) พฤตกิรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหารและพฤติกรรมการทํางาน

ตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน 2) ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงและพฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน 3) การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจและพฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน และ 4) การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายและ

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ดงันี 

1) ตัวแปรพฤติกรรมการทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผ้บริหารมีอทิธิพลข้ามู

ระดับต่อตัวแปรพฤติกรรมการทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผ้ปฏบัิติงานู  

ตามแนวคิดทฤษฎีความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร หรือซีเอสอาร์ ได้อธิบายถึงการมีส่วน

ร่วมของมนษุย์ทกุคนในองค์กรทีจะต้องปฏิบตัิงานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมผา่นการปฏิบัติหน้าที

ของตนในทกุกระบวนการของการผลิต โดยบทบาทของผู้นําในองค์กรผู้ซึงมีอํานาจในการกระทําแทน

ในนามขององค์กรเป็นผู้มีบทบาทอย่างยิงตอ่การแสดงความรับผิดชอบตอ่สงัคม การกระตุ้นให้สมาชิก

ทกุคนตระหนักในการแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคมนันต้องเริมจากผู้ นําขององค์กรก่อน หากผู้ นํา

หรือผู้บริหารใส่ใจต่อแนวคิดซีเอสอาร์ด้วยความจริงใจ โดยการแสดงออกด้วยการกระทํา และมี

พฤติกรรมการทํางานตามแนวทางซีเอสอาร์ ย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงความสําคัญของการ

ปฏิบัติหน้าทีทีคํานึงถึงความรับผิดชอบต่อสงัคมตามด้วย (Andrew, Crane; & et al. 2008; Milton, 

Friedman. 1970) ซึงสอดคล้องกับแนวคิดบทบาทหน้าที ความรับผิดชอบ และอํานาจหน้าทีของ
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ผู้บังคับบัญชา ทีได้อธิบายบทบาทในการทํางานของผู้บริหาร ว่าการทํางานของผู้บริหารเป็นการ

แสดงออกทีจะสง่ผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อพฤติกรรม ความคิด และจิตสํานึกของผู้ ใต้บังคบับัญชา  

ซึงตามทัศนะของอดิเซส (Adizes. 1971) เชือว่าสมาชิกในองค์การจะมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารต้อง

แสดงบทบาทการบริหาร 4 บทบาทคือ บทบาทในการเสริมสร้าง  บทบาทในการดําเนินการ บทบาทใน

การเปลียนแปลงพฒันา และบทบาทในการหลอ่หลอม ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารจึงมีอิทธิพลใน

การแสดงออกบทบาทดงักลา่วตอ่สมาชิกในองค์กรด้วย ดงันนั พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอส

อาร์ของผู้บริหารจึงมีแนวโน้มทีจะมีอิทธิพลข้ามระดบัต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์

ของผู้ปฏิบตัิงาน 

2) ตัวแปรภาวะผ้นําการเปลียนแปลงู  มีอทิธิพลข้ามระดับต่อตัวแปรพฤติกรรมการ

ทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผ้ปฏบัิติงานู  

ตามแนวคิดภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารทีนอกจากผู้บริหาร

จะต้องมีความสามารถในการบริหารงานแล้ว ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้ นําทีเป็นตวัอย่างทีดีแก่ลกูน้อง 

สร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้ลูกน้องใช้

สติปัญญาในการสร้างสรรค์งาน ภาวะผู้ นําของผู้บริหารจึงมีบทบาทสําคญัต่อพฤติกรรมการทํางาน

ของลกูน้อง ซงึโอซาราลลี (Ozaralli. 2003) ระบวุา่ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง และพฤติกรรมของผู้ นํา

ในการเสริมสร้างพลงัอํานาจมีส่วนสําคญัต่อการสร้างสรรค์งานของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี แลงคา

สเตอร์และคณะ (Laschinger; & et al. 1999) และสจ๊วต (Stewart. 1994) ได้กล่าวถึงหลกัการ

บริหารงานของผู้นํา 8 ประการเพือให้การปฏิบตัิงานของสมาชิกเกิดประสิทธิภาพมากขนึ ได้แก่ 1) การ

สร้างวิสยัทศัน์ร่วมกบับคุคลากร  2) การให้ความรู้ความสามารถเพือผู้ปฏิบตัิงานตดัสินใจได้ถกูต้อง 3) 

สามารถขจัดปัญหาและอุปสรรคทีขดัขวางการปฏิบัติงานได้ 4) มีการสือสารทีเปิดเผย  5) มีความ

กระตือรือร้น  6) มีการเตรียมพร้อมอยู่เสมอ 7) มีการประเมินความก้าวหน้าและผลลพัธ์ของงาน  และ 

8) สามารถคาดการณ์ลว่งหน้า ประเมินจดุแขง็ จดุออ่น สิงคกุคาม และโอกาสของหน่วยงานได้ ดงันัน 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง จึงมีแนวโน้มทีจะมีอิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด

ซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน 

3) ตัวแปรการเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ มีอทิธิพลข้ามระดับต่อตัวแปรพฤตกิรรม

การทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผ้ปฏบัิติงานู  

ตามแนวคิดการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจ กล่าวถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจ 

ระดบัผู้บริหาร วา่มีความแตกตา่งจากผู้ปฏิบตัิงาน กลา่วคือ ผู้บริหารต้องเป็นทงัผู้ทีได้รับการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจและเป็นผู้เสริมสร้างพลงัอํานาจให้กับผู้ ใต้บังคบับัญชา โฮโนล (Honold. 1997) กล่าวว่า 

การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  ถือเป็นเครืองมือการบริหารงานอย่างหนึงทีผู้บริหารเพือใช้บริหาร

จดัการทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร เนืองจากการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตใจของผู้บริหารเป็นการ
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กระตุ้นให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถของตนในการปฏิบัติงานเพิมขึน โดยเฉพาะเมือ

ผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสหรือได้รับการส่งเสริมจากผู้บริหารให้แสดงศกัยภาพในงาน (Rappaport. 

1987) ทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีอิสระในการปฏิบตัิงาน (Sabiston; & Laschinger. 1995;  Laschinger; 

& Havens. 1995) และเกิดความพึงพอใจในงานมากขนึ (Laschinger; & et al. 2004) ดงันนั การเสริม

พลงัอํานาจเชิงจิตใจ จึงมีแนวโน้มทีจะมีอิทธิพลข้ามระดบัต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอส

อาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน 

4) ตัวแปรการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย มีอทิธพิลข้ามระดับ

ต่อตัวแปรพฤติกรรมการทาํงานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผ้ปฏิบัติงานู  

ตามแนวคิดการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย กล่าวถึงการบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารวา่สง่ผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ นอกจากนี งานวิจัยยัง

พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้างานยังมีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตการทํางานของ

ผู้ปฏิบัติงานด้วย ปรากฏในงานวิจัยเรือง ความพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ ป่วยกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ

หน่วยงานอบุตัิเหตแุละฉกุเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร (ภทัรา เผือกพันธ์. 2545) พบว่า การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ ป่วย มีความสมัพันธ์ทางบวกกับคณุภาพชีวิตการทํางาน

ของพยาบาลประจําการหน่วยงานอบุัติเหตแุละฉกุเฉิน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 ดงันัน 

การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย จึงมีแนวโน้มทีจะมีอิทธิพลข้ามระดับต่อ

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

4. สมมตฐิานในการวิจยั 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้ วิจยัได้นําตวัแปรทีมีความเกียวข้องกบัตวัแปรพฤติกรรมการ

ทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ ประกอบไปด้วยตวัแปรเชิงสาเหตใุนระดบัผู้บริหารและตวัแปรเชิงสาเหตุ

ในระดบัผู้ปฏิบตัิงานมาสร้างเป็นสมมติฐานในการศกึษาสว่นที 2 ดงัปรากฎในภาพประกอบ 6  

จากภาพสมมติฐานในภาพประกอบ 6 กําหนดสญัลกัษณ์ไว้ดงันี 
 

แทน กลุม่ตวัแปรสงัเกต 
 

  แทน ตวัแปรสงัเกต 

 

แทน ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

โดยหวัลกูศรจะแสดงทิศทางของอิทธิพล 

H1 – H13 แทน สมมติฐาน 1-13 
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ปัจจัยภายใน 

 

 

 

 

 
ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน 

 

 

 

 

 
ปัจจัยภายนอก 

H8 

H9 

H7 

H10 H11 H12 H13

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 แผนภาพแสดงสมมติฐานในการศกึษาสว่นที 2 

 

 
 

H4 

H3 

H2 

H1 

H6 

H5 

ระดับผู้บริหาร 

ระดับผู้ปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

การเสริมพลังอํานาจเชงิจติใจ 

การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

ความฉลาดทางอารมณ์ 

ความรู้ความเข้าใจในซีเอสอาร์  

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 

บุคลกิภาพแบบมีจติสาํนึก 

พฤติกรรมการทาํงาน

ตามแนวคดิซีเอสอาร์

ของผ้บริหารู  

พฤติกรรมการทาํงาน

ตามแนวคดิซีเอสอาร์

ของผู้ปฏบิตัิงาน 



บทที 3 

วิธีดาํเนินการวิจัย 
 

 

 การวิจยัเรือง “ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์ธรุกิจในบริบทของสงัคมไทย” เป็นการศกึษาทีใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) เป็นหลกัในการศกึษา และใช้วิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative 

Research) ประกอบการศกึษาในสว่นของการสร้างแบบวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา การศกึษาทีใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ เพือตรวจสอบข้อมลูเชิงประจกัษ์ทีตวัแปรมี

ความสมัพนัธ์พหรุะดบั ทงัตวัแปรทีอยู่ในระดบัเดียวกนัและตวัแปรตา่งระดบั เพือให้สอดคล้องกบั

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั  

 การวิจยัครังนี จึงแบ่งการศกึษาออกเป็น 2 สว่น ซึงมีวิธีดําเนินการวิจยั ดงันี 
 

การศึกษาส่วนที 1 เป็นการศึกษาเพือหานิยามและแบบวัดของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในมหาวิทยาลยั 

ผู้ วิจยัใช้วิธีการศกึษาเชิงคณุภาพด้วยการสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒิุในวงการวิชาการเพือสร้าง

องค์ประกอบและพฒันาแบบวดัพฤติกรรม เนืองจาก การศกึษาสว่นนีมีลกัษณะเป็นการเจาะลึก ต้อง

อาศยัความเชียวชาญของผู้สมัภาษณ์ในการค้นหารายละเอียดในประเดน็ทีศึกษา ซึงเดวิด เอลแลนด์

สนั (David, Erlandson. 1993) ให้นิยามของการสมัภาษณ์เจาะลึก (Indepth  interview) ว่าเป็นการ

สนทนาทีมีจดุมุง่หมายชดัเจนเพือความรู้ความเข้าใจในระดบัลกึเกียวกบัประเดน็ทีศกึษา  
 

การเลือกผ้ให้ข้อมลู ู   

 การวิจยันีเป็นการศกึษาพหรุะดบั ดงันนั การสร้างองค์ประกอบและพฒันาแบบวดัพฤติกรรม

จึงแบ่งเป็นพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในสถาบันการศึกษาเอกชน 2 กลุ่ม คือ ผู้บริหารระดบั

หวัหน้าภาควิชา และผู้ปฏิบตัิงาน ในการสมัภาษณ์เจาะลกึ (Indepth  interview) ผู้ วิจยัจึงกําหนดผู้ให้

ข้อมลูมาจาก 2 กลุม่ด้วยเช่นกนั รวม 8 คน ดงันี 

 กลุม่ที 1 ผู้ให้ข้อมลูเพือสร้างองค์ประกอบและพฒันาแบบวดัพฤติกรรมการทํางานของผู้บริหาร

ระดบัหวัหน้าภาควิชา จํานวน 5 คน ผู้ วิจยักําหนดคณุสมบตัิของผู้ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์ไว้ดงันี 
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 ก. เป็นบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทีมีประสบการณ์การทํางานไมต่ํากว่า 10 ปี มี

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัสภาพและลกัษณะการปฏิบตัิงานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเป็น

อย่างดี 

 ข. เป็นผู้ทีมีความเชียวชาญหรือความสนใจด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม หรือด้านซีเอสอาร์  

 ค. เป็นผู้ มีประสบการณ์ในงานบริหารของสถาบนัอดุมศกึษา ในระดบัหวัหน้าภาควิชาขนึไป 

ไมต่ํากวา่ 2 ปี 

 กลุม่ที 2 ผู้ให้ข้อมลูเพือสร้างองค์ประกอบและพฒันาแบบวดัพฤติกรรมการทํางานของ

ผู้ปฏิบตัิงาน จํานวน 3 คน ผู้ วิจยักําหนดคณุสมบตัิของผู้ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์ไว้ดงันี 

 ก. เป็นบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทีมีประสบการณ์การทํางานไมต่ํากว่า 10 ปี มี

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัสภาพและลกัษณะการปฏิบตัิงานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเป็น

อย่างดี 

 ข. เป็นผู้ทีมีความเชียวชาญหรือความสนใจด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม หรือด้านซีเอสอาร์  

 

เครืองมือทใีช้ในการวิจยั  

การศึกษาเพือหาองค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อ

สงัคมของบคุลากรในมหาวิทยาลยั ผู้ วิจยัใช้แบบสมัภาษณ์กึงโครงสร้าง (semi-structured interview) 

เพือใช้คําถามในแบบสัมภาษณ์เป็นแนวการถาม แต่มีลักษณะทียืดหยุ่นเพือให้การสัมภาษณ์ได้

รายละเอียดทีสอดคล้องกบัความเชียวชาญของผู้ให้สมัภาษณ์แตล่ะคน  

ตวัอย่าง แบบสมัภาษณ์กึงโครงสร้าง 

1. ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัคืออะไร มีอะไรบ้าง 

2. ตามโมเดลของแคร์โรลเกียวข้องกบัภารกิจของอาจารย์มหาวิทยาลยัอย่างไร 

3. การทํางานของอาจารย์มหาวิทยาลยัเกียวข้องกบัผู้มีสว่นได้สว่นเสียใดบ้าง 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู  

 เมือได้สร้างเครืองมือในการสมัภาษณ์แล้ว ผู้ วิจัยประสานงานกับผู้ ให้ข้อมลูทัง 8 คนเพือขอ

เข้าสมัภาษณ์ โดยเริมต้นจากการขอให้บณัฑิตวิทยาลยัออกหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้สมัภาษณ์ 

จากนนัผู้ วิจยันําหนังสือดงักล่าวพร้อมด้วยแนวคําถามส่งถึงกลุ่มตวัอย่างทัง 8 คน เพือนัดหมายวนั

เวลา และสถานทีทีผู้ ให้ข้อมลูสะดวก เมือถึงวนัเวลาตามนัดหมายผู้ วิจัยจึงเข้าสมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลู 

ทงันี ผู้ วิจยัขออนญุาตกลุม่ตวัอย่างบนัทกึเสียงระหวา่งการสมัภาษณ์เพือความสะดวกรวดเร็วและเพิม

ประสิทธิภาพในการเก็บข้อมลู 
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การจดักระทาํและการวิเคราะห์ข้อมลู    

 ผู้ วิจยัทําการวิเคราะห์ข้อมลูพร้อมกบัการเก็บข้อมลู โดยมีการตรวจสอบข้อมลูระหวา่งการเกบ็

ข้อมลูไปด้วยเสมอ เพือให้ข้อมลูมีความครบถ้วนตามวตัถปุระสงค์ เมือได้รับข้อมลูจากการสมัภาษณ์

กลุ่มตวัอย่างแต่ละคน ผู้ วิจัยนําข้อมลูจากการสมัภาษณ์มาทําการจัดระเบียบข้อมูลและวิเคราะห์

ข้อมลูด้วยเทคนิคการจัดหมวดหมู่และจําแนกประเภท (Typology and Taxonomy) ซึงเป็นการนํา

ข้อมูลทีได้จากการสัมภาษณ์มาจําแนกและจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบ โดยใช้เกณฑ์การแบ่ง

องค์ประกอบ CSR ของแคร์โรล ซึงแบ่งความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์กรเป็น 4 ด้าน คือ ความ

รับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความ

รับผิดชอบด้านการใ ห้แก่สังคม  รวมทัง  ผู้ วิจัยใ ช้ เทคนิคการเปรีย บเ ทียบเหตุการณ์ 

(Constant Comparison) ซึงเป็นการนําข้อมลูมาเปรียบเทียบกบัสถานการณ์หรือเหตกุารณ์อืน เพือหา

ความเหมือนกันและความแตกต่างกัน เช่น การเปรียบเทียบความเหมือนกันและความแตกต่างกัน

ระหว่างภารกิจหน้าทีของอาจารย์ประจําและอาจารย์ผู้บริหาร เป็นต้น จากนัน จึงนําข้อมูลทีจัด

ระเบียบแล้วมาสรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคม

ของบคุลากรในมหาวิทยาลยั และนําไปพฒันาข้อคําถามในแบบสอบถามตอ่ไป 

 ผู้ วิจยัมีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ ดงันี (ชาย โพธิสิตา. 2550) 

 1. การจดัระเบียบข้อมลู ผู้ วิจัยถอดคําให้สมัภาษณ์จากผู้ ให้ข้อมลู ด้วยการพิมพ์และบันทึก

เป็นไฟล์งานแยกข้อมูลของผู้ ให้ข้อมูลแต่ละคนไว้ โดยพยายามจัดข้อมูลตามประเด็นของการ

สมัภาษณ์ เพือตรวจสอบข้อมลู และวิเคราะห์ข้อมลูตลอดระยะเวลาการเก็บข้อมลู 

 2. การให้รหสัข้อมลู และการแสดงข้อมลู ผู้ วิจยันําข้อมลูทีได้จดัระเบียบไว้แล้วมาคดัข้อความ

ทีมีความหมายตรงกบัคําถามของการวิจยั แล้วกําหนดรหสัแทนความหมายของกลุม่ข้อความเหล่านัน 

ข้อความทีมีความหมายในลกัษณะเดียวกันจะใช้รหัสทีเหมือนกัน จากนันจึงแสดงข้อมลูโดยนํามา

เชือมโยงและหาความสมัพนัธ์เป็นกลุม่ประเดน็ในการวิเคราะห์ ซึงผู้ วิจยัแสดงข้อมลูออกมาในรูปของ

ตาราง และคําบรรยาย 

 3. การหาข้อสรุป การตีความ และการยืนยัน ผู้ วิจัยนําข้อมลูทีลงรหัสและมีการแสดงข้อมลู

แล้วมาวิเคราะห์ สรุป และตีความ ซึงใช้แนวคิดของแคร์โรลเป็นกรอบในการวิเคราะห์หลกัร่วมกับ

แนวคิดทฤษฎีทีเกียวข้องอืนๆ ทีปรากฏในการตรวจเอกสารในบทที 2  

 

การศึกษาส่วนที 2 เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการ

ทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ผู้ วิจัยใช้วิธี

การศกึษาเชิงปริมาณ ซึงมีวิธีการดําเนินการวิจยัดงันี 
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การกําหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง   

 ประชากร   

ประชากรทีใช้ในการศึกษาครังนี คือ บุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาเอกชนมีจํานวนทังสิน 

10,359 คน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2556) ซึงประชากรในการวิจัยครังนีเป็น

บุคลากรผู้ดํารงตําแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ อาจารย์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ

ศาสตราจารย์ โดยแบ่งเป็นผู้บงัคบับญัชาหรือ “ผู้บริหาร” และผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาหรือ “ผู้ปฏิบตัิงาน” 

 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   

 ในการวิจยันี ได้จําแนกกลุม่ตวัอย่างออกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบักลุม่ และระดบับุคคล ในการ

กําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างสําหรับการวิเคราะห์พหรุะดบั มีผู้ กําหนดเกณฑ์ไว้หลายเกณฑ์ด้วยกัน เช่น 

คอมเรย์ และลี (Comrey; & Lee. 1992) กําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างไว้ 6 ระดบั ได้แก่ 50 หน่วย 

100 หน่วย 200 หน่วย 300 หน่วย 500 หน่วย และ 1,000 หน่วย อย่างไรก็ดี แฮร์ และคณะ (Hair; & 

et al. 1995: 22, 637) เสนอวา่ขนาดของกลุม่ตวัอย่างทีเหมาะสมคือ 200-300 หน่วย ในทางเดียวกัน 

ชไนซ์เดอร์ และโบสเกอร์ (Snijders; & Bosker. 1999: 154) เสนอให้ใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างในระดบั

กลุม่ไมน้่อยกวา่ 30 หน่วย แตห่ากต้องการให้ผลการวิเคราะห์พหรุะดบัมีความแมน่ยําก็ควรกําหนดไม่

น้อยกวา่ 100 หน่วย สว่นทาแบชนิก และฟิเดล (Tabachnick; & Fidell. 2007) ได้นําเสนอสตูรในการ

คํานวณขนาดของกลุม่ตวัอย่าง โดยจํานวนกลุม่ตวัอย่าง (N) จะต้องมากกวา่ 8 เท่าของจํานวนตวัแปร

พยากรณ์บวกด้วย 50 หรือเขียนได้ดงันี N>50 + 8m (เมือ m คือ จํานวนตวัแปรพยากรณ์) เป็นต้น 

สําหรับการวิจัยครังนี ผู้ วิจัยกําหนดขนาดตวัอย่างในระดบักลุ่มไว้ 100 หน่วยงาน และใน

แต่ละหน่วยงานมีขนาดกลุ่มตวัอย่างระดบับุคคลไม่ตํากว่า 5 คน ดงันัน ขนาดตวัอย่างรวมจะมี

ไม่ตํากว่า 500 คน  

 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

เมือกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้ วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขนัตอน 

(Multistage sampling) โดยมีขนัตอน ดงันี 

1) จําแนกประเภทของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ได้แก่ มหาวิทยาลยัเอกชน วิทยาลยัเอกชน 

และสถาบนัการศกึษาเอกชน รวม 71 องค์กร (สํานกังานคณะกรรมการการอดุมศึกษา. 2556) ผู้ วิจัย

กําหนดขนาดตวัอย่างของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนเท่ากับร้อยละ 15 ของจํานวนสถาบันอดุมศึกษา

เอกชนทีเป็นประชากร จึงได้ขนาดตวัอย่างของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนเท่ากบั 11 องค์กร (10.65) 

2) สุ่มสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชันภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยใช้เกณฑ์ประเภทของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน คํานวณขนาดตวัอย่างได้มหาวิทยาลยั

เอกชน 6 องค์กร วิทยาลยัเอกชน 4 องค์กร และสถาบันการศึกษาเอกชน 1 องค์กร รวม 11 องค์กร 
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จากนันใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับสลากชือ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในแต่ละกลุ่ม อย่างไรก็ดี ในการเก็บข้อมลูสถาบันอุดมศึกษาประเภท

วิทยาลยัเอกขนพบวา่องค์กรทีเป็นตวัอย่างของการวิจยัมีหน่วยงานไมเ่พียงพอ จึงทําให้ขนาดตวัอย่าง

ของผู้บริหาร หรือขนาดตัวอย่างระดับกลุ่มไม่เพียงพอ ผู้ วิจัยจึงใช้การสุ่มองค์กรประเภทวิทยาลัย

เอกชนเพิมอีก 1 องค์กร จาก 4 องค์กร เป็น 5 องค์กร 

3) สุ่มหน่วยงาน (ภาควิชา) ในสถาบันการศึกษาเอกชน กําหนดขนาดตัวอย่างไว้ 100 

หน่วยงาน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน คํานวณขนาดตัวอย่างได้มหาวิทยาลัยเอกชน 55 

หน่วยงาน วิทยาลัยเอกชน 36 หน่วยงาน และสถาบันการศึกษาเอกชน 9 หน่วยงาน รวม 100 

หน่วยงาน และใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย ด้วยวิธีการจับสลากชือภาควิชาในแต่ละกลุ่ม โดยในแต่ละ

หน่วยงานจะมีผู้ปฏิบตัิงานไมน้่อยกวา่ 5 คน (ไมร่วมหวัหน้าภาควิชา) 

รายละเอียดของขนาดตวัอย่างทีใช้ในการวิจยัสรุปเป็นตารางได้ดงันี 

 

ตาราง 1 ขนาดตวัอย่างทีกําหนด และจํานวนตวัอย่างทีเก็บได้จริง 

 

ผ้บริหารู  ผ้ปฏิบัตงิานู  

ประเภท 
จาํนวน

องค์กร 

การสุ่มสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน  

(ร้อยละ 15) 

ขนาด

ตัวอย่างที

กาํหนด 

จาํนวน 

ทเีก็บได้จริง

ขนาด

ตัวอย่างที

กาํหนด 

จาํนวน 

ทเีก็บได้จริง

1. มหาวิทยาลยั

เอกชน 

38 6 องค์กร คือ กรุงเทพ ธุรกิจ

บณัฑิตย์ พายพั ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

หอการค้าไทย และสยาม 

55 55 275 275 

2. วิทยาลยั

เอกชน 

26 4 องค์กร คือ นอร์ทกรุงเทพ 

เทคโนโลยีภาคใต้ พิษณโุลก 

และราชพฤกษ์  

36 42 180 173 

3. สถาบนัเอกชน 7 1 องค์กร คือ การจดัการ

ปัญญาภิวฒัน ์

9 12 45 59 

รวม 71  100 109 500 507 

 

 



 

 

122 

 จากตาราง 1 แสดงผลการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง ในช่วงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 พบวา่ 

จํานวนตวัอย่างทีเก็บได้จริงแตกตา่งจากขนาดตวัอย่างทีกําหนดไว้ กลา่วคือ ในระดบัผู้บริหารกําหนด

ขนาดตวัอย่างไว้ 100 ตวัอย่าง แตเ่ก็บได้จริง 109 ตวัอย่าง ส่วนผู้ปฏิบัติงานกําหนดขนาดตวัอย่างไว้ 

500 ตวัอย่าง แตเ่ก็บได้จริง 507 ตวัอย่าง ทังนี เนืองจากบางหน่วยงาน (ภาควิชา) มีสมาชิกไม่ถึง 5 

คนตอ่หน่วยงาน ทําให้ผู้ วิจยัต้องเก็บข้อมลูจากหน่วยงาน (ภาควิชา) เพิมขึน เพือให้ได้กลุ่มตวัอย่าง

ระดบัผู้ปฏิบตัิงานเพียงพอตามขนาดตวัอย่างทีกําหนดไว้ ในทางเดียวกัน สถาบันอดุมศึกษาประเภท

วิทยาลยัเอกชนทีถกูเลือกเป็นกลุม่ตวัอย่างมีจํานวนหน่วยงาน (ภาควิชา) ไม่เพียงพอ ผู้ วิจัยจึงใช้การ

สุม่เพิมอีก 1 องค์กร คือ วิทยาลยัพิชญบณัฑิต  

 

การสร้างเครืองมือทใีช้ในการวิจยั  

เครืองมือทีใช้ในการศกึษาครังนีเป็นแบบสอบถามหรือแบบวดัทีผู้ วิจยัสร้างขนึเพือใช้ในการ

เก็บข้อมลูสําหรับการวดัพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรใน

สถาบนัอมุศกึษาของเอกชน รูปแบบของแบบวดัทีใช้ในการเก็บข้อมลู แบ่งออกเป็น 2 ชดุ คือ  

ชดุที 1 สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร (หวัหน้าภาควิชาหรือเทียบเท่า) ประกอบด้วย ข้อมลูทวัไป

ของผู้ตอบ ความคิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 1 ความคิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 2 ความ

คิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 3 บรรยากาศในทีทํางาน การกําหนดนโยบาย และความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมสําหรับผู้บริหาร  

ชดุที 2 สําหรับอาจารย์ประจําของสถาบนัอดุมศกึษา ประกอบด้วย ข้อมลูทวัไปของผู้ตอบ 

ความรู้เกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพ ความยตุิธรรมในทีทํางาน การสนบัสนนุทางสงัคม และความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมสําหรับผู้ปฏิบตัิงาน  

แบบสอบถามทังหมดมีลกัษณะเป็นคําถามชนิดปลายปิด (Closed form questionnaire) ที

ผู้ตอบเป็นผู้ประเมินตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงันี 

1. คาํถามเกียวกับข้อมลโดยทัวไปของผ้ตอบู ู  จํานวน 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อาย ุวฒิุ

การศกึษา ตําแหน่งทางวิชาการ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทํางาน  และคณะทีสงักดั  
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ตวัอยา่ง แบบวดัข้อมลูโดยทวัไปของผู้ตอบ 

1. เพศ � 1) หญิง  � 2) ชาย 

2. อาย ุ …………………. ปี 

3. วฒุิการศกึษา � 1) ปริญญาตรี  � 2) ปริญญาโท  � 3) ปริญญาเอก  

4. ตําแหน่งทางวิชาการ � 1) อาจารย์  � 2) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ 

� 3) รองศาสตราจารย์ � 4) ศาสตราจารย์ 

5. สถานภาพสมรส � 1) โสด  � 2) สมรส 

� 3) หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ � 4) เป็นหม้าย 

6. ประสบการณ์ในการทํางาน   � 1) ไม่เกิน 3 ปี  � 2) 3 - 5 ปี 

� 3) 6 - 10 ปี  � 4) 10 ปีขนึไป 

7. คณะทีสงักัด ……………………………………………………………………………………………... 

    สถาบนั ................................................................................................................................. 

 

2. ชือเครืองมือวัด “ความคดิเหน็ต่อการบริหารงาน ตอนที 1” เป็นแบบวดัภาวะผู้นําการ

เปลียนแปลง พฒันาแบบวดัจาก รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึงพฒันามาจากแบบวดัของประเสริฐ 

สมพงษ์ธรรม (2538) ซึงแปลมาจากแบบวดัภาวะผู้นําพหอุงค์ประกอบ ฉบบั 5X สําหรับผู้ประเมิน 

(Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: MLQ) ของแบสและอโลวิโอ (Bass; & 

Avolio. 1991) มีคา่ความเชือมนัของแบบวดัทงัฉบบัเท่ากบั .90 แบบวดัการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .91 การสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .87 การ

กระตุ้นทางปัญญา มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .89 และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีคา่ความ

เชือมนัเท่ากบั .89 โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  2) 

การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดยปรับข้อ

คําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 12 ข้อ รวม 48 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของ

การศกึษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจํา 

บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัเิป็นประจําจะได้ 5 

คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไมเ่คยเลยจะ

ได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 
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ตวัอย่าง แบบวดัความคิดเห็นตอ่การบริหารงาน ตอนที 1 

ระดับพฤติกรรม 

ไมเ่คยเลย นานครัง บางครัง บ่อยครัง เป็นประจํา ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์    

1. ท่านประพฤติตวัเป็นแบบอย่างทีดีสาํหรับผู้ใต้บงัคบับญัชา      

2. การกระทําของท่านทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเคารพนบัถือ      
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ    

3. ท่านจงูใจให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจในการทํางาน      

4. ท่านทําให้ผู้ใต้บงัคบับญัชารู้สกึสนกุกบัการทํางาน      
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา   

5. ท่านกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคบับญัชาตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ที

เกิดขนึในภาควิชา/สาขาวิชา 

     

6. ท่านสนับสนุนให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาทีเคยเกิดขึน

มาแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ 

     

ด้านการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล  

7. ท่านดแูลเอาใจใสผู่้ใต้บงัคบับญัชาแต่ละคน      

8. ท่านทําให้ผู้ใต้บังคบับัญชารู้สกึว่าเขามีคณุค่า      

 

3. ชือเครืองมือวัด “ความคดิเหน็ต่อการบริหารงาน ตอนที 2” เป็นแบบวดัการเสริมพลงั

อํานาจเชิงจิตใจ พฒันาแบบวดัจาก ภคัรวรรณ ปินแก้ว (2548) ซึงแปลมาจากแบบวดัของ สไปรท์เซอร์ 

(Spreitzer. 1995) มีคา่ความเชือมนั (reliability)ในระดบั .83 โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น 

คือ 1) การรู้คิดด้านความหมาย 2) การรู้คิดด้านสมรรถนะ 3) การรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง และ 

4) การรู้คิดด้านผลกระทบ โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 5 ข้อ รวม 20 ข้อ และปรับข้อ

คําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของการศกึษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง เห็นด้วย ไมแ่น่ใจ ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่หน็ด้วยอย่างยิง สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบเหน็ด้วยอย่างยิงจะได้ 5 คะแนน เห็นด้วยจะได้ 4 คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 

คะแนน ไมเ่ห็นด้วยจะได้ 2 คะแนน และไมเ่ห็นด้วยอย่างยิงจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ

จะได้คะแนนในทางตรงข้าม 
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ตวัอย่าง แบบวดัความคิดเห็นตอ่การบริหารงาน ตอนที 2 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมเ่ห็นด้วย

อย่างยิง 

ไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมแ่น่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิง 
ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ด้านการร้คิดู ด้านความหมาย   

1. งานทีท่านทํามีความสาํคญัสาํหรับท่านมาก      

2. ท่านรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ในการทํางานเป็นสิงทีมีคุณค่า

สาํหรับตวัท่านเอง 

     

ด้านการร้คิดด้านสมรรถนะ ู   

3. ท่านเชือมนัในความสามารถด้านการทํางานของตนเอง      

4. ท่านคิดว่าตนเองมีความสามารถเหมาะสมกบังานทีทําอยู ่      
ด้านการร้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง ู   

5. ท่านมีอิสระอย่างเต็มทีในการตดัสนิใจเกียวกบังานทีท่านทํา      

6. ท่านมีโอกาสสร้างสรรค์ผลงานด้วยวิธีการของท่านเอง      
ด้านการร้คิดด้านผลกระทบู   

7. ท่านมีสว่นสาํคญัต่อความสาํเร็จขององค์กร      

8. การทํางานของท่านมีผลกระทบต่อหน่วยงานอืนๆ ในองค์กร      

 

4. ชือเครืองมือวัด “ความคิดเห็นต่อการบริหารงาน ตอนที 3” เป็นแบบวดัความฉลาด

ทางอารมณ์ พฒันาแบบวดัจากกรมสขุภาพจิต (2543) ซึงนําแนวคิดของโกล์ดแมน, บารอน และซาโล

เวย์และคณะ มาเป็นกรอบการศกึษา โดยศรัณย์ คลงัชํานาญ (2549) นําแบบวดัดงักลา่วมาใช้และหา

ค่าความเชือมนัด้านความดี มีค่าเท่ากับ .70 ด้านความเก่ง มีค่าเท่ากับ .80 และด้านความสขุ มีค่า

เท่ากบั .77 โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ด้านดี 2) ด้านเก่ง และ 3) ด้านสขุ โดยปรับ

ข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 9 ข้อ รวม 27 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของ

การศกึษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไม่

แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 

คะแนน ไม่แน่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริงจะได้ 2 คะแนน และไม่จริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อ

คําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 
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ตวัอย่าง แบบวดัความคิดเห็นตอ่การบริหารงาน ตอนที 3 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมจ่ริงเลย ไมจ่ริง ไมแ่น่ใจ จริง จริงทีสดุ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ด้านดี  

1. ท่านสามารถรอคอยเพือให้บรรลเุป้าหมายทีท่านต้องการ      

2. ท่านสงัเกตได้เมือคนใกล้ชิดมีอารมณ์เปลยีนแปลง      
ด้านเก่ง  

3. แม้เป็นงานยาก ท่านก็มนัใจว่าท่านสามารถทําได้      

4. เมือเริมทําสงิใด ท่านมกัจะมุ่งมนัทํางานนนัจนสาํเร็จ      
ด้านสุข  

5. ท่านเชือมนัว่าสามารถทําทกุงานทีได้รับมอบหมายได้ดี      

6. แม้สถานการณ์จะเลวร้าย ท่านก็มีความหวงัว่าจะดีขนึ      

 

5. เครืองมือวัด “บรรยากาศในทีทํางาน” เป็นแบบวัดการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

พัฒนาแบบวดัจาก ประภาพร นิกรเพสย์ (2546) ซึงพัฒนาแบบวดัจากแนวคิดของวิกเตอร์และคูล

แลนด์ (Victor; & Cullen. 1988) มาเป็นกรอบการศึกษา มีค่าความเชือมนัของแบบวดัเท่ากับ .94 

โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมด้านความเอืออาทรต่อ

บคุคล ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านกฎระเบียบข้อบังคบั ด้านการยึดมนัผลประโยชน์

ขององค์การ และ ด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 4 ข้อ 

รวม 20 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ จริงทีสดุ จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย สําหรับ

ข้อความทางบวกผู้ทีตอบจริงทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไมแ่น่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริง

จะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

ตวัอย่าง แบบวดับรรยากาศในทีทํางาน 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมจ่ริง

เลย 
ไมจ่ริง ไมแ่น่ใจ จริง จริงทีสดุ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ด้านความเอืออาทรต่อบุคคล   

1. องค์การดแูลเอาใจใสอ่าจารย์ทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั      

2. องค์การมีการพิทกัษ์สทิธิประประโยชน์ของบุคลากร      
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ตวัอย่าง (ตอ่) 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมจ่ริง

เลย 
ไมจ่ริง ไมแ่น่ใจ จริง จริงทีสดุ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ   

3. องค์การมีนโยบายและวิธีปฏิบติัเพือป้องกนัปัญหาด้าน

จริยธรรมในการปฏิบติังานของอาจารย์ 

     

4. องค์การจัดประชมุให้ความรู้เกียวกบักฎหมายและ

จรรยาบรรณวิชาชีพแก่อาจารย์ 

     

ด้านกฎระเบียบข้อบังคับ   

5. องค์การกําหนดกฎระเบียบต่างๆ โดยคํานึงถงึคณุธรรม

จริยธรรมเป็นสาํคญั 

     

6. องค์การปฏิบติัตามกฏข้อบงัคบัในการประเมินผลงานบคุลากร      
ด้านการยึดมันผลประโยชน์ขององค์การ   

7. สมาชิกในองค์การตงัใจทํางานเพือเป้าหมายขององค์การ      

8. องค์การสนบัสนนุการเผยแพร่ผลงานของอาจารย์ทีเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ 

     

ด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล  

9. สมาชิกในองค์การปฏิบติัหน้าทีโดยคํานงึถึงประโยชน์ของ

นกัศกึษาเป็นสําคญั 

     

10. สมาชิกในองค์การคํานงึถงึเสรีภาพทางวิชาการโดยไม่ขัดต่อ

หลกัศาสนาและศีลธรรม 

     

 

6. เครืองมือวัด “การกําหนดนโยบาย” เป็นแบบวดัการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย

ของหัวหน้าภาควิชา ผู้ วิจัยสร้างแบบวดัการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายขึนเอง โดยใช้กรอบ

แนวคิดของ โคเฮน และอพัฮอฟ (Cohen; & Uphop. 1980: 219-222) ประกอบด้วยข้อคําถาม 15 ข้อ 

มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบัติเป็นประจํา บ่อยครัง 

บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบปฏิบัติเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน 

บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครังจะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไม่เคยเลยจะได้ 1 

คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 
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ตวัอย่าง แบบวดัการกําหนดนโยบาย 

ระดับพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 
นานครัง บางครัง บ่อยครัง เป็นประจํา ข้อความ 

1 2 3 4 5 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการคัดเลือกบุคลากรเข้ามาทํางานใน

ภาควิชา/สาขาวิชา 

     

2. ท่านวางแผนการพฒันาบคุลากรทกุฝ่ายในภาควิชา/สาขาวิชา      

 

7. เครืองมือวัด “ความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ู ” ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัความรู้ความ

เข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ขนึเอง ประกอบด้วยข้อคําถามทงัหมด 15 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบวดัสอง

ตวัเลือก คือ ถกู และผิด สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบถกูจะได้ 1 คะแนน และตอบผิดจะได้ 0 

คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

ตวัอย่าง แบบวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 

การประเมิน 
ข้อความ 

ถกู ผิด 

1. ซีเอสอาร์ เป็นเรืองทีเกียวข้องกบัการดําเนินธุรกิจทกุประเภท   

2. การรองรับด้วยมาตรฐาน ISO 26000 เป็นมาตรฐานสากลว่าด้วยความ

รับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การโดยเฉพาะ 

  

 

8. เครืองมือวัด “บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก” ผู้ วิจัยสร้างแบบวดับุคลิกภาพขึนเอง โดย

แปลจากแบบวดับุคลิกภาพ NEO FFI ซึงพัฒนามาจากแบบวดั NEO-PI-R ตามแนวคิดและทฤษฎี

บุคลิกภาพของคอสตา และแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992) ประกอบด้วยข้อคําถาม 10 ข้อ มี

ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เห็นด้วยมากทีสดุ เห็นด้วย

อย่างมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และไมเ่ห็นด้วย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบเห็นด้วย

มากทีสดุจะได้ 5 คะแนน เห็นด้วยมากจะได้ 4 คะแนน เห็นด้วยปานกลางจะได้ 3 คะแนน เห็นด้วย

น้อยจะได้ 2 คะแนน และไมเ่ห็นด้วยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรง

ข้าม จากนนัจะเป็นการรวมคะแนนบคุลิกภาพในแตล่ะด้าน 
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ตวัอย่าง แบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมเ่ห็นด้วย

อย่างยิง 

ไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมแ่น่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิง 
ข้อความ 

1 2 3 4 5 

1. ท่านทํางานทกุอย่างอย่างเป็นระเบียบ มีขนัตอน      

2. ท่านมีเป้าหมายชัดเจนในการทํางานต่างๆ      

 

9. เครืองมือวัด “ความยุติธรรมในทีทาํงาน” เป็นแบบวดัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

พฒันาแบบวดัจาก สวิุมล สริุย์วงศ์ (2554) ซึงผู้ วิจยัพฒันาแบบวดัจากงานวิจยัหลายชินทงัในไทยและ

ตา่งประเทศ โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 2) ความ

ยตุิธรรมด้านกระบวนการ 3) ความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อ

คําถามด้านละ 6 ข้อ รวม 18 ข้อ และปรับข้อคําถามให้เข้ากับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะ

เป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ เหน็ด้วยมากทีสดุ เหน็ด้วยอยา่งมาก เหน็

ด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และไมเ่ห็นด้วย สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบเหน็ด้วยมากทีสดุจะได้ 5 

คะแนน เห็นด้วยมากจะได้ 4 คะแนน เห็นด้วยปานกลางจะได้ 3 คะแนน เห็นด้วยน้อยจะได้ 2 คะแนน 

และไมเ่ห็นด้วยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

ตวัอย่าง แบบวดัความยตุิธรรมในทีทํางาน 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมเ่ห็นด้วย

อย่างยิง 

ไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมแ่น่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิง 
ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน   

1. ท่านได้รับพิจารณาขนึเงินเดือนในครังทีผ่านมาใกล้เคียงกบัสิง

ทีท่านคิดว่าสมควรจะได้รับ 

     

2. เงินเดือนทีท่านได้รับไม่เหมาะสมกบัการปฏิบติังานของท่าน      
ความยุติธรรมด้านกระบวนการ   

3. กระบวนการตดัสนิใจในการกําหนดผลตอบแทนภายในองค์กร

มีความยติุธรรม 

     

4. ท่านได้รับการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังานตามความ

เป็นจริง ไม่บิดเบือน 
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ตวัอย่าง (ตอ่) 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมเ่ห็นด้วย

อย่างยิง 

ไมเ่ห็น

ด้วย 
ไมแ่น่ใจ เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิง 
ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน  

5. ท่านได้รับการปฏิบติัอย่างตรงไปตรงมาจากเพือนร่วมงาน      

6. หวัหน้าภาควิชาเต็มใจทีจะรับฟังการร้องเรียนใดๆ จากทุกคน

อย่างเท่าเทียม 

     

 

11. เครืองมือวัด “การสนับสนุนทางสังคม” เป็นแบบวดัการรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม  

พัฒนาจากแบบวัดจาก นฤมล เรืองรุ่งขจรเดช (2550) โดยศึกษาตามแนวคิดของจาคอปสัน 

(Jacobson. 1986) มีค่าความเชือมนัทังฉบับ เท่ากับ .95 แบบวดัด้านอารมณ์ มีค่าความเชือมนั

เท่ากับ .87 แบบวดัด้านสติปัญญา มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .91 และ แบบวดัด้านทรัพยากร มีค่า

ความเชือมนัเท่ากบั .88 ชือเครืองมือวดั คือ “การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม” โครงสร้างคําถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน คือ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา และการ

สนบัสนนุทางด้านทรัพยากร โดยปรับข้อคําถามให้เหลือข้อคําถามด้านละ 8 ข้อ รวม 24 ข้อ และปรับ

ข้อคําถามให้เข้ากบักลุม่ตวัอย่างของการศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั คือ จริงทีสดุ จริง ไมแ่น่ใจ ไมจ่ริง และไมจ่ริงเลย สําหรับข้อความทางบวกผู้ ทีตอบจริง

ทีสดุจะได้ 5 คะแนน จริงจะได้ 4 คะแนน ไม่แน่ใจจะได้ 3 คะแนน ไม่จริงจะได้ 2 คะแนน และไม่จริง

เลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะได้คะแนนในทางตรงข้าม 

ตวัอย่าง แบบวดัการสนบัสนนุทางสงัคม 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมจ่ริง

เลย 
ไมจ่ริง ไมแ่น่ใจ จริง จริงทีสดุ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

การสนับสนุนทางด้านอารมณ์   

1. ท่านสามารถพดูคยุปัญหากบัผู้บงัคบับญัชาได้อย่างสนิทสนม      

2. ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใสใ่นเรืองความเป็นอยู่ของท่าน      
การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา   

3. ท่านแลกเปลยีนข่าวสารทีเกียวข้องกบังานกบัเพือนร่วมงาน      

4. ท่านได้รับคําแนะนําในการทํางานจากผู้บงัคบับญัชา      
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ตวัอย่าง (ตอ่) 

ระดับความคดิเหน็ 

ไมจ่ริง

เลย 
ไมจ่ริง ไมแ่น่ใจ จริง จริงทีสดุ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

การสนับสนุนทางด้านอารมณ์   

1. ท่านสามารถพดูคยุปัญหากบัผู้บงัคบับญัชาได้อย่างสนิทสนม      

2. ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใสใ่นเรืองความเป็นอยู่ของท่าน      
การสนับสนุนทางด้านสติปัญญา   

3. ท่านแลกเปลยีนข่าวสารทีเกียวข้องกบังานกบัเพือนร่วมงาน      

4. ท่านได้รับคําแนะนําในการทํางานจากผู้บงัคบับญัชา      
การสนับสนุนทางด้านทรัพยากร  

5. ผู้บงัคบับญัชาจดัหาอปุกรณ์ทีจําเป็นสาํหรับการทํางานแก่ท่าน      

6. ผู้ บังคับบัญชาจัดคนมาแบ่งเบาภาระงานของท่านได้อย่าง

เหมาะสม 

     

 

12. เครืองมือวัด “พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์

ผ้บริหารู )” ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัขนึเอง โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้าน

การให้แก่สงัคม ประกอบด้วยข้อคําถามด้านละ 15 ข้อ รวม 60 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย 

สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครัง

จะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะ

ได้คะแนนในทางตรงข้าม 

ตวัอย่าง แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร) 

ระดับพฤติกรรม 

ไมเ่คยเลย นานครัง บางครัง บ่อยครัง เป็นประจํา ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  

1, ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแก่นักศึกษาอย่าง

เต็มที 

     

2. ท่านไม่ใช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธุระสว่นตวัอย่างอืน      
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ตวัอย่าง (ตอ่) 

ระดับพฤติกรรม 

ไมเ่คยเลย นานครัง บางครัง บ่อยครัง เป็นประจํา ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  

1, ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแก่นักศึกษาอย่าง

เต็มที 

     

2. ท่านไม่ใช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธุระสว่นตวัอย่างอืน      
ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย      

3, ท่านไม่นําโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ในการ

ทํางาน 

     

4. ท่านทํางานวิจยัโดยอ้างอิงข้อมูลทางวิชาการอย่างถูกต้อง      
ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม       

5, ท่านปลกูฝังความรับผิดชอบต่อสงัคมแก่นกัศกึษา      

6. ท่านให้ความสาํคัญกบัการสร้างความรู้คู่คุณธรรม      
ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคม      

7, ท่านปรับวิธีการเรียนการสอนเพือเอือประโยชน์ต่อนักศึกษาที

ด้อยโอกาส 

     

8. ท่านพยายามจัดหา/ประชาสมัพนัธ์ทนุการศกึษาแก่นกัศึกษา      

 

13. เครืองมือวัด “พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์

ประจาํ)” ผู้ วิจยัสร้างแบบวดัขึนเอง โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจ, ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย, ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้าน

การให้แก่สงัคม ประกอบด้วยข้อคําถามด้านละ 10 ข้อ รวม 40 ข้อ มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั คือ ปฏิบตัิเป็นประจํา บ่อยครัง บางครัง นานครัง และไมเ่คยเลย 

สําหรับข้อความทางบวกผู้ทีตอบปฏิบตัิเป็นประจําจะได้ 5 คะแนน บ่อยครังจะได้ 4 คะแนน บางครัง

จะได้ 3 คะแนน นานครังจะได้ 2 คะแนน และไมเ่คยเลยจะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบจะ

ได้คะแนนในทางตรงข้าม 

 

 

 

 

 



 

 

133 

ตวัอย่าง แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ประจํา) 

ระดับพฤติกรรม 

ไมเ่คย

เลย 
นานครัง บางครัง บ่อยครัง เป็นประจํา ข้อความ 

1 2 3 4 5 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  

1, ท่านไม่ใช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธุระสว่นตวัอย่างอืน      

2. ท่านปิดไฟ ปิดแอร์ ในห้องเรียนและห้องทํางาน หลงัเลกิงาน      
ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย  

3, ท่านสอนตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา      

4. ท่านรับผิดชอบต่องานสว่นร่วมทีได้รับมอบหมาย      
ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม   

5, ท่านสอดแทรกคุณธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอนแก่

นกัศกึษา 

     

6. ท่านปลกูฝังความรับผิดชอบต่อสงัคมแก่นกัศึกษา      
ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคม  

7, ท่านสอนนกัศกึษาได้เห็นถงึความสาํคญัของการให้โดยไม่หวัง

สงิตอบแทน 

     

8. ท่านปฏิบติังานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมภายนอก      

 

ขนัตอนในการสร้างเครืองมือ  

ในการศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากร มีขนัตอนดําเนินการ คือ 

1. ศกึษาแนวคิดและทฤษฎีทีเกียวข้องจากเอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัตา่ง ๆ 

2. นําข้อมลูทีได้มากําหนดนิยามศพัท์ เพือนํามาใช้เป็นหวัข้อในแบบสอบถามเพือการวิจยั 

3. ประมวลความรู้ทีได้มาแยกประเดน็เป็นหวัข้อตา่งๆ แล้วร่างแบบสอบถามขนึ  

4. นําแบบสอบถามทีได้ร่างขึนเสนอต่ออาจารย์ทีปรึกษา เพือตรวจสอบความครอบคลุม

นิยามของตวัแปรและความเหมาะสมของภาษาในแตล่ะข้อความ แล้วนําคําแนะนําต่างๆ มาปรับปรุง

เพือให้ได้แบบสอบถามทีมีความชดัเจน ถกูต้อง สมบรูณ์ และตรงตามวตัถุประสงค์ในการวิจัยให้มาก

ทีสดุ 

5. นําแบบสอบถามทีร่างขึนให้ผู้ เชียวชาญจํานวน 5 คน ตรวจสอบความเทียงตรงเชิงพินิจ 

(Face Validity) เพือพิจารณาความเหมาะสมของเนือหา ความสอดคล้องและความครอบคลมุ ตาม
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นิยามของตวัแปร และปรับปรุงแก้ไขข้อความทีไมเ่หมาะสมตามคําแนะนําของผู้เชียวชาญและคดัเลือก

ข้อความทีมีคา่หาดชันีความสอดคล้องระหวา่งข้อคําถามและวตัถุประสงค์ (Index of item-objective 

congruence: IOC) ไมต่ํากวา่ .50 เมือผลการตรวจสอบมีคา่ดชันีความสอดคล้องไมต่ํากวา่ .50 ผู้ วิจัย

จะคดัเลือกข้อคําถามเหลา่นนัเพือนําไปทดลองใช้ (Try out) 

6. นําแบบสอบถามทีได้ไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุม่ตวัอย่างทีต้องการศึกษา คือ บุคลากร

ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนทีมีลกัษณะทางประชากรความใกล้เคียงกบักลุม่ประชากรของงานวิจยั ซงึ

ผู้ วิจยัพิจารณาเลือกเป็นบคุลากรของมหาวิทยาลยัศรีปทมุ จํานวน 40 ตวัอย่าง จากนันนําผลทีได้มา

วิเคราะห์หาคา่อํานาจจําแนก (r) โดยวิธีการหาคา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Item-Total Correlation) คดัเลือกข้อคําถามทีค่าความสมัพันธ์มีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 และ

หาคา่ความเชือมนั (Reliability) ของแบบสอบถามทังฉบับโดยการหาค่าสมัประสิทธิแอลฟ่า (Alpha 

Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ดงันี 

7. จดัพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบบัสมบรูณ์เพือนําไปใช้ในการเก็บข้อมลูวิจยั 

 

วิธีการหาคุณภาพเครืองมือ 

เมือนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตวัอย่างทีต้องการศึกษา จํานวน 40 

ตวัอย่าง ผู้ วิจยันําผลทีได้มาวิเคราะห์หาค่าอํานาจจําแนก (r) โดยวิธีการหาค่าความสมัพันธ์ระหว่าง

คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) คัดเลือกข้อคําถามทีค่าความสมัพันธ์มี

นยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 และหาคา่ความเชือมนั (Reliability) ของแบบสอบถามทังฉบับโดยการ

หาคา่สมัประสิทธิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ดงันี 

1. แบบวดัภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .81 โดยด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .50 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่ความเชือมนั

เท่ากบั .80 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .57 และด้านการคํานึงถึงความเป็น

ปัจเจกบคุคล มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .58  

2. แบบวดัการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีค่าความเชือมนัทังฉบับเท่ากับ .81 โดยด้านการรู้

คิดด้านความหมาย มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .71 ด้านการรู้คิดด้านสมรรถนะ มีคา่ความเชือมนัเท่ากับ 

.58 ด้านการรู้คิดด้านเจตนารมณ์ในตนเอง มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .58 และด้านการรู้คิดด้าน

ผลกระทบ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .39 

3. แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .90 โดยด้านดี มีค่าความ

เชือมนัเท่ากับ .65 ด้านความเก่ง มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .88 และด้านความสขุ มีค่าความเชือมนั

เท่ากบั .89 
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4. แบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีค่าความเชือมนัทังฉบับเท่ากับ .76 โดยด้าน

ความเอืออาทรต่อบุคคล มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .73 ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ มีค่า

ความเชือมนัเท่ากับ .79 ด้านกฎระเบียบข้อบังคบั มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .44 ด้านการยึดมัน

ผลประโยชน์ขององค์การ มีคา่ความเชือมนัเท่ากับ .65 และด้านจริยธรรมอิสระของบุคคล มีค่าความ

เชือมนัเท่ากบั .13 

5. แบบวดัการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายของหวัหน้าภาควิชา มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบั

เท่ากบั .73 

6. แบบวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .83 

7. แบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .77 

8. แบบวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีค่าความเชือมนัทังฉบับเท่ากับ .78 โดยด้าน

ผลตอบแทน มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .55 ด้านกระบวนการ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .45 และด้านการ

มีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .59 

9. แบบวดัการรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม มีค่าความเชือมนัทังฉบับเท่ากับ .80 โดยด้าน

อารมณ์ มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .57 ด้านสติปัญญา มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .47 และด้านทรัพยากร 

มีคา่ความเชือมนัเท่ากบั .86 

10. แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร) มีค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .90 โดยด้านเศรษฐกิจ มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .67 ด้านกฎหมาย มีค่าความ

เชือมนัเท่ากับ .62 ด้านจริยธรรม มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .88 และด้านการให้แก่สงัคม มีค่าความ

เชือมนัเท่ากบั .95 

11. แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ประจํา) มีค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .93 โดยด้านเศรษฐกิจ มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .73 ด้านกฎหมาย มีค่าความ

เชือมนัเท่ากับ .80 ด้านจริยธรรม มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .93 และด้านการให้แก่สงัคม มีค่าความ

เชือมนัเท่ากบั .91 

 

ทังนี เมือนําแบบสอบถามทีได้ไปใช้กับกลุ่มตวัอย่าง จํานวน 616 ตัวอย่าง แบ่งเป็นระดับ

ผู้บริหาร จํานวน 109 ตวัอย่าง และระดบัผู้ปฏิบัติงาน จํานวน 507 คน ผู้ วิจัยวิเคราะห์หาค่าอํานาจ

จําแนก (r) โดยการเลือกตดัข้อทีมีค่าอํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีค่าอํานาจจําแนกน้อยทีสดุไป

เรือยๆ จนตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และหาค่าความเชือมัน 

(Reliability) ของแบบสอบถาม ได้ค่าสัมประสิทธิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

(Cronbach) ดงันี  



 

 

136 

1. แบบวดัภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .87 

2. แบบวดัการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .85 

3. แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .93 

4. แบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .86 

5. แบบวดัการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .77 

6. แบบวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .85 

7. แบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .83 

8. แบบวดัการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .79  

9. แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีคา่ความเชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .91 

10. แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร) มีค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .91 โดยด้านเศรษฐกิจ มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .71 ด้านกฎหมาย มีค่าความ

เชือมนัเท่ากับ .83 ด้านจริยธรรม มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .90 และด้านการให้แก่สงัคม มีค่าความ

เชือมนัเท่ากบั .95 

11. แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ (สําหรับอาจารย์ประจํา) มีค่าความ

เชือมนัทงัฉบบัเท่ากบั .94 โดยด้านเศรษฐกิจ มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .82 ด้านกฎหมาย มีค่าความ

เชือมนัเท่ากับ .85 ด้านจริยธรรม มีค่าความเชือมนัเท่ากับ .93 และด้านการให้แก่สงัคม มีค่าความ

เชือมนัเท่ากบั .91 

 

การเก็บรวบรวมข้อมลู    

การเก็บรวบรวมข้อมลูในครังนี ได้กําหนดเกบ็รวบรวมข้อมลูจากบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา

เอกชน โดยใช้แบบสอบถามสง่ให้กลุม่ตวัอย่าง จํานวน 500 ชดุ ในช่วงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 

อย่างไรก็ดี เมือพบวา่หน่วยงานระดบัภาควิชามีกลุม่ตวัอย่างระดบัผู้ปฏิบตัิงานไมเ่พียงพอ ผู้ วิจยัจึง

เพิมการสุม่ตวัอย่างระดบัภาควิชา และเพิมแบบสอบถามในการเก็บข้อมลูเป็น 616 ชดุ เมือได้รับ

แบบสอบถามคืนกลบัมา ผู้ วิจยัจะได้นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบรูณ์ก่อนนําข้อมลูไป

ดําเนินการวิเคราะห์ตามขนัตอนทางสถิตติอ่ไป 
 

การจดักระทาํข้อมลและการวิเคราะห์ข้อมลู ู   

 การจดักระทําข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู มีวิธีการดําเนินการ ดงันี 

1. ผู้ วิจยันําแบบสอบถามทีได้รับคืนมา มาตรวจสอบข้อมลู (Editing) เพือความสมบรูณ์ของ

แบบสอบถาม 
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2. ผู้ วิจยันําแบบสอบถามทีสมบรูณ์ไปทําการลงรหสั (Coding) ตามทีได้กําหนดรหสัไว้

ลว่งหน้าแล้ว  

3. ผู้ วิจยัตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนสําหรับเครืองมือการวิจยัแตล่ะชดุ นํา

คะแนนทีได้ไปทําการวิเคราะห์ทางสถิต ิ 

 4. สําหรับการให้คะแนนในคําถามของแบบวดัภาวะผู้นําการเปลียนแปลง แบบวดัการเสริม

พลงัอํานาจเชิงจิตใจ แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ แบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม แบบวดั

การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายของหวัหน้าภาควิชา แบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบวดั

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม แบบวดัพฤติกรรมการ

ทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร และแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคิดซี

เอสอาร์สําหรับอาจารย์ประจํา กําหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน ดงันี 

5 หมายถึง ผู้ตอบ เห็นด้วยมากทีสดุ หรือจริงมากทีสดุ หรือปฏิบตัิเป็นประจํา 

4 หมายถึง ผู้ตอบ เห็นด้วยมาก หรือจริงมาก หรือปฏิบตัิบอ่ยครัง 

3 หมายถึง ผู้ตอบ เห็นด้วยปานกลาง หรือจริงปานกลาง หรือปฏิบตัิบางครัง 

2 หมายถึง ผู้ตอบ เห็นด้วยน้อย หรือจริงน้อย หรือปฏิบตันิานครัง 

1 หมายถึง ผู้ตอบ ไมเ่ห็นด้วย หรือไมจ่ริงเลย หรือไมเ่คยปฏิบตัิเลย 

หากเป็นคําถามเชิงลบ จะกลบัคา่คะแนนมาตรวดัในทางตรงกนัข้าม  

 สําหรับการให้คะแนนในคําถามของแบบวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ กําหนด

เกณฑ์ในการให้คะแนน ดงันี 

1 หมายถึง ผู้ตอบ มีความรู้ความเข้าใจทีถกู 

0 หมายถึง ผู้ตอบ มีความรู้ความเข้าใจทีผิด 

หากเป็นคําถามเชิงลบ จะกลบัคา่คะแนนมาตรวดัในทางตรงกนัข้าม  

5. ในสว่นการอภิปรายผลการวิจยั แบบวดัทงัหมดเป็นการวดัข้อมลูระดบัอนัตรภาคชนั 

(Interval scale) เป็นการวดัแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating scale) ของลิเคิร์ต (Likert scale) 

ผู้ วิจยัใช้เกณฑ์คา่เฉลียในการอภิปรายผล ซึงผลจากการคาํนวณ โดยใช้สตูรการคํานวณความกว้าง

ของอนัตรภาคชนั (มลัลิกา บนุนาค. 2537: 29) 

 

จากสตรู  ความกว้างของอนัตรภาคชนั  = ข้อมลูทีมีคา่สงูสดุ – ข้อมลูทีมีคา่ตําสดุ 

จํานวนชนั 
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การแปลความหมาย 

ผู้ วิจยักําหนดการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถาม รวมถึงการแปลความหมาย

ของการทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรด้วยคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) ดงันี 

1. แบบวดัภาวะผู้นําการเปลียนแปลง แบบวดัการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ แบบวดัความ

ฉลาดทางอารมณ์ แบบวดัการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม แบบวดัการมีสว่นร่วมในการกําหนด

นโยบายของหวัหน้าภาควิชา แบบวดับคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก แบบวดัการรับรู้ความยตุิธรรมใน

องค์การ แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม แบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ 

สําหรับอาจารย์ผู้บริหาร และแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์สําหรับอาจารย์ประจํา 

 

แทนคา่ จากสตูร   =     5 – 1 

    5 

=  0.8 

ในแตล่ะข้อมีข้อมลูสงูสดุ เท่ากบั 5 คะแนน ข้อมลูทีมีคา่ตาํสดุ เท่ากบั 1 คะแนน เมือ

กําหนดการแปลความหมาย 5 ชนั ความกว้างของอนัตรภาคชนัจึงมีคา่เท่ากบั 0.8 การแปล

ความหมายคา่เฉลียของตวัแปรจึงมีความหมายดงันี 

คะแนนเฉลีย 4.3 – 5.0  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือการรับรู้ หรือการมีสว่นร่วม  

ในระดบัมากทีสดุ 

คะแนนเฉลีย 3.5 – 4.2  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือการรับรู้ หรือการมีสว่นร่วม 

ในระดบัมาก 

คะแนนเฉลีย 2.7 – 3.4  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือการรับรู้ หรือการมีสว่นร่วม 

ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลีย 1.9 – 2.6  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือการรับรู้ หรือการมีสว่นร่วม  

ในระดบัน้อย 

คะแนนเฉลีย 1.0 – 1.8  หมายถึง ผู้ตอบมีพฤติกรรม หรือการรับรู้ หรือการมีสว่นร่วม  

ในระดบัน้อยทีสดุ 
 

2. แบบวดัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  

แทนคา่ จากสตูร   =     1 – 0 

    5 

=  0.2 
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ในแตล่ะข้อมีข้อมลูสงูสดุ เท่ากบั 1 คะแนน ข้อมลูทีมีคา่ตาํสดุ เท่ากบั 0 คะแนน เมือ

กําหนดการแปลความหมาย 5 ชนั ความกว้างของอนัตรภาคชนัจึงมีคา่เท่ากบั 0.2 การแปล

ความหมายคา่เฉลียของตวัแปรจึงมีความหมายดงันี 

คะแนนเฉลีย 0.9 – 1.0  หมายถึง ผู้ตอบมีความรู้ความเข้าใจ ในระดบัมากทีสดุ 

คะแนนเฉลีย 0.7 – 0.8  หมายถึง ผู้ตอบมีความรู้ความเข้าใจ ในระดบัมาก 

คะแนนเฉลีย 0.5 – 0.6  หมายถึง ผู้ตอบมีความรู้ความเข้าใจ ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลีย 0.3 – 0.4  หมายถึง ผู้ตอบมีความรู้ความเข้าใจ ในระดบัน้อย 

คะแนนเฉลีย 0.0 – 0.2  หมายถึง ผู้ตอบมีความรู้ความเข้าใจ ในระดบัน้อยทีสดุ 
  

3. การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร (Correlation Analysis)  

คา่สหสมัพนัธ์ (Correlation) เป็นสถิติทีใช้หาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ซึงคา่

สหสมัพนัธ์ทีคํานวณได้ เรียกวา่ คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient ) โดยใช้ r เป็น

สญัลกัษณ์ มีคา่อยู่ระหวา่ง -1 ถึง 1 ซึงเป็นการแสดงระดบัของความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ทงันี 

งานวิจยันีใช้เกณฑ์กําหนดการแปลคา่ระดบัความสมัพนัธ์ (Hinkle, E. 1998: 118) ดงันี 

คา่  r ระดบัของความสมัพนัธ์ 

  .90 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 

.70 - .90 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 

.50 - .70 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

.30 - .50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํา 

.00 - .30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัตํามาก 

โดยทิศทางของความสมัพนัธ์พิจารณาจากเครืองหมาย + และ – หน้าคา่ r ซึงมีลกัษณะ

ความสมัพนัธ์ 3 รูปแบบ คือ 

3.1 สหสมัพนัธ์ทางบวก (Positive Corretations) หรือความสมัพนัธ์ของตวัแปรในทิศทาง

เดียวกนั หมายถึง เมือตวัแปรตวัหนึงเพิมหรือลดลง อีกตวัแปรหนึงกจ็ะเพิมขนึหรือลดลงไปด้วย 

3.2 สหสมัพนัธ์ทางลบ (Negative Corretations) หรือความสมัพนัธ์ของตวัแปรในทิศทาง

ตรงกนัข้าม หมายถึง เมือตวัแปรตวัหนึงมีคา่เพิมขนึหรือลดลง อีกตวัหนึงจะมีคา่เพิมหรือลดลงตรง

ข้ามเสมอ 

3.3 สหสมัพนัธ์เป็นศนูย์ (Zero Corretations) หมายถึง ตวัแปรสองตวัไมมี่ความสมัพนัธ์

ซึงกนัและกนั (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2555; ธีระดา ภิญโญ. 2553) 
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สถิตทิใีช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู   

ในการศกึษาครังนี ผู้ วิจยัทําการศกึษาข้อมลู โดยใช้สถิติทีเกียวข้องในการวิเคราะห์ 

ข้อมลูและทดสอบสมมติฐานในการวิจยั ดงันี 

1. สถติิเชงิพรรณา (Descriptive Analysis) มีดงันี 

1.1 การหาคา่ร้อยละ (Percentage) เพือใช้แปลความหมายของข้อมลูโดยทวัไป และ

นําเสนอข้อมลูโดยใช้ตารางแจกแจงความถี (Frequency Table) แบบจําแนกทางเดียว  

1.2 การหาคา่คะแนนเฉลียเลขคณิต (Mean) เพือใช้แปลความหมายของข้อมลูด้านตา่งๆ 

ในแบบสอบถามทีเป็นการวดัแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Interval scale)  

1.3 การหาคา่เบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพือดคูวามกระจายตวัของ

ข้อมลู ในการพิจารณาวา่คะแนนแตล่ะตวัจะ แตกตา่งไปจากคา่กลางมากน้อยเพียงใด  

1.4 การหาคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient ) เพือหาความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร 

2. สถติิทีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

     2.1 การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูพหตุวัแปร (Multiple Regression Analysis)  

     2.2 การวิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นตรงระดบัลดหลนั (Hierarchical Linear Model หรือ HLM)  

 

 

 
  

 



บทที 4 

ผลการวิจัย 
 

 

 ในสว่นของผลการวิจยั ผู้ วิจยัแบ่งการนําเสนอออกเป็น 2 สว่น คือ ผลการศกึษาสว่นที 1 

การศกึษาเพือหานิยามและแบบวดัของพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของบคุลากรในมหาวิทยาลยั และผลการศกึษาสว่นที 2 การศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุ

ระดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ดงันี 

 

ผลการศึกษาส่วนท ี1 

ผลการศกึษาสว่นที 1 เป็นการศกึษาเพือหานิยามและแบบวดัของพฤติกรรมการทํางาน

ภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในมหาวิทยาลยั ผู้ วิจยัใช้วิธีการศกึษาเชิง

คณุภาพด้วยการสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒิุในวงการวิชาการเพือสร้างนิยามและพฒันาแบบวดัพฤติกรรม 

ซึงการวิจยันีเป็นการศกึษาพหรุะดบั ดงันนั การสร้างนิยามและพฒันาแบบวดัพฤติกรรมจึงแบ่งเป็น

พฤติกรรมการทํางานของบคุลากรในสถาบนัการศกึษาเอกชน 2 กลุม่ คือ ผู้บริหารระดบัหวัหน้า

ภาควิชา และผู้ปฏิบตัิงาน ในการสมัภาษณ์เจาะลกึ (Indepth  interview) กําหนดผู้ให้ข้อมลูมาจาก 2 

กลุม่ด้วยเช่นกนั รวม 8 คน จากการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (purposive random sampling) โดย

กําหนดคณุสมบตัิของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

 กลุม่ที 1 ผู้ให้ข้อมลูระดบัหวัหน้าภาควิชา จํานวน 5 คน ผู้ วิจยักําหนดคณุสมบตัิของผู้ให้

ข้อมลูในการสมัภาษณ์ไว้ดงันี 

 ก. เป็นบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทีมีประสบการณ์การทํางานไมต่ํากว่า 10 ปี มี

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัสภาพและลกัษณะการปฏิบตังิานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเป็นอยา่งด ี

 ข. เป็นผู้ทีมีความเชียวชาญหรือความสนใจด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม หรือด้านแนวคดิ CSR 

 ค. เป็นผู้มีประสบการณ์ในงานบริหารของสถาบนัอดุมศกึษา ในระดบัหวัหน้าภาควิชาขนึไป 

ไมต่ํากวา่ 2 ปี 

 กลุม่ที 2 ผู้ให้ข้อมลูระดบัผู้ปฏิบตัิงาน จํานวน 3 คน ผู้ วิจยักําหนดคณุสมบตัิของผู้ให้ข้อมลู

ในการสมัภาษณ์ไว้ดงันี 

 ก. เป็นบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทีมีประสบการณ์การทํางานไมต่ํากว่า 10 ปี มี

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัสภาพและลกัษณะการปฏิบตังิานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเป็นอยา่งด ี
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 ข. เป็นผู้ทีมีความเชียวชาญหรือความสนใจด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม หรือด้านแนวคิด CSR 

 

 การนําเสนอผลการวิจยัในสว่นที 1 นี ผู้ วิจยัจึงลําดบัการนําเสนอสอดคล้องกบัหลกัการ

ข้างต้น ตามหวัข้อตอ่ไปนี 

1. ข้อมลูเบืองต้นของผู้ให้ข้อมลู 

2. กลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียในความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน 

3. ความหมายของความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน  

 รายละเอียด ดงันี 

 

1. ข้อมลเบืองต้นของผ้ให้ข้อมลู ู ู  

ข้อมลูเบืองต้นของผู้ให้ข้อมลูประกอบด้วย ชือ สงักดั สถานภาพการทํางาน อาย ุอายงุาน

อาจารย์ และระดบัการศกึษาสงูสดุ สรุปได้ดงัปรากฎในตาราง 2 

 

ตาราง 2 ข้อมลูเบืองต้นของผู้ให้ข้อมลู 
 

ผ้ให้ข้อมลู ู  สังกัด 
สถานภาพ

การทาํงาน 
อายุ 

อายุงาน

อาจารย์ 

การศึกษา

สงสุดู  

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 1 ม.หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผู้บริหาร 59 ปี 29 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 2 ส.การจดัการปัญญาภิวฒัน ์ ผู้บริหาร 45 ปี 16 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 3 ส.การจดัการปัญญาภิวฒัน ์ ผู้บริหาร 44 ปี 22 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 4 ม.สยาม ผู้บริหาร 50 ปี 23 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 5 ม.ธุรกิจบณัฑิตย์ ผู้บริหาร 43 ปี 17 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 6 ม.ธุรกิจบณัฑิตย์ ผู้ปฏิบติังาน 40 ปี 16 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 7 ม.สยาม ผู้ปฏิบติังาน 38 ปี 15 ปี ปริญญาเอก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 8 ม.หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผู้ปฏิบติังาน 41 ปี 17-18 ปี ปริญญาโท 

 

จากตาราง 2 พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูทงัหมดจํานวน 8 คน มาจากมหาวิทยาลยัธรุกิจบณัฑิตย์ 

มหาวิทยาลยัสยาม มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิและสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ 

หน่วยงานละ 2 คนเท่ากนั เป็นผู้บริหาร จํานวน 5 คน และผู้ปฏิบตัิงาน 3 คน ผู้ให้ข้อมลูอายนุ้อยทีสดุ 

คือ 38 ปี และอายมุากทีสดุ คือ 59 ปี ผู้ให้ข้อมลูมีอายงุานอาจารย์น้อยทีสดุ คือ 15 ปี และอายงุาน

อาจารย์มากทีสดุ คือ 29 ปี สว่นใหญ่สําเร็จการศกึษาระดบัปริญญาเอก จํานวน 7 คน และปริญญาโท 



 

 

143 

จํานวน 1 คน สว่นใหญ่ดํารงตําแหน่งเป็นอาจารย์ จํานวน 6 คน และดํารงตําแหน่งเป็นผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ จํานวน 2 คน 

 

2. กลุ่มผ้มีส่วนได้ส่วนเสียในความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยู

เอกชน 

ความคิดเหน็ของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบักลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียในความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

อาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน สรุปได้ดงัปรากฎในตาราง 3 

 

ตาราง 3 ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบักลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียในความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

อาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน 

 

ผ้ให้ข้อมลู ู  
ผ้มีส่วนได้ส่วนเสียในความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยู

เอกชน 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 1 คนหรือกลุ่มคนทีเราเข้าไปมีสว่นเกียวข้องด้วย 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 2  นกัเรียน นกัศกึษา ผู้ปกครองของนกัศกึษา 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 3  นกัศกึษา ผู้ปกครอง ครูแนะแนว ผู้บริหารสถาบนั เจ้าหน้าทีมหาวิทยาลยั ชมุชน

รอบสถาบนั ผู้ประกอบการ เพือนอาจารย์  

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 4 ประชาชน ชมุชน คนในชมุชน นกัศกึษา  

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 5 นกัศกึษา ผู้ปกครอง ญาติของผู้ปกครอง ชมุชน และสงัคม  

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 6  ใกล้ตวัมากทสีุด คือ นกัศกึษา ถดัมา คือ ผู้ปกครอง 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 7 ชมุชนรอบมหาวิทยาลยั 

ผู้ทรงคณุวฒิุ คนที 8  เจ้าของ ผู้บริหารของมหาวิทยาลยั อาจารย์ เจ้าหน้าทีหรือผู้ปฏิบติังาน นกัศกึษา 

 

จากตาราง 3 พบวา่ ผู้มีสว่นได้สว่นเสียในความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยั

เอกชน คือ กลุ่มคนทีอาจารย์ควรคํานึงถึงผลกระทบทางบวกและทางลบทีอาจเกิดขึนจากการ

ดําเนินงานตามภารกิจของตน ได้แก่ เจ้าของมหาวิทยาลยั ผู้บริหารของมหาวิทยาลยั เพือนอาจารย์ 

เจ้าหน้าที นักศึกษา ผู้ปกครอง ครูแนะแนว ผู้ ประกอบการ คนในชุมชนรอบมหาวิทยาลัย และ

ประชาชน  

ดงัตวัอย่างดงัการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ผมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการทํางานของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนู  ไดแ้ก่ 1) นกัศึกษา เป็น

ลกคา้หลกัของสถาู บนั 2) ผป้กครอง เป็นผที้มีส่วนเกียวขอ้งกบัการตดัสินใจและเลือกศึกษาต่อของู ู
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เด็ก 3) ครแนะแนว เป็นผมี้อิทธิพลต่อนกัเรียน สําหรับใหคํ้าปรึกษาก่อนเขา้ศึกษาในระดบัอดุมศึกษา ู ู

4) ผบ้ริหารสถาบนั ซึงอาจารย์มหาวิทยาลยัมีรปแบบการทํางานทีชดัเจนและตอ้งทํางานใหเ้ขา้ตาู ู

ผบ้ริหารู  5) เจ้าหนา้ทีมหาวิทยาลยั เป็นผส้นบัสนนุดา้นการเรียนการสอน การจดัการศึกษาของู

สถาบนั 6) ชุมชนรอบสถาบนั เป็นผรั้บร้ความเป็นไปของสถาบนั ซึงการยอมรับของชุมชนย่อมทีมีต่อู ู

สถาบนั 7) ผป้ระกอบการ เป็นผเ้กียวขอ้งดา้นการสนบัสนนุการศึกษา เรืองการฝึกงาู ู น และการ

สนบัสนนุอปุกรณ์การเรียนการสอน 8) เพือนอาจารย์ เป็นผแ้ลกเปลียนความร้ ความคิดดา้นต่างๆู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

“...คนหรือกลุ่มคนทีเราเขา้ไปมีส่วนเกียวขอ้งดว้ย รวมถึงนกัศึกษา” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: 

สมัภาษณ์, 2557)  

“...ผ้มีสู่ วนได้ส่วนเสียในการทํางานของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน คือ นกัเรียน นกัศึกษา 

เพราะถือเป็นลกคา้ รวมถึงผป้กครองของนกัศึกษาเป็นอีกกลุ่มหนึงในฐานะทีเป็นลกค้าเช่นเดียวกันทีจะู ู ู

ช่วยบอกต่อและสร้างภาพลกัษณ์ทีดีใหแ้ก่องค์กร” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 

“...น่าจะเป็น เจ้าของ หรือผก่้อตงัมหาวิทยาลยั ผบ้ริหารของมหาวิทยาลยั ครบาอาจารย์ ู ู ู

เจ้าหนา้ทีหรือผป้ฏิบติังาน รวมถึงนกัศึกษาดว้ยู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 2557) 

 

ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมลูนี สอดคล้องกบั ทฤษฎีผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholder Theory) 

ซึงเป็นทฤษฎีทีมีพืนฐานมาจากแนวคิดทางจริยธรรม โดยพิจารณาผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย 2 กลุ่ม คือ 1) 

กลุ่มผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียระยะใกล้ และ 2) กลุ่มผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียระยะไกล ทังนี ผู้ ให้ข้อมูลเห็น

สอดคล้องกนัวา่กลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียระยะใกล้ คือผู้มีสว่นได้สว่นเสียทีต้องคํานึงถึงมากทีสดุ ได้แก่ 

นกัศกึษา รองลงมา คือ ผู้ปกครอง และเพือนอาจารย์ 

ดงัตวัอย่างดงัการให้สมัภาษณ์ตอนหนงึของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ผมี้ส่วนไดส่้วนเสียในเรืองของความรับผิดชอบต่อสงัคม แน่นอนว่าจะตอ้งมีนกัศึกษา ู

ผป้กครอง ญาติของผู้ ูปกครอง ชุมชน และสงัคม ยิงมหาวิทยาลยัมีหนา้ทีหนึงทีสําคญัคือการบริการ

วิชาการใหก้บัสงัคม มหาวิทยาลยัจึงตอ้งทําโครงการต่างๆ มากมายเพือสงัคมดว้ย มหาวิทยาลยัมี

หนา้ทีผลิตบณัฑิตเพือตอบแทน และตอบสนองความตอ้งการสงัคม  

...ซึงมหาวิทยาลยัเอกชนจะตอ้งนึกถึงลกคาู้ ใกลต้วัก่อน (ผมี้ส่วนไดส่้วนเสียู ) คือ นกัศึกษา 

การจะทําอะไรตอ้งนึกถึงประโยชน์ต่อกลุ่มนีเป็นหลกั หรือทําใหไ้ดรั้บประโยชน์ควบคก่นัไปู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 
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 “...ผที้มีส่วนไดส่้วนเสียทีใกลต้วัเรามากทีสดุ คือ ผเ้รียน ู ู (นกัศึกษา) ถดัมาเป็นเรืองของ

ผป้กครองทีมีความเป็นห่วงใยลกหลานของตนเองว่าอย่ในทีเรียนทีดีหรือไมู่ ู ู ” (ดร.วาสนา วิสฤตาภา: 

สมัภาษณ์, 2557) 
 

อย่างไรก็ดี ผู้ให้ข้อมลูบางคนก็เห็นตา่งเกียวกบักลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียทีอาจารย์มหาวิทยาลยั

ควรคํานึงถึงมากทีสดุ วา่ควรจะเป็นประชานและชมุชนโดยรอบ ด้วยเหตเุพราะบทบาทของ

สถาบนัอดุมศกึษาคือการผลิตบณัฑิตและผลิตผลงานทางวิชาการเพือรับใช้สงัคม  

ดงัตวัอย่างดงัการให้สมัภาษณ์ตอนหนงึของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ผมี้ส่วนไดส่้วนเสีย คือ ชุมชนรอบมหาวิทยาลยั โดยส่วนตวัเหน็ว่าอาจารย์ในระดบัู

ผบ้ริหารจะเู กียวขอ้งกบัชุมชนผมี้ส่วนไดส่้วนเสียมากกว่าในระดบัผป้ฏิบติังานหรือระดบัล่างู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ประชาชน ชุมชน คนในชมุชน อย่างชุมชนทีอย่ใกลเ้คียงกบัเรา ู (มหาวิทยาลยั) ก็เป็นผที้มีู

ส่วนไดส่้วนเสียทีสําคญั โดยเชือว่า “จะทําอย่างไรใหเ้ขาช่วยเหลือตนเอง ทําอย่างไรใหเ้ขาตกปลาเป็น

มากกว่าการเอาปลาไปให”้ ดงันนั สิงทีตอ้งมีมากกว่าการรับผิดชอบต่อสงัคม คือ การมีส่วนร่วม เพือ

ทําใหสิ้งทีเราไปทํานนัยงัยืน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557) 
 

ดงันนั จากความคิดเหน็ของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัผู้มีสว่นได้สว่นเสียในความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนนี ผู้ วิจยัได้นําไปใช้ในการออกแบบเครืองมือวดัพฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหารและผู้ปฏิบตังิานทีครอบคลมุกลุม่ผู้ มีสว่นได้สว่นเสียทงัหมด

ดงักลา่ว 

 

3. ความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน  

จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถสรุปความหมายของการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชน ในระดบัผู้บริหาร และในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ได้ดงัตาราง 4 และสรุป

องค์ประกอบของการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนตามแนวคดิของ

แคร์โรล ในระดบัผู้บริหาร และในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ได้ดงัตาราง 5 และ 6 ดงันี 
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ตาราง 4 ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัความหมายของความรับผิดชอบตอ่สงัคมของอาจารย์

มหาวิทยาลยัเอกชน  

 

ความหมายของการทาํงานทมีคีวามรับผิดชอบต่อสังคม 
ผ้ให้ข้อมลู ู  

ผ้บริหารู  ผ้ปฏบิตัิงานู  

ผู้ทรงคณุวฒุิ  

คนที 1 

- ความพยายามปรับปรุง แก้ไข ดแูลพฒันาสงัคมให้ดขีึน 

การกระตุ้นให้คนมีสํานึกหรือมีส่วนในความรับผิดชอบตอ่

สงัคมให้มากขึน  

- คอื ความรับผิดชอบตอ่สงัคมในการ

ปฎิบตังิานประจํา  

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 2 

- คอื ความรับผิดชอบตอ่ความเป็นอยู่ทีดมีีความสขุของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมถึงครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

และผู้ ร่วมงานเท่าทีจะทําได้ และการมีส่วนร่วมกบั

หน่วยงานอืนๆ ในการสร้างประโยชน์แก่สงัคมด้วย 

- คอื การเป็นคนดีของสงัคม ไม่เป็นภาระให้แก่

สงัคม 

 

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 3 

- คอื การกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมเป็น

ภารกิจหลัก ซงึเป็นตวัชีวดัประสิทธิภาพการทํางาน  

- คอื การอบรมสงัสอน หรือการถ่ายทอดความรู้

ให้กบันกัศึกษา การศกึษาและการทําวจิัยใน

ประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม 

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 4 

- คอื การทําตนให้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคมโดยไม่หวงัสิงตอบ

แทน ทําตวัไม่ให้เป็นทีเดอืดร้อนตอ่สงัคม รู้จกัแบ่งปัน 

ผู้บริหารต้องเป็นผู้กระตุ้น ส่งเสริม สนบัสนนุให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชามีโอกาสได้ทําสิงดงีาม  

- คอื การทําความดโีดยไม่หวงัสิงตอบแทน สิง

ใดทีเป็นนโยบายลงมาในฐานะทีเราเป็น

ผู้ปฏิบตังิานก็ต้องรับผิดชอบ 

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 5 

- คอื การจดัการ (การแปลงยทุธศาสตร์เป็นกลยุทธ์ จากกล

ยทุธ์เป็นแผนงาน และจากแผนงานเป็นโครงการ) การคดิ

วางแผน สนบัสนนุต่อโครงการตา่งๆ ทีผู้ ใต้บงัคบับัญชาทํา

โดยการวางลําดบัขนัตอน ให้เขานําไปปฏิบตัไิด้ 

- คอื การรวมกลุ่มของบคุลากรในการทําสิง

ตา่งๆ  

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 6  

- คอื ความรับผิดชอบภายในองค์กรของตนเอง ก่อนทีจะ

ขยายไปยงัผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก การเป็นตวัอย่างทีดี

แก่ผู้ปฏิบตังิาน  

- คอื การปฏิบัตติามกฎระเบียบขององค์กรได้

อย่างถูกต้องและเหมาะสม  

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 7 

- คอื ความรับผิดชอบในเรืองของนโยบาย หรือแนวคดิของ

มหาวทิยาลยัทีเน้นเรืองคณุธรรม จริยธรรม และความซอืสตัย์  

- คอื ความต้องการทีจะผลิตบณัฑิตทีมีความรู้

ความสามารถ มีทักษะรอบด้าน และคณุธรรม

จริยธรรมควบคูก่นั การสอนและปลกูฝัง

นกัศึกษาเรืองจิตอาสา การช่วยเหลือผู้ อืน  

ผู้ทรงคณุวฒิุ  

คนที 8  

- คือ การรับผิดชอบงานตามนโยบายเจ้าของมหาวิทยาลยั 

สานต่อนโยบาย ประสานงาน และส่งงานตอ่มายงั

ผู้ปฏิบตังิาน รวมถึงผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทีเกียวข้องกบั

มหาวทิยาลยั เช่น ผู้บริหารด้วยกนัเอง เจ้าของ นกัศกึษา 

ผู้ปกครอง เป็นต้น การรักษาผลประโยชน์ให้กบัมหาวทิยาลยั 

- คอื ความรับผิดชอบต่อตนเอง คนรอบข้าง เช่น 

ครอบครัว เพือนบ้าน ลูกศษิย์ เพือนร่วมงาน  
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ตาราง 5 ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัองคป์ระกอบของการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนตามแนวคิดของแคร์โรล ในระดบัผู้บริหาร 

 

ความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนตามแนวคดิของแคร์โรล 

ระดับผ้บริหารู  ผ้ให้ข้อมลู ู  

ด้านเศรษฐกิจ ด้านกฎหมาย ด้านจริยธรรม ด้านการให้แก่สังคม 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 1 

การวิจยั และให้

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

เพือลดปัญหาความ

เหลือมลําในสงัคม 

ความพยายามหรือการมี

ส่วนร่วมในการแก้ไข

กฎหมายทีสร้างความ

เหลือมลํา ทางสงัคม  

การสอดแทรกจริยธรรม

ในการทํางาน โดยมี

จริยธรรมเป็นพืนฐาน  

การให้เพือให้เกิด

ประโยชน์ต่อสงัคม การให้

ความรักแก่เพือนมนษุย์ 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 2 

การปรับขึนเงินเดือน

บคุลากรให้สามารถดํารง

อยู่ได้ในสภาพชีวิตความ

เป็นอยู่ทีดี กินดี มสีขุ 

การปฏิบตัิต่ออาจารย์

ตามข้อกฎหมาย และให้

เกียรติอาจารย์สมฐานะ 

การมคีวามยตุิธรรม และ

ใช้มาตรฐานเดียวกันใน

การปกครอง รวมถึงการ

ให้รางวลัและการลงโทษ 

การบําเพ็ญประโยชน์ เช่น 

การบริจาคสิงของแก่

ผู้ประสบภยั ผู้ยากไร้ ใน

นามของหน่วยงาน 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 3 

การกําหนดนโยบายเปิด

แอร์ในอณุหภมู ิ25 องศา

ในห้องเรียน และปิดทกุ

ครังเมอืสอนเสร็จ การ

กําหนดนโยบายให้

นกัศึกษาส่งงานในรูปของ 

Digital File 

การกําหนดนโยบาย

เกียวกับลิขสิทธิโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ การให้

อาจารย์แนะนํา และสอน

ให้นกัศึกษาคดัลอก

เนือหางานอย่างถกูต้อง

ตามกฎหมาย ไมล่ะเมดิ

ลิชสิทธิผู้ อืน 

การให้รางวลัแก่บคุลากร

ทีมคีวามประพฤติดี มี

คณุธรรมจริยธรรม การ

กําหนดนโยบายเกียวกับ

การอบรมสงัสอน

นกัศึกษาให้เป็นผู้มี

จริยธรรมโดยสอดแทรก

กับเนือหาการเรียน 

การออกแบบ หรือการ

สร้างอาคารเรียน โดย

คํานึงถึงคนพิการใน

รูปแบบของ Universal 

Design การสนบัสนนุ

ทนุการศึกษาสําหรับ

นกัศึกษาจํานวนมาก 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 4 

อาจารย์อาจแสดงความ

รับผิด ชอบ ในด้า นนีไ ด้

น้อย สิงทีทําได้ดีทีสุดคือ

ก า ร ป ฏิ บั ติ ห น้ า ที ข อ ง

ตนเองให้เต็มที 

การปฏิบตัิตามกฎหมาย 

การไมใ่ห้ผู้ ทีรู้กฎหมายมา

เอาเปรียบ การยึดในสิงที

ถกูต้อง การไมล่ะเมดิสิทธิ

ของผู้ อืน การมวีินยั 

การปฏิบตัิตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพ การ

อบรมสงัสอนเรือง

จริยธรรมแก่นกัศึกษา  

ความเต็มใจในการบริการ

ความรู้แก่ผู้ อืน การสอน

นกัศึกษาได้เห็นถึง

ความสําคญัของการให้

โดยไมห่วงัสิงตอบแทน 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 5 

การวางแผนให้กับชมุชน

เพือให้ชมุชนมเีศรษฐกิจที

ดี การจดัโครงการ

ประหยดัพลงังานและ

อนรัุกษ์สิงแวดล้อมใน

มหาวิทยาลยั การบริจาค 

การสอนตามจดุประสงค์

ของรายวิชา ไมเ่บียดบงั

เวลาของนกัศึกษา การ

บริการวิชาการตรงกับ

ความรู้ การไมทํ่าผิด

กฎหมาย การเป็น

ตวัอย่างทีดี การไมล่ะเมดิ

สิทธิส่วนบคุคลของ

นกัศึกษา 

จริยธรรมในระดบัปัจเจก

บคุคล และจริยธรรมใน

การทีเราเป็นครูบา

อาจารย์  

 

1) การมจีิตสาธารณะ 

การปฏิบตัิตนโดยไม่

ละเมดิสิทธิส่วนบคุคล

ของผู้ อืน ไมล่ะเมดิ

กฎหมาย  

2) การมจีิตอาสา การ

อาสาไปรับผิดชอบต่อ

สงัคม 
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ตาราง 6 ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมลูเกียวกบัองคป์ระกอบของการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนตามแนวคิดของแคร์โรล ในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

 

ความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนตามแนวคดิของแคร์โรล 

ระดับผ้ปฏบิตัิงานู  ผ้ให้ข้อมลู ู  

ด้านเศรษฐกิจ ด้านกฎหมาย ด้านจริยธรรม ด้านการให้แก่สังคม 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 2 

การเป็นผู้ รู้จกัอดออม รู้จกั

ใช้เงิน ไมใ่ช้เงินฟุ่ มเฟือย 

การปฏิบตัิต่อผู้ อืนด้วย

ความเสมอภาคและเท่า

เทียมกัน 

การปฏิบตัิตวัเป็นแมพ่ิมพ์

ของชาติ เป็นแบบอย่าง

และเป็นครูทีดี 

ก า ร ทํ า บุ ญ เ ป็ น ก า ร

ส่วนตวั 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 3 

การลดงานเอกสารในรูป

ของกระดาษ การใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น 

E-mail หรือ ไฟล์งาน 

แทนงานกระดาษ เพือ

เป็นการประหยดั

ทรัพยากร 

การปฏิบตัิตามนโยบาย

สถาบนั การไมนํ่า

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ที

ผิดกฎหมายมาใช้ 

การปฏิบตัิงานตาม

ภารกิจทีได้รับมอบหมาย

อย่างเคร่งครัด โดย

คํานึงถึงจริยธรรมเป็น

หลกั 

การรณรงค์เรืองการ

ประหยดัไฟ การทิงขยะ

อย่างถกูต้อง การช่วยกัน

ลดมลพิษต่างๆ เป็นต้น 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 6 

การใช้จ่าย การใช้ชวีิต

อย่างพอเพียง ไมฟุ่่ มเฟือย 

ไมเ่บียดเบียน หรือพึงพา

ในสิงทีเกินกว่าความ

จําเป็นของตนเอง 

การปฏิบตัิตามกฎหมาย 

ไมบิ่ดเบือนกฎหมาย 

รักษาระเบียบและกฎ

กติกาทางสงัคม 

การปฏิบตัิถกูต้องต่อ

ตนเอง ต่อผู้ อืน และต่อ

สงัคม การคิดดี ทําดี พดูดี 

รับผิดชอบ ซือสตัย์ 

กตญั  ูมวีินยั  

การเป็นผู้ให้โดยไม่หวังสิง

ตอบแทน การบริจาคสิงที

เรามีมากเกินกว่าความ

จําเป็นแก่ผู้ อืน 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 7 

การทํางานอย่างเต็มทีโดย

ไมค่ิดถึงเรืองของความคุ้ม

ทนุ หรือความคุ้มเหนือย  

ความซือสตัย์ต่อตนเอง 

และสงัคม การอ้างอิง

ข้อมลูทางวิชาการ การไม่

ละเมดิสิทธิของผู้ อืน  

ความซือสตัย์ทงัต่อตนเอง 

องค์กร และหน้าทีที

รับผิดชอบ การทํางานให้

เต็มที ไมเ่อาเวลางานไปทํา

อย่างอืน การทํากิจกรรม

เพือส่งเสริมคณุธรรม

จริยธรรม 

การตระหนกัว่าถ้าเราเป็น

ผู้ให้ทีดี เราก็ย่อมได้รับสิง

ทีดีตอบแทน การสอนลกู

ศิษย์ด้วยความจริงใจ 

ความตงัใจทีจะให้ความ

รัก และความรู้แก่ลกูศิษย์ 

ผู้ทรงคณุวฒิุ 

คนที 8 

การประหยดั มธัยตัถ์ ใช้

งบประมาณทงัของส่วนตวั

และส่วนรวมอย่างประหยดั 

ไมส่รุุ่ยสรุ่าย ช่วยกันรักษา

สิงของและทรัพยากร

ส่วนรวมของมหาวิทยาลยั  

การปฏิบตัิตนภายใต้

กฎเกณฑ์ กฎระเบียบของ

สงัคม ถกูต้องตาม

กฎหมายของประเทศ 

 

การปฏิบตัิตนเป็นครูทีดี 

เป็นตวัอย่างทีดีของลกู

ศิษย์ และเพือนร่วมงาน

ความมสีํานึกทีดี 

การบริการ การสงัสอน 

และการดแูล การมคีวาม

รับผิดชอบต่อสงัคม

ภายนอก  
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 ความรับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์การ หรือซีเอสอาร์ เป็นความรับผิดชอบต่อสงัคมในบริบท

ขององค์การ โดยมุ่งเน้นไปทีการปฏิบัติหน้าทีหลักของบุคลากรในองค์การ เมือกล่าวถึงความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน จึงต้องพิจารณาภารกิจหลกัของบคุลากร 

ซึงแบ่งเป็น 2 ระดบั คือ ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงาน ทังนี การทํางานตามบทบาทหน้าทีของบุคลากร

สายงานวิชาการ หรือผู้ปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจยั ภารกิจด้าน

การบริการวิชาการ ภารกิจด้านการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหารจัดการงาน

ร่วมกบัคณะและมหาวิทยาลยั สว่นการทํางานตามบทบาทหน้าทีของผู้บริหารระดบัหัวหน้าภาควิชา 

ประกอบด้วย 1) บทบาทหน้าทีของอาจารย์มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจ คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจ

ด้านการวิจยั ภารกิจด้านการบริการวิชาการ ภารกิจด้านการทํานบํุารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้าน

การบริหารจดัการงานร่วมกบัคณะและมหาวิทยาลยั และ 2) บทบาทหน้าทีของผู้บริหาร คือ 2.1) การ

บริหารด้านวิชาการ ได้แก่ การจัดการเรียนการสอน การส่งเสริมการพัฒนา การทํางานกับนักศึกษา

และเรืองทีเกียวข้องกับนักศึกษา 2.2) การบริหารด้านบุคลากรและงานธุรการ ได้แก่ การปกครอง

ภาควิชา การจัดการงานด้านบุคลากร จัดการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูล

สํานกังานคณะ 2.3) การบริหารด้านการบริการแก่สงัคม ได้แก่ การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน 

และการให้บริการในฐานะผู้ประสานงานกบักลุม่ภายนอก 

การสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลสําคัญเกียวกับความหมายของความรับผิดชอบต่อสังคมของ

ผู้ปฏิบัติงานในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลต่างให้นิยามโดยพิจารณาไปทีบทบาท

หน้าทีของอาจารย์มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจหลกัเช่นกนั คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจัย 

ภารกิจด้านการบริการวิชาการ ภารกิจด้านการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม และภารกิจด้านการบริหาร

จดัการงานร่วมกบัคณะและมหาวิทยาลยั โดยพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมใน

ระดบัผู้ปฏิบตัิงานถกูพิจารณาได้ 3 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กร

ได้อย่างถกูต้องและเหมาะสม 2) การปฎิบตัิงานประจําด้วยความรับผิดชอบตอ่ตนเอง และคนรอบข้าง 

เช่น ครอบครัว เพือนบ้าน ลูกศิษย์ เพือนร่วมงาน  ความต้องการทีจะผลิตบัณฑิตทีมีความรู้

ความสามารถและคณุธรรมจริยธรรมควบคูก่นั การทําวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม และ 3) การ

ทําความดีโดยไมห่วงัสิงตอบแทน ไมเ่ป็นภาระให้แก่สงัคม การรวมกลุม่เพือทําประโยชน์แก่สงัคม ดงันี 

1. การปฏิบตัิตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กรได้อย่างถกูต้องและเหมาะสม  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กรไดอ้ย่างถกตอ้งและเหมาะสมู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู

6: สมัภาษณ์, 2557) 
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“...สิงใดทีเป็นนโยบายลงมาในฐานะทีเราเป็นผป้ฏิบติังาน เราก็ตอ้งทําู  ตอ้งรับผิดชอบ” 

(ผท้รู งคณุวฒิุ คนที 4: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การปฎิบตัิงานประจําด้วยความรับผิดชอบตอ่ตนเอง และคนรอบข้าง เช่น ครอบครัว เพือน

บ้าน ลกูศิษย์ เพือนร่วมงาน ความต้องการทีจะผลิตบณัฑิตทีมีความรู้ความสามารถและคณุธรรม

จริยธรรมควบคูก่นั การทําวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ความรับผิดชอบต่อสงัคมในการปฎิบติังานประจํา ซึงมากนอ้ยย่อมต่างกนัในแต่ละคน” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ความรับผิดชอบตวัเราเองก่อนเป็นหลกั แลว้จึงปฏิบติัตอ่ผค้นรอบขา้ง อย่างเช่นู  คนใน

ครอบครัว เพือนบา้น ส่วนทีทํางานก็รับผิดชอบต่อลกศิษย์ ต่อเพือนร่วมงานู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: 

สมัภาษณ์, 2557) 

“...การอบรมสงัสอน หรือการถ่ายทอดความร้ใหก้บันกัศึกษา การทําวิจยัในประเด็นทีู

เกียวขอ้งกบัสงัคม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ความตอ้งการทีจะผลิตบณัฑิตทีนอกจากมีความร้ความสามารถ มีทกัษะรอบดา้นแลว้ ยงัู

ตอ้งมีเรืองของคณุธรรมจริยธรรมเป็นเรืองหลกัควบค่ไปดว้ยู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557)  

3. การทําความดีโดยไมห่วงัสิงตอบแทน ไมเ่ป็นภาระให้แก่สงัคม การรวมกลุม่เพือทํา

ประโยชน์แก่สงัคม 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การทําความดีโดยไม่หวงัสิงตอบแทน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การเป็นคนดีของสงัคม ไม่เป็นภาระใหแ้ก่สงัคม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557)  

”...ผป้ฏิบติังานสู ามารถมีส่วนร่วม และตระหนกัในเรืองความรับผิดชอบต่อสงัคมไดม้ากกว่า

ผบ้ริหาร โดยการรวมกลุม่ของบคุลากรในการทําสิงต่างๆ เป็นกลุ่มทีไดไ้ปลงมือทําจริงู ” (ผท้รงคณุวฒิุ ู

คนที 5: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เห็นวา่ ความรับผิดชอบตอ่สงัคมในระดบัผู้ปฏิบัติงานทัง 3 

ลกัษณะมีความเกียวข้องกบัการปฏิบตัิหน้าทีตามภารกิจหลกัภายใต้บรรทดัฐานขององค์การในฐานะ

ทีอาจารย์เป็นสมาชิกขององค์การ กล่าวคือ การปฏิบัติหน้าทีด้านการสอน ด้านการวิจัย ด้านการ

บริการวิชาการ ด้านการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม และด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและ

มหาวิทยาลยั ควรเป็นไปตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กร ด้วยความรับผิดชอบต่อตนเองและ

คนรอบข้าง โดยไมห่วงัสิงตอบแทน จึงสรุปได้ว่า พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคม
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ในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน หมายถึง พฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการปฏิบตัิตามกฎระเบียบและนโยบาย

ขององค์กรได้อย่างถกูต้องและเหมาะสม การปฎิบตัิงานประจําด้วยความรับผิดชอบต่อตนเอง และคน

รอบข้าง เช่น ครอบครัว เพือนบ้าน ลกูศิษย์ เพือนร่วมงาน ความต้องการทีจะผลิตบัณฑิตทีมีความรู้

ความสามารถและคณุธรรมจริยธรรมควบคูก่นั การทําวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกับสงัคม รวมทังการ

ทําความดีโดยไมห่วงัสิงตอบแทน ไมเ่ป็นภาระให้แก่สงัคม และการรวมกลุม่เพือทําประโยชน์แก่สงัคม 

ในขณะเดียวกนั ผู้บริหารระดบัหวัหน้าภาควิชามีบทบาทด้านการบริหารงานเพิมมากขึนกว่า

อาจารย์ผู้ปฏิบตัิงานทวัไป บทบาทของหวัหน้าภาควิชาจึงประกอบด้วย 1) บทบาทหน้าทีของอาจารย์

มหาวิทยาลยัใน 5 ภารกิจ คือ ภารกิจด้านการสอน ภารกิจด้านการวิจยั ภารกิจด้านการบริการวิชาการ 

ภารกิจด้านการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และภารกิจด้านการบริหารจัดการงานร่วมกับคณะและ

มหาวิทยาลยั และ 2) บทบาทหน้าทีของผู้บริหาร คือ 2.1) การบริหารด้านวิชาการ ได้แก่ การจัดการ

เรียนการสอน การส่งเสริมการพัฒนา การทํางานกับนักศึกษาและเรืองทีเกียวข้องกับนักศึกษา 2.2) 

การบริหารด้านบุคลากรและงานธุรการ ได้แก่ การปกครองภาควิชา การจัดการงานด้านบุคลากร 

จดัการเรืองงบประมาณและทรัพยากร และการควบคมุดแูลสํานักงานคณะ 2.3) การบริหารด้านการ

บริการแก่สงัคม ได้แก ่การเป็นตวัแทนภาควิชาของสถาบัน และการให้บริการในฐานะผู้ประสานงาน

กบักลุม่ภายนอก 

การสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูสําคญัเกียวกบัความหมายของความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร

ระดบัหวัหน้าภาควิชาในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน พบวา่ ผู้ให้ข้อมลูตา่งให้นิยามโดยพิจารณาไปที

บทบาทหน้าทีของผู้บริหารมากกวา่บทบาทหน้าทีของอาจารย์มหาวิทยาลยั โดยพฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมในระดบัผู้บริหารถกูพิจารณาได้ 4 ลกัษณะ คือ 1) ความรับผิดชอบตอ่

มหาวิทยาลยั โดยการสานตอ่นโยบายจากผู้บริหารมหาวิทยาลยัสูผู่้ปฏิบตังิาน รวมถึงผู้มีสว่นได้สว่น

เสียภายนอก 2) การคิด วางแผน จดัการ กระตุ้น สง่เสริม และสนบัสนนุการดําเนินงานของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาให้มีโอกาสได้ทําสิงดี มีประโยชน์แก่สงัคม และมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม 3) ความ

รับผิดชอบตอ่ความเป็นอยูที่ดีมีความสขุของผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมถึงครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

และผู้ ร่วมงาน และ 4) การเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ปฏิบตัิงาน การทําตนให้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม ดงันี 

1. ความรับผิดชอบตอ่มหาวิทยาลยั โดยการสานตอ่นโยบายจากผู้บริหารมหาวิทยาลยัสู่

ผู้ปฏิบตัิงาน รวมถึงผู้มีสว่นได้สว่นเสียภายนอก  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การรับผิดชอบงานตามนโยบายเจ้าของมหาวิทยาลยั สานต่อนโยบาย ประสานงาน และส่ง

งานต่อมายงัผป้ฏิบติังาน รวมถึงผมี้ส่วนไดส่้วนเสียทีเกียวขอ้งกบัมหาวิทยาลยั นอกจากนี ผบ้ริหารตอ้งู ู ู
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รักษาผลประโยชน์ และทําเพือผลประโยชน์ใหก้บัมหาวิทยาลยั” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 

2557) 

“...ความรับผิดชอบในเรืองของนโยบาย หรือแนวคิดของมหาวิทยาลยัทีเนน้เรืองคณุธรรม 

จริยธรรม และความซือสตัย์ หากผบ้ริหารใหค้วามสําคญักบัเรืองนี ู ก็จะส่งมาเป็นนโยบายใหร้ะดบั

ผู้ปฏิบติังานไดทํ้า และส่งไปถึงนกัศึกษาของมหาวิทยาลยั” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557)  

 “...ความรับผิดชอบภายในองค์กรของตนเอง ก่อนทีจะขยายไปยงัผมี้ส่วนไดส่้วนเสียภายนอกู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 6: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การคิด วางแผน จดัการ กระตุ้น สง่เสริม และสนบัสนนุการดําเนินงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้มี

โอกาสได้ทําสิงดี มีประโยชน์แก่สงัคม และมีความรับผิดชอบตอ่สงัคม  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การจดัการ การคิดวางแผน สนบัสนนุต่อโครงการ หรือกิจกรรมต่างๆ ทีผใ้ตบ้งัคบับญัชาู

ทําโดยการวางลําดบัขนัตอนใหเ้ขา และใหเ้ขานําไปปฏิบติั ดว้ยการส่งต่อเป็นลําดบัไป” (ผท้รงคณุวฒิุ ู

คนที 5: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ผบ้ริหารตอ้งเป็นคนกระตุน้เร้า โดยส่งเสริม สนบัสนนุใหผ้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ทงันกัศึกษา ู ู

ทีมงานของเรา หรือคนทีมีส่วนเกียวขอ้งกบัเรา มีโอกาสไดทํ้าสิงดีงามบา้ง” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: 

สมัภาษณ์, 2557) 

“...การกําหนดนโยบายดา้นความรับผิดชอบต่อสงัคมเป็นภารกิจหลกั ซึงเป็นตวัชีวดั

ประสิทธิภาพการทํางาน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557)  

3. ความรับผิดชอบตอ่ความเป็นอยู่ทีดีมีความสขุของผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมถึงครอบครัวของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา และผู้ ร่วมงาน  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ความรับผิดชอบต่อความเป็นอย่ทีดีมีความสขุของผใ้ตบ้งัคบับญัชาและผร่้วมงานทีอย่ในู ู ู ู

ความดแล รวมถึงครอบครัวของผใ้ตบ้งัคบับญัชาและผร่้วมงาู ู ู นเท่าทีจะทําได”้ (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: 

สมัภาษณ์, 2557) 

“...การดแลอาจารย์ในภาควิชา คอยช่วยเหลือเพือใหอ้าจารย์สามารถทํางานและใชชี้วิตไดู้

อย่างดี” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

“...หวัหนา้ภาควิชาก็ตอ้งปกครองภาควิชาใหท้กุคนอย่ในภาควิชาอย่างมีความสุู ข” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 
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4. การเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ปฏิบตัิงาน การทําตนให้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การเป็นตวัอย่างทีดีเพือใหผ้ป้ฏิบติังานเหน็เป็นแบบอย่างู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนทีู  6, 2557) 

“...การทีเราทําตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อสงัคม โดยไม่หวงัสิงตอบแทน และในฐานะทีเราเป็น

คนๆหนึงในสงัคม เราก็จะตอ้งทําตวัไม่ใหเ้ป็นทีเดือดร้อนต่อสงัคม และถา้เรามีมากพอ เราก็ตอ้งร้จกัู

แบ่งปัน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การดแลพฒันาสงัคู มไปในทางทีดี ทําใหค้นรักกนั เคารพในศกัดิศรีของความเป็นมนษุย์

ระหว่างกนั มีความรับผิดชอบต่อสิงแวดลอ้ม ตอนนีสงัคมกําลงัมีปัญหามากมาย ก็ตอ้งพยายาม

ปรับปรุง แก้ไข พฒันาสงัคมใหดี้ขึน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ควรมีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมกบัหน่วยงานอืนๆ ในการสร้างประโยชน์แก่สงัคมดว้ย” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสัมภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับผู้บริหารถูก

คาดหวงัในงานด้านบริหารมากกวา่งานด้านวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลยัทัวไป ความรับผิดชอบ

ทงั 4 ลกัษณะมีความเกียวข้องกบับทบาทหน้าทีของผู้บริหาร คือ การบริหารด้านวิชาการ การบริหาร

ด้านบุคลากรและงานธุรการ และการบริหารด้านการบริการแก่สงัคม โดยเฉพาะการบริหารด้าน

บคุลากรและงานธรุการ ซึงการให้ข้อมลูสว่นใหญ่แสดงลกัษณะทีกลา่วถึงการบริหารด้านบคุลากรและ

งานธรุการ ไมว่า่จะเป็นการกลา่วถึงบทบาทของหวัหน้าภาควิชาทีควรจะสนบัสนนุการดําเนินงานของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา ดแูลความเป็นอยูข่องผู้ใต้บงัคบับญัชา และเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ปฏิบัติงาน จึงสรุป

ได้วา่ พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมในระดบัผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมการ

ทํางานทีแสดงถึงความรับผิดชอบตอ่มหาวิทยาลยั โดยการสานตอ่นโยบายจากผู้บริหารมหาวิทยาลยั

สูผู่้ปฏิบตัิงาน รวมถึงผู้มีสว่นได้สว่นเสียภายนอก การคิด วางแผน จดัการ กระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุน

การดําเนินงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้มีโอกาสได้ทําสิงดี มีประโยชน์แก่สงัคม มีความรับผิดชอบต่อ

สังคม ความรับผิดชอบต่อความเป็นอยู่ ทีดีมีความสุขของผู้ ใต้บังคับบัญชา ครอบครัวของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา และผู้ ร่วมงาน รวมถึงการเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ปฏิบตัิงาน การทําตนให้เป็นประโยชน์

ตอ่สงัคม 

ในงานวิจัยนีนําตวัแบบปิรามิดความรับผิดชอบต่อสงัคม (pyramid of corporate social 

responsibility) ของแคร์โรล (Carroll. 1979) มาเป็นแนวทางการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึงปิรามิดความรับผิดชอบต่อสังคมประกอบด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมขององค์กร 4 ด้าน คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (economic responsibility), 

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (legal responsibility), ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (ethical 
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responsibility) และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม (philanthropic responsibility) ซึงการ

สมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูสําคญัเกียวกบัองค์ประกอบ 4 ด้านนี ผู้ให้ข้อมลูทกุคนตา่งเห็นวา่องค์ประกอบทัง 

4 ด้านนีมีความครอบคลุมการทํางานของอาจารย์มหาวิทยาลัยแล้ว ผู้ ให้ข้อมูลบางคนเสนอ

องค์ประกอบความรับผิดชอบนอกเหนือจาก 4 ด้านของแคร์โรล แต่เมือพิจารณาแล้วสามารถจัดกลุ่ม

อยู่ใน 4 องค์ประกอบได้ เช่น “การเป็นพลเมืองไทยทีมีความรับผิดชอบต้องเสียภาษี ต้องปฏิบัติตาม

กฎหมายของบ้านเมือง” และ “การตระหนักในเรืองสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็นมนุษย์” จัดอยู่ใน

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถสรุปองค์ประกอบของการทํางาน

ทีมีความรับผิดชอบต่อสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลยัเอกชนตามแนวคิดของแคร์โรล ในระดับ

ผู้บริหาร และในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ได้ดงัตาราง 5 และ 6  

เมือพิจารณาลกัษณะของพฤติกรรมตามแนวคิดของแคร์โรล สามารถจดักลุม่ได้ดงันี 

1) ความรับผดิชอบด้านเศรษฐกิจ  

จากการทบทวนวรรณกรรม ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจของบคุลากรในสถาบนัอดุมศึกษา

เอกชน หมายถึง การทํางานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาทีคํานึงถึงหน้าทีของสถาบันอดุมศึกษา

ของเอกชน ในการทําหน้าทีผลิตบณัฑิตทีมีคณุภาพ พฒันาผลงานวิชาการหรืองานวิจยั และให้บริการ

ทางวิชาการแก่สงัคม ตลอดจนทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม ทังนี ในการปฏิบัติหน้าทีเพือบรรลุภารกิจ

ดงักล่าว บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าทีด้วยการใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที ใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ ไมเ่บียดเบียนหรือทําให้ใครได้รับผลเสียหาย บริการการศึกษาอย่างเพียงพอและทัวถึง 

คํานึงถึงความสําเร็จขององค์กรทีมาจากการแสวงหากําไรทีพอเหมาะ ต้องการค่าตอบแทนทีเป็นไป

เพือความอยู่รอดขององค์กร คํานึงถึงการรักษาความสามารถทางการแข่งขนัขององค์กร และคํานึงถึง

การดําเนินธรุกิจทีสร้างสมดลุทางเศรษฐกิจแก่สงัคมไมทํ่าให้ระบบเศรษฐกิจของสงัคมเสียหาย 

ในระดับผ้บริหารู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤตกิรรมในกลุม่

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจของผู้บริหารได้ 4 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิหน้าทีของตนอย่างเตม็ที 

2) ความรับผิดชอบตอ่สภาพเศรษฐกิจของผู้ใต้บงัคบับญัชา 3) การประหยดัพลงังานในหน่วยงาน 

และ 4) ความพยายามช่วยเหลือสภาพเศรษฐกิจของชมุชน ดงันี 

1. การปฏิบตัิหน้าทีของตนอย่างเตม็ที  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...สิงทีทําไดดี้ทีสดุคือการปฏิบติัหนา้ทีของตนเองใหเ้ต็มที” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 

2557) 

“...การใช้เวลาเพือปฏิบติัหนา้ทีอาจารย์ใหเ้ต็มทีคุม้ค่า ไม่ควรนําเวลาไปทําธุระส่วนตวัอืน” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 
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2. ความรับผิดชอบตอ่สภาพเศรษฐกิจของผู้ใต้บงัคบับญัชา  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปรับขึนเงินเดือนบคุลากรใหส้ามารถดํารงอย่ไดใ้นสภาพชีวิตความเป็นอย่ทีดี กินดี มีู ู

สขุ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ก็ช่วยเหลือบคุลากรใหดํ้ารงชีพอย่ได ้มีรายไดเ้พียงพอต่อการดําเนินชีวิตู ” (ผท้รงคณุวฒิุ ู

คนที 3: สมัภาษณ์, 2557) 

3. การประหยดัพลงังานในหน่วยงาน  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การประหยดัพลงังานในมหาวิทยาลยัเท่าทีเราจะทําได ้การจดัโครงการเกียวกบั

สิงแวดลอ้มภายในมหาวิทยาลยั” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การกําหนดนโยบายเปิดแอร์ในอณุหภมิ ู 25 องศาในหอ้งเรียน และปิดทกุครังเมือสอน

เสร็จ การกําหนดนโยบายใหน้กัศึกษาส่งงานในรปขู อง Digital File” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: 

สมัภาษณ์, 2557) 

4. ความพยายามช่วยเหลือสภาพเศรษฐกิจของชมุชน 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...อาจารย์มหาวิทยาลยัอาจไม่ไดเ้กียวขอ้งกบัความรับผิดชอบดา้นเศรษฐกิจโดยตรง เพราะ

เราไม่มีพลงัในการขบัเคลือนขนาดนนั แต่สิงทีนกัวิชาการจะทําได ้ก็คือ การวิจยั ใหข้อ้เสนอแนะ เช่น 

นโยบายดา้นเศรษฐกิจควรเป็นอย่างไร จะลดความเหลือมลําทางสงัคมอย่างไร” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู

1: สมัภาษณ์, 2557)  

“...การทีเราทําใหส้งัคมมีเศรษฐกิจทีดี ผ่านการวิจยั การทําหนา้ทีของอาจารย์” (ผท้รงคณุวฒิุ ู

คนที 5: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจในระดบัผู้บริหาร เป็น

พฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการปฏิบตัิหน้าทีของตนอย่างเตม็ที ไมใ่ช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธรุะ

สว่นตวัอย่างอืน รับผิดชอบตอ่สภาพเศรษฐกิจของผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาสามารถดํารง

อยู่ได้ในสภาพชีวิตความเป็นอยูที่ดี รวมถึงการดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชาทีเดือดร้อน การ

ประหยดัพลงังานในหน่วยงาน จดัโครงการเกียวกบัการประหยดัพลงังาน ทรัพยากร และอนรัุกษ์

สิงแวดล้อม ตลอดจนการวิจยัหรือการให้บริการวิชาการทีเป็นความพยายามช่วยเหลือสภาพเศรษฐกิจ
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ของชมุชน มีสว่นร่วมในการทํางานเพือให้ชมุชนมีเศรษฐกิจทีด ีและมีสว่นร่วมในการทํางานเพือลด

ปัญหาความเหลือมลําทางสงัคม 

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแกน่กัศกึษาอย่างเตม็ที 
(2) ท่านไมใ่ช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธรุะสว่นตวัอย่างอืน 

(3) ท่านพยายามให้นกัศกึษาสง่งานในรูปแบบไฟล์ดิจิตอล 

(4) ท่านเปิดแอร์ในอณุหภมิู 25 องศาในห้องเรียนและห้องทํางาน 
(5) ท่านปิดไฟ ปิดแอร์ ในห้องเรียนและห้องทํางาน หลงัเลิกงาน 
(6) ท่านมีสว่นร่วมในการทํางานเพือลดปัญหาความเหลือมลําทางสงัคม 
(7) ท่านมีสว่นร่วมในการทํางานเพือให้ชมุชนมีเศรษฐกิจทีด ี
(8) ท่านจดัโครงการเกียวกบัการประหยดัพลงังาน ทรัพยากร และอนรัุกษ์สิงแวดล้อม 
(9) ท่านสง่เสริมให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทํางานในรูปแบบไฟล์ดจิิตอลแทนงานเอกสาร 
(10) ท่านกระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทํางานเพือลดปัญหาความเหลือมลําในสงัคม 

(11) ท่านกระตุ้นให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาทํางานเพือให้ชมุชนมีเศรษฐกิจทีด ี
(12) ท่านเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาในการบริการวิชาการเพือสงัคม 

(13) ท่านเสนอปรับคา่ตอบแทนให้บคุลากรให้สอดคล้องกบัคา่ครองชีพในปัจจบุนั 
(14) ท่านเสนอปรับคา่ตอบแทนให้บคุลากรโดยคํานึงถึงการดํารงชีวิตได้ในสภาพชีวิต

ความเป็นอยูที่ด ี
(15) ท่านดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชาทีเดือดร้อน 
 

ในระดับผ้ปฏบัิติงาน ู เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมใน

กลุม่ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงานได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) การใช้งบประมาณทงัของ

สว่นตวัและของสว่นรวมอย่างประหยดั และ 2) การบริหารจดัการสิงทีไมใ่ช่ตวัเงินอย่างคุ้มคา่ ดงันี 

1. การใช้งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวมอยา่งประหยดั รู้จกัใช้เงิน ประหยดั 

มธัยตัถ์ รู้จกัอดออม ใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมส่รุุ่ยสรุ่าย ไมฟุ่่ มเฟือย 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การเป็นผร้้จกัอดออม ร้จกัใชเ้งิน ไม่ใช้เงินฟุ่ มเฟือยู ู ู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนทีู  2: สมัภาษณ์, 

2557) 

“...การใชจ่้าย การใชชี้วิตอย่างพอเพียง ไม่ฟุ่ มเฟือย ไม่เบียดเบียน หรือพึงพาในสิงทีเกินกว่า

ความจําเป็นของตนเอง” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 6: สมัภาษณ์, 2557) 
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“...ความประหยดั มธัยตัถ์ คือ การใช้งบประมาณทงัของส่วนตวัและของส่วนรวมทีเราตอ้ง

รับผิดชอบ นํามาใช้อย่างประหยดั ในส่วนไหนทีซ่อมแซมและดแลไดก็้ช่วยกนัดแลและซ่อมแซม ไมู่ ู

สรุุ่ยสรุ่าย ช่วยกนัรักษาสิงของและทรัพยากรส่วนรวมทีเป็นของมหาวิทยาลยั เพือจะไดใ้ช้ดว้ยกนั

นานๆ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การบริหารจดัการสิงทีไมใ่ช่ตวัเงินอย่างคุ้มคา่ เชน่ การรักษาสิงของและทรัพยากรสว่นรวม

ของมหาวิทยาลยั การประหยดัทรัพยากรในการทํางาน การทํางานอยา่งเตม็ทีโดยไมค่ดิถงึเรืองของ

ความคุ้มทนุ หรือความคุ้มเหนือย และการทํางานให้เตม็ที ไมเ่อาเวลางานไปทําอย่างอืน 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การลดงานเอกสารในรปของกระดาษ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ู E-mail หรือ ไฟล์

งาน แทนงานกระดาษ เพือเป็นการประหยดัทรัพยากร” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การทํางานอย่างเต็มทีโดยไม่คิดถึงเรืองของความคุม้ทนุ หรือความคุม้เหนือย” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

เป็นพฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการใช้งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวมอยา่งประหยดั 

การใช้งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวมอย่างประหยดั รู้จกัใช้เงิน ประหยดั มธัยตัถ์ รู้จกัอด

ออม ใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมส่รุุ่ยสรุ่าย ไมฟุ่่ มเฟือย รวมถงึการบริหารจดัการสิงทีไมใ่ช่ตวัเงินอย่าง

คุ้มคา่ เชน่ การรักษาสิงของและทรัพยากรสว่นรวมของมหาวิทยาลยั การประหยดัทรัพยากรในการ

ทํางาน การทํางานอย่างเตม็ทีโดยไมค่ิดถึงเรืองของความคุ้มทนุ หรือความคุ้มเหนือย และการทํางานให้

เตม็ที ไมเ่อาเวลางานไปทําอยา่งอืน 

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแก่นกัศกึษาอย่างเตม็ที 

(2) ท่านไมใ่ช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธรุะสว่นตวัอย่างอืน 

(3) ท่านพยายามให้นกัศกึษาสง่งานในรูปแบบไฟล์ดิจิตอล 

(4) ท่านปิดไฟ ปิดแอร์ ในห้องเรียนและห้องทํางาน หลงัเลิกงาน 
(5) ท่านใช้กระดาษทงัด้านหน้าและด้านหลงัแทนการใช้กระดาษหน้าเดียว 
(6) ท่านเลือกทีจะซ่อมแซมสิงของสว่นรวมมากกวา่การสงัซือครุภณัฑ์ใหม ่

(7) ท่านช่วยรักษาทรัพยากรสว่นรวมของมหาวิทยาลยั 

(8) ท่านใช้งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวมอย่างประหยดั 
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(9) ท่านมีเงินออมจากเงินเดือนประจําในแตล่ะเดือน 

(10) ท่านเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ อืนในการใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมส่รุุ่ยสรุ่าย 

 

2) ความรับผดิชอบด้านกฎหมาย  

จากการทบทวนวรรณกรรม ความรับผิดชอบด้านกฎหมายของบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษา

เอกชน หมายถึง การทํางานของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาทีตระหนกัถึงความถกูต้องในทกุขนัตอน

ของการดําเนินงาน กล่าวคือ บุคลากรดําเนินงานภายใต้กฎหมายต่างๆ ทีเกียวข้อง ซึงกฎหมายที

เกียวข้องกบัสถาบนัอดุมศกึษาของไทยทงัของรัฐและเอกชน มีหลายฉบบัด้วยกนั สรุปได้ดงันี  

2.1) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 และการแก้ไขเพิมเติม 

(ราชกิจจานเุบกษา. 2534) วางหลกัไว้ว่า สถาบันอดุมศึกษาจะต้องมีบทบาทในการมีส่วนร่วมสร้าง

ชมุชนให้เข้มแขง็ 

2.2) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และการแก้ไขเพิมเติม (ราชกิจจา

นเุบกษา. 2542) วางหลกัไว้วา่ สถาบนัอดุมศึกษาต้องเข้ารับการประเมินคณุภาพทางการศึกษาโดย

สํานกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศกึษา (องค์การมหาชน) (สมศ.)  

2.3) พระราชกฤษฎีกาวา่ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองทีดี พ.ศ. 2546 

(ราชกิจจานุเบกษา. 2546) วางหลักไว้ว่า สถาบันอุดมศึกษาต้องจัดทําคํารับรองกับสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ถึงผลสําเร็จของงานในแต่ละปี การกําหนดหรือบังคบัให้

มหาวิทยาลัยต้องดําเนินการเพือการบริหารงานภายใน เช่น การประเมินโดยสภามหาวิทยาลัย การ

ดําเนินการการจดัการความรู้ (KM) การดําเนินการ PMQA (Public Management Quality Award) เป็นต้น  

2.4) กฎเกณฑ์ต่างๆ จากสํานักงานคณะกรรมการการอดุมศึกษา (สกอ.) เช่น เกณฑ์

มาตรฐานหลักสูตร การให้มีคณะกรรมการประเมินประจําสถาบัน การจัดทํารายงานผลการ

ปฏิบตัิงาน/ผลการประเมินตนเอง (Self Assessment Report หรือ SAR) ระบบการอทุธรณ์ร้องทุกข์ 

และการใช้ TQF (Thailand Quality Framework) เป็นต้น 

นอกจากนี สถาบนัอดุมศกึษายงัต้องปฏิบตัิตามกฎหมายอีกหลายฉบบั เชน่ ระเบียบ

ตา่งๆ ของคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดนิ กระทรวงการคลงั กรมบญัชีกลาง สํานกันายกรัฐมนตรี 

สํานกังบประมาณ และมติคณะรัฐมนตรี เป็นต้น 

ในระดับผ้บริหารู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมในกลุม่

ความรับผิดชอบด้านกฎหมายของผู้บริหารได้ 3 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิตามกฎหมาย และการเป็น

สมาชิกทีดีของสงัคม 2) การปฏิบตัิตามระเบียบภายในหนว่ยงาน และ 3) การวางตนเป็นตวัอย่างทีดี 

ดงันี 
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1. การปฏิบตัิตามกฎหมาย และการเป็นสมาชิกทีดีของสงัคม การยึดในสิงทีถกูต้อง การไม่

ละเมิดสิทธิของผู้ อืน การให้เกียรติผู้ อืน การมีวินยั การตระหนกัในเรืองสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็น

มนษุย์ และสิทธิมนษุยชน ในการแก้ปัญหาตา่งๆ และการเป็นพลเมืองไทยทีมีความรับผิดชอบ 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การไม่ทําผิดกฎหมาย” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การปฏิบติัตามกฎหมาย และไม่ใหผ้ที้ร้กฎหมายมาเอาเปรียบเรา เราจะทําอะไรตอ้งยึดในู ู

สิงทีถกตอ้งและไม่ละเมิดสิทธิของผอื้นู ู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การกําหนดนโยบายเกียวกบัลิขสิทธิโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ไม่ใหอ้าจารย์และเจ้าหนา้ทีนํา

โปรแกรมมาลงเครืองเองก่อนไดรั้บอนญุาต เพือป้องกนัโปรแกรมผิดกฎหมาย การใหอ้าจารย์แนะนํา 

และสอนใหน้กัศึกษาคดัลอกเนือหางานอย่างถกตอ้งตามกฎหมาย ไม่ละเมิดลิชสิทธิผอื้นู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การปฏิบตัิตามระเบียบภายในหน่วยงาน การสอนให้ตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา การ

ไมไ่ปเบียดบงัเวลาของนกัศกึษา ความพยายามหรือการมีสว่นร่วมในการแก้ไขกฎหมายทีสร้างความ

เหลือมลําทางสงัคม 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ความพยายามหรือการมีส่วนร่วมในการแก้ไขกฎหมายทียงัมีความเหลือมลํา ไม่ไดใ้หห้ลกั 

ประกนัต่อคนทีดอ้ยโอกาส หรือการใช้อํานาจอย่างไม่เป็นธรรม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: สมัภาษณ์, 

2557) 

 “...การปฏิบติัต่ออาจารย์ตามขอ้กฎหมาย และใหเ้กียรติอาจารย์สมฐานะ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนู

ที 2: สมัภาษณ์, 2557) 

3. การวางตนเป็นตวัอย่างทีดี เป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การทําตนใหเ้ป็นตวัอย่างทีดีแก่ลกศิษย์ หา้มสิงใดลกศิษย์ อาจารย์ก็ไม่ทําสิงนนัู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 

“...วางตวัอย่ในกรอบกฎเกณฑ์ของสงัคม เป็นตวัอย่างู ใหน้กัศึกษาและเพือนอาจารย์ดว้ยกนั” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 
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จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านกฎหมายในระดบัผู้บริหาร เป็น

พฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการวางตวัดี เป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา การปฏิบตัิตาม

กฎหมาย และการเป็นสมาชิกทีดีของสงัคม การยึดในสิงทีถกูต้อง การไมล่ะเมิดสิทธิของผู้ อืน การให้

เกียรติผู้ อืน การมีวินยั การตระหนกัในเรืองสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็นมนษุย์ และสิทธิมนษุยชน 

ในการแก้ปัญหาตา่งๆ การเป็นพลเมืองไทยทีมีความรับผิดชอบ รวมถึงการปฏิบตัิตามระเบียบภายใน

หน่วยงาน การสอนให้ตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา การไมเ่บียดบงัเวลาของนกัศกึษา และ

พยายามมีสว่นร่วมในการแก้ไขกฎหมายทีสร้างความเหลือมลําทางสงัคม 

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านสอนตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา  
(2) ท่านไมนํ่าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ในการทํางาน 

(3) ท่านสง่เสริมให้อาจารย์และนกัศกึษาอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้องตาม

กฎหมาย 

(4) ท่านทํางานวิจยัโดยอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้อง  
(5) ท่านพยายามหรือมีสว่นร่วมในการแก้ไขกฎหมายทีสร้างความเหลือมลําทางสงัคม 
(6) ท่านบริการวิชาการตรงกบัความรู้ความสามารถของตนเอง 
(7) ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยไมไ่ปเบียดบงัเวลาของนกัศกึษา 
(8) ท่านจดัโครงการ/กิจกรรมสง่เสริมการเป็นพลเมืองไทยทีมีความรับผิดชอบ 
(9) ท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างทีดีแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
(10) ท่านแก้ปัญหาตา่งๆ โดยคํานึงถึงหลกัสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็นมนษุย์ และสิทธิ

มนษุยชน 
(11) ท่านสง่เสริมให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเคารพสิทธิเสรีภาพ และศกัดิศรีความเป็นมนษุย์ในการ

ทํางาน 
(12) ท่านเสียภาษีถกูต้อง ไมห่ลบเลียงภาษี 
(13) ท่านปฎิบตัิงานโดยยึดมนัในสิงทีถกูต้อง และความถกูต้องตามกฎหมาย 
(14) ท่านปฏิบตัิตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยให้เกียรติสมฐานะอาจารย์  
(15) ท่านเคารพสิทธิสว่นบคุคลของนกัศกึษา 
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ในระดับผ้ปฏบัิติงานู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมใน

กลุม่ความรับผิดชอบด้านกฎหมายของผู้ปฏิบตัิงานได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิตามนโยบายของ

มหาวิทยาลยั การปฏิบตัิตามกฎหมาย และรักษาระเบียบและกฎกติกาทางสงัคม และ 2) การปฏิบตัิ

ตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั ดงันี 

1. การปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั การปฏิบตัิตามกฎหมาย และรักษาระเบียบและ

กฎกติกาทางสงัคมในฐานะทีเป็นพลเมืองไทย ซือสตัย์ตอ่ตนเองและสงัคม การอ้างอิงข้อมลูทาง

วิชาการ และการไมล่ะเมิดสิทธิของผู้ อืน  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติัตามนโยบายสถาบนั การไม่นําโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช”้  

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การทีเราเป็นผป้ฏิบติัตามกฎหมาย โดยไม่บิดเบือนในสิงทีเป็นกฎหมาย ปฏิบติัไดอ้ย่างู

ถกตอ้ง รักษาระเบียบและกฎกติกาทีสงัคมมีอยู่ ”ู (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 6: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ความซือสตัย์ต่อตนเองไม่ว่าเราจะไปเอาขอ้มลอะไรของคนอืนมา เราก็ตอ้งใหเ้ครดิตเขาู

ดว้ย เพราะเราไปเอาความคิดเขามา ความรับผิดชอบในเรืองลิขสิทธิต่างๆ การไม่ละเมิดสิทธิของผอื้น ู

สิงทีสําคญัคือความซือสตัย์ต่อตนเองและสงัคม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การปฏิบติัตนใหอ้ย่ภายใตก้ฎเกณฑ์ กฎระเบียบของสงัคม และใหถ้กตอ้งตามกฎหมายู ู

ของประเทศ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การปฏิบตัิตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั มีความเป็นกลางในเรืองตา่งๆ 

มากกวา่บคุคลทวัไป และการแสดงความเห็นทีถกูต้อง รับฟัง และยอมรับหลกัสากล โดยไมเ่อาความ

คิดเหน็ของตนเองเป็นทีตงั 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติัต่อผอื้นดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: 

สมัภาษณ์, 2557) 

“...อาจารย์ควรใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นของผอื้น ไม่ใช่คิู ดว่าตวัเราเก่งและถกทกุเรืองู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ปัจจุบนัมีเหตกุารณ์บา้นเมืองทีถือเป็นสถานการณ์ทีทา้ทายอาจารย์ ใหอ้าจารย์ไดพ้ด ู

ไดแ้สดงความคิดเห็น ซึงอาจารย์ควรมีความรับผิดชอบตอ่ท่าทีและการแสดงออกของตนเองใหม้าก 

ควรมีความเป็นกลางในเรืองต่างๆ ใหม้ากกว่าบคุคลทวัไป เพราะความคิดของเราอาจไปสร้าง

อิทธิพลแก่ผอื้นู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 2557) 
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จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านกฎหมายในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

เป็นพฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั การปฏิบตัิตามกฎหมาย 

และรักษาระเบียบและกฎกติกาทางสงัคมในฐานะทีเป็นพลเมืองไทย ซือสตัย์ตอ่ตนเองและสงัคม การ

อ้างอิงข้อมลูทางวิชาการ อ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้อง และการไมล่ะเมิดสิทธิของผู้ อืน 

รวมถึงการปฏิบตัิตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเทา่เทียมกนั มีความเป็นกลางในเรืองตา่งๆ มากกวา่

บคุคลทวัไป การแสดงความเหน็ทีถกูต้อง รับฟัง และยอมรับหลกัสากล โดยไมเ่อาความคิดเห็นของ

ตนเองเป็นทีตงั 

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านสอนตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา 
(2) ท่านตรงตอ่เวลาทงัการเข้าสอนและการนดัหมายกบัเพือนร่วมงาน 
(3) ท่านรับผิดชอบตอ่งานสว่นร่วมทีได้รับมอบหมาย  
(4) ท่านแสดงความเห็นทีถกูต้อง รับฟังผู้ อืน และไมเ่อาความคิดเหน็ของตนเองเป็นทีตงั 
(5) ท่านไมนํ่าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ในการทํางาน 
(6) ท่านทํางานวิจยัโดยอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้อง 
(7) ท่านปฏิบตัิตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 
(8) ท่านปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั 
(9) ท่านปฎิบตัิงานโดยยึดมนัในสิงทีถกูต้อง และความถกูต้องตามกฎหมาย 
(10) ท่านเสียภาษีถกูต้อง ไมห่ลบเลียงภาษี 

 

3) ความรับผดิชอบด้านจริยธรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรม ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมของบคุลากรในสถาบันอดุมศึกษา

เอกชน หมายถึง การทํางานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที ใส่ใจถึงความเหมาะสมใน

ผลประโยชน์ของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในการดําเนินงาน ทังในกระบวนการผลิต ผลผลิต และผลกําไร 

กลา่วคือ บคุลากรทํางานด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตบัณฑิตตามความคาดหวงั

ของสงัคม สร้างกําไรแก่องค์กรในอตัราทีเหมาะสมเป็นธรรม ผลิตและจัดหาผลงานทางวิชาการจาก

แหล่งทีชอบธรรมและอ้างอิงผลงานทางวิชาการอย่างถูกต้อง ชําระหนีต่อองค์กรตรงเวลา ใส่ใจถึง

ผลงานและการให้บริการทางวิชาการทีเป็นประโยชน์ต่อนักศึกษา ผู้ปกครองของนักศึกษา เพือน

ร่วมงาน หวัหน้างาน และชมุชน  
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ในระดับผ้บริหารู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมในกลุม่

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมของผู้บริหารได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

และ 2) การปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความยตุิธรรม ดงันี 

1. การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การสอดแทรกจริยธรรมในการทํางาน ได้แก่ การสอน 

การทําวิจยั การเป็นคณะกรรมการตา่งๆ การอบรมสงัสอนจริยธรรมแกน่กัศกึษา การสอนให้นกัศกึษา

มีความรับผิดชอบตอ่สงัคม การทําวิจยัทีเกียวข้องกบัการพฒันาสงัคม การบริการวิชาการตรงกบั

ความรู้ความสามารถของอาจารย์ 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติัตามจรรยาบรรณวิชาชีพ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557) 

  “...ถา้จะออกไปบริการวิชาการความร้เรืองใด ตอ้งตรงกบัความร้ความสามารถของอาจารย์ู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การสอดแทรกจริยธรรมในการทํางาน ซึงจริยธรรมไม่ใช่เรืองทีแยกส่วนออกมา แตค่วรมี

อย่ในทกุเรืองู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความยตุิธรรม เป็นมาตรฐานเดียวกนั การสนบัสนนุ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาทีมีความประพฤติดี  มีคณุธรรมจริยธรรม การกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมในแผนการปฏิบตัิงาน และการสนบัสนนุโครงการด้านคณุธรรมจริยธรรม 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การมีความยติุธรรม และใช้มาตรฐานเดียวกนัในการปกครองผใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการู

ใหร้างวลัและการลงโทษ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การสนบัสนนุใหร้างวลัแก่อาจารย์ หรือบคุลากรทีมีความประพฤติดี  มีคณุธรรมจริยธรรม 

การกําหนดเป็นนโยบายเกียวกบัการอบรมสงัสอนนกัศึกษาใหเ้ป็นผมี้จริยธรรมโดยสอดแทรกกบัู

เนือหาการเรียน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมในระดบัผู้บริหาร เป็น

พฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การสอดแทรกจริยธรรมในการ

ทํางาน ได้แก่ การสอน การทําวิจยั การเป็นคณะกรรมการตา่งๆ การอบรมสงัสอนจริยธรรมแก่

นกัศกึษา การสอนให้นกัศกึษามีความรับผิดชอบตอ่สงัคม การทําวิจยัทีเกียวข้องกบัการพฒันาสงัคม 

การบริการวิชาการตรงกบัความรู้ความสามารถของอาจารย์ การปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความ

ยตุิธรรม เป็นมาตรฐานเดยีวกนั การสนบัสนนุผู้ใต้บงัคบับญัชาทีมีความประพฤตดิี  มีคณุธรรม



 

 

164 

จริยธรรม การกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมในแผนการปฏิบตัิงาน และการสนบัสนนุ

โครงการด้านคณุธรรมจริยธรรม  

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านปลกูฝังความรับผิดชอบตอ่สงัคมแก่นกัศกึษา 
(2) ท่านให้ความสําคญักบัการสร้างความรู้คูค่ณุธรรม 
(3) ท่านสอดแทรกคณุธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอนแกน่กัศกึษา 
(4) ท่านทํางานวิจยัทีเกียวข้องกบัการพฒันาสงัคม หรือการแก้ปัญหาสงัคม 
(5) ท่านทํางานวิจยัและการบริการทางวิชาการโดยคํานงึถึงผลกระทบตอ่ชมุชน 
(6) ท่านเตม็ใจเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการชดุตา่งๆ แก่องค์การภายนอก 
(7) ท่านเตม็ใจเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการในโครงการ/กิจกรรมด้านศิลปวฒันธรรม 
(8) ท่านจดัโครงการ/กิจกรรมด้านคณุธรรมจริยธรรม และความรับผิดชอบตอ่สงัคม 
(9) ท่านปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพในการทํางานตา่งๆ 
(10) ท่านไมนิ่งเฉยตอ่การละเมิดจรรยาบรรณวิชาชีพของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
(11) ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยยึดหลกัคณุธรรมจริยธรรม 
(12) ท่านสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีความประพฤติดี  มีคณุธรรมจริยธรรม 
(13) ท่านกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคมในแผนการปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 
(14) ท่านใช้มาตรฐานเดยีวกนัในการปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคน 
(15) ท่านไมใ่ช้ความสนิทสว่นตวัในการพิจารณาความดีความชอบแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 

ในระดับผ้ปฏบัิติงานู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมใน

กลุม่ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมของผู้ปฏิบตัิงานได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพ และ 2) การปฏิบตัิตวัเป็นแบบอย่างทีด ีดงันี 

1. การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การปฏิบตัิงานตามภารกิจทีได้รับมอบหมายโดย

คํานึงถึงจริยธรรม การสอดแทรกจริยธรรม คณุธรรม และความรับผิดชอบตอ่สงัคมในการเรียนการ

สอน การศกึษาวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม และการร่วมกิจกรรมของสถาบนั/มหาวิทยาลยั 

รวมถึงมีความซือสตัย์ตอ่หน้าทีทีรับผิดชอบ 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติังานตามภารกิจทีไดรั้บมอบหมายอย่างเคร่งครัด โดยคํานึงถึงจริยธรรมเป็น

หลกั” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 
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“...ความซือสตัย์ทงัต่อตนเองและองค์กร ซือสตัย์ต่อหนา้ทีทีรับผิดชอบ เช่น การทํางานใหเ้ต็มที

ในเวลางาน ไม่เอาเวลางานไปทําอย่างอืน ทําใหอ้งค์กรอย่ไดแ้ละพฒันาต่อไปไดู้  การทํากิจกรรมเพือ

ส่งเสริมดา้นคณุธรรมจริยธรรม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การปฏิบตัิตวัเป็นแบบอย่างทีด ีการปฏิบตัิถกูต้องตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ อืน และตอ่สงัคม  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การปฏิบติัตวัเป็นแม่พิมพ์ของชาติ เป็นแบบอย่างและเป็นครทีดีู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: 

สมัภาษณ์, 2557) 

“...การปฏิบติัไดอ้ย่างถกตอ้งทงัต่อตนเอง ต่อผอื้น และตอ่สงัคม การคิดดี ทําดี พดดี การมีู ู ู

วินยัในการปฏิบติัตวัทงัต่อตนเอง และต่อผอื้น การร้บญุคณุ การกตญั  เป็นตนู้ ู ู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู

6: สมัภาษณ์, 2557) 

 “...การปฏิบติัตนเป็นครทีดี เป็นตวัอย่างทีดีของลกศิษย์ ในบางเรืองก็อาจรวมไปถึงเพือนู ู

ร่วมงานดว้ย หากเราตระหนกัและทําในสิงทีดีสิงทีถกตอ้ง ย่อมส่งผลดีต่อสงัู คมรอบขา้งไปดว้ย”  

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 8: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านจริยธรรมในระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

เป็นพฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงการปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ การปฏิบตัิงานตามภารกิจที

ได้รับมอบหมายโดยคํานึงถึงจริยธรรม การสอดแทรกจริยธรรม คณุธรรม และความรับผิดชอบตอ่

สงัคมในการเรียนการสอน การศกึษาวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม การร่วมกิจกรรมของสถาบนั/

มหาวิทยาลยั ความซือสตัย์ตอ่หน้าทีทีรับผิดชอบ รวมถึงการปฏิบตัิตวัเป็นแบบอย่างทีด ีการปฏิบตัิ

ถกูต้องตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ อืน และตอ่สงัคม  

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) สอดแทรกคณุธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอนแก่นกัศกึษา 

(2) ปลกูฝังความรับผิดชอบตอ่สงัคมแกน่กัศกึษา 

(3) ให้ความสําคญักบัการสร้างความรู้คูค่ณุธรรม 

(4) ทํางานวิจยัทีเกียวข้องกบัการพฒันาสงัคม หรือการแก้ปัญหาสงัคม 

(5) มีสว่นร่วมในกิจกรรมด้านคณุธรรมจริยธรรม และความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

มหาวิทยาลยั 

(6) บริการวิชาการแก่ผู้ อืนด้วยความจริงใจ ท่าทางสํารวม และเป็นมิตร 

(7) ปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพในการทํางานตา่งๆ 

(8) ปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงการประพฤติตนดี มีคณุธรรมจริยธรรม 
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(9) เป็นแบบอย่างทีดใีนเรืองของความกตญั รูู้คณุ 

(10) แสดงความคิดเห็นในเรืองตา่งๆ ด้วยความเป็นกลางมากกวา่การใช้ความรู้สกึสว่นตวั 
 

 

4) ความรับผดิชอบด้านการให้แก่สังคม  

จากการทบทวนวรรณกรรม ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สังคมของบุคลากรใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน หมายถึง การทํางานของบุคลากรในสถาบันอดุมศึกษาทีแสดงความสมคัร

ใจในกิจกรรมเพือประโยชน์ของผู้มีสว่นได้สว่นเสีย ด้วยการจดัหา/สร้างสรรค์กิจกรรมทีนอกเหนือจาก

ภาระหน้าทีประจํา กล่าวคือ บุคลากรแสดงนําใจตอ่ผู้ เป็นหวัหน้า เพือนร่วมงาน ลกูน้อง นกัศกึษา

ผู้ปกครองของนกัศกึษา ชมุชนรอบองค์กร และสงัคม สง่เสริมให้เพือนบคุลากร และนกัศึกษาได้มีส่วน

ร่วมในกิจกรรมเพือสงัคม และให้ความร่วมมือระหวา่งหน่วยงานตา่งๆ เพือการทํากิจกรรมเพือสงัคม  

ในระดับผ้บริหารู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมในกลุม่

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคมของผู้บริหารได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) การมีจิตสาธารณะ และจิต

อาสาเพือประโยชน์แก่นกัศกึษา และผู้ใต้บงัคบับญัชา และ 2) การมีจิตสาธารณะ และจิตอาสาแก่

สงัคมภายนอก ดงันี 

1. การมีจิตสาธารณะ และจิตอาสาเพือประโยชน์แกน่กัศกึษา และผู้ใต้บงัคบับญัชา การสอน

นกัศกึษาได้เหน็ถงึความสําคญัของการให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน การสนบัสนนุทนุการศกึษาสําหรับ

นกัศกึษา การบริหารงานแบบยืดหยุน่ตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา และการดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การสอนหรือบอกใหน้กัศึกษาของเราไดเ้ห็นถึงความสําคญัของการใหโ้ดยทีไม่หวงัสิงตอบ

แทน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557)  

“...การออกแบบ หรือการสร้างอาคารเรียน โดยคํานึงถึงคนพิการในรปแบบของ ู Universal Design 

การสนบัสนนุทนุการศึกษาสําหรับนกัศึกษาจํานวนมาก” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

2. การมีจิตสาธารณะ และจิตอาสาแก่สงัคมภายนอก การบําเพ็ญประโยชน์ตา่งๆ ในนามของ

หน่วยงาน การเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการชดุตา่งๆ ให้แก่องค์กรภายนอก ความเตม็ใจในการ

บริการความรู้แก่ผู้ อืน 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...ความรับผิดชอบในดา้นนีแบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ 1) จิตสาธารณะ (Public mind) 

หมายถึง การปฏิบติัตนโดยไม่ละเมิดสิทธิส่วนบคุคลของผอื้น ไม่ละเมิดกฎหมาย และ ู 2) จิตอาสา 
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(Volunteer) หมายถึง การเอาแรงเอาสมองไปรับผิดชอบต่อสงัคม” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 5: สมัภาษณ์, 

2557) 

“...การบริการความร้แก่ผอื้น เช่น เวลาเราไปไหนมาไหน มีคนถาม เราก็ใหค้วามร้แก่เขาู ู ู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 4: สมัภาษณ์, 2557)  

“...การทีเรามีทรัพยากรมาก หรือลน้เกินความจําเป็น ก็ควรมาใหแ้ก่สงัคม การใหเ้พือสงัคมก็คือ 

การใหที้ไม่ว่าจะเป็นเงินหรือสิงของ เมือใหแ้ลว้จะเกิดประโยชน์ต่อสงัคมโดยรวม เป็นการใหด้ว้ยความรัก

แก่เพือนมนษุย์หรือเพือนร่วมโลก” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 1: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การบําเพ็ญประโยชน์ต่างๆ เช่น การบริจาคสิงของใหแ้ก่ผป้ระสบภยั หรือผู้ ูยากไร้ ในนาม

ของสํานกั หรือหน่วยงาน” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 2: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคมในระดบั

ผู้บริหาร เป็นพฤตกิรรมการทํางานทีแสดงถงึการมีจิตสาธารณะ การมีจิตอาสาเพือประโยชน์แก่

นกัศกึษา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และสงัคมภายนอก การสอนนกัศกึษาได้เห็นถึงความสําคญัของการให้

โดยไมห่วงัสิงตอบแทน การสนบัสนนุทนุการศกึษาสําหรับนกัศกึษา การบริหารงานแบบยืดหยุน่ตอ่

ผู้ใต้บงัคบับญัชา และการดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา การบําเพ็ญประโยชน์ตา่งๆ ในนามของ

หน่วยงาน การเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการชดุตา่งๆ ให้แก่องค์กรภายนอก และความเตม็ใจใน

การบริการความรู้แก่ผู้ อืน 

จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ท่านสอนนกัศกึษาให้เหน็ความสําคญัของการเป็นผู้ให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน 
(2) ท่านสอนนกัศกึษาด้วยความจริงใจโดยไมห่วงัอามิสสินจ้าง 
(3) ท่านปรับวิธีการเรียนการสอนเพือเอือประโยชน์ตอ่นกัศกึษาทีด้อยโอกาส 
(4) ท่านพยายามจดัหา/ประชาสมัพนัธ์ทนุการศกึษาแก่นกัศกึษา 
(5) ท่านบริการวิชาการแก่สงัคมด้วยความเตม็ใจไมว่า่จะได้รับคา่ตอบแทนหรือไมก่็ตาม 
(6) ท่านเตม็ใจในการบริการความรู้แก่ผู้ อืนด้วยท่าทีทีเป็นมิตร 
(7) การปฏิบตัิงานตามภารกิจของท่านมีสว่นร่วมในการช่วยเหลือสงัคม 

(8) ท่านสนบัสนนุผู้ใต้บงัคบับญัชาทํางานตา่งๆ นอกเหนือจากงานประจําของตนเอง 
(9) ท่านยินดีช่วยเหลือผู้ อืนเมือได้รับการร้องขอ 
(10) เมือมีโอกาส ท่านแสดงนําใจแก่คนรอบข้าง 
(11) ท่านร่วมกิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ตา่งๆ ในนามของหน่วยงาน 
(12) ท่านมีสว่นร่วมกบัหน่วยงานอืนๆ ในการสร้างประโยชน์แกส่งัคม 
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(13) ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงความต้องการของคนรอบข้าง 
(14) ท่านบริหารงานแบบยืดหยุน่ เห็นอกเห็นใจตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
(15) ท่านบริจาคเงินเพือช่วยเหลือครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา หากทราบวา่เขาเดือดร้อน 

 

ในระดับผ้ปฏบัิติงานู  เมือวิเคราะห์จากการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลู สามารถแบ่งพฤติกรรมใน

กลุม่ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานได้ 2 ลกัษณะ คือ 1) ความตงัใจให้ความรู้

แก่ลกูศิษย์ และ 2) การทําบญุ บริจาค และบําเพ็ญประโยชน์สาธารณะ ดงันี 

1. ความตงัใจให้ความรู้แก่ลกูศษิย์  

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การตระหนกัว่าถา้เราเป็นผใ้หที้ดี เราก็ย่อมไดรั้บสิงทีดีตอบแทน การสอนลกศิษย์ดว้ยู ู ความ

จริงใจ ความตงัใจทีจะใหค้วามรัก และความร้ลกศิษย์ู ู ” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

“...ก่อนจะคิดถึงการใหแ้ก่สงัคมภายนอกอืนๆ อาจารย์ควรคิดถึงการใหสิ้งต่างๆ แก่ลกศิษย์ู ก่อน 

ซึงการใหที้สําคญัทีสดุก็คือความร้ โดยทีไม่หวงัสิงตอบแทนู ” (ผท้รงู คณุวฒิุ คนที 6: สมัภาษณ์, 2557)  

2. การทําบญุ บริจาค บําเพ็ญประโยชน์สาธารณะ ความต้องการทีจะช่วยเหลือผู้ อืน และการ

เป็นผู้ให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน 

ดงัตวัอย่างการให้สมัภาษณ์ตอนหนึงของผู้ให้ข้อมลู ดงันี 

“...การรณรงค์เรืองการประหยดัไฟ การทิงขยะอย่างถกตอ้ง ู การช่วยกนัลดมลพิษต่างๆ เป็น

ตน้” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 3: สมัภาษณ์, 2557) 

“...การทีเป็นผใ้หโ้ดยไม่หวงัทีจะไดรั้บการตอบแทนคืนมา คือ การช่วยทีเราช่วยเหลือผอื้นแลว้ ู ู

เราร้สึกว่าเรามีความสขุทีไดทํ้าเช่นนนั เช่น การบริจาคสิงทีเรามีมากเกินกว่าความจําเป็นแกู่ ผอื้นู ” 

(ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 6: สมัภาษณ์, 2557) 

“..หาโอกาสร่วมกิจกรรมสาธารณประโยชน์ ร่วมทําบญุ บริจาคแก่ผย้ากไรู้  หรือช่วยเหลือผู้

เดือดร้อนในยามประสบภยั” (ผท้รงคณุวฒิุ คนที ู 7: สมัภาษณ์, 2557) 

จากบทสมัภาษณ์ข้างต้น แสดงให้เหน็วา่ ความรับผิดชอบด้านการให้แกส่งัคมในระดบั

ผู้ปฏิบตัิงาน เป็นพฤติกรรมการทํางานทีแสดงถึงความตงัใจให้ความรู้แก่ลกูศษิย์ ปฏิบตัิงานใดๆ โดย

คํานึงถึงความต้องการของคนรอบข้าง ช่วยเหลือเพือนร่วมงานเมือได้รับการร้องขอ การทําบญุ บริจาค 

บําเพ็ญประโยชน์สาธารณะ ความต้องการทีจะช่วยเหลือผู้ อืน การเป็นผู้ให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน และ

สอนนกัศกึษาได้เหน็ถึงความสําคญัของการให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทนด้วย 
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จากความหมายขององคป์ระกอบข้างต้น สามารถสร้างแบบวดัได้ดงันี 

(1) ปฏิบตัิงานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมภายนอก 

(2) สอนนกัศกึษาได้เหน็ถึงความสําคญัของการให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน 

(3) สอนและให้คําปรึกษาแกน่กัศกึษาด้วยความจริงใจโดยไมห่วงัอามิสสินจ้าง 

(4) ปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงความต้องการของคนรอบข้าง 

(5) ยินดีช่วยเหลือเพือนร่วมงานเมือได้รับการร้องขอ 

(6) เมือมีโอกาส แสดงนําใจแก่คนรอบข้าง 

(7) ร่วมกิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ตา่งๆ  

(8) ร่วมกิจกรรมทําบญุ การบริจาค โดยไมส่นใจวา่ผู้ อืนจะรู้หรือไม่ 

(9) ใช้นํา ไฟฟ้า กระดาษชําระ และสาธารณสมบตัิอย่างประหยดั ไมว่า่จะเป็นสถานทีไหน  

(10) ใสใ่จตอ่การแยกขยะและทิงขยะให้ถกูที 
 
 

ผลการศึกษาส่วนท ี2 

ผลการศกึษาสว่นที 2 การศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤตกิรรมการ

ทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ผู้ วิจยั

นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามหวัข้อตอ่ไปนี 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลเบืองต้นู  

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบืองต้นของกลุม่ตวัอย่าง 

2. ผลการวิเคราะห์สถิติพืนฐาน คา่สหสมัพนัธ์ และคา่นําหนกัองค์ประกอบของพฤติกรรม 

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร  

3. ผลการวิเคราะห์สถิติพืนฐาน คา่สหสมัพนัธ์ และคา่นําหนกัองค์ประกอบของพฤติกรรม 

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

4. ผลการวิเคราะห์สถิติพืนฐาน และคา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารและระดบั

ผู้ปฏิบตัิงาน 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลหลักู  

5. ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร และผู้ปฏิบตัิงาน 
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5.1 ผลการทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระทีมีตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร  

5.2 ผลการวิเคราะห์พหรุะดบัเพือทดสอบตวัแปรอิสระทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

5.2.1 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐาน (Base Model)  

5.2.2 ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

5.3 ผลการวิเคราะห์พหรุะดบัเพือทดสอบตวัแปรอิสระทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

5.3.1 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐาน (Base Model)  

5.3.2 ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

   

 ทงันี เพือให้การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูมีความกระชบั และง่ายตอ่การศกึษา ผู้ วิจยัได้

กําหนดสญัลกัษณ์แทนความหมายและแทนคา่สถิติตา่งๆ ดงันี 

 สญัลกัษณ์  ความหมาย 

 X    คา่เฉลียเลขคณิต 

 SD   คา่ความเบียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

 SE   คา่ความคลาดเคลือนมาตรฐาน (standard error) 

 2     คา่สถิติไคสแควร์ 

 df   องศาอิสระ (degree of freedom) 

 r   คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

 R2   คา่สมัประสิทธิการทํานาย (coefficient of determination) 

 p   คา่นยัสําคญัทางสถิตใินการทดสอบ 

 Item  จํานวนข้อคําถาม  

 Cronbach’s α คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาค 

 Coefficient  คา่สมัประสิทธิอิทธิพล 
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1. ผลการวิเคราะห์ข้อมลเบืองต้นของกลุ่มตวัอย่างู  

ข้อมลูเบืองต้นของกลุม่ตวัอย่างประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งทางวิชาการ 

สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทํางาน และสถาบนัทีสงักดั ดงัปรากฎในตาราง 7 

จากตาราง 7 พบวา่ กลุม่ตวัอย่างทงัหมดมีจํานวน 616 คน คิดเป็นร้อยละ 100 เป็นบคุลากร

ระดบัผู้บริหาร 109 คน และเป็นบคุลากรระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 507 คน ข้อมลูเบืองต้นของกลุม่ตวัอย่างมี

คา่ใกล้เคียงกนัระหวา่งกลุม่ตวัอย่างระดบัผู้บริหาร และระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ยกเว้นเพศ และ

ประสบการณ์การทํางาน กลา่วคือ ในภาพรวมกลุม่ตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย (เพศหญิง 

ร้อยละ 51.5 และเพศชาย ร้อยละ 48.5) แตก่ลุม่ตวัอย่างระดบัผู้บริหารเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 

(เพศชาย ร้อยละ 55.0 และเพศหญิง ร้อยละ 45.0) เช่นเดยีวกบัประสบการณ์การทํางาน ในภาพรวม

กลุม่ตวัอย่างมีประสบการณ์การทํางาน 3-5 ปีจํานวนมากทีสดุ คิดเป็นร้อยละ 29.5 แตก่ลุม่ตวัอย่าง

ระดบัผู้บริหารมีประสบการณ์การทํางาน 10 ปีขนึไปจํานวนมากทีสดุ คดิเป็นร้อยละ 42.2 

กลุม่ตวัอย่างเป็นเพศหญิง ร้อยละ 51.5 และเพศชาย ร้อยละ 48.5 กลุม่ตวัอย่างมีอายอุยู่

ระหวา่ง 24-65 ปี มีคา่เฉลียอาย ุ36 ปี คา่เบียงเบนมาตรฐาน 7.36 เป็นกลุม่อาย ุ31-40 ปี จํานวนมาก

ทีสดุ คิดเป็นร้อยละ 53.7 สว่นใหญ่สําเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท คดิเป็นร้อยละ 80.0 มีตําแหน่ง

ทางวิชาการเป็นอาจารย์ คดิเป็นร้อยละ 89.0 เป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 61.5 และมีประสบการณ์การ

ทํางาน 3-5 ปีจํานวนมากทีสดุ คิดเป็นร้อยละ 29.5 

กลุม่ตวัอย่างมาจากหน่วยงานทงัหมด 109 หน่วยงาน สงักดัมหาวิทยาลยัเอกชน คดิเป็นร้อย

ละ 53.4 รองลงมาคือ วิทยาลยัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 34.9 และสถาบนัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 11.5  

 

ตาราง 7 จํานวน ร้อยละ คา่เฉลีย และคา่เบียงเบนมาตรฐาน ข้อมลูพืนฐานของกลุม่ตวัอย่าง 

 

ประเภทของผู้ตอบ 

ผู้บริหาร ผู้ปฏิบติังาน 
รวม 

ข้อมลูพืนฐาน 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 

เพศ หญิง 49 45.0 268 52.9 317 51.5 

  ชาย 60 55.0 239 47.1 299 48.5 

อายุ อายไุม่เกิน 30 ปี 5 4.6 142 28.0 147 23.9 

 อายุ 31-40 ปี 65 59.6 266 52.5 331 53.7 

 อายุ 41-50 ปี 27 24.8 75 14.8 102 16.6 

 อายเุกินกว่า 50 ปี 12 11.0 24 4.7 36 5.8 

 (อายเุฉลีย = 36.27 ปี, อายนุ้อยทีสดุ = 24 ปี, อายมุากทีสดุ = 65 ปี, ค่าเบียงเบนมาตรฐาน = 7.360) 
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ตาราง 7 (ตอ่) 

 

ปริญญาตรี 0 .0 2 .4 2 .3 

ปริญญาโท 82 75.2 411 81.1 493 80.0 

ระดบัการศึกษา 

ปริญญาเอก 27 24.8 94 18.5 121 19.6 

อาจารย์ 85 78.0 463 91.3 548 89.0 

ผู้ ช่วยศาสตราจารย์  19 17.4 41 8.1 60 9.7 

ตําแหน่งทาง

วิชาการ 

รองศาสตราจารย์ 5 4.6 3 .6 8 1.3 

โสด 68 62.4 311 61.3 379 61.5 

สมรส 41 37.6 178 35.1 219 35.6 

สถานภาพสมรส 

หย่าร้าง/แยกกนัอยู่/ หม้าย 0 .0 18 3.6 18 2.9 

ไม่เกิน 3 ปี 1 .9 109 21.5 110 17.9 

3-5 ปี 19 17.4 163 32.1 182 29.5 

6-10 ปี 43 39.4 120 23.7 163 26.5 

ประสบการณ์ 

การทํางาน 

10 ปีขนึไป 46 42.2 115 22.7 161 26.1 

สงักัด กรุงเทพ 10 9.2 50 9.9 60 9.7 

 ธุรกิจบัณฑิตย์ 10 9.2 50 9.9 60 9.7 

 หอการค้าไทย 10 9.2 50 9.9 60 9.7 

 สยาม 10 9.2 50 9.9 60 9.7 

 พายพั 8 7.3 40 7.9 48 7.8 

 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 6.4 35 6.9 42 6.8 

 รวม มหาวิทยาลยัเอกชน 55 50.5 275 54.4 330 53.4 

 ราชพฤกษ์ 11 10.1 49 9.7 60 9.7 

 เทคโนโลยีภาคใต้ 9 8.3 45 8.9 54 8.8 

 นอร์ทกรุงเทพ 11 10.1 37 7.3 48 7.8 

 พิษณโุลก 7 6.4 27 5.3 34 5.5 

 พิชญบณัฑิต 4 3.7 15 3.0 19 3.1 

 รวม วิทยาลยัเอกชน 42 38.6 173 34.2 215 34.9 

 การจัดการปัญญาภิวฒัน์ 12 11.0 59 11.6 71 11.5 

 รวม สถาบนัเอกชน 12 11.0 59 11.6 71 11.5 

 รวม 109 100.0 507 100.0 616 100.0 

 

 



 

 

173 

2. ผลการวิเคราะห์สถิตพินืฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ และค่านําหนักองค์ประกอบ 

ของพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของผ้บริหารู   

 แบบวดัพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคดิความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร ถกูสร้างขนึ

ด้วยข้อคําถามรวม 60 ข้อ ซึงการจะนําตวัแปรมาวิเคราะห์คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือทดสอบ

สมมติฐานนนั จําเป็นต้องมีคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในระดบัสงู (Stevens. 

1992; Tabachnick; & Fidell. 2001; Munro. 2001: 309 อ้างใน เพชรน้อย สิงห์ช่างชยั. 2549) โดย

การเลือกตดัข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกน้อยทีสดุไปเรือยๆ จนตวัแปรมี

คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (Cohen, J.; Cohen, P.; West, S.G.; & Aiken, 

L.S. 2003) ทงันี จํานวนข้อคําถาม คา่เฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของ 

ครอนบาค และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของตวัแปรพฤติกรรม

การทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร ปรากฎดงัตาราง 8 

  

ตาราง 8 จํานวนข้อคําถาม คา่เฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของ 

ครอนบาค และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของพฤติกรรมการ

ทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร (N=109) 

 

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร 

Item Mean SD Cronbach’

s α 

CITC 

  
ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 

(จาก 15 ข้อ ข้อ 1-15 ตดัข้อ 7) 
14 3.52 0.37 .71 .19-.43 

  
ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย 

(จาก 15 ข้อ ข้อ 16-30 ตดัข้อ 16-23) 
7 3.21 0.59 .83 .39-.74 

  
ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม 

(จาก 15 ข้อ ข้อ 31-45 ตดัข้อ 31) 
14 3.17 0.65 .90 .33-.75 

  
ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม 

(จาก 15 ข้อ ข้อ 46-60 ไมต่ดัข้อใดเลย) 
15 3.09 0.77 .95 .40-.93 

 

จากตาราง 8 อธิบายได้ดงันี  
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1. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ มีข้อคําถามจํานวน 14 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.52 คา่ความ

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .71 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .19-.43 

2. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย มีข้อคําถามจํานวน 7 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.21 คา่ความ

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .83 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .39-.74  

3. ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม มีข้อคําถามจํานวน 14 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.17 คา่ความ

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .90 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .33-.75  

4. ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มีข้อคําถามจํานวน 15 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.09 คา่

ความเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .95 และคา่

สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .40-.93 
 

ตาราง 9 คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของผู้บริหาร (N=109) 
 

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร 1 2 3 4 

1. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 1    

2. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย .144 1   

3. ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม .016 -.263** 1  

4. ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม .031 -.229* .886** 1 

 

** มีนยัสําคญัทีระดบั .01 
 

 จากตาราง 9 พบวา่ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบ

ด้านกฎหมาย ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิต ิสว่นความรับผิดชอบด้านกฎหมาย มีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรม เท่ากบั -.263 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 และมีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบ

ด้านการให้แก่สงัคม เท่ากบั -.229 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 ในขณะที ความรับผิดชอบ
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ด้านจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม เท่ากบั .886 อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .01 

 ทงันี จากคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ข้างต้นทีพบวา่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบต่อสงัคมด้านเศรษฐกิจไม่มีความสมัพันธ์กับความรับผิดชอบด้านอืนๆ ในขณะที ความ

รับผิดชอบด้านกฎหมายมีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และมีความสัมพันธ์กับ

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มีค่าติดลบ แสดงว่าองค์ประกอบพฤติกรรมการทํางานภายใต้

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมทงั 4 ด้านทีต้องการวดันีอาจไมไ่ด้มีองค์ประกอบเดียว ดงันัน การนํา

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมทงั 4 ด้านมาสร้างคะแนน แล้วเฉลียเป็น

ตวัแปรในภาพรวมเพียงตวัเดียวในการวิเคราะห์ จึงอาจไม่เหมาะสม ด้วยเหตผุลดงักล่าว เพือความ

ชดัเจนวา่องค์ประกอบทีอยู่ภายใต้พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสงัคมทัง 4 

ด้านนีมีกีองค์ประกอบ งานวิจัยนีจึงนําการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor 

Analysis) มาใช้เพือตรวจสอบองค์ประกอบทีซ่อนอยู่ในตวัแปรทงั 4 ด้าน ซึงได้ผลดงันี  
 

ตาราง 10 คา่นําหนกัองค์ประกอบของรูปแบบการวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร 
 

คา่นําหนกัองค์ประกอบ พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร 1 2 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ   .855 

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย -.343 .633 

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม .957  

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม .955  

Eigen Value 1.969 1.138 

% of Variance 49.219 28.442 
 

 จากตาราง 10 พบวา่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

ผู้บริหารแบ่งออกเป็น 2 ชดุ โดยชดุที 1 ได้แก่ ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (คา่นําหนกั 

องค์ประกอบเท่ากบั .957) และ ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 

.955) มีคา่ไอเกนเท่ากบั 1.969 และมีสดัสว่นความแปรปรวนคิดเป็นร้อยละ 49.219 ของความ

แปรปรวนรวม สว่นชดุที 2 ได้แก่ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .855) 
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และความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .633) มีคา่ไอเกนเท่ากบั 1.138 

และมีสดัสว่นความแปรปรวนคดิเป็นร้อยละ 28.442 ของความแปรปรวนรวม  

 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้วา่ พฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้บริหารนนัแบ่งออกได้เป็น 2 กลุม่ ได้แก่ กลุม่ที 1 คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และ

กฎหมาย และกลุม่ที 2 คือ ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม ดงันนั ในการวิเคราะห์

เพือทดสอบสมมตฐิานจึงนําตวัแปรความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และความรับผิดชอบด้านกฎหมาย 

มารวมกนัเพือสร้างเป็นตวัแปรพฤติกรรมการทํางานทีสะท้อนถึงแนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมาย ในขณะเดียวกนั ได้นําตวัแปรความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และความ

รับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มารวมกนัเพือสร้างเป็นตวัแปรพฤติกรรมการทํางานทีสะท้อนถึง

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม ดงันนั ทงั 2 ตวัแปรใหมนี่จึงถกู

นํามาวิเคราะห์เป็นตวัแปรตามในระดบัผู้บริหาร 
 

3. ผลการวิเคราะห์สถิตพินืฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ และค่านําหนักองค์ประกอบ 

ของพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของผ้ปฏิบัติู งาน 

แบบวดัพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคดิความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ถกู

สร้างขนึด้วยข้อคําถามรวม 40 ข้อ ซึงการจะนําตวัแปรมาวิเคราะห์คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพือ

ทดสอบสมมติฐานนนั จําเป็นต้องมีคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในระดบัสงู 

(Stevens. 1992; Tabachnick; & Fidell. 2001; Munro. 2001: 309 อ้างใน เพชรน้อย สิงห์ช่างชยั. 

2549) โดยการเลือกตดัข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกน้อยทีสดุไปเรือยๆ 

จนตวัแปรมีคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (Cohen, J.; Cohen, P.; West, S.G.; 

& Aiken, L.S. 2003) ทงันี จํานวนข้อคําถาม คา่เฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธิแอลฟ่า

ของครอนบาค และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของตวัแปร

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ปรากฎดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 จํานวนข้อคําถาม คา่เฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของ 

ครอนบาค และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของพฤติกรรมการ

ทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน  (N=507) 

 

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

Item Mean SD Cronbach’s 

α 

CITC 

  
ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 

(จาก 10 ข้อ ข้อ 1-10 ตดัข้อ 1-3) 
7 3.21 0.59 .82 .36-.74 

  
ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย 

(จาก 10 ข้อ ข้อ 11-20 ตดัข้อ 11) 
9 3.21 0.66 .85 .23-.76 

  
ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม 

(จาก 10 ข้อ ข้อ 21-30 ไมต่ดัข้อใดเลย) 
10 3.08 0.77 .93 .44-.93 

  
ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม 

(จาก 10 ข้อ ข้อ 31-40 ไมต่ดัข้อใดเลย) 
10 3.10 0.74 .91 .39-.91 

 

จากตาราง 11 อธิบายได้ดงันี 

1. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ มีข้อคําถามจํานวน 7 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.21 คา่

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.59 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .82 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .36-.74  

2. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย มีข้อคําถามจํานวน 9 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.21 คา่

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .85 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .23-.76  

3. ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม มีข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.08 คา่

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .93 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .44-.93  

4. ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มีข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ มีคา่เฉลียเท่ากบั 3.10 คา่

เบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74  คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .91 และคา่สมัประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหวา่ง .39-.91 
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ตาราง 12 คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน (N=507) 

 

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 
1 2 3 4 

1. ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 1    

2. ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย -.207** 1   

3. ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม -.250** .689** 1  

4. ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม -.206** .711** .985** 1 

 

** มีนยัสําคญัทีระดบั .01 

 

 จากตาราง 12 พบวา่ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ มีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้าน

กฎหมาย เท่ากบั -.207 มีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านจริยธรรม เท่ากบั -.250 และมี

ความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม เท่ากบั -.206 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั 

.01 ทกุคา่ สว่นความรับผิดชอบด้านกฎหมาย มีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านจริยธรรม 

เท่ากบั .689 และมีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม เท่ากบั .711 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .01 ทงัคู ่และความรับผิดชอบด้านจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบัความ

รับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม เท่ากบั .958 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 

 ทงันี จากคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ข้างต้นทีพบวา่พฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจมีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านกฎหมาย มีความสมัพนัธ์กบั

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และมีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มีคา่ตดิลบ 

แสดงวา่องค์ประกอบพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมทงั 4 ด้านที

ต้องการวดันีอาจไมไ่ด้มีองค์ประกอบเดียว ดงันนั การนําพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมทงั 4 ด้านมาสร้างคะแนน แล้วเฉลียเป็นตวัแปรในภาพรวมเพียงตวัเดยีวในการ

วิเคราะห์ จึงอาจไมเ่หมาะสม ด้วยเหตผุลดงักลา่ว เพือความชดัเจนวา่องค์ประกอบทีอยู่ภายใต้

พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมทงั 4 ด้านนีมีกีองค์ประกอบ งานวิจยันี

จึงนําการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) มาใช้เพือตรวจสอบ

องค์ประกอบทีซ่อนอยู่ในตวัแปรทงั 4 ด้าน ซึงได้ผลดงันี  
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ตาราง 13 คา่นําหนกัองค์ประกอบของรูปแบบการวดัพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

คา่นําหนกัองค์ประกอบ พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิด 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร 1 2 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  .993 

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย .842   

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม .956   

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม .969   

Eigen Value 2.575 1.024 

% of Variance 64.387 25.597 

 

 จากตาราง 13 พบวา่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

ผู้ปฏิบตัิงานแบ่งออกเป็น 2 ชดุ โดยชดุที 1 ได้แก่ ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย (คา่นําหนกั 

องค์ประกอบเท่ากบั .842) ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .956) และ 

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .969) มีคา่ไอเกนเท่ากบั 2.575 

และมีสดัสว่นความแปรปรวนคดิเป็นร้อยละ 64.387 ของความแปรปรวนรวม สว่นชดุที 2 ได้แก่ ความ

รับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ (คา่นําหนกัองค์ประกอบเท่ากบั .993) มีคา่ไอเกนเท่ากบั 1.024 และมี

สดัสว่นความแปรปรวนคดิเป็นร้อยละ 25.597 ของความแปรปรวนรวม  

 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้วา่ พฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้ปฏิบตัิงานนนัแบ่งออกได้เป็น 2 กลุม่ ได้แก่ กลุม่ที 1 คือ ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และ

กลุม่ที 2 คือ ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม ดงันนั ในการวิเคราะห์เพือ

ทดสอบสมมติฐานจึงนําตวัแปรความรับผิดชอบด้านกฎหมาย ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และ

ความรับผิดชอบด้านการให้แก่สงัคม มารวมกนัเพือสร้างเป็นตวัแปรพฤติกรรมการทํางานทีสะท้อนถึง

แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม ในขณะเดียวกนั ตวัแปร

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ เป็นตวัแปรพฤติกรรมการทํางานทีสะท้อนถึงแนวคิดความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ ดงันนั ทงั 2 ตวัแปรใหมนี่จึงถกูนํามาวิเคราะห์เป็นตวัแปรตามในระดบั

ผู้ปฏิบตัิงาน 
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4. ผลการวิเคราะห์สถิตพินืฐาน และค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระระดบัผ้บริหารู

และระดบัผ้ปฏิบัตงิานู  

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณาตวัแปรระดบัผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงานนี ประกอบด้วยการ

แจกแจงความถี (Frequency Table) การหาคา่คะแนนเฉลียเลขคณิต (Mean) การหาคา่เบียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การหาคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficient) และ

และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม (CITC) เพือหาความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรในแตล่ะระดบั ดงัปรากฎในตาราง 14, 15 และ 16 

กลุม่ตวัอย่างระดบัผู้บริหารได้ประเมินตนเองเกียวกับพฤติกรรมภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง 

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม การมีสว่นร่วม

ในการกําหนดนโยบาย และพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้บริหาร ในขณะที กลุ่ม

ตวัอย่างระดบัผู้ปฏิบตัิงานได้ประเมินตนเองเกียวกับความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ บุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึก การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม และพฤติกรรมการ

ทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้ปฏิบตัิงาน ดงัปรากฎในตาราง 14 

 

ตาราง 14 จํานวนข้อคําถาม คา่เฉลีย คา่เบียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธิแอลฟ่าของ 

ครอนบาค และคา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของตวัแปรระดบั

ผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงาน 

 

ตวัแปร Item Mean SD 
Cronbach’s 

α 
CITC 

ระดับผ้บริหารู  (N=109)          

  

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

(จาก 48 ข้อ ตดัข้อ 1-5, 7-11, 19, 28, 32, 

34, 35, 37-40, 46, 48) 

27 3.33 .43 .87 .20-.61 

  
การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ 

(จาก 20 ข้อ ตดัข้อ 9, 14, 17, 18) 
16 3.22 .51 .85 .22-.77 

  
ความฉลาดทางอารมณ์ 

(จาก 27 ข้อ ตดัข้อ 2, 3, 5, 6, 8) 
22 3.00 .60 .93 .25-.84 

  
การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

(จาก 20 ข้อ ตดัข้อ 9, 16-20) 
14 3.21 .56 .86 .23-.74 
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ตาราง 14 (ตอ่) 
 

ตวัแปร Item Mean SD 
Cronbach’s 

α 
CITC 

  
การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  

(จาก 15 ข้อ ตดัข้อ 6, 10) 
13 3.30 .44 .77 .19-.55 

  พฤติกรรม CSR ผู้บริหาร      

 
    ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  

    และกฎหมาย (จาก 30 ข้อ ตดัข้อ 7, 16-23) 
21 3.41 .34 .75 -.03-.55 

 
    ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม  

    และการให้แก่สงัคม (จาก 30 ข้อ ตดัข้อ 31) 
29 3.13 .69 .96 .28-.91 

ระดับผ้ปฏิบัติงานู  (N=507)      

 
ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 

(จาก 15 ข้อ ตดัข้อ 9) 
14 0.82 .22 .85 .27-.71 

 
บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

(จาก 10 ข้อ ตดัข้อ 25) 
9 3.34 .58 .83 .22-.79 

 
การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

(จาก 18 ข้อ ไมต่ดัข้อใดเลย) 
18 3.32 .39 .79 .12-.68 

 
การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 

(จาก 24 ข้อ ตดัข้อ 1-11) 
13 3.27 .66 .91 .26-.76 

 พฤติกรรม CSR ของผู้ปฏิบตัิงาน      

 
    ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ 

   (จาก 20 ข้อ ตดัข้อ 1, 2, 3, 11)  
7 3.21 .59 .82 .36-.74 

 
    ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และ   

    การให้แก่สงัคม (จาก 20 ข้อ ไมต่ดัข้อใดเลย) 
29 3.13 .68 .96 .27-.91 

 

จากตาราง 14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างระดบัผู้บริหารทังหมด 109 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ใน

ภาพรวมมีค่าเฉลียทุกตวัแปรอยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พฤติกรรมผ้นําการเปลียนแปลงู  มี

คา่เฉลีย 3.33 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง คา่เบียงเบนมาตรฐาน .43 การเสริมพลังอาํนาจเชงิจติใจ มี

ค่าเฉลีย 3.22 ซึงอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .51 ความฉลาดทางอารมณ์ มี

ค่าเฉลีย 3.00 ซึงอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .60 การรับรู้บรรยากาศเชิง
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จริยธรรม มีค่าเฉลีย 3.21 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .56 การมีส่วนร่วมใน

การกําหนดนโยบายของหัวหน้าภาควิชา มีค่าเฉลีย 3.30 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเบียงเบน

มาตรฐาน .44 พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผ้บริหารู  ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมาย มีค่าเฉลีย 3.41 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .34 ความ

รับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม มีค่าเฉลีย 3.13 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเบียงเบน

มาตรฐาน .69  

จากตาราง 14 พบวา่ กลุม่ตวัอย่างระดบัผู้ปฏิบตัิงานทงัหมด 507 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ใน

ภาพรวมมีคา่เฉลียตวัแปรสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ยกเว้นความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มี

คา่เฉลียอยู่ในระดบัมาก กลา่วคือ ความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ู  มีค่าเฉลีย 0.82 ซึงอยู่ใน

ระดบัมาก คา่เบียงเบนมาตรฐาน .22 บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก มีคา่เฉลีย 3.34 ซงึอยูใ่นระดบัปาน

กลาง คา่เบียงเบนมาตรฐาน .58 การรับร้ความยุติธรรมในองค์การู  มีค่าเฉลีย 3.32 ซึงอยู่ในระดบั

ปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .39 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม มีค่าเฉลีย 3.27 ซึงอยู่ใน

ระดับปานกลาง ค่าเบียงเบนมาตรฐาน .66 พฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของ

ผู้ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ มีค่าเฉลีย 3.21 ซึงอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเบียงเบน

มาตรฐาน .59 ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม มีค่าเฉลีย 3.13 ซึงอยู่ใน

ระดบัปานกลาง คา่เบียงเบนมาตรฐาน .68 
 

ตาราง 15 คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในระดบัผู้บริหาร โดยภาพรวม 
 

ตวัแปรระดบัผู้บริหาร 1 2 3 4 5 6.1 6.2 

1 ภาวะผู้นาํการเปลียนแปลง 1       

2 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ .473** 1      

3 ความฉลาดทางอารมณ์ -.720** -.336** 1     

4 การรับรู้บรรยากาศเชงิจริยธรรม .723** .686** -.675** 1    

5 การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย .259** .035 .001 .162 1   

6 พฤติกรรม CSR ผู้บริหาร        

     6.1 ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  

           และกฎหมาย 
.251** .153 -.162 .417** .608** 1  

     6.2 ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม  

           และการให้แกส่งัคม 
.765** .678** -.635** .618** -.006 -.127 1 

 

** มีนยัสําคญัทีระดบั .01 
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จากตาราง 15 พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรระดบัผู้บริหารกบัพฤติกรรมการทํางาน

ตามแนวคิด CSR ของผู้บริหาร อธิบายได้ดงันี 

 ความรับผดิชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย 

1. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย เชิงบวก ระดบัตํามาก ทีคา่ r = .251 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายมาก 

2. การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

3. ความฉลาดทางอารมณ์ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

4. การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย เชิงบวก ระดบัตาํ ทีคา่ r = .417 อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมมาก ก็ยิงมีพฤตกิรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายมาก 

5. การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย เชิงบวก ระดบัปานกลาง ทีคา่ r = .608 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายมาก ก็ยิงมี

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายมาก 

 ความรับผดิชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สังคม  

1. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม เชิงบวก ระดบัสงู ทีคา่ r = .765 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก 

2. การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม เชิงบวก ระดบัปานกลาง ทีคา่ r = .678 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจมาก ก็ยิงมี

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก 

3. ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม เชิงลบ ระดบัปานกลาง ทีคา่ r = -.635 อย่างมีนยัสําคญัทาง
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สถิติทีระดบั 0.01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีความฉลาดทางอารมณ์มาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมน้อย 

4. การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม เชิงบวก ระดบัปานกลาง ทีคา่ r = .618 อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้บริหารมีการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมมาก กยิ็งมี

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก 

5. การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

6. พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย ไมมี่

ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่

สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

 

ตาราง 16 คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในระดบัผู้ปฏิบตัิการ โดยภาพรวม 

 

ตวัแปรระดบัผู้ปฏิบติัการ 1 2 3 4 5.1 5.2 

1 ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 1      

2 บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ .794** 1     

3 การรับรู้ความยติุธรรมในองค์การ .793** .737** 1    

4 การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม .086 .270** .104* 1   

5 พฤติกรรม CSR ของผู้ปฏิบติังาน       

     5.1 ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ  .034 .117** .203** -.218** 1  

     5.2 ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย 

              จริยธรรม และการให้แกส่งัคม 
-.155** -.034 -.034 .816** -.238** 1 

 

* มีนยัสําคญัทีระดบั .05   ** มีนยัสําคญัทีระดบั .01 

 

จากตาราง 16 พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานกบัพฤติกรรมการทํางาน

ตามแนวคิด CSR ของผู้ปฏิบตัิงาน อธิบายได้ดงันี 

 ความรับผดิชอบด้านเศรษฐกิจ 

1. ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ
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2. บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ เชิงบวก ระดบัตํามาก ทีคา่ r = .117 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .01 

กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมีบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจมาก 

3. การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ เชิงบวก ระดบัตํามาก ทีคา่ r = .203 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที

ระดบั .01 กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมีการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจมาก 

4. การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ เชิงลบ ระดบัตํามาก ทีคา่ r = -.218 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที

ระดบั 0.01 กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมีการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจน้อย 

 ความรับผดิชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สังคม 

1. ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม เชิงลบ ระดบัตํามาก ทีคา่ r = -.155 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั 0.01 กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์

มาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่

สงัคมน้อย 

2. บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

3. การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร ไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

4. การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม เชิงบวก ระดบัสงู ทีคา่ r = .816 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั 0.01 กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมีการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมมาก 

ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม

มาก 

5. พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ มีความสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม เชิง

ลบ ระดบัตํามาก ทีคา่ r = -.238 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 กลา่วคือ ยิงผู้ปฏิบตัิงานมี
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พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ มาก ก็ยิงมีพฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมน้อย 

 

5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัของพฤตกิรรมการ

ทาํงานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผ้บริหาร และผ้ปฏิบัตงิานู ู  

การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซี

เอสอาร์ของผู้บริหาร และผู้ปฏิบตัิงาน เป็นการวิเคราะห์พหรุะดบั (Hierarchical Linear Model) เพือ

ทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ซึงประกอบด้วย 1) ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐาน และ 2) ผลการ

วิเคราะห์เพือการทดสอบสมมตฐิานของการวิจยั  

ทงันี จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร และผู้ปฏิบตัิงาน พบวา่ ตวัแปรตามในระดบัผู้บริหาร และระดบั

ผู้ปฏิบตัิงานได้ถกูจดักลุม่ใหมเ่ป็น 2 ตวัแปร กลา่วคือ ระดบัผู้บริหาร ตวัแปรตาม คือ 1) ความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย 2) ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการ

ให้แก่สงัคม สว่นระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ตวัแปรตาม คือ 1) ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ 2) 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม ดงันนั ทงั 2 ตวัแปรในระดบั

ผู้บริหาร และระดบัผู้ปฏิบตัิงานนีจึงถกูนํามาวิเคราะห์เป็นตวัแปรตามในการทดสอบสมมตฐิานสว่นนี 

การนําเสนอสว่นนี จึงลําดบัการนําเสนอ ดงันี  

5.1 ผลการทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระทีมีตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมของผู้บริหาร  

5.2 ผลการวิเคราะห์พหรุะดบัเพือทดสอบตวัแปรอิสระทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

5.2.1 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐาน (Base Model)  

5.2.2 ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

5.3 ผลการวิเคราะห์พหรุะดบัเพือทดสอบตวัแปรอิสระทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

5.3.1 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐาน (Base Model)  

5.3.2 ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

รายละเอียด ดงันี 
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5.1 ผลการทดสอบอทิธิพลของตัวแปรอสิระทีมีต่อพฤติกรรมการทาํงานด้วยความ

รับผดิชอบต่อสังคมของผ้บริหารู   

 

ตาราง 17 ผลการทดสอบอิทธิพลของตวัแปรอิสระทีมีตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของผู้บริหาร 

 

ตวัแปรตาม ตวัแปรอธิบาย b SE ᵝ t p 

ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย (Adj. R2= .73, F=23.05, p=.00) 

 คา่คงที 1.71 .42   4.11 .00 

 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง -.22 .09 -.27 -2.33 .02 

 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ -.13 .07 -.19 -1.93 .06 

 ความฉลาดทางอารมณ์ .02 .06 .03 .27 .79 

 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม .41 .08 .67 5.13 .00 

 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย .45 .06 .58 7.75 .00 

ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม (Adj. R2= .89, F=74.09, p=.00) 

 คา่คงที .27 .57   .46 .64 

 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 1.00 .13 .62 7.77 .00 

 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ .75 .09 .55 8.24 .00 

 ความฉลาดทางอารมณ์ -.28 .09 -.24 -3.13 .00 

 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม -.43 .11 -.34 -3.86 .00 

 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย -.20 .08 -.13 -2.56 .01 

 

จากตาราง 17 สามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรได้ดงันี 

ความรับผดิชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย พบวา่ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง การ

เสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีสว่นร่วม

ในการกําหนดนโยบาย อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย ได้ร้อยละ 73 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 (Adj. R2= .73, 

F=23.05, p=.00) ดงันี 
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1. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (b=-.22, SE=.09, t=-.2.33, p=.02) มีอิทธิพลทางลบตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติทีระดบั .05  

2. การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ (b=-.13, SE=.07, t=-.1.93, p=.06) ไมมี่มีอิทธิพลตอ่

พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

3. ความฉลาดทางอารมณ์ (b=.02, SE=.06, t=.27, p=.79) ไมมี่มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

4. การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม (b=.41, SE=.08, t=5.13, p=.00) มีอิทธิพลทางบวก

ตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .05 

5. การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย (b=.45, SE=.06, t=7.75, p=.00) มีอิทธิพล

ทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

ความรับผดิชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สังคม พบวา่ ภาวะผู้นําการ

เปลียนแปลง การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

และการมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย อธิบายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม ได้ร้อยละ 89 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 

.05 (Adj. R2= .89, F=74.09, p=.00) ดงันี 

1. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (b=1.00, SE=.13, t=7.77, p=.00) มีอิทธิพลทางบวกตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

2. การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ (b=.75, SE=.09, t=8.24, p=.00) มีอิทธิพลทางบวกตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

3. ความฉลาดทางอารมณ์ (b=-.28, SE=.09, t=-3.13, p=.00) มีอิทธิพลทางลบตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

4. การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม (b=-.43, SE=.11, t=-3.86, p=.00) มีอิทธิพลทางลบตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

5. การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย (b=-.20, SE=.08, t=-2.56, p=.01) มีอิทธิพลทาง

ลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 
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5.2 ผลการวเิคราะห์พหุระดับเพอืทดสอบตัวแปรอสิระทีมีอทิธิพลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานด้วยความรับผดิชอบต่อสังคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบัติงาน 

5.2.1 ผลการวเิคราะห์แบบจาํลองฐาน (Base Model)  

         การวิเคราะห์แบบจําลองฐานเป็นการวิเคราะห์แบบจําลองวา่ง (Null Model) ที

ปราศจากตวัแปรอิสระใดๆ ในสมการพหรุะดบั เพือตรวจสอบวา่ความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมระดบัผู้ปฏิบตังิานเกิดขนึภายในระดบัผู้ปฏิบตังิานเท่าใด และเกิดขนึภายใน

ระดบักลุม่ผู้บริหารเท่าใด การวิเคราะห์นีจงึเป็นการวิเคราะห์เริมต้นทีใช้เป็นฐานการเปรียบเทียบการ

วิเคราะห์ตวัแปรอิสระในสมการ เพือตรวจสอบวา่เมือนําตวัแปรอิสระเข้าสูส่มการแล้วจะสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตวัแปรตามได้เพิมขนึมากน้อยเพียงใด แบบจําลองฐานจงึอาจเรียกวา่แบบจําลองการ

วิเคราะห์ความแปรแรวนทางเดยีวทีมีอิทธิพลสุม่ (One-Way ANOVA with Random Effects) 

 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐานของพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

      ด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

อิทธิพลคงที  Coefficient SE t-ratio p 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 

 3.21 0.04 77.90 0.00 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.38 0.14 108 454.00 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.45 0.21    

 

Deviance = 795.209   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตาราง 18 เมือพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลคงที (Fixed Effects) พบวา่ 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานโดยรวม มีคา่เท่ากบั 3.21 

ซีงแตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ เมือพิจารณาอิทธิพลสุม่ (Random Effects) พบวา่ ความ

แปรปรวนพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายบคุคล มีคา่เท่ากบั 

0.21 ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายกลุม่ มี
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คา่เท่ากบั 0.14 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ( 2 =454.00, p=0.00) แสดงวา่ ความแปรปรวนทีเกิดขนึ

ในพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายบคุคลมีความแตกตา่งกนั

ไปตามกลุม่ผู้บริหาร ผู้ปฏิบตัิงานในแตล่ะกลุม่ผู้บริหารทีแตกตา่งกนัมีคา่เฉลียพฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคลแตกตา่งกนั เมือนําความแปรปรวนมาคํานวณคา่สหสมัพนัธ์

ภายในกลุม่ (Intraclass Correlation) ใช้สตูรในการคํานวณ ดงันี 

ρ  = σ 00 / (σ 00  +  σ 2  ) 

0.40  = 0.14 / (0.14 + 0.21)  

โดยที 

σ 00   คือ ความแปรปรวนทีเกิดขนึรายกลุม่ 

σ 2   คือ ความแปรปรวนทีเกิดขนึรายบคุคล 

จากการคํานวณ พบวา่ คา่สหสมัพนัธ์ภายในกลุม่เท่ากบั 0.40 แสดงวา่ มีอิทธิพล

ของกลุม่ทีสง่ผลทําให้คะแนนพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตังิานไม่

เป็นอิสระตอ่กนัร้อยละ 40.00 

 

5.2.2 ผลการวเิคราะห์เพือทดสอบสมมติฐานการวจัิย  

ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ปรากฏดงัตาราง 19-22 

5.2.2.1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่พฤตกิรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตังิาน 
 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.21 0.04 86.21 0.00 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  -1.18 0.17 -6.93 0.00 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  0.21 0.05 4.39 0.00 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ  0.66 0.09 7.476 0.00 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม  -0.22 0.03 -7.21 0.00 
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ตาราง 19 (ตอ่) 

 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.34 0.12 108 431.11 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.42 0.18    

 

Deviance = 724.969   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที  19 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Random Intercepts 

เพือพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานใดบ้างทีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวัแปรตาม ทงันี 

ผลการวิเคราะห์ในแบบจําลองฐานพบวา่ คา่เฉลียพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้ปฏิบตัิงานมีความแตกตา่งกนัไปตามกลุม่ผู้บริหาร ดงันนั ในแบบจําลองตามตารางที 19 นี จึง

กําหนดให้คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานเป็นอิทธิพลสุม่ 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทกุตวัมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 ตวัแปรที

มีอิทธิพลทางบวก ได้แก่ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ และการรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร สว่นตวัแปร

ทีมีอิทธิพลทางลบ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 

 

5.2.2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่พฤติกรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตังิาน 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.21    0.04     78.08 0.00 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.06    0.18    0.33        0.74 

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.07    0.13     0.54           0.59 



 

 

192 

ตาราง 20 (ตอ่) 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  0.01  0.12     0.12       0.91 

พฤติกรรม CSR ของผู้บริหาร      

      ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.01  0.21    -0.07       0.95 

      ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.06  0.14    -0.42       0.68 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.39       0.15 103     452.44 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.45       0.21    

 

Deviance = 805.208   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที 20 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Intercepts-as-

outcomes เพือพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารใดบ้างทีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวัแปรตาม 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารทกุตวัไม่มีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวัแปรตาม 

 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่ตวัแปรตามแตกตา่งกนัไปตาม

ระหวา่งกลุม่ระดบัผู้บริหาร 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.21    0.04     87.17          0.00 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  -1.13    0.17     -6.75          0.00 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  0.20    0.05      4.34           0.00 
การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ  0.67    0.09      7.58          0.00 
การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม  -0.22    0.03    -6.94         0.00 
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ตาราง 21 (ตอ่) 

 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 0.23       0.05        107 91.88    >.50 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.04       0.00      108 95.96    >.50 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 0.06       0.00       108 98.23    >.50 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 0.02       0.00       108 134.95    0.04 

 

Deviance = 736.025   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที 21 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Random 

Coefficients  เพือพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตังิานใดบ้างทีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวั

แปรตามแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ระดบัผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การรับรู้การสนบัสนนุ

ทางสงัคม มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 แตค่วามรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพแบบมี

จิตสํานึก และการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ ไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ การรับรู้การสนบัสนนุ

ทางสงัคม มีอิทธิพลแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร ดงันนั ในลําดบัตอ่ไปจึงทําการวิเคราะห์

แบบจําลอง Regression with Intercepts and Slopes-as-outcomes เพือตรวจสอบวา่ตวัแปรอิสระ

ระดบัผู้บริหารตวัใดทีสามารถอธิบายความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ผู้บริหารของคา่อิทธิพลได้ 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่อิทธิพลของตวัแปร

ระดบัผู้ปฏิบตัิงานกบัตวัแปรตาม 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.07    0.16     0.45         0.65 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.05    0.11     0.48        0.64 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.01    0.11    -0.07       0.95 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.06  0.17   -0.33         0.74 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.06   0.12   -0.51       0.61 
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ตาราง 22 (ตอ่) 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.07   0.16     0.42       0.68 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.05    0.11    0.45          0.66 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.02   0.10    -0.17          0.87   

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.06    0.18    -0.33      0.74 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.07    0.12    -0.56          0.58 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.06   0.16    0.37         0.71 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.05   0.11    0.47         0.64 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.02  0.10    -0.17       0.87 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.06    0.18   -0.33        0.74 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.07   0.12    -0.55            0.59 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.08   0.16     0.48       0.63 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.05    0.11     0.45          0.66 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.03    0.10    -0.24       0.81 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.06 0.18    -0.33       0.74 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.07    0.12    -0.59       0.55 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 0.39     0.15       86 374.48  0.00 

 

Deviance = 33.502   Number of estimated parameters = 11 
 

จากตารางที 22 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Intercepts 

and Slopes-as-outcomes เพือพิจารณาวา่มีตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารใดบ้างทีมีผลปฏิสมัพนัธ์ข้าม

ระดบัทําให้คา่อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร ผล
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การวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารทกุตวัไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ คา่อิทธิพลสุม่ พบวา่ การ

รับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 แตค่วามรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ ไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ การ

รับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร แตค่า่อิทธิพลดงักลา่ว

ไมไ่ด้เกิดจากผลปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัจากตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารตวัใด 

 

5.3 ผลการวเิคราะห์พหุระดับเพอืทดสอบตัวแปรอสิระทีมีอทิธิพลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานด้วยความรับผดิชอบต่อสังคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สังคมของ

ผ้ปฏิบัติงานู  

5.3.1 ผลการวเิคราะห์แบบจาํลองฐาน (Base Model)  

การวิเคราะห์แบบจําลองฐานเป็นการวิเคราะห์แบบจําลองวา่ง (Null Model) ที

ปราศจากตวัแปรอิสระใดๆ ในสมการพหรุะดบั เพือตรวจสอบวา่ความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมระดบัผู้ปฏิบตังิานเกิดขนึภายในระดบัผู้ปฏิบตังิานเท่าใด และเกิดขนึภายใน

ระดบักลุม่ผู้บริหารเท่าใด การวิเคราะห์นีจงึเป็นการวิเคราะห์เริมต้นทีใช้เป็นฐานการเปรียบเทียบการ

วิเคราะห์ตวัแปรอิสระในสมการ เพือตรวจสอบวา่เมือนําตวัแปรอิสระเข้าสูส่มการแล้วจะสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตวัแปรตามได้เพิมขนึมากน้อยเพียงใด แบบจําลองฐานจงึอาจเรียกวา่แบบจําลองการ

วิเคราะห์ความแปรแรวนทางเดยีวทีมีอิทธิพลสุม่ (One-Way ANOVA with Random Effects) 

 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองฐานของพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม 

ด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 
 

อิทธิพลคงที  Coefficient SE t-ratio p 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 

 3.13   0.04    79.76 0.00 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.29     0.09 108     223.32 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.62    0.38    

 

Deviance = 1029.133   Number of estimated parameters = 2 
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จากตาราง 23 เมือพิจารณาผลการทดสอบอิทธิพลคงที (Fixed Effects) พบวา่ 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานโดยรวม มีคา่เท่ากบั 3.13 

ซีงแตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ เมือพิจารณาอิทธิพลสุม่ (Random Effects) พบวา่ ความ

แปรปรวนพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายบคุคล มีคา่เท่ากบั 

0.38 ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายกลุม่ มี

คา่เท่ากบั 0.09 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ( 2 =223.32, p=0.00) แสดงวา่ ความแปรปรวนทีเกิดขนึ

ในพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานรายบคุคลมีความแตกตา่งกนั

ไปตามกลุม่ผู้บริหาร ผู้ปฏิบตัิงานในแตล่ะกลุม่ผู้บริหารทีแตกตา่งกนัมีคา่เฉลียพฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคลแตกตา่งกนั เมือนําความแปรปรวนมาคํานวณคา่สหสมัพนัธ์

ภายในกลุม่ (Intraclass Correlation) ใช้สตูรในการคํานวณ ดงันี 

ρ  = σ 00 / (σ 00  +  σ 2  ) 

0.19  = 0.09 / (0.09 + 0.38)  

โดยที 

σ 00   คือ ความแปรปรวนทีเกิดขนึรายกลุม่ 

σ 2   คือ ความแปรปรวนทีเกิดขนึรายบคุคล 

จากการคํานวณ พบวา่ คา่สหสมัพนัธ์ภายในกลุม่เท่ากบั 0.19 แสดงวา่ มีอิทธิพลของกลุม่ที

สง่ผลทําให้คะแนนพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานไมเ่ป็นอิสระตอ่

กนัร้อยละ 19.00 

 

5.3.2 ผลการวเิคราะห์เพือทดสอบสมมติฐานการวจัิย 

ผลการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ปรากฏดงัตาราง 24-27 

5.3.2.1 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่พฤตกิรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.13    0.02    184.02 0.00 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  -0.49    0.12     -4.01 0.00 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  -0.36    0.08     -4.78 0.00 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ  0.39    0.08     4.87 0.00 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม  0.92   0.02     44.62 0.00 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.10       0.01   108     154.25 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.32       0.11    

 

Deviance = 352.779   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที 24 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Random Intercepts เพือ

พิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานใดบ้างทีมีอิทธิพลอยา่งมีนยัสําคญัตอ่ตวัแปรตาม ทงันี ผล

การวิเคราะห์ในแบบจําลองฐานพบวา่ คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

ผู้ปฏิบตัิงานมีความแตกตา่งกนัไปตามกลุม่ผู้บริหาร ดงันนั ในแบบจําลองตามตารางที 23 นี จึง

กําหนดให้คา่เฉลียพฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานเป็นอิทธิพลสุม่ 

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานทกุตวัมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 ตวัแปรทีมี

อิทธิพลทางบวก ได้แก ่การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม สว่นตวั

แปรทีมีอิทธิพลทางลบ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ และบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ  
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5.3.2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่พฤติกรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 
 
ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.13   0.04     79.66 0.00 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.03    0.18     0.15 0.88 

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.06    0.11     0.57 0.57 

การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.02   0.11    -0.20 0.85 

พฤติกรรม CSR ของผู้บริหาร      

      ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.02    0.17    -0.14    0.89 

      ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.08    0.13     -0.60    0.55 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายกลุม่ 

0.31       0.09        103 222.56 0.00 

ความแปรปรวนพฤตกิรรมการทํางาน 

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมรายบคุคล 

0.62       0.38    

 

Deviance = 1039.458   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที 25 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Intercepts-as-

outcomes เพือพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารใดบ้างทีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวัแปร

ตาม ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารทกุตวัไมมี่มีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวั

แปรตาม 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตัิงานทีมีตอ่ตวัแปรตามแตกตา่งกนัไปตาม

ระหวา่งกลุม่ระดบัผู้บริหาร 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

คา่เฉลียพฤติกรรมการทํางานด้วย 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมโดยรวม 
 

3.12    0.02    178.76       0.00 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์  -0.41   0.11     -3.62          0.00 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก  -0.35    0.06     -5.60       0.00 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ  0.34   0.08      4.52       0.00 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม  0.68    0.05     12.59 0.00 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 0.55       0.30  107      166.57   0.000 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.43       0.19    108     466.18   0.000 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร 0.10       0.01      108   125.46   0.120 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 0.61       0.37      108 791.20    0.000 

 

Deviance = 369.261   Number of estimated parameters = 2 

 

จากตารางที 26 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Random 

Coefficients  เพือพิจารณาวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตังิานใดบ้างทีมีอิทธิพลอย่างมีนยัสําคญัตอ่ตวั

แปรตามแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ระดบัผู้บริหาร ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ความรู้ความเข้าใจ

เกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีนยัสําคญัทางสถิติ

ทีระดบั .05 แตก่ารรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ ความรู้ความเข้าใจ

เกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลแตกตา่ง

กนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร ดงันนั ในลําดบัตอ่ไปจงึทําการวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with 

Intercepts and Slopes-as-outcomes เพือตรวจสอบวา่ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารตวัใดทีสามารถ

อธิบายความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ผู้บริหารของคา่อิทธิพลได้ 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัของตวัแปรระดบัผู้บริหารทีมีตอ่อิทธิพลของตวัแปร

ระดบัผู้ปฏิบตัิงานกบัตวัแปรตาม 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.05   0.09     0.54         0.59 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  -0.00   0.04    -0.03           0.98 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  0.02    0.05     0.40       0.69 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  0.00   0.07     0.06         0.95 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.01    0.06    -0.19           0.85 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.03  0.05     0.70       0.49 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.02 0.02     0.99       0.32 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  0.00    0.02    0.19       0.87 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.03 0.04    -0.93       0.35 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.02      0.03    -0.81       0.42 

การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.00    0.09     0.03          0.98 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  -0.00    0.04    -0.00       1.00 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  0.05 0.06     0.87          0.39 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  0.02 0.08     0.26           0.80 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  0.00   0.06     0.05           0.96 
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ตาราง 27 (ตอ่) 

 

อิทธิพลคงที   Coefficient SE  t-ratio  p-value 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม      

    * ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง  0.07  0.05    1.47          0.14 

    * การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ  0.01    0.03     0.32       0.74 

    * การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย  -0.02    0.03    -0.73          0.47 

    * CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  -0.02    0.04    -0.43      0.67 

    * CSR ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม  -0.03   0.04    -0.80         0.42 

อิทธิพลสุม่ SD Variance df 2  p-value 

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ 0.56       0.32        93 124.70    0.02 

บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 0.46       0.21       93   227.78    0.00 

การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม 0.38       0.14      93    383.78 0.00 

 

Deviance = 14.3994   Number of estimated parameters = 11 

 

จากตารางที 27 พบวา่ การวิเคราะห์แบบจําลอง Regression with Intercepts and Slopes-

as-outcomes เพือพิจารณาวา่มีตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารใดบ้างทีมีผลปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัทําให้

คา่อิทธิพลของตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงานแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร ผลการ

วิเคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหารทกุตวัไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ แสดงวา่ ความรู้ความเข้าใจ

เกียวกบัซีเอสอาร์ บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก และการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลแตกตา่ง

กนัไปตามระหวา่งกลุม่ผู้บริหาร แตค่า่อิทธิพลดงักลา่วไมไ่ด้เกิดจากผลปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัจากตวั

แปรอิสระระดบัผู้บริหารตวัใด 

 

จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด

ซีเอสอาร์ของผู้บริหาร และผู้ปฏิบตัิงานข้างต้น สามารถสรุปความสมัพนัธ์ของตวัแปรเป็นแผนภาพ

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคดิความรับผิดชอบตอ่สงัคมของ

บคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ดงัภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุหรุะดบัของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคดิความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน 
 

* มีนยัสําคญัทีระดบั .05            ขนาดอิทธิพลแตกตา่งกนัไปตามระหวา่งกลุม่ 
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บุคลกิภาพแบบมีจติสาํนึก 

การรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน 

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

การเสริมพลังอํานาจเชงิจติใจ 

ความฉลาดทางอารมณ์ 

การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

การมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

ระดับผ้บริหารู  

ระดับผู้ปฏิบัติงาน 

พฤตกิรรม CSR  

กฎหมาย จริยธรรม 

และการให้แก่สังคม 

 

พฤตกิรรม 

CSR  

ด้านเศรษฐกจิ 

 

พฤติกรรม CSR  

ด้านจริยธรรม และ

การให้แก่สังคม 

พฤติกรรม CSR  

ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย 



บทที 5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 ในบทนี ผู้ วิจยันําเสนอเนือหาครอบคลมุใน 3 หวัข้อ คือ บทสรุปผลการวิจยั การอภิปรายผล 

และข้อเสนอแนะจากการวิจยั ซึงมีรายละเอียดดงันี 

 

บทสรุปผลการวิจยั 

การวิจยันีมีวตัถปุระสงค์เพือ 1) ศกึษานิยามและสร้างแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานตามแนวคดิ

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน และ 2) เพือศกึษาความสมัพนัธ์พหุ

ระดับของพฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรใน

สถาบันอดุมศึกษาเอกชน ซึงแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที 1 เป็นการวิจัยด้วยวิธีการเชิง

คณุภาพในการศกึษาวตัถปุระสงค์ที 1 และสว่นที 2 เป็นการวิจัยด้วยวิธีการเชิงปริมาณในการศึกษา

วตัถปุระสงค์ที 2  

ผลการวจัิยส่วนที 1 พบวา่ การพฒันาแบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน โดยใช้กรอบแนวคิด CSR ของแคร์โรล 

(Carroll. 1979) ผู้ วิจยัได้ปรับปรุงรูปแบบการวดัจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยระดบัผู้บริหาร 

แบบวดัแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย และ 2) ความ

รับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม สว่นระดบัผู้ปฏิบตัิงาน แบบวดัแบ่งออกเป็น 2 

องค์ประกอบ คือ 1) ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และ 2) ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และ

การให้แก่สงัคม 
ผลการวจัิยส่วนที 2 สรุปผลตามสมมติฐานได้ดงันี 

สมมติฐานที 1 ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการ

ทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

1.1 ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

1.2 ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 
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สมมติฐานที 2 บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

2.1 บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานกึ มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

2.2 บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

สมมติฐานที 3 การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางาน

ตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

3.1 การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

3.2 การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

สมมติฐานที 4 การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางาน

ตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

4.1 การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

4.2 การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

สมมติฐานที 5 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร ผลการวิจยั พบวา่ 

5.1 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

5.2 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

สมมติฐานที 6 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร ผลการวิจยั พบวา่ 

6.1 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ไมมี่อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

6.2 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 
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สมมติฐานที 7 ความฉลาดทางอารมณ์ มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานตาม

แนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร ผลการวิจยั พบวา่ 

7.1 ความฉลาดทางอารมณ์ ไมมี่อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

7.2 ความฉลาดทางอารมณ์ มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

สมมติฐานที 8 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางาน

ตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร ผลการวิจยั พบวา่ 

8.1 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05 

8.2 การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

สมมติฐานที 9 การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีอิทธิพลทางตรงตอ่

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผู้บริหาร ผลการวิจยั พบวา่ 

9.1 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

9.2 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิระดบั .05 

สมมติฐานที 10 ตวัแปรพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้บริหาร มีอิทธิพลข้าม

ระดบัตอ่ตวัแปรพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

10.1 พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายของ

ผู้บริหาร ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ

ของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

10.2 พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายของ

ผู้บริหาร ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย 

จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

10.3 พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แกส่งัคม

ของผู้บริหาร ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

เศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ
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10.4 พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แกส่งัคม

ของผู้บริหาร ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

กฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

สมมติฐานที 11 ตวัแปรภาวะผู้นําการเปลียนแปลง มีอิทธิพลข้ามระดบัตอ่ตวัแปรพฤตกิรรม

การทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

11.1 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตังิาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

11.2 ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิต ิ

สมมติฐานที 12 ตวัแปรการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ มีอิทธิพลข้ามระดบัตอ่ตวัแปร

พฤติกรรมการทํางานตามแนวคดิซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

12.1 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตังิาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

12.2 การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แกส่งัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิต ิ

สมมตฐิานที 13 ตวัแปรการบริหารงานแบบมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย มีอิทธิพลข้าม

ระดบัตอ่ตวัแปรพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงาน ผลการวิจยั พบวา่ 

13.1 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ

13.2 การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย ไมมี่อิทธิพลข้ามระดบัตอ่พฤตกิรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิต ิ

ผลการวิจยัข้างต้นได้ทดสอบสมมตฐิานการวิจยั สรุปผลได้ดงัตาราง 28  
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ตาราง 28 สรุปการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

 

พฤติกรรม CSR ของผู้บริหาร 

อิทธิพล ด้านเศรษฐกิจ  

และกฎหมาย 

ด้านจริยธรรม  

และการให้แก่สงัคม 

อิทธิพลจากตวัแปรระดบัผู้บริหาร   

   ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (--) (+) 

   การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ (≠) (+) 

   ความฉลาดทางอารมณ์ (≠) (--) 

   การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม (+) (--) 

   การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย (+) (--) 

พฤติกรรม CSR ของผู้ปฏิบตัิงาน 

อิทธิพล 
ด้านเศรษฐกิจ 

ด้านกฎหมาย จริยธรรม  

และการให้แก่สงัคม 

อิทธิพลจากตวัแปรระดบัผู้ปฏิบตักิาร   

   ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ (--) (--) 

   บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (+) (--) 

   การรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์าร (+) (+) 

   การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคม (--) (+) 

อิทธิพลข้ามระดบัจากผู้บริหาร   

   พฤติกรรม CSR ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย (≠) (≠) 

   พฤติกรรม CSR ด้านจริยธรรม  

   และการให้แก่สงัคม 

(≠) (≠) 

   ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (≠) (≠) 

   การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ (≠) (≠) 

   การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย (≠) (≠) 

 

หมายเหต ุ(+) หมายถึง อิทธิพลทางบวก  (--) หมายถงึ อิทธิพลทางลบ  (≠) หมายถึง ไมมี่อิทธิพล 
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การอภปิรายผล  

จากผลการวิจยั พบวา่ ตวัแปรอิสระในระดบัผู้ปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงาน ซึงเป็นอิทธิพลทางบวกบ้าง อิทธิพลทางลบบ้าง 

เช่นเดยีวกบัตวัแปรอิสระในระดบัผู้บริหารทีมีอิทธิพลทงัทางบวก ทางลบ และบางตวัไมมี่อิทธิพลตอ่

พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้บริหาร โดยตวัแปรพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมของผู้ปฏิบตัิงานและผู้บริหารแบง่เป็น 2 ตวัแปรในแตละระดบั ดงันนั เพือให้

การอภิปรายผลเกิดความชดัเจน และง่ายตอ่การทําความเข้าใจ ในการวิจยันีจงึลําดบัการอภิปรายผล

ตามตวัแปรอิสระระดบัผู้ปฏิบตัิงาน ตวัแปรอิสระระดบัผู้บริหาร และการวิเคราะห์พหรุะดบั ดงันี 

ความร้ความเข้าใจเกียวกับซีเู อสอาร์ จากการศึกษาพบว่ามีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และมีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สังคม แสดงให้เห็นว่า ยิง

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์มาก กลบัทําให้พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมมีน้อยลง อาจวิเคราะห์ได้ว่า ในบริบทของสถาบันการศึกษา ผู้ปฏิบัติงานซึงเป็น

อาจารย์มีอาชีพทีเกียวข้องกบัการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ โดยอาจถือเป็นภาระหน้าทีหนึงใน

การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ  เพือการพฒันางาน การมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ จึงเป็น

เรืองปกติทีเกิดขึนจนอาจกลายเป็นความเคยชิน อาจารย์ทีมีความใส่ใจในการปฏิบัติหน้าทีของ

อาจารย์ ย่อมขยันหมนัเพียรและแสวงหาความรู้ใหม่เสมอ จึงมีความเป็นไปได้ทีอาจารย์ผู้นันจะมี

ความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์มาก ซึงอาจารย์ทีใสใ่จตอ่การแสวงหาความรู้ใหม่ๆ  มีความเป็นไป

ได้สูงเช่นกันว่าอาจารย์เหล่านันจะให้ความสําคัญกับการตังคําถามทางสังคม ตังคําถามกับ

ปรากฎการณ์ทีเป็นอยู่ในเชิงของการวิพากษ์ ว่าสิงเหล่านันมีเหตผุลของการกระทําเช่นใด และการ

ปฏิบัติตามบรรทัดฐานทีมีอยู่มีความสําคัญหรือจําเป็นอย่างไร ซึงการคิดเชิงวิพากษ์ เป็นสิงสําคัญ 

และถือเป็นหน้าทีทีสําคญัของนักวิชาการเพือสร้างปัญญาให้แก่สงัคม (Jurgen, Habermas. 1968) 

เมือพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์ของผู้ปฏิบตัิงานเป็นเรืองของความใส่ใจต่อการใช้จ่าย

งบประมาณ การปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั การปฏิบัติตามวิชาชีพ และการทําบุญบริจาค 

ประกอบกบัในบทบาทของอาจารย์เป็นวิชาชีพทีถกูหลอ่หลอมไมใ่ห้คํานึงถึงผลประโยชน์ตอบแทนทาง

เศรษฐกิจมากไปกวา่การปฏิบตัิหน้าทีด้วยหลกัจริยธรรม จึงเป็นไปได้วา่อาจารย์ทีมีความรู้ความเข้าใจ

เกียวกบัซีเอสอาร์มากกลบัจะมีพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดซีเอสอาร์น้อยลง  

บุคลิกภาพแบบมีจติสํานึก จากการศกึษาพบวา่มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ แต่มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบต่อสงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นว่า ยิงผู้ปฏิบัติงานมี
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บคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ

มาก แตก่ลบัมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการ

ให้แก่สงัคมน้อยลง อาจวิเคราะห์ได้วา่ ผู้ ทีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะเป็นผู้ ทีมีความพยายามใน

การทํางานเพือมุ่งไปสู่เป้าหมายทีตังไว้ มีความสามารถควบคุมตนเองได้ดี จึงมกัเป็นผู้ ทีประสบ

ความสําเร็จทังในด้านชีวิตส่วนตวั และการงานอาชีพ จึงมีแนวโน้มทีจะมีพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคม (Costa; & McCrae. 1992) ซึงสอดคล้องกับงานวิจัยหลายชินทีปรากฎ เช่น 

งานวิจัยของ ธนพล เตียสวุรรณ (2546), รัตนาวดี นนท์ปฏิมากุล (2547), กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร 

(2553), สิกานต์ เอียวเลก็ (2553), ชรินทร์ยา ป้อมใย (2554), ชินานาฏ นิจจะยะ (2554) และบดินทร์ 

หาญบุญทรง. (2555) ทังนี ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ เป็นความรับผิดชอบขนัพืนฐานทีบุคคล

คํานึงถึงในการทํางานสูเ่ป้าหมายทีตงัไว้ ซึงการวางแผนเรืองงบประมาณถือเป็นแนวคิดสําคญัในการ

ดําเนินชีวิตสูค่วามสําเร็จ (ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย. 2558) ดงันัน ผู้ปฏิบัติงานมีบุคลิกภาพ

แบบมีจิตสํานึกมาก ซึงเป็นผู้ทีทํางานเพือมุ่งไปสู่เป้าหมายทีตงัไว้ จึงมีแนวโน้มทีจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้านเศรษฐกิจมาก อย่างไรก็ดี บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก มี

อิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้ปฏิบัติงานด้านกฎหมาย จริยธรรม 

และการให้แก่สงัคม ทงันีอาจวิเคราะห์ได้ว่า แม้ตามแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและงานวิจัย

หลายชินจะสนับสนุนว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการทํางาน แต่

ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม เป็นความรับผิดชอบทีมากไปกว่าการ

ปฏิบตัิงานในหน้าทีรับผิดชอบทวัไปของบคุคล ความรับผิดชอบด้านนี เป็นเรืองของการแสดงนําใจ  

โดยทีกลุ่มผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียอาจไม่ได้เรียกร้อง ซึงผู้ มีบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกจะเป็นผู้ ทีมีความ

พยายามในการทํางานเพือมุ่งไปสู่เป้าหมายทีตังไว้ มีความสามารถควบคมุตนเองได้ดี จึงให้ความ

ระมดัระวงัในการแสดงพฤติกรรมทีอาจกระทบต่อผลประโยชน์ของผู้ ร่วมงานและบุคคลอืน ดงันัน ยิง

บคุคลมีบคุลิกภาพแบบมีจิตสํานึก ต้องการประสบความสําเร็จในงานมาก ก็จะยิงแสดงความสนใจต่อ

บคุคลอืนในเรืองทีเขาไมไ่ด้ร้องขอน้อยลงไปด้วย เพือลดสถานการณ์ทีอาจจะเป็นเงือนไขหรืออปุสรรค

ของการทํางานทีจะบรรลวุตัถปุระสงค์ 

การรับร้ความยุติธรรมในองค์การู  จากการศกึษาพบวา่มีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านเศรษฐกิจ และมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สังคม แสดงให้เห็นว่า ยิง

ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมาก ก็ยิงทําให้พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมมีมากขนึ อาจวิเคราะห์ได้ว่า ความยุติธรรมถูกยอมรับว่าเป็นคณุธรรมทีสําคัญที

สง่ผลให้สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สกึไว้วางใจ อนัจะนําไปสูผ่ลลพัธ์เชิงบวกขององค์การ เช่น ความ
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พึงพอใจของพนกังาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ อีกทงัในทีสดุจะนําไปสู่ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงคณุภาพชีวิตในการทํางาน (Folger; & Konovsky. 1989; 

Sheppard; Lewicki; & Minton. 1992; Saunders; & Thornhill. 2003) ดงันัน การรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ จึงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้ ปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกบังานวิจยัของไทยหลายชิน เช่น อจัฉรา เนียมหอม (2551), ปรีดี อิทธิพงศ์ (2552),  

มาธ์ณชัศวีร์ ลิมาภรณ์วณิชย์ (2551), ธญัวรรณ ตนัตินาคม (2550), ธิดา เขือนแก้ว (2554) และ 

เบญจมา ณ มหาไชย (2551)  

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม จากการศึกษาพบว่ามีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ แตมี่อิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นวา่ ยิงผู้ปฏิบัติงาน

มีการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมมาก กลบัมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้าน

เศรษฐกิจน้อย แตมี่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และ

การให้แก่สงัคมมาก อาจวิเคราะห์ได้วา่ การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมทําให้บุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึง

ของกลุม่ รู้สกึวา่ตนเองมีความสําคญั และไมว่า่จะดําเนินงานใดก็จะได้รับความช่วยเหลือจากสมาชิก

รอบข้าง จึงทําให้ผู้ปฏิบตัิงานทีรับรู้วา่ตนเองได้รับการสนับสนุนทางสงัคมมีความมนัใจในการปฏิบัติ

หน้าที รวมทงัเมือตนเองรู้สกึได้รับความรักจากสมาชิกรอบข้างแล้วย่อมส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

พร้อมทีจะใสใ่จความเป็นอยู่ของคนรอบข้าง และรับผิดชอบผลกระทบจากการทํางานทีจะส่งผลร้าย

แก่ผู้ อืน ซึงสอดคล้องกับสิงทีนักคิดด้านจิตวิทยากล่าวว่า การสนับสนุนทางสงัคม เป็นการทีบุคคล

ได้รับข้อมลูทีทําให้เชือว่าตนได้รับความรัก ความเอาใจใส่ ได้รับความช่วยเหลือ เห็นคณุค่า และยก

ย่อง มีความผกูพนัซึงกนัและกนัในฐานะทีเป็นสว่นหนึงของสงัคม และเป็นสว่นหนึงในเครือขา่ย ทําให้

บคุคลสามารถเผชิญกบัปัญหาตา่งๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Cobb. 1976: 300-301; Thoits. 1982: 

147-148; Peter; & Meredith. 1991: 122) นอกจากนี งานวิจัยทีเกียวข้องแสดงให้เห็นสอดคล้องกัน

วา่การรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานในทางบวก (ชรีุพร วิเศษศกัดิ. 2549; 

ณรงค์ฤทธิ ชูเรือง. 2551; บุญญิกา ตนัชัชวาล. 2554) การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคมจึงเป็นเรืองที

เกียวข้องกบัการคํานึงถึงความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งสมาชิกในองค์การ อย่างไรก็ตาม ความรับผิดชอบ

ต่อสังคมด้านเศรษฐกิจ เป็นความรับผิดชอบขนัพืนฐานทีสดุขององค์กร เกียวข้องกับการคํานึงถึง

ผลประโยชน์ การวางแผนงบประมาณขององค์กรและตนเอง ความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านเศรษฐกิจ

ถกูพิจารณาวา่มีความเกียวข้องกบัความสมัพนัธ์ของสมาชิกน้อยกวา่ความรับผิดชอบด้านอืนๆ ดงันัน 

ผู้ปฏิบตัิงานทีรับรู้วา่ตนเองได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมมาก จึงมีแนวโน้มทีจะแสดงความรับผิดชอบ
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ตอ่สงัคมด้านกฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก แต่อาจจะแสดงความรับผิดชอบต่อสงัคม

ด้านเศรษฐกิจน้อยลง 

ภาวะผ้นําการเปลียนแปลงู  จากการศกึษาพบวา่มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย แต่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นว่า ยิงผู้บริหารมี

ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมาก กลับมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมายมีน้อย แต่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านจริยธรรม 

และการให้แก่สงัคมมาก อาจวิเคราะห์ได้วา่ ตามนิยามของแบส (Bass. 1985) ซึงกล่าวว่า ภาวะผู้ นํา

การเปลียนแปลง เป็นความรู้สกึไว้วางใจในผู้นํา การชืนชมยินดี ความจงรักภกัดี และการเคารพนับถือ

ผู้นํา รวมถึงการมีแรงจงูใจให้กระทําในสิงทีเหนือกว่าความคาดหวงั ดงันัน เมือผู้บริหารมีพฤติกรรม

ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมากย่อมเป็นเหมือนกรอบบรรทัดฐานทีกําหนดพฤติกรรมจริยธรรม และ

ความรับผิดชอบต่องาน และรับผิดชอบต่อสงัคม ซึงจะเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ตาม ให้ผู้ตามเกิดความ

ไว้วางใจ เคารพเลือมใส และปฏิบัติตาม ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงจึงมีอิทธิพลโดยตรงต่อความ

รับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม แนวคิดนียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของไทยหลายชิน เช่น 

อดุมศกัดิ กลุครอง (2553) ศกึษาเรือง “ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสงัคมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา” พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบต่อสงัคมของ

ผู้บริหารสถานศกึษาขนัพืนฐาน สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษานครปฐม เขต 2 อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติทีระดบั .01 ดงันนั ผู้บริหารทีมีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมาก จึงมีแนวโน้มทีจะมีพฤติกรรม

การทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก อย่างไรก็ตาม ความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย ถือได้ว่าเป็นความรับผิดชอบขนัพืนฐานขององค์กร 

และเป็นการจัดระเบียบพืนฐานขององค์กรด้วย ซึงบรรทัดฐานด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายถือเป็น

วฒันธรรมหนึงของมนษุย์ทีสามารถเปลียนแปลงได้เมือสงัคมเปลียนแปลงไป โดยบรรทัดฐานทังสอง

ด้านนีมีแนวโน้มทีจะเปลียนแปลงอย่างรวดเร็วภายใต้สังคมปัจจุบัน ผู้บริหารทีมีภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลงเป็นผู้ ที มีแรงจูงใจให้กระทําในสิงทีเหนือกว่าความคาดหวัง  และมีแนวโน้มทีจะ

เปลียนแปลงบรรทัดฐานด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ของสังคมที

เปลียนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา เพือให้องค์กรและสมาชิกในองค์กรได้รับประโยชน์สงูสดุ โดยเฉพาะ

อย่างยิงในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปัจจุบันทีต้องเผชิญการแข่งขันสูง เพราะ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหลายแห่งต่างเปิดหลักสูตรภาคพิเศษจํานวนมากขึน จึงทําให้ตลาด

อดุมศกึษามีการแขง่ขนัสงูขนึด้วย ในสภาวะการแขง่ขนัทางธุรกิจของสถาบันการศึกษาเช่นนี จึงอาจ

สง่ผลให้ผู้บริหาร ซึงมีสถานภาพของอาจารย์ทีต้องบริหารงานทางด้านวิชาการจึงอาจเพิกเฉยตอ่ความ
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รับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย เพือให้การแสดงบทบาทด้านงานวิชาการเป็นไปอยา่ง

มีประสิทธิภาพ ดังนัน ผู้บริหารทีมีภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมากจึงมีแนวโน้มทีจะแสดงความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมในด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายน้อยลง  

นอกจากนี โครงสร้างคําถามของภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงซึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 1) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การคํานึงถงึ

ความเป็นปัจเจกบคุคลนัน ในงานวิจัยนี มีการคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร โดย

การเลือกตดัข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกน้อยทีสดุไปเรือยๆ จนตวัแปรมี

คา่สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ทําให้ภาวะผู้นําการเปลียนแปลงตดัข้อ 1-5,  

7-11,19, 28, 32, 34, 35, 37-40, 46, 48 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์จึงเหลือเพียง 2 ข้อ ด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจเหลือ 11 ข้อ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาเหลือ 9 ข้อ และด้านการคํานึงถึง

ความเป็นปัจเจกบคุคลเหลือ 6 ข้อ คา่เฉลียของคะแนนภาวะผู้นําการเปลียนแปลงจึงมุ่งเน้นไปทีด้าน

การสร้างแรงบนัดาลใจ  และการกระตุ้นทางปัญญาเป็นหลกั จึงสอดคล้องกับการวิเคราะห์ข้างต้นว่า

เมือผู้บริหารทีมีภาวะผู้นําการเปลียนแปลงมาก ผู้บริหารจะพยายามจงูใจให้ผู้ ใต้บังคบับัญชาเกิดแรง

บันดาลใจ อุทิศตนต่อการเป็นครูบาอาจารย์ โดย มองข้ามผลประโยชน์ของตน และกระตุ้ นให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชาต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพือหาข้อสรุปใหมที่ดีกวา่ มีการ

คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความริเริมสร้างสรรค์ มีความคิดและเหตผุล จึงมีแนวโน้มทีจะ

แสดงความรับผิดชอบต่อสงัคมในด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายน้อยลง แต่แสดงความรับผิดชอบต่อ

สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมมากขนึ 

การเสริมพลังอาํนาจเชิงจิตใจ จากการศึกษาพบว่าไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน

ด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย แต่มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นว่า ยิงผู้บริหารมี

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้าน

จริยธรรม และการให้แก่สงัคมมาก แตไ่มไ่ด้ทําให้พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคม

ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายมากหรือน้อยลง อาจวิเคราะห์ได้ว่า พลงัอํานาจเชิงจิตใจเป็นแรงจูงใจ

ภายในทีผลกัดนัให้ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการทํางานทีมีความรับผิดชอบตอ่สงัคมเพือเป็นตวัอย่างที

ดีแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึงเป็นไปตามแนวคิดของสไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995: 1442-1443) ทีกล่าวว่า 

การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ เป็นการเพิมขนึของแรงจงูใจภายในงานซึงปรากฏชัดในรูปของการรู้คิด 

(Cognition) ทังนี การเสริมสร้างพลังอํานาจทางด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานทีมี

ประสิทธิภาพ (Spreitzer; Kizilos; & Nason. 1997: 679-705) สอดคล้องกบังานวิจัยในไทยหลายชิน 
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ได้แก่ งานวิจยัเรืองความสมัพันธ์ระหว่างการใช้พลงัอํานาจของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการในโรงเรียนของรัฐสงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษาสกลนคร เขต1 (สมพงษ์  

ศรีโสภาพ. 2551) และงานวิจยัเรืองการใช้พลงัอํานาจของผู้บริหารและแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ

ครูผู้สอนในโรงเรียนสํากัดสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาหนองคายเขต 3 (วฒันา จันทรโคตร์. 2551) 

ดงันนั แรงจงูใจภายในงานย่อมสง่ผลให้ผู้บริหารในสถาบันอดุมศึกษาเอกชนใส่ใจต่อการทํางานทีมี

ประสิทธิภาพ ซึงภารกิจของอาจารย์มีความสอดคล้องโดยตรงกับความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และ

การให้แก่สังคม ผู้บริหารทีมีการเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจมาก จึงมีแนวโน้มทีจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สังคมมากด้วย อย่างไรก็ดี 

ผลการวิจัย พบว่า การเสริมพลงัอํานาจเชิงจิตใจ ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด 

CSR ของผู้บริหารด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย ทงันี อาจวิเคราะห์ได้วา่ ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมาย ถือได้วา่เป็นความรับผิดชอบขนัพืนฐานขององค์กร ซึงผู้บริหารตระหนักเป็น

ภาระหน้าทีทีจําเป็นต้องปฏิบตัิตามระเบียบพืนฐานอยู่แล้ว ตามแนวคิดเรืองอํานาจของแม็กซ์ เวเบอร์ 

(Weber; & Parson. 1947) เชือวา่ ฐานอํานาจของผู้บริหารมาจากอํานาจหน้าทีตามแบบแผน (formal 

authority) และอํานาจหน้าทีตามภารกิจทีได้รับมอบหมาย (functional authority) ผู้บริหารจึงควรมี

ความรับผิดชอบต่อกฎเกณฑ์ต่างๆ มากกว่าผู้ปฏิบัติงานทัวไป ผู้บริหารทีมีการเสริมพลงัอํานาจเชิง

จิตใจมากหรือน้อยจึงไม่มีอิทธิพลต่อการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเศรษฐกิจ และ

กฎหมาย 

ความฉลาดทางอารมณ์ จากการศกึษาพบวา่ไมมี่อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความ

รับผิดชอบต่อสังคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย แต่มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นวา่ ยิงผู้บริหารมีความฉลาด

ทางอารมณ์มาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านจริยธรรม และการ

ให้แก่สงัคมน้อย แตไ่มไ่ด้ทําให้พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านเศรษฐกิจ และ

กฎหมายมากหรือน้อยลง อาจวิเคราะห์ได้ว่า ตามนิยามจากนักคิดทีมีชือเสียงทังหลาย สรุปได้ว่า

ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความสามารถในการรับรู้ความรู้สกึและเข้าใจอารมณ์ของตนเองและของ

ผู้ อืน และรู้จักใช้พลังอารมณ์ของตนเป็นพืนฐานในการสร้างสมัพันธภาพ และโน้มน้าวจิตใจผู้ อืน 

(Cooper; & Sawaf. 1997: 15-17; Gardner. 1983: 20-24; Goleman. 1998: 5) ดงันัน ความฉลาด

ทางอารมณ์จึงสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางาน อย่างไรก็ดี งานวิจัยส่วนใหญ่เกียวกับความฉลาดทาง

อารมณ์มักศึกษาอิทธิพลของตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ร่วมกับตัวแปรอืนๆ ในการอธิบาย

พฤติกรรมการทํางาน ซึงพบวา่ความฉลาดทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์กบัภาวะผู้นําของผู้บริหาร  
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(ณฐัยาพชัญ์ ภาวนาวิวฒัน์; 2552; ฐิติพร เขมกรรม. 2552; ศกัดิ ซุ่นกลาง. 2552) ประกอบกบั บารอน 

(Bar-On. 1997) กลา่ววา่ ความฉลาดทางอารมณ์เป็นชุดของความสามารถส่วนตวัด้านอารมณ์และ

ด้านสงัคมของบุคคลทีส่งผลต่อความสําเร็จของบุคคล ดงันัน ความฉลาดทางอารมณ์จึงเป็นเรืองที

สง่ผลตอ่สมัพนัธภาพสว่นบคุคลมากกวา่การแสดงพฤติกรรมการทํางาน จึงอาจส่งผลให้ผู้บริหารทีมี

ความฉลาดทางอารมณ์มากสนใจเรืองการสร้างสมัพันธภาพทีดีต่อเพือนร่วมงานและการทํางานใน

หน้าทีของตนเองอย่างเตม็ทีมากกวา่การแสดงพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมายทีอาจเข้าใจได้ว่าเป็นเรืองทีไกลตวัและเป็นกฎระเบียบระดบัองค์การทีควร

ตระหนกัน้อยกวา่สมัพนัธภาพระหวา่งสมาชิกในองค์การ อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยกลบัปรากฎว่าความ

ฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้บริหารด้าน

จริยธรรม และการให้แก่สงัคม ทงันีอาจวิเคราะห์ได้วา่ เมือผู้บริหารทีมีความฉลาดทางอารมณ์มาก จะ

ให้ความสําคญักบัสมัพนัธภาพระหว่างสมาชิกในองค์การมาก จึงส่งผลให้ความสนใจทีมีต่อสมาชิก

นอกองค์การหรือสงัคมทีไกลออกไปถกูให้ความสําคญัลดลงไป นอกจากนี เสรีภาพทางวิชาการ และ

จรรยาบรรณวิชาชีพครู ของอาจารย์มหาวิทยาลยั เป็นสิงทีคอยกํากับการปฏิบัติงาน ให้อาจารย์

มหาวิทยาลยัมีจิตวิญญาณตระหนกัในหน้าทีของความเป็นครู โดยให้ความสําคญัต่อการเป็นครูผู้ ให้

มากกวา่การประกอบอาชีพเพือตนเองและเพือองค์กร ดงันนั ยิงอาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนมี

ความฉลาดทางอารมณ์มาก จึงมีแนวโน้มทีอาจารย์จะให้ความสําคญักับการทุ่มเทเพือการทําหน้าที

ของครูมาก และลดบทบาทของตนเองในการทํางานเพือตนเองและเพือองค์กรลดลง ดงันนั ยิงผู้บริหาร

มีความฉลาดทางอารมณ์มากเท่าใด ย่อมสง่ผลให้เกิดการเบียงเบนความสนใจไปทีสมาชิกในองค์การ

มากเท่านนัด้วย จึงยิงใสใ่จตอ่สมาชิกนอกองค์การน้อยลง 

นอกจากนี ในงานวิจัยนี ผู้ วิจัยพัฒนาแบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ จากแบบวดัของกรม

สขุภาพจิต (2544) ซึงนําแนวคิดของ Goleman, Bar–On, Salovey และคณะ มาเป็นกรอบการศึกษา 

ซึงโครงสร้างคําถามของความฉลาดทางอารมณ์ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความดี  2) ความเก่ง  

และ 3) ความสขุนนั ในงานวิจยันี มีการคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยการเลือก

ตดัข้อทีมีค่าอํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีค่าอํานาจจําแนกน้อยทีสดุไปเรือยๆ จนตัวแปรมีค่า

สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ทําให้ความฉลาดทางอารมณ์ ตดัข้อ 2, 3, 5, 6, 8 ซึง

ล้วนเป็นข้อคําถามในด้านความดี คา่เฉลียของคะแนนความฉลาดทางอารมณ์จึงมุง่เน้นไปทีด้านความ

เก่ง และความสขุเป็นหลกั ผู้บริหารทีมีความฉลาดทางอารมณ์มาก เป็นผู้ มีความฉลาดทางอารมณ์

ด้านเก่ง และด้านสขุมาก โดยความเก่ง หมายถึง การรู้จักและมีแรงจูงใจในตนเอง การตดัสินใจและ

แก้ปัญหา การมีสมัพนัธภาพกบัผู้ อืน สว่นความสขุ หมายถึง ความภมิูใจในตนเอง ความพึงพอใจใน

ชีวิต การมีความสงบทางใจ จึงสอดคล้องกับการวิเคราะห์ข้างต้นว่าเมือผู้บริหารทีมีความฉลาดทาง
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อารมณ์มาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่

สงัคมน้อย เพราะผู้บริหารจะมุง่สนใจในสมัพนัธภาพกบัผู้ อืน และความพึงพอใจในชีวิต จึงทุ่มเทการ

ทํางานด้านวิชาการเพือลกูศิษย์มากกวา่การคํานึงถึงผู้มีสว่นได้สว่นเสียกลุม่อืน ในขณะเดียวกนั ความ

สนใจในสมัพนัธภาพกบัผู้ อืน และความพึงพอใจในชีวิตก็ไม่ได้มีอิทธิพลต่อความรับผิดชอบต่อสงัคม

ด้านเศรษฐกิจ และกฎหมาย  

การรับร้บรรยากาศเชิงจริยธรรมู  และการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย จาก

การศึกษาพบว่ามีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมาย และมีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคม

ด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคม แสดงให้เห็นวา่ ยิงผู้บริหารมีการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และ

การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายมาก ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้าน

เศรษฐกิจ และกฎหมายมาก แต่กลบัทําให้พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมด้าน

จริยธรรม และการให้แก่สงัคมน้อยลง อาจวิเคราะห์ได้วา่ การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม ทําให้บคุคล

ได้ซึมซบัและเรียนรู้แนวทางการทํางานจากบรรยากาศในทีทํางาน เมือบคุคลได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที

มีบรรยากาศเชิงจริยธรรมมากเพียงใด ย่อมส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานทีมีจริยธรรม 

ต้องการเป็นผู้ให้มากกวา่ผู้ รับ และมีความรับผิดชอบตอ่สงัคมตามมา ซึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ 

วิกเตอร์และคลูแลนด์ (Victor; & Cullen. 1987) และงานของสมิธและคีย์ออน (Smith; & Keon. 

1997) ซึงพบวา่ บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการพัฒนาบุคลากร ความยึดมนั

ผกูพนัตอ่องค์การ และความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับงานวิจัยของอาร์มสตรอง, คซููมา และสวีนี 

(Armstrong; Kusuma; & Sweeney. 1999) พบวา่ บรรยากาศเชิงจริยธรรมมีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิต

การทํางาน ทงันี สอดคล้องกบังานวิจัยไทยเช่นกันทีพบว่าบรรยากาศเชิงจริยธรรมส่งผลทางบวกต่อ

พฤติกรรมการทํางาน (อรอมุา เจริญสขุ. 2553) ในขณะเดียวกนั การมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบาย 

ทําให้บคุคลเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของมากขนึ จึงสง่ผลให้บคุคลต้องการทํางานในหน้าทีของตนเองให้

ผลงานบรรลตุามวตัถปุระสงค์และเกิดประสิทธิภาพ เช่นเดียวกบัผู้บริหารในสถาบนัอดุมศกึษา เมือได้

มีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายมากเท่าใด ย่อมทําให้ผู้บริหารเกิดความรู้สึกต้องการปฏิบัติหน้าทีตาม

กฎข้อบังคับและในบทบาทของความเป็นอาจารย์ให้ดีมีความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคม ซึง

สอดคล้องกับงานวิจัยเรืองความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหารการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษากบัประสิทธิผลของสถานศกึษา สงักดัสํานกังานเขตพืนทีการศกึษาสระแก้ว (สดุา บญุเถือน.  

2549) พบวา่ พฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล

ของการศกึษา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<.05) ดงันนั ยิงผู้บริหารมีการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม 

และการมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายมาก ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบต่อ
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สงัคมด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายมาก ซึงความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ และกฎหมายเป็นเงือนไข

เบืองต้นขององค์การทีผู้บริหารสามารถซึมซบัแนวทางและมีสว่นร่วมได้ 

อย่างไรก็ดี ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม และการมีส่วนร่วมในการ

กําหนดนโยบาย มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิด CSR ของผู้บริหารด้าน

จริยธรรม และการให้แก่สังคม ทังนีอาจวิเคราะห์ได้ว่า สภาพการทํางานของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเป็นสภาพแวดล้อมทีมีแนวโน้มของบรรยากาศเชิงจริยธรรม เพือให้บุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาได้ตระหนักในจรรยาบรรณวิชาชีพครู โดยจรรยาบรรณวิชาชีพครูของอาจารย์

มหาวิทยาลยั เป็นสิงทีคอยกํากับการปฏิบัติงาน ให้อาจารย์มหาวิทยาลยัมีจิตวิญญาณตระหนักใน

หน้าทีของความเป็นครู โดยให้ความสําคญัตอ่การทุ่มเทเพือการทําหน้าทีของครูมาก และลดบทบาท

ของตนเองในการทํางานเพือตนเองและเพือองค์กรลดลง ดงันัน ยิงผู้บริหารมีการรับรู้บรรยากาศเชิง

จริยธรรมมาก ย่อมเป็นเงือนไขทีทําให้ผู้บริหารทุ่มเทการทํางานเพือสมาชิกในองค์การมากเท่านันด้วย 

และยิงใสใ่จตอ่สมาชิกนอกองค์การน้อยลง เมือเป้าหมายของความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และการ

ให้แก่สงัคม เป็นกลุม่ผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทีมากไปกว่าสมาชิกในองค์การ โดยเฉพาะความรับผิดชอบ

ด้านการให้แก่สงัคมถกูมุง่ความสําคญัไปทีสมาชิกนอกองค์การมากกวา่ความรับผิดชอบด้านอืนๆ การ

รับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมจึงมีอิทธิพลทางลบตอ่พฤติกรรมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ด้านจริยธรรม และการให้แก่สังคม นอกจากนี ยิงผู้บริหารมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายมาก

เพียงใด นโยบายเหลา่นนัล้วนเป็นเรืองทีเกียวข้องกับกฎระเบียบภายในองค์การเป็นสําคญั จึงทําให้

โอกาสทีผู้บริหารจะพิจารณาความรับผิดชอบต่อสงัคมทีนอกเหนือจากกฎระเบียบและนโยบายของ

องค์การกลายเป็นเรืองไกลตวัจึงไมไ่ด้ให้ความสําคญัตอ่ความรับผิดชอบด้านจริยธรรม และการให้แก่

สงัคมเท่าทีควร ยิงผู้บริหารมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายมากขึน ก็ยิงมีพฤติกรรมการทํางานด้วย

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้านจริยธรรม และการให้แก่สงัคมน้อยลง 

การวเิคราะห์อทิธิพลข้ามระดับ จากการศึกษาพบว่า ไม่มีตวัแปรใดในระดบัผู้บริหารทีมี

อิทธิพลข้ามระดบัตอ่ตวัแปรในระดบัผู้ปฏิบตัิงานเลย ทงันี อาจวิเคราะห์ได้วา่ ในบริบทการทํางานของ

อาจารย์มหาวิทยาลัย เป็นบริบททีมีเงือนไขแตกต่างจากองค์กรธุรกิจอืนอย่างชัดเจน อาจารย์

มหาวิทยาลัยมีอิสระ และเสรีภาพทางวิชาการเป็นกรอบในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที ดงันัน 

พฤติกรรมการทํางานของผู้บริหาร โดยเฉพาะผู้บริหารในระดับหัวหน้าภาควิชาจึงมีบทบาทและ

อิทธิพลแตกต่างจากผู้บังคับบัญชาในองค์การประเภทอืน การดํารงตําแหน่งหัวหน้าภาควิชาใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนพิจารณาจากคณุวฒิุของบคุลากรทีสําเร็จการศกึษามาตรงกบัสาขาวิชาของ

หน่วยงานเป็นสําคัญ เพือให้เข้าเกณฑ์การประเมินคณุภาพการศึกษา ดังนัน หัวหน้าภาควิชาใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนจํานวนมากเป็นผู้ทีเพิงเริมทํางานไมน่านในองค์การ มีอายกุารทํางานไมม่าก 
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และการดํารงตําแหน่งหวัหน้าภาควิชาในหลายองค์การยงัเป็นเพียงการผลดักนัดํารงตําแหน่งเป็นวาระ

ไป ดงัข้อมลูพืนฐานของกลุ่มตวัอย่างทีพบว่า กลุ่มตวัอย่างผู้บริหารมีอายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน

มากทีสดุ คือ ร้อยละ 59.6 ซึงกลุม่ตวัอย่างร้อยละ 57.7 มีอายุงานไม่ถึง 10 ปี หัวหน้าภาควิชาจึงเป็น

ผู้บงัคบับญัชาทีมีภาระงานมากกวา่อํานาจหรืออิทธิพลตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ซึงสง่ผลให้พฤติกรรมการ

ทํางานของผู้บริหารในระดบัหวัหน้าภาควิชาจึงไมมี่อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 

แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบั CSR แสดงให้เห็นพฒันาการทางแนวคิด CSR ทีมีมาอย่าง

ยาวนานนบัตงัแตมี่การศกึษาเรืองของสงัคมหลงัการปฏิวตัิอตุสาหกรรม การศกึษาครังนีได้กลา่วถงึ

ทฤษฎีเกียวกบั CSR ตามแนวคิดของเมอเล ่(Melé. 2008) ซึงแบ่งทฤษฎีออกเป็น 4 กลุม่ คือ  

1) ทฤษฎีคณุคา่ของผู้ ถือหุ้น มีรากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิก  

2) ทฤษฎีการดําเนินธรุกิจเพือสงัคม มีพืนฐานมาจากแนวคิดทางสงัคมวิทยา  

3) ทฤษฎีผู้มีสว่นได้สว่นเสีย มีพืนฐานมาจากแนวคิดทางจริยธรรม  

4) ทฤษฎีองค์กรธรุกิจในฐานะพลเมือง มีพืนฐานมาจากแนวคิดทางการเมือง  

พฒันาการทางทฤษฎีดงักลา่วได้แสดงให้เหน็ถึงความเกียวข้องของสาขาวิชาตา่งๆ อย่างน้อย 

4 สาขาวิชา คือ เศรษฐศาสตร์ สงัคมวิทยา จริยศาสตร์ และรัฐศาสตร์ (รวมทงัสาขาวิชานิติศาสตร์ ซึง

ตวัแบบทางกฎหมายถกูพิจารณาเป็นสว่นหนึงของการจดัระเบียบทางสงัคมตามแนวคิดทางสงัคม

วิทยา) อย่างไรก็ดี ในปัจจบุนัแนวคิดทฤษฎีเกียวกบั CSR กลบัถกูพดูถึง และศกึษาวิจยัในเพียง

ขอบเขตของศาสตร์ด้านการบริหารธรุกิจเป็นหลกั ซึงขาดการพฒันาแนวคิดทฤษฎี และการบรูณาการ

องค์ความรู้เกียวกบั CSR อย่างองค์รวม ดงันนั จากแนวคดิได้แสดงให้เหน็ถึงความจําเป็นทีต้องบรูณา

การแนวคิดทฤษฎีนีจากมมุมองของศาสตร์สาขาตา่งๆ ร่วมกนั เพือให้การนําแนวคิด CSR ไปใช้เกิด

ประโยชน์แก่สงัคมอย่างแท้จริงตอ่ไป 

 

 ข้อเสนอแนะในการวจัิย 

 ในงานวิจยันี มุง่เน้นการสร้างแบบวดัพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคดิความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน และความสมัพนัธ์พหรุะดบัของพฤตกิรรมการทํางาน

ภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทําให้งานวิจยัครังนี 

ไมมี่โอกาสได้ศกึษาเปรียบเทียบข้อมลูทีสําคญัและน่าสนใจหลายประการ ซึงเป็นประเดน็ทีควรศกึษา

ในการวิจยัครังตอ่ไป เช่น การเปรียบเทียบระดบัพฤตกิรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความรับผิดชอบ



 

 

218 

ตอ่สงัคมของบคุลากรระดบัผู้บริหารและระดบัผู้ปฏิบตัิงาน การเปรียบเทียบตวัแปรอิสระจําแนกตาม

สงักดัของบคุลากร หรือจําแนกตามอายกุารทํางาน เป็นต้น  

 ในการศกึษาสว่นที 1 เป็นการพฒันาแบบวดัพฤติกรรมการทํางานตามแนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน โดยในงานวิจยันีผู้ วิจยัใช้กรอบแนวคิด 

CSR ของแคร์โรล ซึงเกิดขนึจากการทบทวนงานวิจยั และการตรวจเอกสารทีเกียวข้อง ทงันี เป็นที

น่าสนใจวา่หากการพฒันาแบบวดัถกูพฒันาขนึจากวิธีการวิจยัแบบฐานราก (Grounded Theory) ก็

อาจจะได้นิยามและแบบวดัทีสะท้อนพฤติกรรมการทํางานในบริบทของสงัคมไทยมากขนึ 

 นอกจากนี ในการวิเคราะห์เพือทดสอบสมมติฐานของการวิจยั ทําให้ตวัแปรอิสระทงัในระดบั

ผู้บริหาร และระดบัผู้ปฏิบตัิงานถกูคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยการเลือกตดั

ข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกติดลบ และข้อทีมีคา่อํานาจจําแนกน้อยทีสดุไปเรือยๆ จนตวัแปรมีคา่

สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ สง่ผลให้คา่เฉลียคะแนนของตวัแปรตา่งๆ ไมไ่ด้

สะท้อนองค์ประกอบของตวัแปรในแตล่ะด้าน เช่น ตวัแปรภาวะผู้นําการเปลียนแปลง โครงสร้าง

คําถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การ

กระตุ้นทางปัญญา 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล เมือมีการคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร สง่ผลให้ตวัแปรด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์เหลือเพียง 2 ข้อ ด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจเหลือ 11 ข้อ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาเหลือ 9 ข้อ และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก

บคุคลเหลือ 6 ข้อ คา่เฉลียของคะแนนภาวะผู้นําการเปลียนแปลงจึงมุง่เน้นไปทีด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจ  และการกระตุ้นทางปัญญาเป็นหลกั ในกรณีเดียวกนั ตวัแปรความฉลาดทางอารมณ์ 

โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ 1) ความดี  2) ความเก่ง 3) ความสขุ เมือมีการคดัเลือกตวั

แปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร สง่ผลให้ตวัแปรด้านความดีเหลือเพียง 4 ข้อ ด้านความเก่ง และ

ด้านความสขุเหลือด้านละ 9 ข้อ คา่เฉลียของคะแนนความฉลาดทางอารมณ์จึงมุง่เน้นไปทีด้านความ

เก่ง และความสขุเป็นหลกั ในขณะที ตวัแปรการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรม โครงสร้างคําถามแบ่ง

ออกเป็น 5 สว่น คือ 1) ด้านความเอืออาทรตอ่บคุคล 2) ด้านกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ 3) ด้าน

กฎระเบียบข้อบงัคบั 4) ด้านการยึดมนัผลประโยชน์ขององค์การ 5) ด้านจริยธรรมอิสระของบคุคล เมือ

มีการคดัเลือกตวัแปรทีมีความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร สง่ผลให้ตวัแปรด้านจริยธรรมอิสระของบคุคล

ถกูตดัทกุข้อ คา่เฉลียของคะแนนการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมจึงไมส่ามารถอธิบายการรับรู้

บรรยากาศเชิงจริยธรรมด้านจริยธรรมอิสระของบคุคลของผู้บริหารได้เลย เชน่เดยีวกบั ตวัแปรการรับรู้

การสนบัสนนุทางสงัคม โครงสร้างคําถามแบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ 1) การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ 2) 

การสนบัสนนุทางด้านสติปัญญา 3) การสนบัสนนุทางด้านทรัพยากร เมือมีการคดัเลือกตวัแปรทีมี

ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร สง่ผลให้ตวัแปรด้านการสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ถกูตดัทกุข้อ คา่เฉลีย
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ของคะแนนการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมจึงไมส่ามารถสะท้อนการรับรู้การสนบัสนนุทางสงัคมด้าน

อารมณ์ของผุ้ปฏิบตัิงานได้เลย ดงันนั ในการวิจยัครังตอ่ไปจึงน่าสนใจทีจะทําการตรวจสอบอิทธิพล

ของตวัแปรอิสระเหลา่นีทีมีตอ่ตวัแปรตามวา่อิทธิพลจะเปลียนแปลงไปหรือไมอ่ย่างไร เมือตวัแปร

สะท้อนองค์ประกอบครบทกุด้านตามแนวคิด 

  

 ข้อเสนอแนะในทางปฏบัิต ิ

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีแสดงให้เห็นวา่ความรับผิดชอบตอ่สงัคมเป็นเรืองทีทกุองค์การ

ควรตระหนกัในฐานะทีเป็นหน่วยของสงัคม เช่นเดียวกบัองค์การด้านการศกึษา องค์การด้าน

การศกึษาจําเป็นต้องสนใจการวางนโยบายทีสอดคล้องกบัการปฏิบตัิงานด้วยความรับผิดชอบตอ่

สงัคมของสมาชิกทงัระดบัผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงาน จากผลการศกึษาจะเหน็ได้วา่ผู้ปฏิบตัิงานใน

สถาบนัอดุมศกึษามีระดบัความรู้ความเข้าใจเกียวกบัซีเอสอาร์ ในระดบัมาก แตร่ะดบัพฤตกิรรมการ

ทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมกลบัอยูใ่นระดบัปานกลาง ทงัทีผู้ปฏิบตัิงานในสถาบนัอดุมศกึษา

เป็นผู้ทีมีภาระหน้าทีทีเกียวข้องกบัการดําเนินงานอย่างมีจริยธรรมอยู่แล้ว จึงอาจมองข้ามการ

ปฏิบตัิงานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมในบริบทขององคก์ารไป องค์การจึงควรกําหนดนโยบาย

สง่เสริมอย่างชดัเจน ทงัความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ กฎหมาย จริยธรรม และการให้แก่สงัคม ซึงควร

คํานึงถึงผู้มีสว่นได้สว่นเสียอย่างรอบด้าน โดยเฉพาะความรับผิดชอบตอ่พนกังานทกุระดบัในองคก์าร 

และนิสิตนกัศกึษา องค์การควรกําหนดนโยบายเกียวกบัคา่ตอบแทนและสวสัดิการของผู้ปฏิบตัิงาน

อย่างยตุิธรรม ให้พนกังานรู้สกึถึงความมนัคงในชีวิต เพือจะได้ปฏิบตัิหน้าทีอย่างเตม็ความสามารถ 

รวมถึงองค์การควรกําหนดนโยบายเกียวกบัการเรียนการสอนทีนิสิตนกัศกึษาจะได้รับประโยชน์สงูสดุ 

ยิงไปกวา่นนั สถาบนัอดุมศกึษาควรวางตนเป็นผู้นําทางสงัคมในการผลกัดนัให้องคก์ารตา่งๆ ตระหนกั

ในความรับผิดชอบตอ่สงัคมด้วย 

นอกจากนี การวิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดับ จากการศึกษาพบว่า ไม่มีตัวแปรใดในระดับ

ผู้บริหารทีมีอิทธิพลข้ามระดบัต่อตัวแปรในระดับผู้ปฏิบัติงานเลย สะท้อนให้เห็นว่า ในบริบทการ

ทํางานของอาจารย์มหาวิทยาลัย เป็นบริบททีมีเงือนไขแตกต่างจากองค์กรธุรกิจอืนอย่างชัดเจน 

อาจารย์มหาวิทยาลยัมีอิสระ และเสรีภาพทางวิชาการเป็นกรอบในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที 

ดงันนั พฤติกรรมการทํางานของผู้บริหาร โดยเฉพาะผู้บริหารในระดบัหวัหน้าภาควิชาจึงมีบทบาทและ

อิทธิพลแตกต่างจากผู้บังคับบัญชาในองค์การประเภทอืน การดํารงตําแหน่งหัวหน้าภาควิชาใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนพิจารณาจากคณุวฒิุของบคุลากรทีสําเร็จการศกึษามาตรงกบัสาขาวิชาของ

หน่วยงานเป็นสําคัญ เพือให้เข้าเกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษา หัวหน้าภาควิชาใน

สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนจํานวนมากเป็นผู้ทีเพิงเริมทํางานไมน่านในองค์การ มีอายกุารทํางานไมม่าก 
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และการดํารงตําแหน่งหวัหน้าภาควิชาในหลายองค์การยงัเป็นเพียงการผลดักนัดํารงตําแหน่งเป็นวาระ

ไป ดงัข้อมลูพืนฐานของกลุ่มตวัอย่างทีพบว่า กลุ่มตวัอย่างผู้บริหารมีอายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน

มากทีสดุ คือ ร้อยละ 59.6 ซึงกลุม่ตวัอย่างร้อยละ 57.7 มีอายุงานไม่ถึง 10 ปี หัวหน้าภาควิชาจึงเป็น

ผู้บังคับบัญชาทีมีภาระงานมากกว่าการมีอํานาจหรืออิทธิพลต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา ดังนัน บริบท

ดงักลา่วนีสามารถเป็นจดุแขง็ของการพฒันาอาจารย์ประจําในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ซึงอาจารย์

ผู้ปฏิบตัิงานแต่ละคนมีความเป็นปัจเจกชนสงู หากองค์การส่งเสริมเสรีภาพทางวิชาการให้อาจารย์

ประจํามีอิสระในการทํางาน ได้ใช้เสรีภาพทางวิชาการในการผลิตผลงานทางวิชาการ ได้ใช้เวลาเพือ

พฒันางานทางด้านวิชาการและงานวิจยัให้มาก ย่อมจะเป็นประโยชน์ตอ่นกัศกึษา องค์การ และสงัคม

ได้อย่างดี ในขณะที องค์การควรสง่เสริมให้ผู้บริหารในระดบัหวัหน้าภาควิชามีส่วนร่วมในการกําหนด

นโยบายมากขนึ และสร้างบรรยากาศเชิงจริยธรรมในองค์การให้มากขึน ซึงผลการวิจัยสะท้อนให้เห็น

วา่ ยิงผู้บริหารมีสว่นร่วมในการกําหนดนโยบายมาก และรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมมาก ก็ยิงทําให้

ผู้บริหารมีความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจและกฎหมายมาก ซึงเป็นความรับผิดชอบด้านทีองค์การจะ

ได้รับประโยชน์โดยตรง ไม่ว่าจะเป็นการดูแลทรัพยากรขององค์การ การดูแลค่าตอบแทนของ

ผู้ปฏิบตัิงาน หรือการปฏิบตัิตามระเบียบข้อบงัคบัของหน่วยงาน แตอ่ย่างไรก็ดี การสง่เสริมให้ผู้บริหาร

ในระดับหัวหน้าภาควิชามีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย และสร้างบรรยากาศเชิงจริยธรรมใน

องค์การนี สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนอาจจะต้องมุง่เน้นบรรยากาศทางด้านการทําประโยชน์เพือสงัคม

ภายนอก และความเชือมโยงกบัชมุชนรอบมหาวิทยาลยัมากยิงขนึด้วย เนืองจาก ผลการวิจัยสะท้อน

ให้เห็นวา่การมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย และการรับรู้บรรยากาศเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร มี

อิทธิพลทางลบต่อความรับผิดชอบด้านจริยธรรมและการให้แก่สงัคม ซึงอาจเกิดขึนจากบรรยากาศ

ขององค์การทีมุง่เน้นภารกิจภายในองค์การเป็นหลกั แตย่งัไมไ่ด้เชือมโยงความสมัพนัธ์ขององค์การกบั

ชุมชนภายนอก การส่งเสริมให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานได้ทํางานเพือชุมชนโดยรอบจึงน่าจะเป็น

บรรยากาศทีสง่เสริมการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคมอย่างรอบด้านมากขนึ 
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แบบสอบถาม 
การทาํงานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 

แบบสอบถามชดุนี จดัทาํขึนเพือศกึษาปัจจยัทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา ซงึเป็นส่วนหนงึของการทําปริญญานิพนธ์ของนางสาว

กงัสดาล เชาว์วฒันกลุ หลกัสูตรปรัชาญาดษุฎีบณัฑิต สาขาการวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต์ (เน้นวิจยั) 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 

แบบสอบถามชดุนี สําหรบัอาจารย์ผู้บริหาร (หวัหน้าภาควิชาหรือเทียบเทา่) ประกอบด้วย  

ส่วนที 1 ข้อมลูทวัไปของผู้ตอบ  

ส่วนที 2 ความคิดเห็นเกียวกบัการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม ได้แก ่ 

1. ความคิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 1  

2. ความคิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 2  

3. ความคิดเหน็ตอ่การบริหารงาน ตอนที 3  

     4. บรรยากาศในทีทํางาน 

     5. การกําหนดนโยบาย   

     6. ความรับผิดชอบตอ่สงัคมสําหรับผู้บริหาร  
 

คําชีแจง : กรุณาทาํเครืองหมาย    ในข้อทตีรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ส่วนท ี1 ข้อมลทวัไปของผ้ตอบู ู  
1. เพศ � 1) หญิง � 2) ชาย 

2. อาย ุ ……………. ปี 

3. วฒุิการศกึษา � 1) ปริญญาตรี � 2) ปริญญาโท  � 3) ปริญญาเอก  

4. ตําแหน่งทาง

วิชาการ 

� 1) อาจารย์ � 2) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์     � 3) รองศาสตราจารย์ � 4) ศาสตราจารย์ 

5. สถานภาพสมรส � 1) โสด � 2) สมรส                         � 3) หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ � 4) เป็นหม้าย 

6. ประสบการณ์ใน

การทํางาน   

� 1) ไม่เกิน 3 ปี � 2) 3 - 5 ปี                       � 3) 6 - 10 ปี  � 4) 10 ปีขนึไป 

7. คณะทีสงักัด ………………………………………………………………………………………………………... 

    สถาบนั ............................................................................................................................................... 
 

 
 
 

สําหรับอาจารย์ผ้บริหารู  

(สําหรับพนกังานสมัภาษณ์) 



 

 

ส่วนท ี2 ความคิดเหน็เกียวกับการทาํงานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

1. ความคิดเหน็ต่อการบริหารงาน ตอนท ี1 
ระดับพฤติกรรม 

ไม่
เค

ยเ
ลย

 

น
าน

ครั
ง 

บ
าง

ครั
ง 

บ่
อย

ครั
ง 

เป็
น

ป
ระ

จํา
 

ข้อ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

1 ท่านประพฤติตวัเป็นแบบอย่างทีดีสําหรับผู้ใต้บงัคบับญัชา      

2 การกระทําของท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเคารพนบัถือ      

3 ท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นว่าความไว้วางใจซึงกันและกันสามารถเอาชนะอปุสรรคต่างๆ ได้      

4 ท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความภาคภมูใิจเมอืได้ร่วมงานกับท่าน      

5 ท่านถ่ายทอดอดุมคติในการทํางานให้กับผู้ใต้บงัคบับญัชา      

6 ท่านทํางานโดยใช้เหตผุลมากกว่าการใช้อารมณ์      

7 ท่านสงบสติอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ิ      

8 ท่านตดัสินใจโดยคํานึงถึงผลทีจะตามมาในด้านศีลธรรมและจริยธรรม      

9* ท่านใช้อํานาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน      

10 ผู้ ใต้บงัคบับญัชายอมรับในความเฉลียวฉลาดในการทํางานของท่าน      

11 ท่านแสดงให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นว่าท่านมคีวามเชือมนัในตนเอง      

12 ท่านแสดงให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเห็นถึงความแน่วแน่ในอดุมการณ์การทํางานของท่าน      

13 ท่านจงูใจให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดแรงบนัดาลใจในการทํางาน      

14 ท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกสนกุกับการทํางาน      

15 ท่านพดูถึงเป้าหมายในการทํางานด้วยความกระตือรือร้น      

16 ท่านให้กําลงัใจแก่ผู้ ร่วมงาน      

17 ท่านมมีมุมองต่อปัญหาในแง่บวก      

18 ท่านพดูถึงเป้าหมายในอนาคตทีเกียวข้องกับการทํางานให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน      

19 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาตระหนกัถึงการอทิุศตนต่อเป้าหมายในการทํางานร่วมกัน      

20 ท่านแสดงความเชือมนัว่าภาควิชา/สาขาวิชาจะดําเนินงานได้ตามเป้าหมาย      

21 ท่านแสดงให้เห็นถึงความตงัใจอย่างแน่วแน่ทีจะทํางานให้สําเร็จตามทีกําหนด      

22 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามองข้ามผลประโยชน์ส่วนตนเพือภารกิจขององค์การ      

23 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกว่าตนเองมคีณุค่า      

24 ท่านสามารถจดัการปัญหาทีภาควชิา/สาขาวิชาเผชิญอยู่ได้      

25 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ทีเกิดขึนในภาควิชา/สาขาวิชา      

26 ท่านสนบัสนนุให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาคิดแก้ปัญหาทีเคยเกิดขึนมาแล้วด้วยวิธีการใหม่ๆ       

27 ท่านส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาโดยใช้เหตผุลมากกว่าการคิดเอาเอง      

28 ท่านริเริมวิธีการใหม่ๆ  ในการปฏิบตัิงานของภาควิชา/สาขาวิชา      

29 ท่านให้ความสําคญักับการตงัคําถามเพือนําไปสู่การร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ใต้บงัคบับญัชา      

30 ท่านหามมุมองใหมใ่นการแก้ปัญหา      

31 ท่านสนใจปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเก่าๆ ให้มปีระสิทธิภาพมากขึน      

32 ท่านตงัรับปัญหาทีเคยเกิดขึนในการทํางานด้วยวิธีการใหม ่      
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33 ท่านสนบัสนนุให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคิดริเริมใหม่ๆ       

34 ท่านให้กําลงัใจผู้ใต้บงัคบับญัชาในการคิดหาทางแก้ปัญหาโดยวิธีใหม ่      

35 ท่านส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคดิเห็นในการทํางาน      

36 ท่านไมว่ิจารณ์ความคิดของผู้ใต้บงัคบับญัชา      

37 ท่านดแูลเอาใจใส่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาแต่ละคน      

38 ท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกว่าเขามคีณุค่า      

39 ท่านรับฟังเรืองของผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยความตงัใจ      

40 ท่านให้เวลาในการแนะนําการทํางานแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบคุคล      

41 ท่านให้คําแนะนําทีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคบับญัชาเป็นรายบคุคล      

42 ท่านส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามกีารพฒันาตนเอง      

43 ท่านทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาสนใจการพฒันาจดุเด่นของตนเอง      

44 ท่านสนบัสนนุให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาแต่ละคนได้เรียนรู้สิงใหม่ๆ ตามความสนใจของเขา      

45 ท่านสนบัสนนุให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้เพือพฒันาตนเองแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา      

46 ท่านแนะนําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาวิเคราะห์ความต้องการของผู้ อืน      

47 ท่านพยายามให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเรียนรู้และเข้าใจผู้ อืนมากขึนกว่าเดิม      

48 ท่านปฏิบตัิต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบคุคล      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

2. ความคิดเหน็ต่อการบริหารงาน ตอนท ี2 
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1 งานทีท่านทํามคีวามสําคญัสําหรับท่านมาก      

2 ท่านรู้สึกว่ากิจกรรมต่างๆ ในการทํางานเป็นสิงทีมคีณุค่าสําหรับตวัท่านเอง      

3 ท่านเชือว่างานทีท่านทําเป็นส่วนสําคญัขององค์การ      

4 งานทีท่านทําอยู่ช่วยพฒันาศกัยภาพและเพิมพนูประสบการณ์ของท่าน      

5* ถ้าเป็นไปได้ ท่านอยากเปลียนไปทํางานทีมคีณุค่ามากกว่านี      

6 ท่านเชือมนัในความสามารถด้านการทํางานของตนเอง      

7 ท่านคิดว่าตนเองมคีวามสามารถเหมาะสมกับงานทีทําอยู่      

8 ท่านมนัใจว่าท่านสามารถทํางานทีได้รับมอบหมายให้สําเร็จตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ      

9 ท่านมนัใจว่าท่านสามารถทํางานให้สําเร็จภายในเวลาทีกําหนด      

10 แม้มีอปุสรรคในการทํางาน ท่านก็สามารถทํางานทีท่านรับผิดชอบได้สําเร็จ      

11 ท่านมอิีสระในการตดัสินใจเกียวกับงานทีท่านทํา      

12 ท่านมโีอกาสสร้างสรรค์ผลงานด้วยวิธีการของท่านเอง      

13 เมอืเกิดปัญหาในการทํางาน ท่านสามารถเลือกวิธีแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง      

14* ท่านต้องรอรับคําสงัจากผู้บงัคบับญัชาอยู่ตลอดเวลา      

15 ท่านมอิีสระในการแสดงความคิดเห็นเพือริเริมวิธีการทํางานแบบใหม่ๆ        

16 ท่านมสี่วนสําคญัต่อความสําเร็จขององค์การ      

17 ท่านมอิีทธิพลอย่างมากต่อการเปลียนแปลงทีเกิดขึนในภาควิชา/สาขาวิชาของท่าน      

18* ผลการปฏิบตัิงานของท่านไมส่่งผลกระทบต่อหน่วยงานอืนๆ ในองค์การ      

19 หากท่านหยดุงานกะทนัหนั งานของคนอืนในภาควิชา/สาขาวิชาจะหยดุชะงกัไปด้วย      

20 หากปราศจากท่านแล้ว งานบางสว่นของภาควิชา/สาขาวิชาจะประสบปัญหา      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

3. ความคิดเหน็ต่อการบริหารงาน ตอนท ี3 
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1 ท่านสามารถรอคอยเพือให้บรรลเุป้าหมายทีท่านต้องการ      

2* เมอืถกูขดัใจ ท่านจะรู้สึกหงดุหงิดจนควบคมุอารมณ์ไมไ่ด้      

3* ท่านมปีฏิกิริยาโต้ตอบรุนแรงต่อปัญหาเพียงเล็กน้อย      

4 ท่านสงัเกตได้เมอืคนใกล้ชิดมอีารมณ์เปลียนแปลง      

5* ท่านไมส่นใจความทกุข์ของผู้ อืนทีท่านไมรู้่จกั      

6 ท่านยอมรับในการกระทําของผู้ อืนทีแตกต่างจากสิงทีท่านคิด      

7 ท่านเห็นคณุค่าในนําใจทีผู้ อืนมใีห้ท่าน      

8* ท่านยอมรับความผิดพลาดของผู้ อืนได้ยาก      

9 ท่านยินดีทําประโยชน์เพือส่วนรวม       

10* ท่านไมรู้่ว่าท่านมีทกัษะความเชียวชาญในด้านใด      

11 แม้เป็นงานยาก ท่านก็มนัใจว่าท่านสามารถทําได้      

12 เมอืเริมทําสิงใด ท่านมกัจะมุง่มนัทํางานนนัจนสําเร็จ      

13 ท่านพยายามแก้ปัญหาด้วยหลกัเหตผุลอย่างเป็นขนัตอน      

14 ท่านสามารถจดัลําดบัความสําคญัของงานก่อนหลงัได้เสมอ      

15* ท่านรู้สึกว่าการตดัสินแก้ปัญหาเป็นเรืองยาก      

16 ท่านพยายามสร้างสมัพนัธภาพทีดีกับทกุคนในองค์การ      

17* ท่านไมก่ล้าบอกความต้องการของตนเองแก่ผู้ อืน      

18 เมอืไมเ่ห็นด้วยกับผู้ อืน ท่านสามารถแสดงเหตผุลเพือให้ผู้ อืนยอมรับได้      

19* ท่านรู้สึกว่าตนเองด้อยกว่าผู้ อืน      

20 ไมว่่าจะอยู่ในสถานภาพใด ท่านสามารถทําหน้าทีของตนเองได้ดี      

21 ท่านเชือมนัว่าสามารถทําทกุงานทีได้รับมอบหมายได้ด ี      

22 แม้สถานการณ์จะเลวร้าย ท่านก็มคีวามหวงัว่าจะดีขึน      

23 ท่านสามารถสร้างบรรยากาศในการทํางานให้เพือนร่วมงานสนกุสนานได้      

24* ท่านรู้สึกไมพ่อใจเมือผู้ อืนได้รับสิงทีดีกว่า      

25* ท่านไมท่ราบว่ากิจกรรมแบบใดทีจะสร้างความสขุให้กับตวัท่านได้      

26 เมอืรู้สึกไมส่บายใจ ท่านสามารถหาวิธีผ่อนคลายได้      

27* ท่านรู้สึกทกุข์ ร้อนกับเรืองเล็กๆ น้อยๆ ทีเกิดขึน      
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1 องค์การดแูลเอาใจใส่อาจารย์ทกุคนอย่างเท่าเทียมกัน      

2 องค์การมกีารพิทกัษ์สิทธิประประโยชน์ของบคุลากรในองค์การ      

3 องค์การดําเนินงานโดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของบคุลากรทกุคนในองค์การ      

4 องค์การให้การสนบัสนนุอาจารย์ทกุคนทีปฏิบตัิงานตามหลกัจริยธรรม       

5 องค์การมนีโยบายและวิธีปฏิบตัิเพือป้องกันปัญหาด้านจริยธรรมในการปฏิบตัิงานของอาจารย์      

6 องค์การมกีลไกส่งเสริมให้อาจารย์ทกุคนปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชพีของอาจารย์      

7 องค์การจดัประชมุให้ความรู้เกียวกับกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพแก่อาจารย์      

8* องค์การไมค่่อยสนใจเรืองจรรยาบรรณวิชาชีพของอาจารย์มหาวิทยาลยั      

9 องค์การกําหนดกฎระเบียบต่างๆ โดยคํานึงถึงคณุธรรมจริยธรรมเป็นสําคญั      

10 องค์การให้ความสําคญัต่อการปฏิบตัิงานภายใต้กฎระเบียบต่างๆ มากกว่าสมัพนัธภาพส่วนตวั      

11 องค์การปฏิบตัติามนโยบาย กฎ ข้อบงัคบั ในการประเมนิผลงานของบคุลากร      

12 สมาชิกในองค์การปฏิบตัิงานตามนโยบาย กฎ ข้อบงัคบั ตามทีได้ประกาศ      

13 สมาชิกในองค์การตงัใจทํางานเพือเป้าหมายขององค์การ      

14 สมาชิกในองค์การปฏิบตัิหน้าทีโดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกว่าสว่นตน      

15 องค์การสนบัสนนุการเผยแพร่ผลงานของอาจารย์ทีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ      

16 องค์การให้ความสําคญักับบคุลากรทีปฏิบตัิงานเพือองค์การอย่างเต็มที      

17 สมาชิกในองค์การปฏิบตัิหน้าทีโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของนกัศึกษาเป็นสําคญั      

18 สมาชิกในองค์การคํานึงถึงเสรีภาพทางวิชาการโดยไมข่ดัต่อหลกัศาสนาและศีลธรรม      

19 สมาชิกในองค์การไตร่ตรองถึงสิงทีควรทําและไมค่วรทําในสถานการณ์ต่างๆได้อย่างเหมาะสม      

20 สมาชิกในองค์การปฏิบตัิหน้าทีตามหลกัจริยธรรมและธรรมเนียมปฏิบตัิทีสงัคมยอมรับ      
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1 2 3 4 5 

1 ท่านมบีทบาทสําคญัต่อการตดัสินใจทีเกียวข้องกับนโยบายการบริหารหลกัสตูรของภาควิชา      

2 ท่านมสี่วนร่วมในการวิจยัและพฒันาหลกัสตูรต่างๆ ของภาควิชา/สาขาวิชา      

3 ท่านกําหนดให้มกีารประชมุเพือวางแผนการจดัการเรียนการสอนในแต่ละภาคการศึกษา      

4 ท่านมสี่วนสําคญัในการกําหนดทิศทางการเรียนการสอนในแต่ละภาคการศึกษา      

5 ท่านมสี่วนร่วมในการคดัเลือกบคุลากรเข้ามาทํางานในภาควิชา/สาขาวชิา      

6 ท่านวางแผนการพฒันาบคุลากรทกุฝ่ายในภาควิชา/สาขาวิชา      

7 ท่านกําหนดแผนงบประมาณเพือความก้าวหน้าของบคุลากรทกุฝ่ายในภาควิชา/สาขาวิชา      

8 ท่านเป็นผู้ กําหนดแนวทางการจดักิจกรรมนกัศึกษาของภาควชิา/สาขาวิชา      

9 ท่านมสี่วนร่วมในการวางแผนกิจกรรมนกัศึกษาของภาควิชา/สาขาวิชา      

10 ท่านติดตามและประเมินผลการจดักิจกรรมนกัศึกษาของภาควิชา/สาขาวิชา      

11 ท่านมสี่วนสําคญัในการพฒันาความเข้มแข็งของภาควิชา/สาขาวิชาให้มากขึนกว่าในอดีต      

12 ท่านริเริมให้เกิดโครงการ/กิจกรรมใหม่ๆ ในภาควิชา/สาขาวิชา      

13 ท่านประสานงานให้ภาควิชา/สาขาวิชาจดักิจกรรมการบริการทางวิชาการแก่ชมุชน      

14 ท่านทําให้ภาควิชา/สาขาวิชาเป็นทีรู้จกัมากขึนในสงัคมและชมุชนโดยรอบ      

15 ท่านมบีทบาทสําคญัต่อการควบคมุดแูลงานธรุการของภาควิชา/สาขาวิชา      
 

6. ความรับผิดชอบต่อสังคมสําหรับผ้บริหารู  
ระดับพฤติกรรม 
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1 2 3 4 5 

1 ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแก่นกัศึกษาอยา่งเต็มที      

2 ท่านไมใ่ช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธรุะส่วนตวัอย่างอืน      

3 ท่านพยายามให้นกัศึกษาส่งงานในรูปแบบไฟล์ดิจิตอล      

4 ท่านเปิดแอร์ในอณุหภมู ิ25 องศาในห้องเรียนและห้องทํางาน      

5 ท่านปิดไฟ ปิดแอร์ ในห้องเรียนและห้องทํางาน หลงัเลิกงาน      

6 ท่านมสี่วนร่วมในการทํางานเพือลดปัญหาความเหลือมลําทางสงัคม      

7 ท่านมสี่วนร่วมในการทํางานเพือให้ชมุชนมเีศรษฐกิจทีด ี      

8 ท่านจดัโครงการ/กิจกรรมเกียวกับการประหยดัพลงังาน ทรัพยากร และอนรัุกษ์สิงแวดล้อม      

9 ท่านส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทํางานในรูปแบบไฟล์ดิจิตอลแทนงานเอกสาร      

10 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทํางานเพือลดปัญหาความเหลือมลําในสงัคม      

11 ท่านกระตุ้นให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทํางานเพือให้ชมุชนมเีศรษฐกิจทีด ี      

12 ท่านเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาในการบริการวิชาการเพือสงัคม      
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ข้อ ข้อความ 

1 2 3 4 5 

13 ท่านเสนอปรับค่าตอบแทนให้บคุลากรให้สอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจบุนั      

14 ท่านเสนอปรับค่าตอบแทนให้บคุลากรโดยคํานึงถึงการดํารงชีวติได้ในสภาพชีวิตความเป็นอยู่ทีดี      

15 ท่านดแูลครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชาทีเดือดร้อน      

16 ท่านสอนตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา       

17 ท่านไมนํ่าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ในการทํางาน      

18 ท่านส่งเสริมให้อาจารย์และนกัศึกษาอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้องตามกฎหมาย      

19 ท่านทํางานวิจยัโดยอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้อง       

20 ท่านพยายามหรือมสี่วนร่วมในการแก้ไขกฎหมายทีสร้างความเหลือมลําทางสงัคม      

21 ท่านบริการวิชาการตรงกับความรู้ความสามารถของตนเอง      

22 ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยไมไ่ปเบียดบงัเวลาของนกัศึกษา      

23 ท่านจดัโครงการ/กิจกรรมส่งเสริมการเป็นพลเมืองไทยทีมคีวามรับผิดชอบ      

24 ท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างทีดีแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา      

25 ท่านแก้ปัญหาต่างๆ โดยคํานึงถึงหลกัสิทธิเสรีภาพ ศกัดิศรีความเป็นมนษุย์ และสิทธิมนษุยชน      

26 ท่านส่งเสริมให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเคารพสิทธิเสรีภาพ และศกัดิศรีความเป็นมนษุย์ในการทํางาน      

27 ท่านเสียภาษีถกูต้อง ไมห่ลบเลียงภาษี      

28 ท่านปฎิบตัิงานโดยยึดมนัในสิงทีถกูต้อง และความถกูต้องตามกฎหมาย      

29 ท่านปฏิบตัิต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยให้เกียรติสมฐานะอาจารย์       

30 ท่านเคารพสิทธิส่วนบคุคลของนกัศึกษา      

31 ท่านปลกูฝังความรับผิดชอบต่อสงัคมแก่นกัศึกษา      

32 ท่านให้ความสําคญักับการสร้างความรู้คู่คณุธรรม      

33 ท่านสอดแทรกคณุธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอนแก่นกัศึกษา      

34 ท่านทํางานวิจยัทีเกียวข้องกับการพฒันาสงัคม หรือการแก้ปัญหาสงัคม      

35 ท่านทํางานวิจยัและการบริการทางวิชาการโดยคํานึงถึงผลกระทบต่อชมุชน      

36 ท่านเต็มใจเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการชดุต่างๆ แก่องค์การภายนอก      

37 ท่านเต็มใจเป็นคณะทํางานหรือคณะกรรมการในโครงการ/กิจกรรมด้านศิลปวฒันธรรม      

38 ท่านจดัโครงการ/กิจกรรมด้านคณุธรรมจริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสงัคม      

39 ท่านปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพในการทํางานต่างๆ      

40 ท่านไมนิ่งเฉยต่อการละเมดิจรรยาบรรณวิชาชีพของผู้ใต้บงัคบับญัชา      

41 ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยยดึหลกัคณุธรรมจริยธรรม      

42 ท่านสนบัสนนุให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามคีวามประพฤติดี  มคีณุธรรมจริยธรรม      

43 ท่านกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบต่อสงัคมในแผนการปฏิบตัิงานของหน่วยงาน      

44 ท่านใช้มาตรฐานเดียวกันในการปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคน      

45 ท่านไมใ่ช้ความสนิทส่วนตวัในการพิจารณาความดคีวามชอบแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา      
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46 ท่านสอนนกัศึกษาให้เห็นความสําคญัของการเป็นผู้ ให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน      

47 ท่านสอนนกัศึกษาด้วยความจริงใจโดยไมห่วงัอามสิสินจ้าง      

48 ท่านปรับวิธีการเรียนการสอนเพือเอือประโยชน์ต่อนกัศึกษาทีด้อยโอกาส      

49 ท่านพยายามจดัหา/ประชาสมัพนัธ์ทนุการศึกษาแก่นกัศึกษา      

50 ท่านบริการวิชาการแก่สงัคมด้วยความเต็มใจไมว่่าจะได้รับค่าตอบแทนหรือไมก็่ตาม      

51 ท่านเต็มใจในการบริการความรู้แก่ผู้ อืนด้วยท่าทีทีเป็นมติร      

52 การปฏิบตัิงานตามภารกิจของท่านมสี่วนร่วมในการช่วยเหลือสงัคม      

53 ท่านให้การสนบัสนนุผู้ ใต้บงัคบับญัชาทํางานต่างๆ นอกเหนือจากงานประจําของตนเอง      

54 ท่านยินดีช่วยเหลือผู้ อืนเมอืได้รับการร้องขอ      

55 เมอืมโีอกาส ท่านแสดงนําใจแก่คนรอบข้าง      

56 ท่านร่วมกิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ต่างๆ ในนามของหน่วยงาน      

57 ท่านมสี่วนร่วมกับหน่วยงานอืนๆ ในการสร้างประโยชน์แก่สงัคม      

58 ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงความต้องการของคนรอบข้าง      

59 ท่านบริหารงานแบบยืดหยุ่น เห็นอกเห็นใจต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชา      

60 ท่านบริจาคเงินเพือช่วยเหลือครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชา หากทราบว่าเขาเดือดร้อน      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 
การทาํงานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา 

 

แบบสอบถามชดุนี จดัทาํขึนเพือศกึษาปัจจยัทีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานภายใต้แนวคิดความ

รับผิดชอบตอ่สงัคมของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา ซงึเป็นส่วนหนงึของการทําปริญญานิพนธ์ของนางสาว

กงัสดาล เชาว์วฒันกลุ หลกัสูตรปรัชาญาดษุฎีบณัฑิต สาขาการวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต์ (เน้นวิจยั) 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 

แบบสอบถามชดุนี สําหรบัอาจารย์ประจําของสถาบนัอดุมศกึษา ประกอบด้วย  

ส่วนที 1 ข้อมลูทวัไปของผู้ตอบ  

ส่วนที 2 ความคิดเห็นเกียวกบัการทํางานด้วยความรับผิดชอบตอ่สงัคม ได้แก ่ 

1. ความรู้เกียวกบัซีเอสอาร์    4. การสนบัสนนุทางสงัคม 

2. บคุลิกภาพ     5. ความรับผิดชอบตอ่สงัคมสําหรับผู้ปฏิบติังาน  

3. ความยติุธรรมในทีทํางาน 
 
ส่วนท ี1 ข้อมลทวัไปของผ้ตอบู ู  
1. เพศ � 1) หญิง � 2) ชาย 

2. อาย ุ ……………. ปี 

3. วฒุิการศกึษา � 1) ปริญญาตรี � 2) ปริญญาโท  � 3) ปริญญาเอก  

4. ตําแหน่งทาง

วิชาการ 

� 1) อาจารย์ � 2) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์     � 3) รองศาสตราจารย์ � 4) ศาสตราจารย์ 

5. สถานภาพสมรส � 1) โสด � 2) สมรส                         � 3) หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ � 4) เป็นหม้าย 

6. ประสบการณ์ใน

การทํางาน   

� 1) ไม่เกิน 3 ปี � 2) 3 - 5 ปี                       � 3) 6 - 10 ปี  � 4) 10 ปีขนึไป 

7. คณะทีสงักัด ………………………………………………………………………………………………………... 

    สถาบนั ............................................................................................................................................... 

   

สําหรับอาจารย์ประจาํ 

(สําหรับพนกังานสมัภาษณ์) 



 

 

คําชีแจง : กรุณาทาํเครืองหมาย    ในข้อทตีรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ส่วนท ี2 ความคิดเหน็เกียวกับการทาํงานด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม 
 

1. ความรู้ความเข้าใจเกียวกับซีเอสอาร์ 
การประเมนิ 

ผิด ถกู ข้อ ข้อความ 
0 1 

1* ความรับผิดชอบต่อสงัคม หรือ CSR ย่อมาจาก Company Social Responsibility   

2 การรองรับด้วยมาตรฐาน ISO 26000 เป็นมาตรฐานสากลว่าด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมของ

องค์การโดยเฉพาะ 
  

3* ซีเอสอาร์ เป็นประเด็นใหมท่างธุรกิจทีเพิงเกิดขึนหลงัทศวรรษ 2000   

4* ซีเอสอาร์ เป็นเรืองความใส่ใจต่อสงัคมทีนอกเหนือการปฏิบตัิหน้าทีหลัก   

5 ซีเอสอาร์ เป็นเรืองทีเกียวข้องกับทกุภารกิจในการดําเนินงาน   

6* ซีเอสอาร์ เป็นความรับผิดชอบในระดบับคุคล   

7 ซีเอสอาร์ เป็นเรืองทีเกียวข้องกับการดําเนินธรุกิจทกุประเภท   

8* ซีเอสอาร์ เป็นความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การธรุกิจทีถกูระบใุนกฎหมายประเทศต่างๆ   

9* ซีเอสอาร์ คือ ความรับผิดชอบต่อสงัคมขององค์การในด้านสิงแวดล้อม   

10* ตามแนวคิดซีเอสอาร์ ผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทีองค์การต้องคํานึงถึงมากทีสดุคือชมุชนโดยรอบ   

11 ตามแนวคิดซีเอสอาร์ “ความรับผิดชอบด้านเศรษฐกิจ” คือ การให้ความสําคัญเรืองการผลิตที

สร้างกําไรสงูสดุแก่เจ้าของและผู้ ถือหุ้น การสร้างผลกําไรสงูสดุเท่าทีจะเป็นไปได้อย่างสมาํเสมอ  
  

12 ตามแนวคิดซีเอสอาร์ “ความรับผิดชอบด้านกฎหมาย” คือ การให้ความสําคญัในเรืองการผลิต

ตามความคาดหวงัของรัฐ และกฎหมาย การดําเนินธรุกิจภายใต้กฎหมาย และกติกาทางสงัคม 
  

13 ตามแนวคิดซีเอสอาร์ “ความรับผิดชอบทางจริยธรรม” คือ การยึดมันในจริยธรรมเหนือการ

คํานึงถึงการการบรรลเุป้าหมายขององค์การ  
  

14 ตามแนวคิดซีเอสอาร์ “ความรับผิดชอบทางด้านการให้แก่สงัคม” คือ การเสียสละเพือส่วนร่วม   

15* ตามแนวคิดซีเอสอาร์ การให้แก่สงัคมถือเป็นความรับผิดชอบลําดบัแรกขององค์การ   

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

2. บุคลิกภาพ 
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1 ท่านสามารถจดัการกับชีวติของตนเองได้อย่างมปีระสิทธิภาพ      

2 ท่านทํางานทกุอย่างอย่างเป็นระเบียบ มขีันตอน      

3 ท่านมเีป้าหมายชดัเจนในการทํางานต่างๆ      

4 ท่านรับผิดชอบหน้าทีทีได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี      

5 ท่านมคีวามพยายามในการทํางานเพือมุง่ไปสู่เป้าหมายทีตงัไว้      

6 ท่านพยายามทํางานให้สําเร็จ แม้จะประสบปัญหาต่างๆ ก็ตาม      

7* ท่านทํางานไมเ่สร็จทนัเวลาทีกําหนด      

8* ท่านชอบผลดัวนัประกันพรุ่ง      

9* ท่านชอบทํางานให้สําเร็จโดยเร็ว โดยไมไ่ด้มุง่หวงัคณุภาพของงงาน      

10 ท่านมคีวามระมดัระวงัไตร่ตรองอย่างรอบคอบก่อนลงมอืทํางาน      
 

3. ความยุตธิรรมในทีทาํงาน   
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1 ท่านได้รับพิจารณาขึนเงินเดือนในครังทีผ่านมาใกล้เคียงกับสิงทีท่านคดิว่าสมควรจะได้รับ      

2* เงินเดือนทีท่านได้รับไมเ่หมาะสมกับการปฏิบตัิงานของท่าน      

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนทียตุิธรรมเมอืเปรียบเทียบกับระดบัการศึกษาของท่าน      

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนทียตุิธรรมเมอืเปรียบเทียบกับประสบการณ์การทํางานของท่าน      

5* ท่านได้รับค่าตอบแทนทีไมย่ตุิธรรมเมอืเปรียบเทียบกับเพือนร่วมงานทีมีผลการปฏิบตัิงานเหมอืน

ท่าน 
     

6 ท่านได้รับค่าตอบแทนทียตุิธรรมเมอืเปรียบเทียบกับความพยายามและการอทิุศตนทุ่มเทแก่งาน      

7 กระบวนการตดัสินใจในการกําหนดผลตอบแทนภายในองค์การมคีวามยตุิธรรม      

8 อาจารย์ทกุคนในองค์การได้รับการพิจารณาความก้าวหน้าในการทํางานด้วยเกณฑ์ทีเป็น

มาตรฐานเดียวกัน 
     

9 ท่านได้รับการพิจารณาประเมนิผลการปฏิบตัิงานตามความเป็นจริง ไม่บิดเบือน      
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10 ท่านมนัใจในความโปร่งใสของกระบวนการกําหนดค่าตอบแทน และการปรับขึนเงินเดือนของ

องค์การ 
     

11* ท่านไมม่ีโอกาสได้รับทราบข้อมลูเกียวกับผลการปฏิบตัิงานจากผู้บงัคบับญัชา      

12 องค์การเปิดโอกาสให้พนกังานร้องเรียน เมอืรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงานไมย่ตุิธรรม      

13* หวัหน้าภาควิชามกัมอีคติต่อท่าน      

14* เพือนร่วมงานมกัมอีคติต่อท่าน      

15 ท่านได้รับการปฏิบตัิอย่างตรงไปตรงมาจากเพือนร่วมงาน      

16 หวัหน้าภาควิชามข้ีอมลูทีถกูต้องในการตดัสินใจเกียวกับงานของบคุลากรในภาควิชา/สาขาวิชา      

17 หวัหน้าภาควิชาเต็มใจทีจะรับฟังการร้องเรียนใดๆ จากทกุคนอย่างเท่าเทียม      

18 หวัหน้าภาควิชาให้ข้อมลูย้อนกลบัเกียวกับผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรในภาควิชา/สาขาวิชา      

 

4. การสนับสนุนทางสังคม 
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1 ท่านสามารถพดูคยุปัญหากับผู้บงัคบับญัชาได้อย่างสนิทสนมเป็นกันเอง      

2 ผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่ในเรืองความเป็นอยู่ของท่าน      

3* ผู้บงัคบับญัชาตําหนิการทํางานของท่านต่อหน้าผู้ อืน เมอืท่านทํางานผิดพลาด      

4 ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านแก้ตวัใหม ่เมอืท่านทํางานผิดพลาด      

5 ท่านรู้สึกสบายใจทีได้ทํางานร่วมกับเพือนร่วมงาน      

6 เพือนร่วมงานแสดงความห่วงใย เมอืท่านเจ็บป่วยหรือได้รับความเดือดร้อน      

7 เพือนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      

8 เพือนร่วมงานเต็มใจทีจะทํางานร่วมกับท่าน      

9 ท่านได้รับคําแนะนําทีดีในการทํางานจากผู้บงัคบับญัชา      

10 ท่านได้รับคําแนะนําทีดีจากผู้บงัคบับญัชาในการแก้ปัญหาข้อผิดพลาดในการทํางาน      

11* ท่านมกัไมส่ามารถอภิปรายปัญหาในการทํางานกับผู้บงัคบับญัชา      

12* ผู้บงัคบับญัชามกัไมช่ีแจงรายละเอียดของงานทีมอบหมาย      

13 ท่านแลกเปลียนข้อมลูข่าวสารทีเกียวข้องกับงานกับเพือนร่วมงาน      
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14 ท่านได้รับการแลกเปลียนประสบการณ์ทีเป็นประโยชน์ต่อการทํางานจากเพือนร่วมงาน      

15 เพือนร่วมงานแนะนําแหล่งความรู้ทีเป็นประโยชน์ในการทํางานแก่ท่าน      

16* ท่านไมม่ีโอกาสระดมความคิดกับเพือนร่วมงานเพือแก้ปัญหาในการทํางาน      

17 ผู้บงัคบับญัชาจดัเตรียมอปุกรณ์ทีจําเป็นสําหรับการทํางานให้แก่ท่าน      

18* ผู้บงัคบับญัชากําหนดระยะเวลาทํางานไมเ่หมาะสมกับภาระงานทีมอบหมายให้ท่านทํา      

19 ผู้บงัคบับญัชาจดัคนมาแบ่งเบาภาระงานของท่านได้อย่างเหมาะสม      

20 ท่านได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาในการพฒันาตนเองเพือความก้าวหน้าในอนาคต      

21 ท่านสามารถขอยืมอุปกรณ์ทีเกียวกับการทํางานจากเพือนร่วมงานได้      

22 เพือนร่วมงานเต็มใจทีจะทํางานแทนท่านหากท่านเจ็บป่วยจนไมส่ามารถทํางานได้      

23 เมอืท่านมปัีญหาด้านการเงิน ท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพือนร่วมงาน      

24 ท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพือนร่วมงานเมอืต้องการปรับเปลียนสภาพแวดล้อมในการทํางาน      

 

5. ความรับผิดชอบต่อสังคมสําหรับผ้ปฏิบัตงิานู  
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1 ท่านใช้เวลาในการสอนและให้คําปรึกษาแก่นกัศึกษาอย่างเต็มที      

2 ท่านไมใ่ช้ช่วงเวลาทํางานเพือทําธรุะส่วนตวัอย่างอืน      

3 ท่านพยายามให้นกัศึกษาส่งงานในรูปแบบไฟล์ดิจิตอล      

4 ท่านปิดไฟ ปิดแอร์ ในห้องเรียนและห้องทํางาน หลงัเลิกงาน      

5 ท่านใช้กระดาษทงัด้านหน้าและด้านหลงัแทนการใช้กระดาษหน้าเดียว      

6 ท่านเลือกทีจะซ่อมแซมสิงของส่วนรวมมากกว่าการสงัซือครุภณัฑ์ใหม ่      

7 ท่านช่วยรักษาทรัพยากรส่วนรวมของมหาวิทยาลยั      

8 ท่านใช้งบประมาณทงัของส่วนตวัและของส่วนรวมอย่างประหยดั      

9 ท่านมเีงินออมจากเงินเดือนประจําในแต่ละเดือน      

10 ท่านเป็นตวัอย่างทีดีแก่ผู้ อืนในการใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมส่รุุ่ยสรุ่าย      

11 ท่านสอนตรงตามจดุประสงค์ของรายวิชา      

12 ท่านตรงต่อเวลาทงัการเข้าสอนและการนดัหมายกับเพือนร่วมงาน      

13 ท่านรับผิดชอบต่องานส่วนร่วมทีได้รับมอบหมาย       
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14 ท่านแสดงความเห็นทีถกูต้อง รับฟังผู้ อืน และไมเ่อาความคิดเห็นของตนเองเป็นทีตงั      

15 ท่านไมนํ่าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ในการทํางาน      

16 ท่านทํางานวิจยัโดยอ้างอิงข้อมลูทางวิชาการอย่างถกูต้อง      

17 ท่านปฏิบตัิต่อผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน      

18 ท่านปฏิบตัิตามนโยบายของมหาวิทยาลยั      

19 ท่านปฎิบตัิงานโดยยึดมนัในสิงทีถกูต้อง และความถกูต้องตามกฎหมาย      

20 ท่านเสียภาษีถกูต้อง ไมห่ลบเลียงภาษี      

21 ท่านสอดแทรกคณุธรรมจริยธรรมในการเรียนการสอนแก่นกัศึกษา      

22 ท่านปลกูฝังความรับผิดชอบต่อสงัคมแก่นกัศึกษา      

23 ท่านให้ความสําคญักับการสร้างความรู้คู่คณุธรรม      

24 ท่านทํางานวิจยัทีเกียวข้องกับการพฒันาสงัคม หรือการแก้ปัญหาสงัคม      

25 ท่านมสี่วนร่วมในกิจกรรมด้านคณุธรรมจริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสงัคมของมหาวิทยาลยั      

26 ท่านบริการวิชาการแก่ผู้ อืนด้วยความจริงใจ ท่าทางสํารวม และเป็นมติร      

27 ท่านปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพในการทํางานต่างๆ      

28 ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงการประพฤติตนดี มคีณุธรรมจริยธรรม      

29 ท่านเป็นแบบอย่างทีดีในเรืองของความกตญั รูู้คณุ      

30 ท่านแสดงความคิดเห็นในเรืองต่างๆ ด้วยความเป็นกลางมากกว่าการใช้ความรู้สึกส่วนตวั      

31 ท่านปฏิบตัิงานด้วยความรับผิดชอบต่อสงัคมภายนอก      

32 ท่านสอนนกัศึกษาได้เห็นถึงความสําคญัของการให้โดยไมห่วงัสิงตอบแทน      

33 ท่านสอนและให้คําปรึกษาแก่นกัศึกษาด้วยความจริงใจโดยไมห่วงัอามสิสินจ้าง      

34 ท่านปฏิบตัิงานใดๆ โดยคํานึงถึงความต้องการของคนรอบข้าง      

35 ท่านยินดีช่วยเหลือเพือนร่วมงานเมอืได้รับการร้องขอ      

36 เมอืมโีอกาส ท่านแสดงนําใจแก่คนรอบข้าง      

37 ท่านร่วมกิจกรรมบําเพ็ญประโยชน์ต่างๆ       

38 ท่านร่วมกิจกรรมทําบญุ การบริจาค โดยไมส่นใจว่าผู้ อืนจะรู้หรือไม่      

39 ท่านใช้นํา ไฟฟ้า กระดาษชําระ และสาธารณสมบตัิอย่างประหยดั ไมว่่าจะเป็นสถานทีไหนก็ตาม       

40 ท่านใส่ใจต่อการแยกขยะและทิงขยะให้ถกูที      

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
รายชือผ้ทรงคุณวุฒทีิตรวจสอบเครืองมือวดัู  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ภาคผนวก ข 

รายชือผู้ทรงคณุวฒิุทีตรวจสอบเครืองมือวดั 

 

 

1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถวลัย์ เนียมทรัพย์ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

2.  อาจารย์ พนัตรีหญิง ดร.พนมพร พุ่มจนัทร์ คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

3.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสวตัรี ณ ถลาง คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

4.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วีรฉตัร สปัุญโญ คณะครุศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

5.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปรณฐั กิจรุ่งเรือง คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศิลปากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างการจัดกลุ่มความหมายของข้อความสาํคัญ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ภาคผนวก ค 

ตวัอย่างการจดักลุม่ความหมายของข้อความสําคญั 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

ธรุกิจบณัฑิตย์ 

สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ 
ข้อมลูเบืองต้น สงักดั 

ปัจจบุนัเป็นผู้ช่วยรองอธิการบดีฝ่ายกิจการนกัศกึษา  

ไมมี่ตําแหน่งบริหารอะไร 

ข้อมลูเบืองต้น 
สถานภาพการทํางาน 

40 ปี 

44 ปี 

ข้อมลูเบืองต้น 
อาย ุ

บรรจตุงัแตปี่ พ.ศ. 2541 

23 ปีมาแล้ว 

ข้อมลูเบืองต้น 
อายงุานอาจารย์ 

จบปริญญาเอกทีมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

หลกัสตูรสหวิทยาการ 

ข้อมลูเบืองต้น 
การศกึษาสงูสดุ 

ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาไทยศกึษา มหาวิทยาลยั

บรูพา 

ข้อมลูเบืองต้น 
การศกึษาสงูสดุ 

ผู้ทีมีสว่นได้สว่นเสียทีใกล้ตวัเรามากทีสดุ คือ ผู้เรียน 

ถดัมาเป็นเรืองของผู้ปกครองทีมีความเป็นห่วงใย

ลกูหลานของตนเองวา่อยู่ในทีเรียนทีดีหรือไม ่

แน่นอนวา่จะต้องมีนกัศกึษา ผู้ปกครอง ญาติของ

ผู้ปกครอง ชมุชน และสงัคม 

ผู้มีสว่นได้สว่นเสียในการทํางานของอาจารย์

มหาวิทยาลยัเอกชน คือ นกัเรียน นกัศกึษา เพราะถือ

เป็นลกูค้า รวมถึงผู้ปกครองของนกัศกึษาเป็นอีกกลุม่

หนึงในฐานะทีเป็นลกูค้าเช่นเดยีวกนัทีจะช่วยบอกตอ่

และสร้างภาพลกัษณ์ทีดีให้แก่องค์กร 

กลุม่ผู้มีสว่นได้

สว่นเสีย 

นกัเรียน นกัศกึษา 

ผู้ปกครอง ญาติของ

ผู้ปกครอง ชมุชน และ

สงัคม 

ผู้มีสว่นได้สว่นเสีย คือ ชมุชนรอบมหาวิทยาลยั โดย

สว่นตวัเหน็วา่อาจารย์ในระดบัผู้บริหารจะเกียวข้อง

กบัชมุชนผู้มีสว่นได้สว่นเสียมากกวา่ในระดบั

ผู้ปฏิบตัิงานหรือระดบัลา่ง 

กลุม่ผู้ มีสว่นได้

สว่นเสีย 

ชมุชนรอบมหาวิทยาลยั  



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

ประชาชน ชมุชน คนในชมุชน อย่างชมุชนทีอยู่

ใกล้เคียงกบัเรา (มหาวิทยาลยั) กเ็ป็นผู้ทีมีสว่นได้

สว่นเสียทีสําคญั 

กลุม่ผู้ มีสว่นได้

สว่นเสีย 

ชมุชนรอบมหาวิทยาลยั 

และสงัคม 

ความรับผิดชอบในเรืองของนโยบาย หรือแนวคดิ

ของมหาวิทยาลยัทีเน้นเรืองคณุธรรม จริยธรรม และ

ความซือสตัย์ หากผู้บริหารให้ความสําคญักบัเรืองนี 

ก็จะสง่มาเป็นนโยบายให้ระดบัผู้ปฏิบตัิงานได้ทํา 

และสง่ไปถึงนกัศกึษาของมหาวิทยาลยั 

ความรับผิดชอบภายในองค์กรของตนเอง ก่อนทีจะ

ขยายไปยงัผู้มีสว่นได้สว่นเสียภายนอก 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้บริหาร 

 

(ความรับผิดชอบตอ่

มหาวิทยาลยั) 

การจดัการ การคิดวางแผน สนบัสนนุตอ่โครงการ 

หรือกิจกรรมตา่งๆ ทีผู้ใต้บงัคบับญัชาทําโดยการวาง

ลําดบัขนัตอนให้เขา และให้เขานําไปปฏิบตัิ ด้วย

การสง่ตอ่เป็นลําดบัไป 

ผู้บริหารต้องเป็นคนกระตุ้นเร้า โดยสง่เสริม 

สนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา ทงันกัศกึษา ทีมงาน

ของเรา หรือคนทีมีสว่นเกียวข้องกบัเรา มีโอกาสได้

ทําสิงดีงามบ้าง 

ผู้บริหารควรสนบัสนนุให้ผู้ใต้บงัคบับญัชามีโอกาส

ได้ทําสิงทีมีประโยชน์ตอ่สงัคม 

การกําหนดนโยบายด้านความรับผิดชอบตอ่สงัคม

เป็นภารกิจหลกั ซึงเป็นตวัชีวดัประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

การมีสว่นร่วมกบัหน่วยงานอืนๆ ในการสร้าง

ประโยชน์แก่สงัคมด้วย 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้บริหาร 

 

(การสนบัสนนุให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชามีโอกาส

ได้ทําประโยชน์แก่สงัคม) 

 

 

 

 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

ความรับผิดชอบตอ่ความเป็นอยูที่ดีมีความสขุของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงานทีอยู่ในความดแูล 

รวมถึงครอบครัวของผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้ ร่วมงาน

เท่าทีจะทําได้ 

รับผิดชอบผู้ ร่วมงาน พิจารณาการขนึเงินเดือนทีทํา

ให้เขาเลียงตวัเองได้ 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้บริหาร 

 

(ความรับผิดชอบความ

เป็นอยู่ของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา) 

การเป็นตวัอย่างทีดเีพือให้ผู้ปฏิบตัิงานเหน็เป็น

แบบอย่าง 

การทีเราทําตนให้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม โดยไมห่วงั

สิงตอบแทน และในฐานะทีเราเป็นคนๆหนึงในสงัคม 

เราก็จะต้องทําตวัไมใ่ห้เป็นทีเดือดร้อนตอ่สงัคม และ

ถ้าเรามีมากพอ เรากต้็องรู้จกัแบง่ปัน 

การดแูลพฒันาสงัคมไปในทางทีดี ทําให้คนรักกนั 

เคารพในศกัดศิรีของความเป็นมนษุย์ระหวา่งกนั มี

ความรับผิดชอบตอ่สิงแวดล้อม ตอนนีสงัคมกําลงัมี

ปัญหามากมาย ก็ต้องพยายามปรับปรุง แก้ไข 

พฒันาสงัคมให้ดีขนึ  

ควรมีสว่นร่วมในการทํากิจกรรมกบัหน่วยงานอืนๆ 

ในการสร้างประโยชน์แก่สงัคมด้วย 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้บริหาร 

 

(การเป็นตวัอย่างทีดีแก่

ผู้ปฏิบตัิงาน สร้าง

ประโยชน์เพือสงัคม) 

 

การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กรได้อย่าง

ถกูต้องและเหมาะสม 

สิงใดทีเป็นนโยบายลงมาในฐานะทีเราเป็น

ผู้ปฏิบตัิงาน เราก็ต้องทํา ต้องรับผิดชอบ 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การปฏิบตัิตาม

กฎระเบียบขององคก์ร) 

 

 

 

 

 

 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมในการปฎิบตัิงานประจํา ซึง

มากน้อยย่อมตา่งกนัในแตล่ะคน 

ความรับผิดชอบตวัเราเองก่อนเป็นหลกั แล้วจึงปฏิบตัิตอ่

ผู้คนรอบข้าง อย่างเช่น คนในครอบครัว เพือนบ้าน สว่น

ทีทํางานก็รับผิดชอบตอ่ลกูศิษย์ ตอ่เพือนร่วมงาน 

การอบรมสงัสอน หรือการถ่ายทอดความรู้ให้กบั

นกัศกึษา การทําวิจยัในประเดน็ทีเกียวข้องกบัสงัคม  

ความต้องการทีจะผลิตบณัฑิตทีนอกจากมีความรู้

ความสามารถ มีทกัษะรอบด้านแล้ว ยงัต้องมีเรืองของ

คณุธรรมจริยธรรมเป็นเรืองหลกัควบคูไ่ปด้วย 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การปฎิบตัิงานประจําด้วย

ความรับผิดชอบตอ่ตนเอง 

และคนรอบข้าง) 

การทําความดีโดยไมห่วงัสิงตอบแทน 

การเป็นคนดีของสงัคม ไมเ่ป็นภาระให้แก่สงัคม 

ผู้ปฏิบตัิงานสามารถมีสว่นร่วม และตระหนกัในเรือง

ความรับผิดชอบตอ่สงัคมได้มากกวา่ผู้บริหาร โดยการ

รวมกลุม่ของบคุลากรในการทําสิงตา่งๆ เป็นกลุม่ทีได้ไป

ลงมือทําจริง 

ความหมาย ความรับผิดชอบตอ่สงัคม

ของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การทําความดีโดยไมห่วงั

สิงตอบแทน) 

สิงทีทําได้ดีทีสดุ คือ การปฏิบตัิหน้าทีของตนเองให้

เตม็ที  

การใช้เวลาเพือปฏิบตัิหน้าทีอาจารย์ให้เตม็ทีคุ้มคา่ 

ผู้บริหารก็เป็นอาจารย์คนหนึง จึงต้องทุ่มเทเวลาเพือทํา

หน้าทีของอาจารย์ให้เตม็ที 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้บริหาร 

(การปฏิบตัิหน้าทีของตน

อย่างเตม็ที) 

การปรับขนึเงินเดือนบคุลากรให้สามารถดํารงอยู่ได้ใน

สภาพชีวิตความเป็นอยู่ทีดี กินดี มีสขุ 

ดแูลสภาพเศรษฐกิจของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

สิงทีผู้บริหารระดบัหวัหน้าภาคทําได้ก็คือพยายาม

บริหารงานทีมีคา่ตอบแทนให้แก่อาจารย์ในภาคอย่าง

ทวัถึงเท่าทีจะทําได้ 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้บริหาร 

(ความรับผิดชอบตอ่

เศรษฐกิจของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา) 

 

 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

การประหยดัพลงังานในมหาวิทยาลยัเท่าทีเราจะทําได้ 

การจดัโครงการเกียวกบัสิงแวดล้อมภายใน

มหาวิทยาลยั 

การกําหนดนโยบายเปิดแอร์ในอณุหภมิู 25 องศาใน

ห้องเรียน และปิดทกุครังเมือสอนเสร็จ การกําหนด

นโยบายให้นกัศกึษาสง่งานในรูปของ Digital File 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้บริหาร 

(การประหยดัพลงังานใน

หน่วยงาน) 

อาจารย์มหาวิทยาลยัอาจไมไ่ด้เกียวข้องกบัความ

รับผิดชอบด้านเศรษฐกิจโดยตรง เพราะเราไมมี่พลงัใน

การขบัเคลือนขนาดนนั แตสิ่งทีนกัวิชาการจะทําได้ ก็คือ 

การวิจยัให้ข้อเสนอแนะ เชน่ นโยบายด้านเศรษฐกิจควร

เป็นอย่างไร จะลดความเหลือมลําทางสงัคมอย่างไร  

การทีเราทําให้สงัคมมีเศรษฐกิจทีด ีผา่นการวิจยั การทํา

หน้าทีของอาจารย์ 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้บริหาร 

(ความช่วยเหลือเศรษฐกิจ

ของชมุชน) 

การปฏิบตัิตามกฎหมาย และไม่ให้ผู้ ทีรู้กฎหมายมาเอา

เปรียบเรา เราจะทําอะไรต้องยึดในสิงทีถูกต้องและไม่

ละเมิดสิทธิของผู้ อืน 

การ กํ าห น ดน โย บ าย เ กี ย วกับ ลิข สิท ธิ โป รแก รม

คอมพิวเตอร์ ไม่ให้อาจารย์และเจ้าหน้าทีนําโปรแกรม

มาลงเครืองเองก่อนได้รับอนญุาต เพือป้องกันโปรแกรม

ผิดกฎหมาย การให้อาจารย์แนะนํา และสอนให้

นกัศกึษาคดัลอกเนือหางานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย 

ไมล่ะเมิดลิชสิทธิผู้ อืน 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมายของผู้บริหาร 

(การปฏิบตัิตามกฎหมาย) 

ความพยายามหรือการมีสว่นร่วมในการแก้ไขกฎหมายที

ยังมีความเหลือมลํา ไมไ่ด้ให้หลกัประกนัตอ่คนทีด้อ

โอกาส หรือการใช้อํานาจอย่างไมเ่ป็นธรรม 

การปฏิบัติต่ออาจารย์ตามข้อกฎหมาย และให้เกียรติ

อาจารย์สมฐานะ 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมายของผู้บริหาร 

(การปฏิบตัิตาม

กฎระเบียบของหน่วยงาน) 

 

 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

การทําตนให้เป็นตวัอย่างทีดีแก่ลกูศิษย์ ห้ามสิงใดลกู

ศิษย์ อาจารย์ก็ไมทํ่าสิงนนั 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมายของผู้บริหาร 

(การเป็นตวัอย่างทีดี) 

การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ถ้าจะออกไปบริการวิชาการความรู้เรืองใด ต้องตรงกบั

ความรู้ความสามารถของอาจารย์ 

การสอดแทรกจริยธรรมในการทํางาน ซึงจริยธรรมไมใ่ช่

เรืองทีแยกสว่นออกมา แตค่วรมีอยู่ในทกุเรือง 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรมของผู้บริหาร 

(การปฏิบตัิตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพ) 

การมีความยตุิธรรม และใช้มาตรฐานเดยีวกนัในการ

ปกครองผู้ใต้บงัคบับญัชา รวมถงึการให้รางวลัและการ

ลงโทษ 

การสนบัสนนุให้รางวลัแก่อาจารย์ หรือบคุลากรทีมี

ความประพฤติดี  มีคณุธรรมจริยธรรม การกําหนดเป็น

นโยบายเกียวกบัการอบรมสงัสอนนกัศกึษาให้เป็นผู้มี

จริยธรรมโดยสอดแทรกกบัเนือหาการเรียน 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรมของผู้บริหาร 

(การปกครองด้วยความ

ยตุิธรรม) 

การสอนหรือบอกให้นกัศกึษาของเราได้เห็นถึง

ความสําคญัของการให้โดยทีไมห่วงัสิงตอบแทน  

การออกแบบ หรือการสร้างอาคารเรียน โดยคํานึงถึงคน

พิการในรูปแบบของ Universal Design การสนบัสนนุ

ทนุการศกึษาสําหรับนกัศกึษาจํานวนมาก 

แนวคิดของ

แคร์โรล  

ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคมของผู้บริหาร 

(การมีจิตสาธารณะ และ

จิตอาสาแก่นกัศกึษา และ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา) 

ความรับผิดชอบในด้านนีแบ่งออกเป็น 2 ความหมาย 

คือ 1) จิตสาธารณะ หมายถึง การปฏิบตัตินโดยไม่

ละเมิดสิทธิสว่นบคุคลของผู้ อืน ไมล่ะเมิดกฎหมาย และ 

2) จิตอาสา หมายถึง การเอาแรงเอาสมองไปรับผิดชอบ

ตอ่สงัคม 

การบริการความรู้แก่ผู้ อืน เช่น เวลาเราไปไหนมาไหน มี

คนถาม เรากใ็ห้ความรู้แก่เขา  

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคมของผู้บริหาร 

(การมีจิตสาธารณะ และ

จิตอาสาแก่สงัคม

ภายนอก) 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

การทีเรามีทรัพยากรมาก หรือล้นเกินความจําเป็น ก็ควร

มาให้แก่สงัคม การให้เพือสงัคมก็คือ การให้ทีไมว่า่จะเป็น

เงินหรือสิงของ เมือให้แล้วจะเกิดประโยชน์ตอ่สงัคม

โดยรวม เป็นการให้ด้วยความรักแก่เพือนมนษุย์หรือเพือน

ร่วมโลก 

การบําเพ็ญประโยชน์ตา่งๆ เช่น การบริจาคสิงของให้แก่

ผู้ประสบภยั หรือผู้ยากไร้ ในนามของสํานกั หรือ

หน่วยงาน 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคมของผู้บริหาร 

(การมีจิตสาธารณะ และ

จิตอาสาแก่สงัคม

ภายนอก) 

การเป็นผู้ รู้จกัอดออม รู้จกัใช้เงิน ไมใ่ช้เงินฟุ่ มเฟือย 

การใช้จา่ย การใช้ชีวิตอย่างพอเพียง ไมฟุ่่ มเฟือย ไม่

เบียดเบียน หรือพึงพาในสิงทีเกินกวา่ความจําเป็นของ

ตนเอง 

ความประหยดั มธัยตัถ์ คือ รับผิดชอบการใช้

งบประมาณทงัของสว่นตวัและของสว่นรวม นํามาใช้

อย่างประหยดั ในสว่นไหนทีซ่อมแซมและดแูลได้ก็

ช่วยกนัดแูลและซ่อมแซม ไมส่รุุ่ยสรุ่าย ช่วยกนัรักษา

สิงของและทรัพยากรสว่นรวมทีเป็นของมหาวิทยาลยั 

เพือจะได้ใช้ด้วยกนันานๆ 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การใช้งบประมาณอยา่ง

ประหยดั) 

การลดงานเอกสารในรูปของกระดาษ การใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ เชน่ E-mail หรือ ไฟล์งาน แทนงานกระดาษ 

เพือเป็นการประหยดัทรัพยากร 

การทํางานอย่างเตม็ทีโดยไมค่ิดถึงเรืองของความคุ้มทนุ 

หรือความคุ้มเหนือย 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

เศรษฐกิจของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การบริหารจดัการงาน

อย่างคุ้มคา่) 

การปฏิบตัิตามนโยบายสถาบนั การไมนํ่าโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ทีผิดกฎหมายมาใช้ 

การทีเราเป็นผู้ปฏิบตัิตามกฎหมาย โดยไมบิ่ดเบือนใน

สิงทีเป็นกฎหมาย ปฏิบตัิได้อย่างถกูต้อง รักษาระเบียบ

และกฎกติกาทีสงัคมมีอยู ่

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมายของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การปฏิบตัิตามกฎกติกา

ของสงัคม และนโยบาย

ของมหาวิทยาลยั) 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

ความซือสตัย์ตอ่ตนเองไมว่า่เราจะไปเอาข้อมลูอะไรของ

คนอืนมา เราก็ต้องให้เครดติเขาด้วย เพราะเราไปเอา

ความคดิเขามา ความรับผิดชอบในเรืองลิขสิทธิตา่งๆ 

การไมล่ะเมิดสิทธิของผู้ อืน สิงทีสําคญัคอืความซือสตัย์

ตอ่ตนเองและสงัคม 

การปฏิบตัิตนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ กฎระเบียบของ

สงัคม และให้ถกูต้องตามกฎหมายของประเทศ 

การปฏิบตัิตอ่ผู้ อืนด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

กฎหมายของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การปฏิบตัิตามกฎกติกา

ของสงัคม และนโยบาย

ของมหาวิทยาลยั) 

การปฏิบตัิงานตามภารกิจทีได้รับมอบหมายอย่าง

เคร่งครัด โดยคํานึงถึงจริยธรรมเป็นหลกั 

ความซือสตัย์ทงัตอ่ตนเองและองค์กร ซือสตัย์ตอ่หน้าทีที

รับผิดชอบ เช่น การทํางานให้เตม็ทีในเวลางาน ไมเ่อา

เวลางานไปทําอย่างอืน ทําให้องค์กรอยู่ได้และพฒันา

ตอ่ไปได้ การทํากิจกรรมเพือสง่เสริมด้านคณุธรรม

จริยธรรม 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรมของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การปฏิบตัิตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพ) 

การปฏิบตัิตวัเป็นแมพิ่มพ์ของชาติ เป็นแบบอย่างและ

เป็นครูทีด ี 

การปฏิบตัิได้อย่างถกูต้องทงัตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ อืน และตอ่

สงัคม การคิดดี ทําดี พดูดี การมีวินยัในการปฏิบตัิตวัทงั

ตอ่ตนเอง และตอ่ผู้ อืน การรู้บญุคณุ การกตญั  ูเป็น

ต้น 

การปฏิบตัิตนเป็นครูทีดี เป็นตวัอย่างทีดีของลกูศษิย์ ใน

บางเรืองก็อาจรวมไปถึงเพือนร่วมงานด้วย หากเรา

ตระหนกัและทําในสิงทีดีสิงทีถกูต้อง ย่อมสง่ผลดีตอ่

สงัคมรอบข้างไปด้วย 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้าน

จริยธรรมของผู้ปฏิบตัิงาน 

(การเป็นแบบอย่างทีดี) 

 

 

 

 



 

 

Significant Statement Theme Subtheme 

การตระหนกัวา่ถ้าเราเป็นผู้ให้ทีดี เราก็ย่อมได้รับสิงทีดี

ตอบแทน การสอนลกูศิษย์ด้วยความจริงใจ ความตงัใจที

จะให้ความรัก และความรู้ลกูศิษย์ 

 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคมของ

ผู้ปฏิบตัิงาน 

(ความตงัใจให้ความรู้แก่ลกู

ศิษย์) 

การรณรงค์เรืองการประหยดัไฟ การทิงขยะอย่างถกูต้อง 

การช่วยกนัลดมลพิษตา่งๆ เป็นต้น 

การทีเป็นผู้ให้โดยไมห่วงัทีจะได้รับการตอบแทนคืนมา 

คือ การช่วยทีเราช่วยเหลือผู้ อืนแล้ว เรารู้สกึวา่เรามี

ความสขุทีได้ทําเช่นนนั เช่น การบริจาคสิงทีเรามีมาก

เกินกวา่ความจําเป็นแก่ผู้ อืน 

แนวคิดของ

แคร์โรล 

ความรับผิดชอบด้านการ

ให้แก่สงัคมของ

ผู้ปฏิบตัิงาน 

(การบําเพญ็ประโยชน์

สาธารณะ) 

 

หมายเหต:ุ ตวัอย่างการจดักลุม่ความหมายของข้อความสําคญันีมาจากการสมัภาษณ์บางสว่นเท่านนั 
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ชือ ชือสกลุ   นางสาวกงัสดาล เชาว์วฒันกลุ 

วนัเดือนปีเกิด   30 กนัยายน 2522 

สถานทีเกิด   เขตป้อมปราบศตัรูพ่าย กรุงเทพมหานคร 

สถานทีอยู่ปัจจบุนั  บ้านเลขที 7/198 ถนนศรีนครินทร์ ตําบลบางเมือง  

อําเภอเมือง จงัหวดัสมทุรปราการ รหสัไปรษณีย์ 10270 
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ประวตัิการศกึษา 
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    จาก มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์  
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    จาก สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิด้า) 
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